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Resumen

La investigacion plante6 como objetivo general; “Determinar la influencia del
coaching en el fortalecimiento de las competencias del personal administrativo y docentes
en la I.LE.P. San José Obrero de la ciudad de Piura, afio 2018”. Mediante la metodologia
de disefio no experimental y de tipo correlacional, la poblacion estuvo conformada por
un total de 40 colaboradores, entre las técnicas de recoleccion de datos se utilizd (02)
encuesta al personal responsable y (01) entrevista al director de la institucion educativas,
las cuales permitieron obtener los factores eficientes y deficientes que inciden en el
coaching y empoderamiento. Entre las principales conclusiones se determind que el
coaching es deficiente, debido a que no existe una adecuada disciplina y entrenamiento,
puesto que no se esta contribuyendo al desarrollo de las condiciones de aprendizaje y
habilidades criticas, asi mismo los resultados muestran una deficiencia en funcion al
desarrollo laboral del personal administrativo y docente, por el contrario si poseen
habilidades relacionados con el trabajo en equipo, creatividad y organizacion, pero no
siempre se tienen la iniciativa laboral, a pesar que regularmente poseen un nivel de

aprendizaje optimo, pero la institucion no evalla dicho conocimiento

Palabras claves: Coaching, competencias, entrenamiento, habilidades, destrezas.



Abstract

The research raised as a general objective; "Determine the influence of coaching
in strengthening the skills of administrative staff and teachers in the L.E.P. San José
Obrero of the city of Piura, year 2018 ". Using the methodology of non-experimental
design and correlational type, the population consisted of a total of 40 collaborators,
among the techniques of data collection was used (02) survey of responsible personnel
and (01) interview with the director of the educational institution, which allowed to obtain
the efficient and deficient factors that affect coaching and empowerment. Among the
main conclusions was that coaching is deficient, because there is no adequate discipline
and training, since it is not contributing to the development of learning conditions and
critical skills, likewise the results show a deficiency depending on the job development
of the administrative and teaching staff, on the contrary if they have skills related to
teamwork, creativity and organization, but not always have the labor initiative, although
they regularly have an optimal level of learning, but the institution does not evaluate said

knowledge

Keywords: Coaching, skills, training, skills, abilities.



l. INTRODUCCION

1.1. Realidad Problematica

El crecimiento econémico desde una perspectiva mundial, muestra un indicador
de 3.1% respecto al 2018, permitiendo la recuperacion de las inversiones de los sectores
manufactureras, comercio y exportacion, que han permitido esencialmente el desarrollo
de los paises en situaciones emergentes y en proceso de crecimiento, por el contrario el
sector educativo ha mostrado una fortaleza a un futuro para establecer politicas en funcion
al desarrollo sostenible a un largo plazo sobre el factor econémico, mientras que los paises
potenciales deben su desarrollo econdémico al fortalecimiento educativo (La Asociacion

Internacional de Fomento — AlF, 2018).

Siendo los paises de América, que han experimentado un cambio relacionado con
la potencialidad de sus actividades econdmicas y educacion, las cuales son uno de los
factores mas relevantes que a lo largo de los afios han presentado muchos cambios,
alcanzando un 5% del PBI para el desarrollo del sector educativo demostrando que la
educacion ha pasado a ser una prioridad politica y presupuestaria que supera el 75% en
escolarizacion en la educacion primaria y bésica, por el contrario en otros paises de
Sudamérica se estima un 60% de alfabetismo en jovenes y adultos, siendo necesario
también el desarrollo de las principales competencias laborales relacionados con los

actividades administrativo y docente de las diferentes instituciones (El Pais, 2017).

Mientras la educacion es un motor del desarrollo, en el Per( existe politicas
relacionadas con mantener una alta calidad educativa, el surgimiento de nuevas
instituciones privadas estan relacionados esencialmente con una mayor jerarquia
educativa, por su parte es imprescindible que el personal de las principales areas
educativas logren mantener un relacion directa con las competencias en funcion al
desarrollo eficiente de sus actividades que surge desde el directivo hacia el personal
administrativo y docente, sin embargo existen instituciones que no logran cumplir con los
requisitos y normas que impulsen el aprendizaje educativa, mientras el enfoque laboral
muestra ciertas falencias en funcién a las habilidades, adiestramiento y liderazgo del
personal superior hacia las actividades en los dos niveles; Educativo y laboral (Banco

Internacional de Reconstruccion y Fomento — BIRF, 2017).



El Pert a nivel de calidad educativa se encuentra en la posicion 72 a nivel mundial,
representando un retroceso de 5 posiciones respecto al dltimo informe educativo,
asimismo se debe dar mayor indice a nivel interno enfocado a las competencias técnicas
del personal que labora en las instituciones sea publica o privada, el cual depende
necesariamente del apoyo de las entidades que promueven el desarrollo educativo y sobre
todo reestructura pedagodgica educativa, siendo afectados por la corrupcién, burocracia
gubernamental, impuestos, infraestructura, regulacion laboral entre otros aspecto que

inciden en todo el sector educativo (The World Economic Forum — WEF, 2017).

Por su parte a nivel laboral y educativo, el presupuesto del sector educativo es
ajustado en el pais, subiendo la inflacidn en un 8,01% esto se debe a las evaluaciones de
las condiciones de ensefianzas y aprendizaje de los servicios educativos, aumento salarial
a los maestros y mejora en el aprendizaje de los alumnos, estableciéndose una asignacién
de S/. 28,308 millones, asimismo el salario del docente correspondera S/. 2,000 mientras
el sector educativo muestra un salario estratificado que comprende fines independientes,
uno de los objetivos de estas condiciones es brindar una mejora en la calidad educativa a
través de un personal directivo, administrativo y docente que tengan la capacidad eficiente

para poder cumplir con sus labores (La Republica, 2017).

Es por ello que la institucion Educativa Parroquial San José Obrero de actividad
educativa, con mayor prestigio en la ciudad de Piura, presenta una variedad de
deficiencias relacionados principalmente con la competencia laboral por parte del
personal del &rea administrativa y docente que afecta significativamente a las actividades
que desarrolla diariamente, debido a que existe una falta de capacidad en la gestion de
tareas o actividades administrativas, asimismo que los docentes que mantienen funciones
administrativas las cuales en su mayoria lo realizan de manera inadecuada pero es parte
de la curricula educativa de la institucion y no solo a nivel privado, sino también publico,
por el contrario el personal administrativo y docente debe potenciar dichas actividades a

una mejora razonable.

Esto ocasiona varias dificultades que reflejan en un porcentaje la calidad
educativa, por la falta de un entrenamiento por parte del directivo o especialista en funcion
a que puedan cumplir con sus metas y el desarrollo de sus habilidades, asimismo en
mantener un alineamiento con los objetivos que deben estar encaminado a través de la
motivacion y responsabilidad que debe existir en la institucién al momento del
direccionamiento del personal, entre otros factores con el propdsito de que el personal
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administrativo y docentes adopte las competencias suficientes para poder mantener una
cultura cooperativa en funcion al area administrativa y docente, mientras el personal de
estas areas puedan fortalecer en sus capacidades en funcién a mantener los procesos

administrativos y pedagdgicos de manera adecuada.

La situacion problematica del estudio, se bas6d principalmente con las
competencias del personal administrativo y docentes para lo cual es necesario la
implementacion y desarrollo de una herramienta que permita su fortalecimiento y
desarrollo, debido que de continuar con esta problematica se teme que la institucion
reduzca su nivel de calidad educativa y también la gestion de su procesos administrativos,
siendo el gerente que tome medidas correctivas y acciones que fomenten el crecimiento
de la institucion, en funcion a los factores deficientes, de esta manera se ha establecido el
estudio se baso en el coaching y el fortalecimiento de las competencias laborales en la

institucién educativa.
1.2. Trabajos previos
1.2.1. Antecedentes internacionales

Segun Monroy (2015) en su estudio denominado: Coaching y desempefio laboral
en las empresas farmacéuticas de la ciudad de Quetzaltenango, perteneciente a la
Universidad Rafael Landivar, Guatemala. Su objetivo general fue: Determinar la relacion
de la préactica de coaching en el desempefio laboral de los visitadores médicos de las
empresas farmacéuticas. Entre sus resultados se identificd que el coaching se relaciona
de forma positiva con el desempefio laboral incrementando sustancialmente sus ventas y
en el cumplimiento de los logros organizacionales establecidos, asi mismo se determin6
que la practica adecuada del coaching permite alcanzar los objetivos organizacionales, a
través de la cooperacion conjunta de todos los trabajadores, ademas entre los beneficios
adicionales se evidencio un aumento de clientes, niUmero de visitantes, incremento de la
productividad, mayor desarrollo de las competencias y capacidades laborales, generando

una mayor liquidez y cumplimiento eficiente de las actividades y tareas realizadas.

Por su parte Luisamary (2014) en su estudio denominado: Estrategias gerenciales
apoyadas en el proceso coaching para generar eficiencia en la empresa LAMISUR C.A.,
perteneciente a la Universidad José Antonio Paéz, Venezuela. Su objetivo general fue;
Proponer estrategias gerenciales apoyadas en el proceso coaching para generar eficiencia

en la empresa. Entre sus resultados se identificd que durante el proceso de coaching que

3



las estrategias de comunicacion para conocer los objetivos propuestos no son adecuados,
asi mismo no se tienen identificados la misién, vision y valores en toda la empresa en
funcién a los niveles que impiden alcanzar las metas establecidas, por el contrario el
personal no recibe una capacitacion y adiestramiento continuo demostrando deficiencias
en las actividades o tareas diarias, siendo necesario formular acciones estratégicas
basados en el desarrollo del proceso de coaching que permita los procedimientos
gerenciales con el proposito fundamental para contribuir en el desarrollo del personal y

principalmente aplicar una mejora en los resultados de la organizacion.

De acuerdo a Deiwe (2016) en su estudio denominado: El coaching como
herramienta gerencial para el fortalecimiento de la comunicacion entre el directivo y el
personal docente de la Unidad educativa Estatal “Carmen Ruiz” perteneciente a la
Universidad Pedagogica Experimental Libertador, Venezuela. Su objetivo general fue;
Analizar el coaching como herramienta gerencial en el fortalecimiento de la
comunicacion entre el directivo y el personal docente. Entre sus resultados se identifico
que el coaching gerencial es inadecuada siendo necesario la implementacion de la
evaluacion institucional y supervision por parte de los directivos dificultando al
compromiso del personal en la formacion y aprendizaje que permita una mejora en los
resultados laborales, respecto a la disciplina que el directivo requiere en funcion a los
docentes, respecto a cumplir con las condiciones laborales para fortalecer la habilidades,

mediante el entrenamiento y comunicacién, debido a que existe un descontento laboral.
1.2.2. Antecedentes nacionales

Por su parte Barrientos y Portilla (2015) en su estudio denominado: Modelo de
gestién por competencias dirigido a mejorar el talento humano en la contrata Minera
New Horus S.A.C.- 2015, perteneciente a la Universidad Privada del Norte, Perd. Su
objetivo general fue; Explicar como disefiar un modelo de gestion por competencias
dirigido a mejorar el talento humano. Entre sus resultados se identificd que el modelo en
funcién a la gestién por competencias permitira un mayor desarrollo y valoracion del
talento humano, sin embargo los procesos que se ejecutan en los RR.HH se desarrollan
de manera empirica, siendo el 75% que indica que no se ha promovido adecuadamente el
conocimiento de los principales lineamientos de la empresa, el 62% asi mismo no emplea
algin método o documentos basado al reclutamiento o retencion laboral, concluyendo
que de los 19 perfiles analizados en funcion a los competencias, se pudo evidenciar una
serie de falencias relacionados con el involucramiento y compromiso, asi como de las
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competencias cardinales y especificas, siendo necesario el fortalecimiento de dichas

competencias en el desarrollo de sus labores.

Segun Carpio (2016) en su estudio denominado: Caracterizacion de la
competencia laboral y competitividad en las Mype del sector servicio rubro courier de la
provincia San Roman Afio 2015, perteneciente a la Universidad Catélica Los Angeles de
Chimbote, Per0. Su objetivo general fue; determinar las principales caracteristicas de la
capacitacion laboral y la competitividad de las Mype. Entre sus resultados se identificd
que las competencias en algunos de los trabajadores son adecuadas, sin embargo no se
tienen claro las funciones que deben de realizar, asi también la falta de motivacion en
funcién al direccionamiento establecido en los objetivos de la empresa, reflejando un bajo
nivel de competitividad puesto que no se preocupan por lograr resultados favorables,
recursos, tiempos de entrega y modernizacion de los equipos u otras falencias que inciden
de manera directa a la competitividad de las unidades de negocio, concluyendo que existe
una necesidad basado al fortalecimiento de las competencias de los trabajadores de cada

unidad de negocio.

De acuerdo a Ramirez y Vinces (2016) en su estudio denominado: El desarrollo
de las competencias laborales y el desempefio del personal administrativo en la
organizacion no gubernamental Asociacién Benéfica Prisma — Lima, perteneciente a la
Universidad Inca Garcilaso de la Vega, Perd. Su objetivo general fue; Determinar el
desarrollo de las competencias laborales y su influencia en el desempefio del personal
administrativo en la organizacion. Entre sus resultados se identificd que las competencias
laborales muestran un 92.38% de desarrollo, que influye en el desempefio de los
trabajadores administrativos y las diferentes areas puesto que reflejan un nivel
competitivo bajo, la cual se debe a la experiencia, conocimiento, dominio tecnolégico y
ofiméatica, manteniendo dificultades en el fortalecimiento de los recursos humanos
respecto a sus actitudes que contribuya en el desarrollo de las actividades y/o tareas que

permita aumentar la competencia del personal.

Segun Roque (2016) en su estudio denominado: Herramientas del coaching y su
contribucion en el desarrollo de capacidades ejecutivas en la Municipalidad Provincial
de San Roman — Juliaca 2015, perteneciente a la Universidad Nacional del Altiplano,
Per(. Su objetivo general fue; Describir y evaluar las herramientas del coaching en el
desarrollo de capacidades de los funcionarios publicos. Entre sus resultados se identifico
que es necesario la adecuacion laboral en las actividades que se realicen, asi como
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garantizar las acciones necesarias en funcion a las capacidades laborales de las distintas
areas, permitiendo mejorar el nivel competitivo y cubrir las necesidades de la institucion,
sin embargo existe una regular aplicacion del coaching, puesto que estad es una
herramienta fundamental para generar un mejor desarrollo de las capacidades,

rendimiento y desarrollo de los trabajadores.
1.2.3. Antecedentes locales

Por su parte Carrion (2017) en su estudio denominado: Modelo de liderazgo
basado en el coaching para el directivo de una empresa Hotelera en la ciudad de Piura,
perteneciente a la Universidad de Piura, Perd. Su objetivo general fue; Demostrar la
necesidad del coaching en el directivo de una empresa Hotelera. Entre sus resultados se
identifico que las empresas hoteleras requieren de un modelo de coaching directivo que
es una herramienta necesaria para el desarrollo de las empresas, permitiendo un
direccionamiento competitivo de su desempefio y gestion del negocio, asi mismo permite
el fortalecimiento de los niveles de liderazgo directivo, ademas el proceso de coaching
garantiza la mejora constante de las organizaciones por lo tanto permite a la empresas
hoteleras brindar un entorno de confianzay de incentivos, involucrando a todo el personal
de las diferentes areas en cumplimiento de los objetivos y metas establecidos,

demostrando que el liderazgo mantiene una relacion consistente con el coaching laboral.

Segun Diaz (2014) en su estudio denominado: Modelos de competencias
profesionales de enfoque cognitivo — motivacional, perteneciente a la Universidad de
Piura, Per(. Su objetivo general fue; Analizar, visualizar y relacionar las investigaciones
cientificas relacionadas a las competencias profesionales profundizando en el ambito de
la motivacion y el aprendizaje. Entre sus resultados se identifico que en el mundo
empresarial existe una gran necesidad e interés en la formacion de personas, siendo de
vital importancia los aspectos relacionados en el ambito motivacional, asi mismo el apoyo
formativo de un personal competente en una determinada empresa debe conocer sus
atributos, capacidades, rasgos de personalidad, actitudes, valores, personalidad,
relaciones laborales, que en su mayoria las empresas carecen y esto demuestra la falta
viabilidad de sus actividades en funcion a los objetivos, por el contrario el aprendizaje

laboral refleja un mayor desempefio y establece un perfil de calidad.



1.3.  Teorias relacionadas al tema

El coaching, de acuerdo a Garcia y Martin (2017) es una herramienta de cambio
en funcion al aprendizaje, exploracion y el descubrimiento orientado el éxito en relacion
a los objetivos y metas a nivel personal y principalmente empresarial u organizacional.
Por su parte también Goldvarg y Goldvarg (2016) indican que el coaching comprende
una serie de dimensiones esenciales que muestran un impacto significativo en toda

empresa u organizacion, por lo cual se menciona y fundamenta a continuacion:

La disciplina, esta definida principalmente por las condiciones de aprendizaje y
habilidades criticas, con el propo6sito de determinar los procesos en que el personal de las
empresas u organizaciones adquieran en funcion a los lineamientos estratégicos
establecidos. Siento sus principales indicadores: Las condiciones de aprendizajes, se
refiere aquellos aspectos relacionados principalmente con contribuir al desarrollo de la
capacidad del personal en funcion a su desempefio de aprendizaje laboral en las empresas.
Las habilidades criticas, es el pensamiento critico del personal relacionado esencialmente
con el analisis de entender y evaluar los conocimientos en relacion a su interpretacion y

representacion en sus actividades laborales (Goldvarg y Goldvarg, 2016).

El entrenamiento, estd centrado fundamentalmente por las competencias e
incentivos laborales, el cual esta relacionado entre el personal con el nivel jerarquico con
la intencién de formar incentivos que favorezcan en la mejora de sus actividades y/o
tareas. Siendo sus principales indicadores: Las competencias laborales, es el conjunto de
conocimientos relacionados esencialmente con las habilidades y actitudes laborales en
relacion al desempefio de sus labores diarias. El incentivo laboral, son aquellos aspectos
0 recursos relacionados principalmente con motivar al recurso laboral respecto al

desarrollo productivo de sus labores que les asignen (Goldvarg y Goldvarg, 2016).

Los Resultados, se basan esencialmente en las técnicas de aprendizaje,
perfeccionamiento continuo y la orientacion de los resultados debido a que conforma el
direccionamiento de la organizacion en relacion a los objetivos trazados. Siendo sus
principales indicadores: El proceso de aprendizaje, son aquellas fases o etapas donde las
empresas ponen en marcha una serie de mecanismos o acciones basado al desarrollo
cognitivos de personal de las diferentes areas. La mejora continua, es el conjunto de

acciones, dirigidas esencialmente a mantener una mejora correctiva en los servicios y/o
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productos que brinda una empresa, involucrando al personal de las diferentes areas. La
orientacion de los resultados, es aquella que se basa principalmente en establecer un
adecuado direccionamiento de los resultados obtenidos durante un periodo o jornada
laboral, establecido los propios estandares o indicadores de mejora (Goldvarg y Goldvarg,
2016).

Respecto al coaching como un proceso de aprendizaje Garcia y Martin (2017)
expresan que en el coaching existen una serie de procesos necesarios en funcion a su
conocimiento en las caracteristicas en la que estan alineadas, las cuales son; el proceso
cuenta como un inicio y un fin, asi mismo surge una realidad actual hasta conseguir una
situacion deseada, asi también estd compuesto por objetivos, metas, planes y sobre todo
tiene la opcidn de poder reformular o mejorar aquellos aspectos que indiquen una serie
de falencias durante dicho proceso, dependen especificamente de un compromiso de las
personas o colaboradores que se encuentran relacionadas con dicho proceso en la
empresa, puesto que deben estar motivados en funcion a los cambios de mejora.
Posteriormente de identificar dichas caracteristicas, durante el proceso del coaching, se
debe de disponer de un coachee, con la finalidad de poder representar las actividades,
evaluaciones, cualquier aprendizaje exige un esfuerzo, limitaciones y resistencias a

desaprender.

Para Garcia y Martin (2017) manifiestan que el ciclo en el proceso del coaching
se centra en cinco fases muy importante que permiten el adecuado cumplimiento del
coaching. A continuacion, se describen: El diagnéstico actual, comprende la observacién
sobre las competencias enfocadas en el autoconocimiento. La situacion deseada, esta
basada en el objetivo en la que se quiere lograr, la cual implica la elaboracién de un
adecuado plan estratégico para su cumplimiento. Plan de accién, se enfoca en la
elaboracion de una serie de acciones que comprendera actividades, indicadores y
mecanismo. El mantenimiento de la situacion, se basa en poder generar un mayor nivel
de voluntad y compromiso laboral. La medicion de resultados, es el andlisis y evaluacion
de una situacion con respecto a otra en funcién a generar nuevas acciones correctivas para

poder cumplir con dichos objetivos.

Segln Génova (2016) indica que la labor de un coach es la interaccién relativa
con el colaborador de una empresa u organizacién, para ello el grupo de interés laboral
debe tener en cuenta los siguientes criterios; comprender y escuchar los objetivos
laboradores, identificar los logros por cumplir, fortalecer el compromiso laboral, obtener
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resultados laborales favorables. Estos aspectos muestran una relacion basada en la
adecuada labor que debe realizar un coach, debiendo ser la persona idonea que permita el

desarrollo y orientacion laboral.

Respecto a las directrices del coaching, estd busca el rendimiento y el
mejoramiento continuo, pero también los administradores deben buscar el buen
desempefio y la mejora continua. A continuacion, se mencionan las principales directrices
que permitira a ser un coach efectivo; Establecer una relacién laboral de apoyo, es la
relacion que establece con el personal que laboran, con la finalidad de transmitir el
entusiasmo e intereses logrando un mayor compromiso de entrenarlos para lograr el éxito.
Establecer una comunicacion integral continua, mediante el personal con el proposito de
ayudarlos con sus actividades o tareas a nivel laboral, que consiste en escucharlos para
eliminar las interferencias y las barreras. Elogiar y reconocer los méritos, realizando
adecuadamente sus labores, motivandolos, proporcionandoles conocimientos con la
finalidad de mantener y mejorar su desempefio. Evitar culpar y apenar a otros, se basa
en la finalidad de cultivar reconocimiento y las habilidades del personal, estableciendo
un comportamiento de liderazgo que no tenga como propoésito que se sientan mal no

ayudando a que mejore su crecimiento (Génova, 2016).

Concentrarse en el comportamiento, no en la persona, busca lograr una conducta
excelente sin denigrar al individuo, influyendo mediante en acciones que hagan
reflexionar a las personas sin que se sientan culpables. Ofrecer retroalimentacion
especifica y descriptiva, se basa en evitar confusiones sobre una determinada conducta
que debe mejorarse sustancialmente. Retroalimentacién de manera oportuna, pero
flexible, después de haber observado en el comportamiento equivocado, debe darse la
retroalimentacion de manera oportuna. Estas directrices se aplican principalmente en
cualquier situacion de liderazgo, mediante un coach efectivo en funcion a las directrices

que deben seguir para el desarrollo organizacional (Génova, 2016).

Por su parte Génova (2016) menciona que el coaching es una herramienta basado
en el uso personal y empresarial, que tiene como finalidad obtener resultados favorables
que permita adaptarse a los principales cambios laborales, estableciendo valores y
compromisos entre los miembros de toda area empresarial, estimulando al cumplimiento
de los objetivos trazados, mediante un ambiente colaborativo y trabajo continuo, asi

mismo permitird el desarrollo potencial de las capacidades y habilidades laborales



mediante el logro de metas y generando una contribucidén conjunta, puesto que esta

técnica es esencial para el desarrollo laboral en toda organizacion o institucion.

De acuerdo a las competencias laborales, Alles (2016) indica que es el conjunto
de conocimientos, habilidades y actitudes que permiten un mayor desempefio que
responden a sus necesidades, requerimientos y solucionar sus problemas en funcion al

cumplimiento de los objetivos.

En funcién a las dimensiones que permiten medir la competencia laboral, segin
Rubid (2016) expresa que esta comprende una serie de clasificaciones o modelos, sin
embargo, estd estard enfocado mediante la siguiente estructura; Las habilidades y
destrezas (Hacer), incluye las habilidades y destrezas las cuales el personal podra
demostrar ante un obstaculo laboral, asi mismo esta compuesto por el trabajo en equipo,
creatividad y habilidades de comunicacidn. Siendo sus principales indicadores: El trabajo
en equipo, se refiere a la accidn de cooperacidn laboral en funcién a las areas que agrupan
la empresa para el adecuado desarrollo de las actividades que se les asignen. La
creatividad laboral, se basa en el desarrollo de la creatividad laboral del personal en
funcion a mantener una mayor confianza en las tareas o actividades programadas. Las
habilidades organizativas, se basan en aquellas habilidades laborales relacionadas con la
comunicacion y orden en sus actividades diarias, siendo fundamentales para el

cumplimiento de las metas durante cada jornada laboral.

Las actitudes (Ser), se refiere al personal que comprende todas las actitudes
tomadas en funcién a su comportamiento, asi mismo estad compuesta por la iniciativa
laboral, participacion laboral y responsabilidad laboral. Siendo sus principales
indicadores: La iniciativa laboral, es la accién relacionada fundamentalmente con la
iniciativa del personal respecto a las actividades en cada jornada laboral. La participacion
laboral, se basa en el desarrollo del personal en funcion a solucionar problemas, teniendo
en cuenta su participacion y apoyo de la empresa respecto al desarrollo eficiente de sus
labores. La responsabilidad laboral, Es aquella que estd enfocado con aquellas
prioridades en el personal respecto al cumplimiento normativo de las actividades diarias
(Rubio, 2016).

El conocimiento (Saber), se basa en la informacion almacenada en la memoria del
personal, siendo obtenida por el nivel de experiencia o la obtencion de nuevos métodos

de aprendizaje la cual estd compuesto por el aprendizaje y experiencia laboral. Siendo sus
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principales indicadores: El aprendizaje laboral, es aquella contribucion de la empresa en
funcidn a la formacién del personal y asi mismo en su desarrollo técnico y laboral en las
areas de trabajo. La experiencia laboral, a nivel empresarial es el conocimiento y
habilidades que posee el personal en relacion a una determinada area organizacional
(Rubio, 2016).

Respecto a la gestién por competencias laborales, para Rubi6 (2016) menciona
que esta abarca un conjunto de procesos y politicas de gestion laboral es esencial para el
desarrollo de una organizacion, asi mismo se consideran aspectos que deberian tenerse en
cuenta. Las cuales comprenden los siguientes aspectos; reclutamiento y seleccion,
formacién, desarrollo profesional, motivacion, evaluacion del desempefio, retribucion y
beneficios sociales. Este proceso comprende también como la capacidad de las personas
requeridas en un determinado puesto laboral con el propdsito de incrementar y mejorar

las contribuciones del personal en las organizaciones.

Segun Alles (2016) expresa que los modelos de competencia laboral, es el
conjunto de procesos laborales basados en la integracion en la empresa, con la finalidad
de basarse en los objetivos trazados. En la cual comprende los siguientes procesos;
Seleccionar, evaluar y desarrollar las competencias laborales. Siendo estos aspectos son
de vital importancia para establecer un adecuado desarrollo competitivo del personal en
las empresas u organizaciones, asimismo este modelo requiere de una serie de

documentacion.

En funcion a las competencias para el personal administrativos, de acuerdo Alles
(2016) indica que existe una variedad de competencias basadas en el personal
administrativo de una organizacion, asimismo de esto depende el desemperio eficiente del
personal. A continuacion, se detalla; capacidad de planificacion, pensamiento analitico,
calidad, mejora continua, productividad, responsabilidad y compromiso. A pesar que
existe una variedad de competencias que corresponden al rol administrativo, estas
competencias identificadas muestran una relacion dinamica que deberia tenerse en

cuenta.

En funcion al perfil de la competencia laboral, Rubié (2016) menciona que es la
relacion entre las caracteristicas personales ligadas con los resultados excelentes en un
puesto determinado de una organizacion, asimismo estan relacionados con la estructura,

estrategia, la cultura, valores, comportamientos y conductas, ademas existe dos tipos de
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competencias. Siendo estas competencias basadas; Las competencias genéricas, se
refieren a las habilidades vinculadas con el comportamiento general de las personas o
personal en la empresa, independientemente de otros aspectos mas especificos del puesto
basados fundamentalmente en la orientacion al cliente, trabajo en equipo e innovacion,
etc. Las competencias técnicas, se refieren a las habilidades especificas que estan
esencialmente relacionadas con el trabajo e implica el correcto desempefio de puestos en
un area técnica o de una funcion especifica basada principalmente en la practica de
conocimientos técnicos. La determinacion del perfil de competencia del personal permite
a las empresas u organizaciones realizar una evaluacion de 360° que se deben realizar

periédicamente en funcion al personal y los clientes.

Respecto a la aplicacién de la competencia laboral, Rubi6 (2016) expresa que para
implementar el sistema de competencias en la empresa, la finalidad es dirigir de manera
integral los recursos humanos dentro de la empresa aprovechando al maximo los
conocimientos, habilidades y capacidades de cada personal, optimizando las tomas de
decisiones dentro de la empresa que estan ligados con la evaluacion laboral en funcion a
los requerimientos organizacionales, ademas es necesario tener en cuenta la formacion y
desarrollo del personal, realizar recompensas 0 compensaciones con el propésito de que
facilite la adecuada integracion del recurso laboral y mantener una cultura de desarrollo

continuo en relacién a la calidad.

La importancia de la competencia laboral, para Lopez (2017) menciona que es un
aspecto de gran relevancia en toda organizacion, debido esencialmente a que uno de sus
beneficios es incrementar su competitividad y productividad, para ello se debe disponer
en la integracion conjunta de los miembros que conforma la organizacion, ademas la
transformacion del personal permitird cambios de los conocimientos, capacidades y
actitudes exigidos, con el objetivo principal de impulsar y extender la formacién de todo
el personal, demostrando que desde una perspectiva empresarial, el desarrollo efectivo de
este factor mostrar indicadores de éxito en el cumplimiento de las tareas y actividades

que se le asignen al personal.
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1.4 Formulacion del problema

1.4.1. Pregunta general

¢De qué manera el coaching influye en el fortalecimiento de las competencias
del personal administrativo y docentes en la I.E.P. San José Obrero de la ciudad
de Piura, afio 2018?

1.4.1. Preguntas especificas

= /Como la disciplina del coaching influye en el fortalecimiento de las
competencias del personal administrativo y docentes en la I.E.P. San
José Obrero de la ciudad de Piura, afio 2018?

= ;Como el entrenamiento del coaching influye en el fortalecimiento de
las competencias del personal administrativo y docentes en la I.E.P. San
José Obrero de la ciudad de Piura, afio 2018?

= ;Cdmo los resultados del coaching influyen en el fortalecimiento de las
competencias del personal administrativo y docentes en la I.LE.P. San
José Obrero de la ciudad de Piura, afio 2018?

= /Como una propuesta de coaching influye en el fortalecimiento de las
competencias del personal administrativo y docentes en la L.LE.P. San

José Obrero de la ciudad de Piura, afio 2018?

1.5 Justificacién del estudio

El estudio comprendié una serie de razones fundamentales que permitieron dar
sustento para la elaboracion y desarrollo del estudio respecto a las variables; Coaching y
competencias laborales. De tal manera se justificd a nivel practico, debido a que en el
estudio se evidencia que las capacidades del personal en funcion a sus actividades y/o
tareas es de vital importancia no solo en las instituciones publicas sino también privado,
asimismo a lo largo de los afios se han presentado varias falencias con estos aspectos por
la falta de adiestramiento, liderazgo y desarrollo en las capacidades y competencias
laborales, es por ello que a nivel préactico permitira a través de una propuesta para

fortalecer las competencias del personal administrativo y docentes de la institucion.
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Se justificd de manera econémica, puesto que la propuesta de valor basado en el
coaching permitira al personal administrativos y docentes impulsar los procesos
administrativos de sus actividades y tareas diarias con el propdsito de impulsar un mayor
progreso laboral en la institucion para poder ofrecer un servicio de calidad eficiente y de
esta manera generar un mayor prestigio en la poblacion local generando una mayor
demanda y por ende un mayor nivel de liquidez. De manera social la investigacion
contribuird principalmente a la institucion, a fortalecer las competencias del personal
administrativo y docentes mediante el desarrollo del coaching basado a su
fortalecimiento, permitiendo al gerente seleccionar las estrategias y mantener una cultura
correctiva en relacion a las deficiencias que existen, sirviendo como fuente de
informacion, ademas contribuira a otras instituciones educativas que muestran las mismas
cualidades o contexto problematico, bajo el mismo modelo de herramienta y mantener

una mejora en sus resultados de acuerdo a los enfoques distintos que se apliquen.

1.6 Hipdtesis
1.6.1 Hipdtesis general

El coaching influye significativamente en el fortalecimiento de las
competencias del personal administrativo y docentes en la I.E.P. San José
Obrero de la ciudad de Piura, afio 2018.

1.6.2 Hipdtesis especificas

= La disciplina del coaching influye significativamente en el
fortalecimiento de las competencias del personal administrativo y
docentes en la I.E.P. San José Obrero de la ciudad de Piura, afio 2018.
= El entrenamiento del coaching influye significativamente en el
fortalecimiento de las competencias del personal administrativo y
docentes en la I.E.P. San José Obrero de la ciudad de Piura, afio 2018.
= Los resultados del coaching influyen significativamente en el
fortalecimiento de las competencias del personal administrativo y
docentes en la I.E.P. San José Obrero de la ciudad de Piura, afio 2018.
= Una propuesta de coaching permitird el fortalecimiento de las
competencias del personal administrativo y docentes en la I.E.P. San

José Obrero de la ciudad de Piura, afio 2018.
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1.7 Objetivos

1.7.1. Objetivo General

Determinar la influencia del coaching en el fortalecimiento de las competencias

del personal administrativo y docentes en la |.E.P. San José Obrero de la ciudad
de Piura, afio 2018.

1.7.2. Objetivos Especificos

Determinar como la disciplina del coaching influye en el
fortalecimiento de las competencias del personal administrativo y
docentes en la I.E.P. San José Obrero de la ciudad de Piura, afio 2018.

Establecer como el entrenamiento del coaching influye en el
fortalecimiento de las competencias del personal administrativo y
docentes en la I.E.P. San José Obrero de la ciudad de Piura, afio 2018.

Analizar como los resultados del coaching influye en el fortalecimiento
de las competencias del personal administrativo y docentes en la |.E.P.
San José Obrero de la ciudad de Piura, afio 2018.

Realizar una propuesta de coaching que permita el fortalecimiento de
las competencias del personal administrativo y docentes en la I.E.P. San

José Obrero de la ciudad de Piura, afio 2018.
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1. METODO

El estudio comprendié una serie de criterios 0 aspectos que integran la
metodologia en la cual se desarrollara la recoleccion y desarrollo de la investigacion. A

continuacion, se detallan:
2.1. Tipo y disefio de investigacion

De acuerdo a Hernandez et al. (2014) manifiestan que el tipo de estudio es
aplicado, puesto que tiene como finalidad generar un conocimiento sobre los aspectos
relacionados con el coaching y competencias laborales para dar una propuesta de valor
ante una problematica planteada en la investigacion. Por su naturaleza, comprendié un
estudio correlacional, la cual tiene como proposito buscar la relacién entre las variables
en funcion a poder analizar y evaluar los factores que inciden en el problema del estudio
respecto a los sucesos, fendmenos, etapas y procesos que surgen en funcion al sujeto del

estudio respecto a los objetivos establecidos.

Respecto al disefio del estudio, segin Herndndez et al. (2014) indican que es no
experimental, debido a que no se pretende realizar alguna accién o estimulo del coaching
con respecto a las competencias laborales, sino evidenciar los hechos de manera natural
como se presenten, asi mismo es transversal, debido a que la recopilacién de los datos se
realiz6 en un periodo o dentro de una temporalidad definida en funcion a las necesidades
que requiera sustentar el estudio. Ademas, tuvo un enfoque mixto, basado en datos de
tipo cuantitativo y cualitativo en funcion a la obtencién de la informacion mediante la

utilizacion y ejecuciéon de los instrumentos.

Disefio de la investigacion correlacional:

Donde:
M: Personal administrativo y docentes /(31
O1: (Coaching) M r
O2: (Competencias laborales) !
R: Relacion 0,
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2.2 Operacionalizacion de variables

DEFINICION 3 ESCALA DE
VARIABLE DIMENSIONES DEFINICION OPERACIONAL INDICADORES )
CONCEPTUAL MEDICION
= Se midi6 a través de las condiciones de
aprendizaje y habilidades criticas, utilizando (02) | = Condicién de
De acuerdc() a Ga;rcialy = Disciplina instrumentos; (01) cuestionario al personal | aprendizaje
Martin 2017 0 . . . - -
define  como  una responsable y (01) guia de entrevista al director | = Habilidades criticas
herramienta de cambio de la I.E.P. San José Obrero.
o en funcion al Se midi6 a través de la competencia e incentivo
aprendizaje, - .
< P J laboral, utilizando (02) instrumentos; (01) )
T exploracion 'y el ' o " | = Competencia laboral _
O descubrimiento = Entrenamiento cuestionario al personal responsable y (01) guia ) = Ordinal
g . o ] ] ) Incentivo laboral
o orientado el exito en de entrevista al director de la I.E.P. San José
< relacion a los objetivos Obrero

y metas a nivel
personal y
principalmente

empresarial u

organizacional.

= Resultados

Se midid a través de los procesos de aprendizaje,
mejora continua y orientacion de los resultados,
utilizando (02) instrumentos; (01) cuestionario al
personal responsable y (01) guia de entrevista al

director de la I.E.P. San José Obrero.

Proceso de
aprendizaje
Mejora continua
Orientacion de los

resultados




V> COMPETENCIAS LABORALES

Alles (2016) indica
que es el conjunto de
conocimientos,
habilidades y actitudes
que permiten un mayor
desempefio que
responden a  sus
necesidades,
requerimientos y
solucionar sus
problemas en funcion
al cumplimiento de los
objetivos.

» Habilidades y
destrezas
(Hacer)

= Se midi0 a traves del trabajo en equipo,

creatividad laboral y habilidades organizativas,
utilizando (02) instrumentos; (01) cuestionario al
personal responsable y (01) guia de entrevista al

director de la institucion educativa.

Trabajo en equipo
Creatividad laboral
Habilidades

organizativas

= Actitudes (Ser)

Se midio a través de la iniciativa, participacion y
utilizando  (02)

(01) cuestionario al

responsabilidad  laboral,

instrumentos; personal
responsable y (01) guia de entrevista al director

de la institucion educativa.

Iniciativa laboral
Participacion laboral
Responsabilidad

laboral

= Conocimiento
(Saber)

Se midio a través del aprendizaje y experiencia
utilizando (02)

cuestionario al personal responsable y (01) guia

laboral, instrumentos; (01)

de entrevista al director de la instituciéon

educativa.

Aprendizaje laboral

Experiencia laboral

= QOrdinal
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2.3 Poblacién y muestra

2.3.1 Poblacioén

Estuvo estructurado fundamentalmente por el personal responsable que
comprende; el personal administrativo y docentes, siendo una poblacion de 40 individuos.
De acuerdo al cargo organizacional y en consideracion del personal que conforma el total
de recursos humanos que comprende la institucion educativa. A continuacién, se

determinan:

Tabla 1
Totalidad del personal responsable de la institucion educativa
INSTITUCION EDUCATIVA PARROQUIAL
SAN JOSE OBRERO

DESCRIPCION CANT.
- Director 01
- Coordinadores 07
- Administrativos 05
- Auxiliares 02
- Docentes 35
- Apoyo y mantenimiento 07
- Personal responsable 40
- Totalidad del personal 57

Fuente: Registro de la planilla laboral de la institucion
Elaborado por el Autor.

2.3.2 Muestra

Por su parte Hernandez et al. (2014) manifiestan que en el caso la totalidad que
comprende la poblacién del estudio, muestra un valor menor a 100 individuos, las cuales
comparten ciertas caracteristicas, es necesario considerar dicha poblacion como sujeto de
estudio, es decir; n=40 individuos (Colaboradores) comprendera la muestra, de tal manera

que no se emplea ninguna técnica de muestreo para su determinacion.
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2.3.3 Muestreo

Respecto a la técnica de muestreo, la cual usualmente comprenden de tipo
probabilistica o estimacion, en el estudio, estad no se empled, debido a que el grupo que
conforma la poblacién es reducido o menor, por lo tanto, solo se realizé un CENSO, que
abarco el recuento total de los individuos o colaboradores que comprende la institucion

educativa parroquial.
2.3.4 Criterios de seleccion

Se considero al personal o colaborador responsable que se encuentra debidamente
registrado en la plantilla laboral de la institucion, asi también que comprenden en los
grupos de edades entre 25 a 45 afios. Por su parte se excluyeron a todo el personal que
solo mantiene un contrato limitado o temporal, en tal caso la mayoria que emite recibos

por la prestacion de sus servicios, sea docente o administrativo.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1 Técnica

La encuesta, es una de las técnicas principales y necesarias para fundamentar un
determinado problema cientifico, que comprendié con una serie de interrogantes en
funcién a los indicadores de medidas, que también cont6 con escala en funcion a las
alternativas que fueron seleccionados pertinentemente por el sujeto de estudio, que
permitieron contextualizar la problematica. La entrevista, es una de las técnicas que se
encuentra ubicado en un nivel secundario, pero fue necesario para poder abordar y
complementar la valoracion del problema cientifico, mediante una serie de interrogantes
en relacion a los indicadores que midieron la apreciacion libre la cual abarca uno o mas
sujetos de estudio, en tiempo determinado y el espacio introductorio que genere un
didlogo cémodo y flexible ante la entrevista.

2.4.2 Instrumentos

El cuestionario, es un instrumento que fue aplicado al sujeto de estudio de la
institucion educativa, la cual abarcé 14 interrogantes para evaluar el Coaching y 15
interrogantes para evaluar las Competencias laborales, para la cual se utilizé un escala

ordinal, a través de los niveles de Likert, que permitiendo dar respuesta en funcion a la
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intensidad de cada interrogante, la cual fue necesario para poder conocer a profundidad
la problematica, estableciendo las principales falencias y ventajas que reflejo la
institucion desde una perspectiva laboral, conduciendo a sustentar los objetivos del
estudio. La guia de entrevista, es un instrumento que fue aplicado al Dir. Mayo Ramirez,
Crisanto de la institucion educativa, para ello se estructurd 15 interrogantes que fueron
necesarios para poder evaluar la necesidad del coaching y las competencias laborales,
las cuales se ejecutaron durante un tiempo de 50 min, que permitio conocer la realidad y
situacion del problema del estudio en funcién a respaldar los hallazgos obtenidos que
fueron pertinentemente detallado en cada objetivo del estudio.

2.4.3 Validacion y confiabilidad de instrumentos

Segun Hernandez et al., (2014) expresa la necesidad de la validacion de los
instrumentos que pertinentemente fueron empleados para la recoleccion de informacion,
puesto que este comprende un caracter inferencial y veraz. Por lo tanto, en la
investigacion se realizd la valoracion mediante jueces expertos o especialistas en las
lineas laborales y administrativas respecto a los interrogantes empleados en el
cuestionario y guia de entrevista en relacion a la evaluacion del Coaching y competencias
laborales, la cual fueron calificados en un nivel Excelente. De tal manera que los
instrumentos fueron aplicados técnicamente en consideracion con la metodologia y los

hallazgos necesarios que permitieron dar sustento a la problematica del estudio.

Por su parte también los autores Hernandez et al., (2014) menciona que para
determinar el nivel de confiabilidad del instrumento “Cuestionario”, es necesario
cumplir con una serie de procedimientos estadisticos. En base a esto, el estudio
comprendido una prueba piloto con la finalidad de generar datos cuantificables y
necesarios que se utilizaron para procesar estadisticamente mediante el analisis de
fiabilidad, en la cual se obtuvo un valor de 0,928 para el Coaching y 0,971 para las
competencias laborales, que condujo a demostrar un nivel Excelente respecto al Alfa de
Cronbach, por lo tanto, el instrumento puede utilizarse bajo los lineamientos de

recoleccién de informacion.

2.5 Método de analisis de datos

En consideracion al método o procedimiento que, comprendido el analisis de los

datos, estos esencialmente mantuvieron una orientacion correlacional, para la cual se
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aplico pertinentemente dos cuestionarios al personal responsable y una guia de entrevista
al director de la institucion educativa parroquial. En relacion al cuestionario se utilizaron
tablas de frecuenciay porcentualidad que permitieron representar las respuestas obtenidas
por el sujeto de estudio, asi como el nivel de relacion y significancia mediante el método
inferencial de Rho de Spearman, a diferencia de la guia de entrevista que comprendi6 un
analisis descriptivo en funcion a las respuestas libres obtenidas por el entrevistado.
Finalmente, para el procesamiento de los datos, se requirié del SPSS V.25, los programas
de office; Word y Excel 2016, asi como el sistema operativo conocido como Windows
10 — 64 bits, la cual fue la plataforma operativa para llevar a cabo su ejecucion.

2.6 Aspectos éticos

En funcion a los principales criterios éticos, esta fue indispensable para poder
contrastar los lineamientos necesarios en funcion a la elaboracion y desarrollo del estudio
respecto al coaching y competencias laborales. La cual abarcé el reconocimiento
intelectual de las fuentes extraidas tanto primarias y secundarias, asi como el
cumplimiento de las normas APA respecto a las citas tanto textuales y no textuales, el
respeto de las opiniones y respuestas obtenidas mediante la aplicacion de los instrumentos
hacia el sujeto de estudio, evitando la incomodidad o discrepancia durante su
participacion. Asi también de mantener el anonimato de los datos confidenciales y la
informacion reservada de la institucion, debido a que contempla una empresa privada,
finalmente considerando la benevolencia durante el progreso y avance de la investigacion,
las cuales fueron fundamentales para poder abarcar los aspectos necesarios que

contribuyeron al estudio.
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1. RESULTADOS

En el estudio, se evidenciard de manera representativa los hallazgos obtenidos
mediante la aplicacion de los instrumentos en cuanto al cuestionario dirigido al personal
administrativo y docente, asi como un guia de entrevista dirigido al director de la
institucion educativa. El proposito fundamental de este acapite es evidenciar la
problemdtica actual de la institucion en funcién a la necesidad de la herramienta del
coaching y la competencia laboral, en tanto la estructura de las tablas contempla un
andlisis correlacional, mediante el método inferencial. A continuacion, se sustentara cada

uno de los objetivos propuestos en la investigacion:

3.1 Determinar como la disciplina del coaching influye en el fortalecimiento de las

competencias del personal administrativo y docentes en la institucion educativa.

Tabla 2
Influencia de la disciplina del coaching en el fortalecimiento de las competencias del

personal administrativo y docentes en la institucion

Valoracion de la escala
Total

Disciplina del coaching ET ED IN DA TD

N % N° % N° % N° % N° % N° %

- Condicién de aprendizaje 4 10% 18 45% 10 25% 4 10% 4 10% 40 100%
- Habilidades criticas 4 10% 6 15% 20 50% 6 15% 4 10% 40 100%

Fuente: Encuesta al personal de la institucion.

Los resultados muestran que la disciplina del coaching en la institucion respecto
a las condiciones de aprendizaje fue calificado en desacuerdo un 45% a diferencia de un
10,00% que lo califico totalmente en desacuerdo, de acuerdo y totalmente de acuerdo,
mientras que en las habilidades criticas fue calificado indeciso un 50,00% a diferencia de
un 10,00% que lo califico totalmente en desacuerdo y totalmente de acuerdo,
demostrando que si existe un eficiente disciplina del coaching, existird una eficiente

fortalecimiento de las competencias del personal.

Esto se debe a que el personal administrativo y docentes de la institucion,
manifestaron que no se brindan las técnicas necesarias para lograr mantener una mayor
captacion y comprension de sus actividades, asi mismo la institucion no ha establecido
las técnicas de aprendizaje que permitan el desarrollo eficiente de sus funciones, por el

contrario también consideran que en la institucion no se realiza un adecuado
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entrenamiento y fortalecimiento laboral en relacién a las habilidades de interpretacion y
evaluacion en las distintas actividades laborales y ademas consideran que la institucion
en algunas ocasiones ha promovido el adecuado desarrollo de las habilidades criticas en
sus areas, a pesar que este aspecto permite una mejora en las gestion administrativas y

pedagdgicas de la institucion.

Tabla 3

Correlacion entre la disciplina del coaching y las competencias del personal

V> Competencias del personal

Grado de correlacién 0,859**
R? 0,761
Disciplina del | . . ’
isciplina del persona Sigma Bilat. 0.000"
Sujeto de estudio 40

** Nivel de significancia < 0,01 (Bilat.)
Fuente: Encuesta al personal de la institucion.

Respecto a la primera hipoétesis especifica; La disciplina del coaching influye
significativamente en el fortalecimiento de las competencias del personal administrativo
y docentes en la institucion. Los hallazgos conducen a CONTRASTAR LA
HIPOTESIS, debido a que r = 0,859** y sigma Bilat. = 0,000° por lo cual SE ACEPTA
la hipétesis propuesto, debido a que estadisticamente existe un alto nivel de influencia 'y
significancia entre la disciplina del coaching y competencial del personal.

3.2 Establecer como el entrenamiento del coaching influye en el fortalecimiento de

las competencias del personal administrativo y docentes en la institucion educativa.

Tabla 4
Influencia del entrenamiento del coaching en el fortalecimiento de las competencias del

personal administrativo y docentes en la institucion.

Valoracion de la escala
Total

Entrenamiento del coaching ET ED IN DA TD

N % N° % N° % N° % N % N° %

- Competencia laboral 4 10% 10 25% 14 35% 4 10% 6 15% 40 100%
- Incentivo laboral 4 10% 6 15% 10 25% 12 30% 08 20% 40 100%

Fuente: Encuesta al personal de la institucion.

Los resultados muestran que el entrenamiento del coaching en la institucion
respecto a la competencia laboral fue calificado en indeciso un 35,00% a diferencia de un

10,00% que lo calificé totalmente en desacuerdo, de acuerdo y totalmente de acuerdo,
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mientras que en el incentivo laboral fue calificado de acuerdo un 30,00% a diferencia de
un 10,00% que lo califico totalmente en desacuerdo, demostrando que si existe un
eficiente entrenamiento del coaching, existira una eficiente fortalecimiento de las

competencias del personal administrativo y docente.

Esto se debe a que el personal administrativo y docentes de la institucion,
manifestaron que en algunas ocasiones la institucion ha tomado acciones o medidas
necesarias que puedan mantener un adecuado nivel competitivo en las areas
administrativas y pedagogicas, por el contrario no mantienen una eficiente competencia
durante cada jornada laboral en relacion a los lineamiento de la institucion, asimismo la
institucién no brinda incentivos laborales a diferencia de otras, que inciden el desarrollo
y compromiso de sus labores, por el contrario consideran que los incentivos laborales
constituyen un factor compensatorio muy importante en la institucion que usualmente
debe de realizar para incentivar al personal a realizar eficientemente sus tareas y/o

actividades asignados.

Tabla 5
Correlacion entre el entrenamiento del coaching y las competencias del personal

V> Competencias del personal

Grado de correlacion 0,864**
: : R? 0,724
Entrenamiento del coaching Sigma Bilat 0.000°
Sujeto de estudio 40

** Nivel de significancia < 0,01 (Bilat.)
Fuente: Encuesta al personal de la institucion.

Respecto a la segunda hipotesis especifica; El entrenamiento del coaching influye
significativamente en el fortalecimiento de las competencias del personal administrativo
y docentes en la institucion. Los hallazgos conducen a CONTRASTAR LA
HIPOTESIS, debido a que r = 0,864** y sigma (bilat.) = 0,000° por lo cual SE ACEPTA
la hipotesis propuesto, debido a que estadisticamente existe un alto nivel de influencia 'y

significancia entre el entrenamiento del coaching y competencial del personal.
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3.3 Analizar como los resultados del coaching influye en el fortalecimiento de las

competencias del personal administrativo y docentes en la institucion.

Tabla 6
Influencia de los resultados del coaching en el fortalecimiento de las competencias del

personal administrativo y docentes en la institucion

Valoracion de la escala

. Total
Resultados del coaching ET ED IN DA TD

N° % N° 9% N° % N % N % N %

- Proceso de aprendizaje 06 15% 14 35% 10 25% 08 20% 02 05% 40 100%
- Mejora continua 02 05% 10 25% 16 40% 08 20% 04 10% 40 100%
- Orientacién de los

06 15% 16 40% 08 20% 06 15% 04 10% 40 100%
resultados

Fuente: Encuesta al personal de la institucion.

Los resultados muestran que los resultados del coaching en la institucion respecto
al proceso de aprendizaje fue calificado en desacuerdo un 35,00% a diferencia de un
05,00% que lo califico de acuerdo, mientras que en relacion a la mejora continua fue
calificado indeciso un 40,00% a diferencia de un 10,00% que lo calificd en totalmente de
acuerdo, asi mismo en funcion a la orientacion de los resultados fue calificado en
desacuerdo un 45,00% a diferencia de un 10,00% que lo calific6 totalmente de acuerdo,
demostrando que si existe un eficiente resultado del coaching, existird una eficiente

fortalecimiento de las competencias del personal administrativo y docente.

Esto se debe a que el personal administrativo y docentes de la institucion,
manifestaron que la institucion no evalla los procesos de aprendizaje actuales a lo que
son sometidos, a pesar que esto permite el cumplimiento de los objetivos de sus areas,
muchos han reestructurado los procesos de aprendizaje en sus areas, a pesar que permite
una mejora en la gestion de sus actividades, pero regularmente estan de acuerdo que en
la institucion existe una cultura de mejora orientada principalmente en el progreso de las
actividades que se desarrollan diariamente en sus areas, por el contrario esta mejora
continua no se ha establecido adecuadamente en todo el plantel educativo, ademas la
institucion no ha establecido nuevos indicadores que les permitan alcanzar de manera
productiva y no siempre se trata de orientar los resultados obtenidos en un enfoque de

mejora respecto a actividades previstas.
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Tabla 7

Correlacion entre los resultados del coaching y las competencias del personal

V> Competencias del personal

Grado de correlacion 0,915**
. R? 0,870
Resultados del coaching Sigma Bilat 0.000°
Sujeto de estudio 40

** Nivel de significancia < 0,01 (Bilat.)
Fuente: Encuesta al personal de la institucion.

Respecto a la tercera hipdtesis especifica; Los resultados del coaching influyen
significativamente en el fortalecimiento de las competencias del personal administrativo
y docentes en la institucion. Los hallazgos conducen a CONTRASTAR LA
HIPOTESIS, debido a que r = ,915** y sigma Bilat. = 0,000° < 0.01, por lo cual SE
ACEPTA la hipétesis propuesto, debido a que estadisticamente existe un alto nivel de

influencia y significancia entre los resultados del coaching y competencial del personal.

3.4 Realizar una propuesta de coaching que permita el fortalecimiento de las

competencias del personal administrativo y docentes en la institucion

Tabla 8

Realidad del coaching en el personal administrativo y docentes en la institucion

Valoracion de la escala

Total
Coaching ET ED IN DA D
N° % N° % N° % N° % N° % N° %
- Disciplina 04 10% 06 15% 20 50% 06 15% 04 10% 40 100%
- Entrenamiento 04 10% 06 15% 10 25% 12 30% 08 20% 40 100%
- Resultados 06 15% 14 35% 10 25% 06 15% 04 10% 40 100%

Fuente: Encuesta al personal de la institucion.

Los resultados muestran que el coaching en la institucion respecto a su disciplina
del coaching fue calificado indeciso un 50,00% a diferencia del 10,00% que lo califico
totalmente en desacuerdo y totalmente de acuerdo, mientras que el entrenamiento del
coaching fue calificado de acuerdo un 30,00% a diferencia de un 10,00% que fue
calificado totalmente en desacuerdo, asi mismo los resultados del coaching fue calificado
en desacuerdo un 35,00% a diferencia de un 10,00% que lo califico totalmente de acuerdo,
demostrando que si existe un eficiente coaching, existird una eficiente fortalecimiento de

las competencias del personal administrativo y docente.
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Esto se debe a que el personal administrativo y docentes de la institucion,
manifestaron que en la institucion no existe un adecuado cumplimiento de los procesos
de coaching, debido a que no se han establecido las condiciones o técnicas de aprendizaje
necesarias, sin embargo en ocasiones se ha promovido el fortalecimiento de las
habilidades criticas, debido a que no existe un adecuado competencia laboral ni mucho
menos se brindan incentivos, ademas no se evalUan los procesos de aprendizaje, siendo
este un factor de gran valor en la gestion de las actividades diarias en las areas
responsables, pero regularmente existe una cultura de mejora, a pesar que no siempre
tratan de orientar los resultado en un enfoque de mejora, por lo cual afecta

significativamente al desarrollo y crecimiento de las competencias del personal.

Respecto a la cuarta hipotesis especifica; Una propuesta de coaching permitira el
fortalecimiento de las competencias del personal administrativo y docentes en la
institucion. Los hallazgos conducen a CONTRASTAR LA HIPOTESIS, debido a que
el disefio de estrategias de coaching permitira fortalecer las competencias laborales, por
lo cual SE ACEPTA la hipotesis propuesto, la cual ha sido demostrado de manera

estadistica.

3.5 Determinar la influencia del coaching en el fortalecimiento de las competencias

del personal administrativo y docentes en la institucion.

Tabla 9
Influencia del coaching en el fortalecimiento de las competencias del personal

administrativo y docentes en la institucion.

Valoracion de la escala

Total
VARIABLES ET ED IN DA D
N° % N° % N° % N° % N° % N° %
Coaching 04 10% 10 25% 14 35% 08 20% 04 10% 40 100%
Competencias laborales 04 10% 10 25% 12 30% 10 25% 04 10% 40 100%

Fuente: Encuesta al personal de la institucion.

Los resultados muestran que respecto al coaching fue calificado indeciso un
35,00% a diferencia de un 10,00% que lo califico totalmente en desacuerdo y totalmente
de acuerdo, asi mismo que las competencias laborales fue calificado indeciso o regular
un 30,00% a diferencia de un 10,00% que lo calificé totalmente en desacuerdo y
totalmente de acuerdo, demostrando que si existe un eficiente coaching, existird una

eficiente fortalecimiento de las competencias del personal administrativo y docente.
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Esto se debe a que el personal administrativo y docentes de la institucion,
manifestaron que no se esta impartiendo una adecuada disciplina de coaching, muchos
menos se esta entrenando al personal respecto a sus habilidades y técnicas de aprendizaje
que son necesarias para su desarrollo laboral, por el contrario si existe una mejora
continua pero es deficiente puesto que no se estan orientando los resultados a una mejora
un largo plazo, asimismo consideran que poseen habilidades y destrezas relacionados
regularmente con la actitud de cooperacion, perfil creativo, organizacion pero no existe
una adecuada integracion laboral, por el contrario siempre tienen la iniciativa de
desarrollar sus labores o dar solucion a problemas diarios, a pesar que la institucion no
valora la iniciativa de liderazgo en los proyectos administrativos y pedagogicos en sus

actividades y/o tareas.

Ademas consideran que la institucién tiene algunas situaciones gque contribuye a
la participacion laboral, asimismo estas cumplen con las normas relacionados con el
horario laboral establecido en la institucion, a pesar que algunas veces se toman medidas
o0 sanciones al personal que incumplan con este aspecto, asi también poseen regularmente
un nivel de aprendizaje optimo en funcion a sus actividades, pero la institucion no evalla
dicho conocimiento, mucho menos realizan una evaluacion exhaustiva de su nivel de

experiencia laboral que afecta a la institucion.

Tabla 10
Correlacion entre él coaching y las competencias del personal

V> Competencias del personal

Grado de correlacion 0,891**
R? 0,805
\% hi . . ’
1+ Coaching Sigma Bilat. 0,000°
Sujeto de estudio 40

** Nivel de significancia < 0,01 (Bilat.)
Fuente: Encuesta al personal de la institucion.

Respecto a la hipotesis general; Una propuesta de coaching permitira el
fortalecimiento de las competencias del personal administrativo y docentes en la
institucion. Los hallazgos conducen a CONTRASTAR LA HIPOTESIS, debido a que
r =0,891** <1y sigma (bilat.) = 0,000° por lo cual SE ACEPTA la hipotesis propuesto,
debido a que estadisticamente existe un alto nivel de influencia y significancia entre el

coaching y competencial del personal.
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IV. DISCUSION

4.1 Discusion de resultados

Respecto a la discusion estard esencialmente determinada por los resultados
obtenidos, las cuales presentaron algunas deficiencias relacionadas fundamentalmente
con la necesidad de un coaching y competencias laborales en la Institucién Educativa,
respecto a la disciplina, entrenamiento y resultados que requieren el personal de las areas
responsables, por el contrario existen algunos aspectos favorables, asi también existen
algunas deficiencias en funcion a las habilidades, destrezas, actitudes y conocimiento que
son necesarios para el desarrollo de las actividades laborales administrativos y
pedagogicos, por el cual se contrastaran los principales hallazgos respecto a los diferentes
aportes tedricas y antecedentes. A continuacion, se detallaran en funcién a los objetivos

establecidos en el estudio:

De acuerdo al primer objetivo especifico, determinar como la disciplina del
coaching influye en el fortalecimiento de las competencias del personal administrativo y
docentes en la institucion. Segun Goldvarg y Goldvarg (2016) menciona que la disciplina
del coaching son las condiciones de aprendizaje y habilidades criticas, con el proposito
de determinar los procesos en que el personal de las empresas adquieran respecto a los
lineamientos estratégicos establecidos”, por el contrario los resultados muestran que la
discilplina del coaching es regular en funcion a las condiciones de aprendizaje y
habilidades criticas, demostrando que si existe un eficiente disciplina del coaching,

existira una eficiente fortalecimiento de las competencias del personal.

Esto se debe a que en la institucion, no se suele brindar las técnicas adecuadas
para lograr que recurso laboral de las areas responsables, puedan mantener una mayor
comprension en las actividades laborales, puesto a que no existen las técnicas de
aprendizaje necesarias, asi mismo no se ha fortalecido las habilidades en funcion a la
interpretacion y evaluacion en las distintas actividades, pero en algunas ocasiones se ha
promovido el desarrollo de las habilidades criticas, asi también estos resultados muestran
una similitud con lo comentado por el propio Director de la institucion, sin embargo en
el estudio indica una similitud a lo encontrado por Deiwe (2016) el cual concluyo que en
la institucion, existe una dificultad con las condiciones de aprendizaje del personal
respecto a su formacion y entrenamiento constante, asi también de promover el

fortalecimiento de sus habilidades escritas basados en la comprensién y analisis.
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En funcion a la apreciacién de la disciplina del coaching, es un elemento muy
relevante durante la formacién del personal puesto que contribuye especificamente a
establecer las condiciones necesarias para su aprendizaje y se centra en el fortalecimiento
de las habilidades escritas fundamentales para el crecimiento productivo de sus labores,
puesto que no se centra especificamente en mantener un orden sino direccionar al personal
respecto a su formacién y desarrollo, siendo las empresas u organizaciones que deben
brindar las técnicas y/o herramientas que permitan promover dichas habilidades, por el
contrario en la institucién, se evidencia un contexto diferente, puesto que no se ha
contribuido a las condiciones de aprendizaje y a las habilidades escritas del personal

principalmente de las areas administrativas y pedagogicas.

Respecto a la primera hipotesis especifica; La disciplina del coaching influye
significativamente en el fortalecimiento de las competencias del personal administrativo
y docentes en la institucion. Los hallazgos conducen a CONTRASTAR LA
HIPOTESIS, debido a que r = 0,859** y sigma Bilat. = 0,000° por lo cual SE ACEPTA
la hipdtesis propuesto, debido a que estadisticamente existe un alto nivel de influencia y

significancia entre la disciplina del coaching y competencial del personal.

De acuerdo al segundo objetivo especifico, establecer como el entrenamiento del
coaching influye en el fortalecimiento de las competencias del personal administrativo y
docentes en la institucion. Segun Goldvarg y Goldvarg (2016) indica que las
competencias e incentivos laborales, el cual esta relacionado entre el personal con el nivel
jerarquico con la finalidad de establecer incentivos que permitan el logro de sus
actividades, por su parte los resultados, muestran que el entrenamiento del coaching es
regular en relacion a las competencias e incentivo laboral, demostrando que si existe un
eficiente entrenamiento del coaching, existirda una eficiente fortalecimiento de las

competencias del personal administrativo y docente.

Esto se debe a que en la institucion, no se ha tomado acciones suficientes para
establecer un adecuado nivel competitivo en las areas responsable, asi mismo las
competencias actuales que presenta el personal no estan sujetas con los lineamientos
establecidos, tampoco se brindan incentivos laborales que logre fortalecer el desarrollo y
compromiso laboral, asi también de estos resultados muestran una similitud con lo
comentado por el propio el Director de la institucion, por el contrario el estudio muestra
relacion consistente con lo indicado por Carrién (2017) quien concluy6 que en la empresa,
el coaching basado en el entrenamiento del personal, es fundamental debido a que
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permitird el direccionamiento competitivo de sus actividades, asi también de los
incentivos laborales, las cuales son un factor esencial que contribuyen al crecimiento

laboral del personal.

En relacion a la apreciacion del entrenamiento del coaching, es un elemento clave
en desarrollo productivo, puesto que se basa principalmente en las competencias que
deben mantener el personal en funciones en sus actividades laborales, asi también de los
incentivos laborales que contribuyen esencialmente a incrementar el rendimiento del
personal con la finalidad de que logren mantener un compromiso en funcién a los planes
y/o proyectos que se desarrollen, por el contrario en la institucién, se evidencia una
realidad diferente, puesto a que no se esta contribuyendo a promover las competencias en
las areas administrativas y pedagdgicas, muchos menos se brindan incentivos laborales
con el propdsito de que estos puedan mostrar un mejor compromiso de las actividades en

la institucion.

Respecto a la segunda hipotesis especifica; El entrenamiento del coaching influye
significativamente en el fortalecimiento de las competencias del personal administrativo
y docentes en la institucion. Los hallazgos conducen a CONTRASTAR LA
HIPOTESIS, debido a que r = 0,864** y sigma (bilat.) = 0,000° por lo cual SE ACEPTA
la hipotesis propuesto, debido a que estadisticamente existe un alto nivel de influencia 'y

significancia entre el entrenamiento del coaching y competencial del personal.

De acuerdo al tercer objetivo especifico, analizar como los resultados del coaching
influye en el fortalecimiento de las competencias del personal administrativo y docentes
en la institucién. Segin Goldvarg y Goldvarg (2016) manifiesta que los resultados del
coaching, es el procesos de aprendizaje, mejora continua y la orientacién de los resultados
debido a que conforma el direccionamiento de la organizacién en relacion a los objetivos
trazados, por el contrario los hallasgos, indican que los resultados del coaching es regular
en funcidn a los procesos de aprendizaje, mejora continua y orientacién de los resultados,
demostrando que si existe un eficiente resultados del coaching, existira un eficiente

fortalecimiento de las competencias del personal administrativo y docente.

Esto se debe a que en la institucion, no se han evaluado los procesos de
aprendizajes al personal de las areas responsables, que cumplan con los objetivos y
estandares establecidos, a pesar que existe una cultura de mejora continua, esta a su vez

no es suficiente, asi mismo no siempre tratan de orientar los resultados obtenidos,
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reflejando algunas deficiencias con el logro de las metas y objetivos, estos resultados
muestran una similitud con lo comentado por el propio el Director de la institucion, por
el contrario el estudio reflejan una relacion con lo encontrado por Luisamary (2014) quien
concluyé que en la empresa para cumplir con el proceso de coaching, es necesario evaluar
los procesos de aprendizaje del personal, sobre todo establecer una mejora continua que
contribuya en la mejora de los resultados respecto a los indicadores establecidos, que

contribuyan a su desarrollo técnico.

En relacion a la apreciacion de los resultados del coaching, es uno de los elementos
que permiten demostrar cuales son los alcances obtenidos durante el desarrollo de las
actividades de cada jornada laboral, por el contrario estas dependen esencialmente de
establecer una adecuada cultura de mejora continua y sobre todo de direccionar los
resultados que estan ligados sustancialmente por los procesos de aprendizaje, puesto que
sin su cumplimiento o evaluacién no se lograra alcanzar lo planeado, por el contrario en
la institucidn, se evidencia una realidad diferente, puesto a que no se esté contribuyendo
con evaluar y establecer los procesos de aprendizaje adecuado al personal de las areas
administrativas y pedagdgicas, reflejando resultados deficientes, a pesar que existe una
cultura de mejora pero esta a su vez no es suficiente para el direccionamiento adecuado

del personal que incide durante todas las actividades.

Respecto a la tercera hipdtesis especifica; Los resultados del coaching influyen
significativamente en el fortalecimiento de las competencias del personal administrativo
y docentes en la institucion. Los hallazgos conducen a CONTRASTAR LA
HIPOTESIS, debido a que r = ,915** y sigma Bilat. = 0,000° < 0.01, por lo cual SE
ACEPTA la hipdtesis propuesto, debido a que estadisticamente existe un alto nivel de

influencia y significancia entre los resultados del coaching y competencial del personal.

De acuerdo al cuarto objetivo especifico, disefiar estrategias de coaching que
permita el fortalecimiento de las competencias del personal administrativo y docentes en
la institucion. Segun Garcia y Martin (2017) mencionan que es una herramienta de
cambio en funcion al aprendizaje, exploracion y el descubrimiento orientado hacia el
éxito en relacion a los objetivos, metas y/o retos a nivel laborales, en funcién a las
competencias laborales, sin embargo los resultados, indican que el coaching es regular en
relacion de la disciplina, entrenamiento y resultados, demostrando que si existe un
eficiente coaching, existira un eficiente fortalecimiento de las competencias del personal
administrativo y docente.
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Esto se debe a que la institucion, no se han establecido condiciones o técnicas de
aprendizaje, pero en ocasiones se ha promovido el desarrollo de habilidades criticas, asi
mismo no existe un alto nivel de competencias laborales debido a que no se evaltan los
procesos de aprendizaje, sin embargo, si existe una regular cultura de mejora, asi también
los resultados muestran una similitud con lo comentado por el propio el Director de la
institucién, sin embargo el estudio indican que existen algunas diferencias con lo
expresado por Monroy (2015) quien concluyo que en la empresa, el coaching se relaciona
favorablemente, puesto que el desempefio laboral del personal ha permitido incrementar
sus ventas y el cumplimiento de varios logros, mediante el entrenamiento constante de
sus actividades, asi mismo de la disciplina basado en las condiciones del aprendizaje,

logrando resultados favorables en funcion a los objetivos trazados.

En relacion a la apreciacion del coaching, es uno de los aspectos de gran valor,
debido a que se basa esencialmente a tres procesos que implica la disciplina,
entrenamiento y los resultados, este ultimo permite determinar los logros u objetivos
alcanzados en cada jornada laboral, que es fundamental para que una institucion mantenga
una cultura de mejora y oriente sus resultados a fortalecer la competencias laborales de
sus diferentes areas, mediante acciones o0 medidas correctivas, donde el coaching sea una
herramienta principal para una mejora continua que involucre todos los miembros de la
organizacion, por el contrario en la institucion, se evidencia una realidad diferente , puesto
a que no se esta contribuyendo en establecer los procesos adecuado del coaching, mucho

menos existe una eficiencia en los resultados de su desarrollo.

Respecto a la cuarta hipotesis especifica; Una propuesta de coaching permitira el
fortalecimiento de las competencias del personal administrativo y docentes en la
institucion. Los hallazgos conducen a CONTRASTAR LA HIPOTESIS, debido a que
el disefio de estrategias de coaching permitira fortalecer las competencias laborales, por
lo cual SE ACEPTA la hipotesis propuesto, la cual ha sido demostrado de manera

estadistica.

Finalmente, el objetivo general, determinar la influencia del coaching en el
fortalecimiento de las competencias del personal administrativo y docentes en la
institucion. Segun Garcia y Martin (2017) expresa que el coaching como una herramienta
de cambio en funcion al aprendizaje, exploracion y el descubrimiento orientado hacia el
éxito en relacion a los objetivos, metas y/o retos laborales, en funcion a la competencias
laborales, por su parte Alles (2016) indica que las competencias, es el conjunto de
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conocimientos, habilidades y actitudes que permiten un mayor desemperfio que responden
a sus necesidades, requerimientos y solucionar de problemas, sin embargo los resultados,
muestran que el coaching y las competencias laborales son regulares, demostrando que si
existe un eficiente coaching, existira un eficiente fortalecimiento de las competencias del

personal administrativo y docente.

Esto se debe a que en la institucion, no se estd impartiendo una disciplina y
entrenamiento adecuado al personal de las areas responsables, reflejando resultados
deficiente en relacion a las actividades que desarrollan durante las jornadas laborales que
incide desfavorablemente al crecimiento de la institucion, incidiendo en las competencias
laborales, puesto que no poseen habilidades y destrezas adecuadas, a pesar que mantienen
una actitud de cooperacion y de iniciativa ante cualquier situacion, a pesar de esto la
institucién no siempre valora de manera efectiva y mucho menos contribuye a su
aprendizaje, puesto que el personal de dichas areas si cuentan con una adecuado nivel de
experiencia, estos resultados muestran una similitud con lo comentado por el propio el

Director de la institucion.

Por el contrario, existen algunas diferencias, respecto a lo manifestado por
Monroy (2015) quien concluyé que el coaching se relaciona favorablemente, puesto que
el desempefio laboral del personal han permitido incrementar sus ventas y el
cumplimiento de los logros de la empresa, mediante el entrenamiento constante de sus
actividades, asi mismo de la disciplina basado en las condiciones del aprendizaje,
logrando resultados adecuados, asi mismo en funcion a lo encontrado por Ramirez &
Vinces (2016) el cual llegd a la conclusion que en la organizacion, el personal de las
diferentes areas no cuentan con las competencias adecuadas respecto a las experiencias y
conocimiento en relaciéon a las habilidades criticas y técnicas, asi también muestran
actitudes y habilidades cooperativas de manera inadecuada, siendo necesaria orientar sus

competencias laborales.

En relacidn a la apreciacion del coaching, este es un aspecto fundamental para el
direccionamiento del personal, puesto que su aplicacién y/o desarrollo en las empresas
permiten el desarrollo formativo del personal de las diferentes areas, puesto que se basa
sustancialmente en la disciplina y entrenamiento con la finalidad de alcanzar los
resultados deseados, mientras que en relacion a las competencias laborales, este es otro
aspecto que permite al personal de las empresas mantener un mayor desarrollonde sus
actividades teniendo en cuenta el fortalecimiento de sus habilidades, actitudes y
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conocimiento respecto a sus labores diarias que son fundamental para mantener un mayor

compromiso laboral.

Respecto a la hipotesis general; Una propuesta de coaching permitira el
fortalecimiento de las competencias del personal administrativo y docentes en la
institucion. Los hallazgos conducen a CONTRASTAR LA HIPOTESIS, debido a que
r = 0,891** <1y sigma (bilat.) = 0,000° por lo cual SE ACEPTA la hipoétesis propuesto,
debido a que estadisticamente existe un alto nivel de influencia y significancia entre el

coaching y competencial del personal.

4.2 Propuesta

“Disefar las estrategias de coaching para fortalecer las competencias del
personal administrativo y docentes en la Institucion Educativa Parroquial San

José Obrero”
1. Introduccion

Durante los afos, las empresas continuamente presentan un crecimiento continuo,
asi mismo este crecimiento se debe a muchos factores que se centran en el desarrollo
productivo de sus actividades laborales principalmente del personal del &rea
administrativa, asi mismo implica el fortalecimiento de sus competencias laborales, por
el contrario esto ha formado parte por la necesidad de un coaching que permita el
direccionamiento del factor humano, siendo uno de los sectores en que las empresas
presentan varias deficiencias, el sector educacion, puesto que en muchas ocasiones se ha
evidenciado dificultades relacionados con las funcién y/o responsabilidad entre las tareas

administrativas y/o pedagdgicas.

Puesto que en las empresas del sector educacion privado, no existe una adecuada
disciplina, ni mucho menos entrenamiento laboral, reflejando una inadecuada orientacion
en la mejora continua durante las jornadas laborales y estas a su vez se encuentra
influenciado con aquellas habilidades y destrezas que no se promueven y mucho menos
se desarrollan, dificultando el progreso efectivo de las actividades diarias, ademas
muestran actitudes y conocimientos algunas veces favorable, puesto que en las empresas
del sector educativo, lo suelen integrar personal calificado y sobre todo que mantienen un
alto nivel participativo a pesar que las empresas o institucion no valoran estas actitudes,

por el contrario siempre estan pendientes a mostrar una actitud de cambio en los nuevos
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conocimiento o técnicas que se les brinden, puesto que regularmente cuentan con
experiencia en la aplicacion de la docencia y roles administrativos, siendo una de las dos

areas con mayor responsabilidad educativa en toda institucion.
2. Objetivos
2.1 Objetivo general

Disefiar las estrategias de coaching para fortalecer las competencias del personal

administrativo y docentes en la I.E.P. San José Obrero de la ciudad de Piura, afio 2018.
2.2 Objetivos especificos

= Analizar de los cuadrantes internos y externos que comprende la situacion de
la institucion.

= Identificar y seleccionar los principales factores que indicen en el coaching y
competencias laborales de la institucion.

= Formular las principales estrategias basado en la herramienta del coaching en
funcion a la institucion.

= Formular las principales estrategias de competencias laborales en la
institucion.

3. Justificacion

La propuesta tiene como proposito conocer los factores que inciden en el coaching
y competencias laborales que afecta al desarrollo eficiente de las labores en las areas
administrativas y pedagogicas de la institucion, respecto a los procesos de cumplimiento
relacionados con las actividades asignadas. Debido a que no se esta cumpliendo con las
condiciones o técnicas de aprendizaje que la institucion deberia brindar, asi mismo de las
habilidades criticas, asi mismo no se realiza un adecuado entrenamiento laboral, puesto
no se fortalece adecuadamente las competencias laborales, asi también no se brindan
incentivos laborales que permita el desarrollo adecuado del personal de estas areas, por
su parte consideran que si se ha realizado una mejora con los procesos de aprendizaje
pero se ha establecido una mejora continua orientada al desarrollo de las tareas y/o
actividades que se realizan, tampoco han orientado adecuadamente los resultados

mediante un enfoque de mejor.

En funcion a las competencias laborales, respecto a las habilidades y destrezas del

personal, muestran en ocasiones trabajo en equipo, asi mismo que inciden en la
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creatividad en el desarrollo de sus actividades, sin embargo, presentan regularmente

habilidades organizativas, pero estas no son suficientes, pero si mantienen la iniciativa

laboral mediante algun plan o programa pedagogico que se realicen durante las jornadas

laborales, asi también no siempre se brindan incentivos adecuados para fomentar el

compromiso y rendimiento laboral, pero la institucion no ha permitido la adecuada

participacion del personal, pero si

mantienen actitudes de responsabilidad en el

cumplimiento de las actividades, pero no se ha apoyado al aprendizaje laboral a pesar que

en su mayoria el personal del area administrativa y pedagogica poseen una experiencia

laboral, por el cual la propuesta se justifica en relacion al contexto de la institucion.

4. Matriz de los factores en la institucion

ANALISIS DE LA MATRIZ DE LOS FACTORES INTERNOS

VAL.
FACTORES PES. | CALF. POND.
FORTALEZAS
- Adecuado nivel de trabajo en equipo 0.10 3 0.30
- Creatividad laboral 0.15 4 0.60
- Iniciativa laboral 0.05 3 0.15
- Responsabilidad laboral 0.10 3 0.30
- Experiencia laboral 0.10 3 0.30
DEBILIDADES
- Falta de condiciones y habilidades criticas 0.10 1 0.10
- Falta de entrenamiento laboral 0.10 1 0.10
- Deficiencia en la orientacion de resultados 0.10 1 0.10
- Deﬁmgnc!as en las habilidades organizativas y 0.15 1 0.15
aprendizaje laboral
- Falta de contribucidn o participacion laboral 0.05 2 0.10
100 - 2.20

Los factores que comprenden la matriz, demuestran una ponderacion de 1.65 para

las fortalezas y 0.55 para las debilidades, indicando que la institucion educativa debe

aprovechar los principales aspectos claves para reducir las debilidades y aumentar las

fortalezas en funcidn al recurso laboral que comprenden los docentes y administrativos,

permitiendo potenciar los factores internos en funcion a los objetivos trazados.
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ANALISIS DE LA MATRIZ DE LOS FACTORES EXTERNOS

VAL.
FACTORES PES. CALF. POND.

(OPORTUNIDADES
- Dinamismo del sector educativo 0.10 3 0.30
- Crecimiento de la poblacion estudiantil 0.15 4 0.60
- Estabilidad en el sector educativo 0.15 4 0.60
- Bajo nivel de inflacion 0.10 3 0.30
- Accesibilidad financiera 0.05. 3 0.15

AMENAZAS

- Alto nivel competitivo en el sector educativo 0.10 3 0.30
- Ingreso de nuevas instituciones educativas privadas 0.15 3 0.45
- Marco laboral 0.10 3 0.30
- Politicas fiscales 0.05 2 0.15
- Conflictos del entorno social 0.05 2 0.10
100 - 3.25

Los factores que comprenden la matriz, demuestran una ponderacion de 1.95 para

las oportunidades y 1.30 para las amenazas, indicando que la institucion educativa debe

aprovechar los principales aspectos claves para reducir las amenazas y generar mayores

oportunidades en funcion al recurso laboral que comprenden los docentes y

administrativos, permitiendo potenciar los factores externos en funcion al mercado o

sector externo.
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5. Andlisis FODA

FORTALEZAS

DEBILIDADES

Adecuado nivel de trabajo en equipo (0.30)
Creatividad laboral (0.60)

Iniciativa laboral (0.15)

Responsabilidad laboral (0.30)
Experiencia laboral (0.30)

Falta de condiciones y habilidades criticas (0.10)
Falta de entrenamiento laboral (0.10)
Deficiencia en la orientacion de resultados
(0.10)

Deficiencias en las habilidades organizativas y
aprendizaje laboral (0.15)

Falta de contribucion o participacion laboral
(0.10)

OPORTUNIDADES

FO

DO

Dinamismo del sector educativo (0.30)
Crecimiento de la poblacion estudiantil (0.60)
Estabilidad en el sector educativo (0.60)

Bajo nivel de inflacién (0.30)

Accesibilidad financiera (0.15)

Garantizar el adecuado cumplimiento de las
actividades laborales (01,02,03,F1,F2,F3,F4)

Realizar un taller de laboral

(01,02,03,D1,D2,D3)

coaching

AMENAZAS FFA DA
Alto nivel competitivo en el sector educativo
(0.30)
Ingreso de nuevas instituciones educativas
privadas (0.45) Realizar programas de difusién informativa Realizar alianzas con empresas de formacion de

Marco laboral (0.30)
Politicas fiscales (0.15)
Conflictos del entorno social (0.10)

(A1,A2,A3,A5,F4,F5)

competencias laborales (01,02,D4,D5)
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6. Andlisis del mercado meta

La I.LE.P. San José Obrero, estd compuesto principalmente por todos la poblacion
gue comprenden los niveles primarios y secundarios de los distritos de la ciudad de Piura,
que en su mayoria lo conforman familia de nivel socio — economico Ay B de las zonas
urbanas, que comprende un segmento de mercado en crecimiento, ademas una de sus
politicas de la institucion educativa se centra en la expansion a un largo plazo de sus

servicios educativos en funcién a las necesidades de otros nichos de mercado.
7. Planteamiento de las estrategias

EFO: GARANTIZAR EL ADECUADO CUMPLIMIENTO DE LAS
ACTIVIDADES LABORALES

a) DESCRIPCION

La estrategia busca que el personal administrativo y docente, cumpla
eficientemente sus labores diarias en la institucion, en relacion a sus funciones y/o
responsabilidades, con el propdsito de cumplir con los objetivos trazados, asi mismo
generando un ambiente laboral de armonia respecto a la obtencion de los principales

resultados favorables.

b) TACTICAS
- Fortalecimiento de la iniciativa laboral.
- Aprovechamiento del dinamismo en el sector.
- Estabilidad en el sector educativo.

- Mejora en el crecimiento.

¢) PROGRAMA ESTRATEGICO

La ejecucion de las actividades propuestas en la estrategia, comprendera en los
meses de enero a marzo del 2019, asi también el logro y eficacia, dependera del
responsable “Director”, en funcion a que el personal pueda efectuar las actividades

laborales respecto a los objetivos trazados.

41



d) CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

ENE FEB MAR

1. Identificar las actividades deficientes

2. Seleccionar las actividades de mayor valor

3.Fortalecer y cumplir las actividades
laborales

4. Supervisar las actividades

5. Evaluar los resultados

e) COSTOS
MATERIALES NECESARIOS

DETALLE CANT. P.U C.T
Hojas A4 03 Millares | S/. 1220 |S/. 36.60
Lapicero Azul Y% Docena |S/. 640 |S/. 320
Resaltador Amarillo Y% Docena |S/. 1200 |S/. 6.00
Folder manila 04 Paquetes | S/. 3.80 |S/. 15.20
S/, 61.00

COFEEBREAK
DETALLE CANT. P.U C.T

Néctar Pulp durazno 145 ML. | 03 Paquetes S/. 6.20 S/. 18.60

Galletas 03 Paquetes Sl. 2.40 Sl 7.20

S/. 25.80

HONORARIOS
DETALLE CANT. | HRS. SES. C.u C.T
Director 01 lhra. 13 S/. 100.00 | S/. 1,300.00

f) VIABILIDAD

La ejecucidn de la estrategia tiene un costo total de S/. 1,386.80 garantizara el
adecuado cumplimiento de las actividades laborales, disponiendo de los principales
recursos humanos, financieros y econdmicos en la institucion educativa, permitiendo al
personal administrativo y docente, cumplir adecuadamente con sus tareas o actividades

que se le asignen, manteniendo una eficiencia en sus labores diarias.
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g) MECANISMO DE CONTROL
- Nivel de trabajo en equipo
- Nivel de iniciativa laboral
- Nivel de responsabilidad laboral

- Nivel de crecimiento del sector educativo.

EDO: REALIZAR UN TALLER DE COACHING LABORAL
a) DESCRIPCION

La estrategia busca que el personal administrativo y docente, logre mantener un
adecuado aprendizaje sobre sus actividades asignadas, asi mismo mantener un
entrenamiento en sus procesos de aprendizaje en la institucion, mediante la obtencion de
resultados adecuado a través de una mejora continua respecto a la efectividad de sus

labores y calidad educativa.

b) TACTICAS
- Fortalecimiento de las habilidades laborales
- Fortalecimiento de la mejora en los resultados
- Aprovechamiento del crecimiento en el sector educativo

- Aprovechamiento en el dinamismo del mercado

¢) PROGRAMA ESTRATEGICO

La ejecucion de las actividades propuestas en la estrategia, comprendera en los
meses de enero a mayo del 2019, asi también el logro y eficacia, dependerd del
responsable “Director”, en funcidn a que el personal pueda ser direccionados y entrenados
para que puedan fortalecer sus competencias y cumplir con las actividades laborales

respecto a los objetivos trazados.

d) CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

ENE FEB MAR ABR MAY

112034112341/ 203[4/11234/123|4

1. ldentificar y contratar al
especialista para el taller del
coaching
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2. Realizar el tema de coaching
en funcién a la disciplina,
entrenamiento y mejora de
los resultados laborales

3. Realizar el taller de coaching
al personal administrativo y
docente

4. Supervisar las actividades

5. Evaluar los resultados

e) COSTOS
MATERIALES NECESARIOS
DETALLE DETALLE | DETALLE | DETALLE
Hojas A4 10 Millares | S/. 1220 |S/. 36.60
Lapicero Azul 1 Docena |S/. 640 |S/. 3.20
Resaltador Amarillo 1 Docena |S/. 1200 |[S/. 6.00
Folder manila 10 Paquetes | S/. 3.80 |S/. 15.20
S/. 61.00
COFEEBREAK
DETALLE DETALLE | DETALLE | DETALLE
Néctar Pulp durazno 145 ML. | 38 Paquetes S/. 6.20 S/. 235.60
Galletas 45 Paquetes Sl. 2.40 S/. 108.00
S/. 343.60
HONORARIOS
DETALLE CANT. | HRS. SES. C.U C.T
Director 01 lhra. 22 S/. 100.00 | S/. 1,300.00
Especialista 01 1hra. 22| s/ 80.00 | S/ 1,760.00
(coaching)
S/. 3,060.00
SERVICIOS EXTRAS
DETALLE CANT. P.U C.T
Folletos y/o material de trabajo vsMilar | S/. 750.00 | S/. 375.00
informativo
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f) VIABILIDAD

La ejecucion de la estrategia tiene un costo total de S/. 3,839.60 garantizando el
adecuado cumplimiento de las actividades laborales, disponiendo de los principales
recursos humanos, financieros y econdémicos en la institucion educativa, permitiendo al
personal administrativo y docente, mantener una adecuada disciplina en funcién a sus
condiciones de aprendizaje y fortalecer sus habilidades, asi mismo de su entrenamiento

respecto a actividades diarias y alcanzar una mejora en los procesos de aprendizaje.

g) MECANISMO DE CONTROL
- Nivel de condiciones y habilidad criticas
- Nivel de competencias laborales
- Nivel de mejora continua

- Nivel de desarrollo econémico

EDA: REALIZAR ALIANZAS CON EMPRESAS DE FORMACION DE
COMPETENCIAS LABORALES

a) DESCRIPCION

La estrategia busca que el personal administrativo y docente, logre una mejora en
sus habilidades organizativas y sobre todos obtener un mayor aprendizaje a nivel técnico
y laboral respecto a sus actividades que desarrolla en la institucién, asi mismo que permita

una mayor contribucion y participacion con los demas miembros de la institucion.

b) TACTICAS
- Fortalecimiento del aprendizaje
- Mejora del desarrollo laboral
- Mejora en la organizacion laboral

- Fortalecimiento del sector competitivo

¢) PROGRAMA ESTRATEGICO

La ejecucion de las actividades propuestas en la estrategia, comprendera en los
meses de enero a marzo del 2019, asi también el logro y eficacia, dependera del

responsable “Director”, en funcion a que el personal pueda potenciar adecuadamente
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aquellas capacidades y habilidades que incidan en la mejora de las actividades

programadas y desarrolladas.

d) CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

ENE FEB MAR
12 3/4/1/2/34|1/23|4
1. Identificar y seleccién de los principales centros de
formacion de competencias laborales
2. Enviar cartas de presentacion
3.Efectuar una reunién con los encargados y/o
representantes legales
4. Analizar los principales beneficios con los centros
de formacion laboral
5. Ejecutar las alianzas de manera formal
e) COSTOS
MATERIALES NECESARIOS
DETALLE CANT. P.U C.T
Hojas A4 01 Millares | S/. 1220 |S/. 12.60
Lapicero Azul Y% Docena |S/. 640 |S/. 320
Resaltador Amarillo Y% Docena |S/. 1200 |S/. 6.00
Folder manila 02 Paquetes | S/. 3.80 |[S/l. 7.60
S/, 29.40
COFEEBREAK
DETALLE CANT. P.U C.T
Néctar Pulp durazno 145 ML. | 02 Paquetes S/. 6.20 S/, 12.40
Galletas 03 Paquetes Sl. 2.40 Sl 7.20
S/. 19.60
HONORARIOS
DETALLE CANT. HRS. SES. Cc.u C.T
Director 01 lhra. 11 S/. 100.00 | S/. 1,100.00
Coordinador 01 lhra. 11 S/. 50.00 | S/.  550.00
S/. 1,650.00
SERVICIOS EXTRAS
DETALLE CANT. P.U CT
Carta de presentacion Y Millar S/. 250.00 | S/. 125.00
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f) VIABILIDAD

La ejecucion de la estrategia tiene un costo total de S/. 1,824.00 garantizara el
adecuado cumplimiento de las actividades laborales, disponiendo de los principales
recursos humanaos, financieros y economicos en la institucion educativa, permitiendo al
personal administrativo y docente mantener una mejora en sus competencias respecto a
su organizacion y establecer un mejor desarrollo a nivel participativo respecto a la

adecuada orientacion de sus actividades laborales.

g) MECANISMO DE CONTROL
- Nivel de habilidad organizacionales
- Nivel de aprendizaje laboral
- Nivel de competitividad en el sector

- Nivel de ingreso de nuevos competidores

EFA: REALIZAR PROGRAMA DE DIFUSION INFORMATIVA
a) DESCRIPCION

La estrategia busca que el director de la institucion, pueda brindar la informacion
de los resultados de mejora obtenidos producto del personal administrativo y docente
posteriormente de a ver aplicado los distintos talleres, asi mismo evaluar los resultados,
si estos han mostrado una mejora en su aprendizaje y como han permitido el desarrollo

adecuado en cada jornada de trabajo.

b) TACTICAS
- Fortalecimiento del aprendizaje.
- Mejora de los resultados obtenidos.
- Aprovechamiento de la experiencia en el sector.

- Fortalecimiento de las relaciones con el personal.

¢) PROGRAMA ESTRATEGICO

La ejecucion de las actividades propuestas en la estrategia, comprendera en los
meses de enero a abril del 2019, asi también el logro y eficacia, dependera del responsable

“Director”, en funcién a poder informar al recurso laboral en funcién a la capacidad y
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habilidades se han potenciado y aquellas falencias que implica una participacion de mejor

en el plantel educativo.

d) CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

ENE FEB MAR ABR
123/4[1/2/34(1/23[4[{1/23|4
1. Identificar y seleccionar el ambiente
adecuado
2.Reunir al personal administrativo y
docente, entre otros.
3. Realizar la difusion informativa de los
resultados obtenidos
4. Evaluar los resultados obtenidos
5. Realizar acciones de mejora respecto a
los resultados laborales
e) COSTOS
MATERIALES NECESARIOS
DETALLE CANT. P.U C.T
Hojas A4 03 Millares | S/. 1220 |S/. 36.60
Lapicero Azul 1 Docena |S/. 6.40 |S/. 6.40
Resaltador Amarillo 1 Docena |S/. 1200 |S/. 12.00
Folder manila 04 Paquetes | S/. 3.80 |S/. 15.20
S/ 70.20
COFEEBREAK
DETALLE CANT. P.U CT
Néctar Pulp durazno 145 ML. | 10 Paquetes S/. 6.20 S/, 62.00
Galletas Soda 10 Paquetes Sl. 2.40 S/, 24.00
S/. 86.60
HONORARIOS
DETALLE CANT. HRS. SES. C.uU C.T
Director 01 lhra. 12 S/. 100.00 | S/. 1,200.00
Coordinador 01 lhra. 12 S/. 50.00 | S/. 600.00
S/. 1,800.00
DETALLE TIEM. CANT. C.U C.T
Instituto IDECIP 1 mes y medio 40 S/. 120.00 S/. 4,800.00
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f) VIABILIDAD

La ejecucion de la estrategia tiene un costo total de S/. 6,756.00 garantizando el

adecuado cumplimiento de las actividades laborales, disponiendo de los principales

recursos humanos, financieros y economicos en la institucion educativa, permitiendo al

personal administrativo y docente lograr un mayor conocimiento en funcién a los

resultados obtenidos en la mejora de su desarrollo y competencia laboral, asi mismo al

director a tomar acciones correctoras para una mejora a un determinado plazo.

g) MECANISMO DE CONTROL
- Nivel de evaluacion de los resultados
- Nivel de orientacion al cambio
- Nivel de competitividad en el sector

- Nivel de ingreso de nuevos competidores

Tabla 11

Detalle de las estrategias propuestas en el estudio en funcidn a sus costos que incurren

para su ejecucion

ESTRATEGIAS C.T

FO - Garantizar el adecuado cumplimiento de las actividades laborales S/. 1,386.80
DO - Realizar taller de coaching laboral S/. 3,839.60
FA - Realizar programas de difusion informativa S/. 1,824.00

DA - Realizar alianzas con empresas de formacion de competencias
S/. 6,756.00

laborales

TOTALIDAD  S/. 13,806.40

Fuente: Elaborador por los investigadores.
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V.

CONCLUSIONES

La disciplina del coaching influyen en el fortalecimiento de las competencias del
personal en la institucion, en donde; r = 0,859° y sigma bilat. = 0,01 concluyendo que
no se brindan técnicas necesarias para mantener una mayor captacion y comprension,
asi mismo no se promueve el desarrollo de habilidades criticas, relacionados con la

interpretacion en sus actividades diarias.

El entrenamiento del coaching influyen en el fortalecimiento de las competencias del
personal en la institucion, en donde; r= 0,864° y sigma bilat. = 0,01 concluyendo que
no se esta promoviendo el desarrollo competitivo en el personal, mucho menos se

brindan incentivos laborales que incide en el compromiso de sus laborales diarias.

Los resultados del coaching influyen en el fortalecimiento de las competencias del
personal en la institucion, en donde; r= 0,915° y sigma bilat. = 0,01 concluyendo que
no se evalla los procesos de aprendizaje, pero si existe una cultura de mejora
continua, pero no es muy adecuada y no siempre se trata de orientar los resultados a

un enfoque de mejora respecto a las actividades.

Los procesos del coaching en el personal de la institucion, muestra una realidad
deficiente respecto a la disciplina, entrenamiento y resultados, debido a que no se
aplicado de manera efectiva esta herramienta respecto al fortalecimiento de aquellas
habilidades y capacidades laborales en las diferentes areas, en funcién a su mejora y

formacién constante.

En general el coaching influyen en el fortalecimiento de las competencias del personal
en la institucion, en donde; r= 0,891 y sigma bilat. = 0,01 concluyendo que la
disciplina, entrenamiento en la institucion es deficientes, asi mismo con los resultados
relacionados con la mejora continua y procesos de aprendizaje, asi mismo el personal
presenta algunas deficiencias en relacion a sus habilidades y destrezas, actitud y

conocimiento laboral.
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VI.

RECOMENDACIONES

A la institucion educativa mediante el taller de coaching laboral periédicamente, para
mantener un mayor nivel de disciplina del personal administrativo y docente en
funcién a contribuir a las condiciones de aprendizaje, asi mismo a desarrollar las

habilidades criticas respecto a realizar eficientemente sus actividades diarias.

Realizar un taller de coaching laboral periédicamente, con el propédsito de mantener
un constante entrenamiento de las competencias laborales, asi mismo del
involucramiento del director en funcidn a los incentivos laborales, asi también de que
el personal administrativo y docente se comprometa al cumplimiento eficiente de sus

labores diarias.

Realizar un taller de coaching laboral periddicamente, con el objetivo de orientar los
resultados laborales respecto al personal administrativo y docente en funcién a los
procesos de aprendizaje y mejora, para mantener un cambio favorable respecto al

desarrollo de sus tareas o actividades asignadas.

Efectuar alianzas con empresas de formacidén competitiva, para que el personal
administrativo y docente logre potenciar sus competencias mediante el adecuado
desarrollo de las fases que comprenden la orientacion y direccion del coach, a través

de centros especialistas que permitan el desarrollo de actividades de manera eficiente.

En general a la institucion educativa mediante la alianza con una empresa de
formacion de competencias laborables durante el afio, asi mismo garantizar el
cumplimiento laboral y realizar programas de difusion informativa, con el proposito
de conocer el adecuado resultado del coaching en el personal administrativo y

docente, ademas realizar acciones correctivas que permita su fortalecimiento laboral.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de Consistencia.

TITULO

PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

METODO

“EL COACHING Y SU
INFLUENCIA EN EL
FORTALECEMIENTO DE
LAS COMPETENCIAS
DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO Y
DOCENTES EN LA I.E.P.
SAN JOSE OBRERO DE
LA CIUDAD DE PIURA,
ANO 2018”

- ¢De qué manera el coaching influye en el
fortalecimiento de las competencias del
personal administrativo y docentes en la
I.E.P. San José Obrero de la ciudad de
Piura, afio 2018?

- Determinar la influencia del coaching en el
fortalecimiento de las competencias del
personal administrativo y docentes en la
I.LE.P. San José Obrero de la ciudad de
Piura, afio 2018.

El coaching influye en el fortalecimiento de
las competencias del personal administrativo
y docentes en la I.E.P. San José Obrero de la
ciudad de Piura, afio 2018.

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

- ¢Cdmo la disciplina del coaching influye
en el fortalecimiento de las competencias
del personal administrativo y docentes en
la I.LE.P. San José Obrero de la ciudad de
Piura, afio 2018?

- Determinar como la disciplina del
coaching influye en el fortalecimiento de
las competencias del personal
administrativo y docentes en la I.E.P. San
José Obrero de la ciudad de Piura, afio
2018.

La disciplina del coaching influye en el
fortalecimiento de las competencias del
personal administrativo y docentes en la
I.E.P. San José Obrero de la ciudad de Piura,
afio 2018.

- ¢Coémo el entrenamiento del coaching
influye en el fortalecimiento de las
competencias del personal administrativo
y docentes en la I.E.P. San José Obrero de
la ciudad de Piura, afio 2018?

- Establecer como el entrenamiento del
coaching influye en el fortalecimiento de
las competencias del personal
administrativo y docentes en la I.E.P. San
José Obrero de la ciudad de Piura, afio
2018.

El entrenamiento del coaching influye en el
fortalecimiento de las competencias del
personal administrativo y docentes en la
|.E.P. San José Obrero de la ciudad de Piura,
afio 2018.

- ¢(Cémo los resultados del coaching
influyen en el fortalecimiento de las
competencias del personal administrativo
y docentes en la I.E.P. San José Obrero de
la ciudad de Piura, afio 20187

- Analizar como los resultados del coaching
influye en las competencias del personal
administrativo y docentes en la I.E.P. San
José Obrero de la ciudad de Piura, afio
2018.

Los resultados del coaching influyen en las
competencias del personal administrativo y
docentes en la I.E.P. San José Obrero de la
ciudad de Piura, afio 2018.

- ¢Cbdmo una propuesta de coaching influye
en el fortalecimiento de las competencias
del personal administrativo y docentes en
la 1.E.P. San José Obrero de la ciudad de
Piura, afio 2018?

- Realizar una propuesta de coaching que
permita el fortalecimiento de las
competencias del personal administrativo
y docentes en la I.E.P. San José Obrero de
la ciudad de Piura, afio 2018.

Una propuesta de coaching permitira el
fortalecimiento de las competencias del
personal administrativo y docentes en la
I.E.P. San José Obrero de la ciudad de Piura,
afio 2018.

Disefio de investigacion
- No experimental
Disefio de investigacion
- Correlacional
Enfoque
- Cuantitativo y cualitativo
Poblacion
- Estuvo conformado por 57
individuos que conforma
el personal de la .E.P. San
José Obrero.

Muestra

- Estd constituido por el
personal responsable,
siendo un total de 40
individuos

Técnica

- (02) Encuestas y (01)
entrevista
Instrumentos
- (02) Cuestionarios y (01)
guia de entrevista.
Método de andlisis
- Andlisis correlacional
mediante SPSS V22, a
través de tablas de
frecuencia y porcentaje.
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Anexo 2: Matriz de Instrumentos.

INSTRUMENTO Al | INSTRUMENTO A2 INSTRUMENTO B
Cuestionario Cuestionario Guia de entrevista
Problema L Objetivos ) . N° de . N° de . N° de _
Hipotesis general Variables Indicadores . Items B Items B Items
General General Items Items Items
Condiciones de
011 o 02 1,2 01 1
aprendizaje
¢De qué manera el | El coaching influye | Determinar la influencia 0.2 Habilidades criticas 02 3,4 01 2
coaching influye en | en el fortalecimiento | del coaching en el
el fortalecimiento de | de las competencias | fortalecimiento de las £ 013 Competencia laboral 02 56 01 3
las competencias del | del personal | competencias del § o o laboral 02 5 0
personal administrativo y | personal administrativo 8 14 Incentivo labora 7, 1 4
administrativo y | docentes en la I.LE.P. | y docentes en la I.E.P. o 0.5 Proceso de aprendizaje 02 9,10 01 5
docentes en la I.E.P. | San José Obrero de | San José Obrero de la - -
. M 2 11,12 1
San José Obrero de | la ciudad de Piura, | ciudad de Piura, afio 0.6 ejora continua 0 ' 0 6
i i fi Orientacidn de los
Ia~ ciudad de Piura, | afio 2018. 2018. 0.7 02 13,14 o1 7
afio 2018? resultados
0,1 Trabajo en equipo 02 1,2 01 8
2 0,2 Creatividad 01 3 01 9
£ Habilidades
s 023 - 02 45 01 10
- organizativas
(5]
§ 02.4 Incentivo laboral 02 6,7 01 11
é— 0.5 Participacion laboral 02 8,9 01 12
o
© 0,.6 Responsabilidad laboral 02 10,11 01 13
© 0,7 Aprendizaje laboral 02 12,13 01 14
0..8 Experiencia laboral 02 14,15 01 15
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Anexo 3: Formato de Cuestionario al Personal Respecto a la Variable Coaching.

UNIVERSIDAD CEsSAR VALLEJO

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

No

Estimado personal reciba un cordial saludo, el siguiente cuestionario, de caracter confidencial, esta destinado a recabar informacién

necesaria que servira de soporte a la investigacion que se realiza en cuanto a la “El coaching y su influencia en el fortalecimiento de las

competencias del personal administrativo y docentes en la I.LE.P.” San José Obrero de la ciudad de Piura, afio 2018”. Se le agradece de

antemano su valiosa participacion.

INSTRUCCIONES

Lea cuidadosamente cada item y marque con una (X) la calificacion que considera adecuada teniendo en cuenta la siguiente escala:

(5) Totalmente de acuerdo (4) De acuerdo (3) Indeciso (2) En desacuerdo (1) Totalmente en desacuerdo

ITEMS

Totalmente de . En Totalmente en
De acuerdo Indeciso
Acuerdo desacuerdo desacuerdo
5 4 3 2 1

01

. DISCIPLINA
La institucién le brindan las técnicas necesarias para que logre

mantener una adecuada captacion y comprension de sus actividades.

02

La institucion ha establecido otras condiciones o técnica de
aprendizaje con el propésito de lograr un desarrollo eficiente de sus

funciones

03

La institucion se realiza un entrenamiento y fortalecimiento laboral
respecto a las habilidades de interpretacion y evaluacion de sus

principales funciones

04

La institucion promueva el desarrollo de las habilidades criticas en su

area, con la finalidad de mejorar su nivel de gestién administrativa.

05

=  ENTRENAMIENTO
La institucion realiza acciones o medidas necesarias para que pueda
mantener un adecuado nivel competitivo en las areas administrativas

0 pedagogicas.

06

Mantiene una eficiente competencia durante cada jornada laboral en

relacion a los lineamientos de la institucion educativa

07

La institucién le brinda incentivos laborales a diferencia de otras

areas, con el proposito de contribuir al desarrollo de sus labores.

08

Considera que los incentivos laborales constituyen un factor
compensatorio muy importante que la institucion debe realizar en

cada jornada.

09

= RESULTADOS
En la institucion evalla los procesos de aprendizajes actuales a los
que es sometido con la finalidad de cumplir con los objetivos de su

area.

10

La institucion ha reestructurado los procesos de aprendizaje en su
area con el prop6sito de mantener una mejor gestion en sus

actividades.
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11

En la institucion existe una cultura de mejora continua orientada

principalmente al desarrollo eficiente de sus tareas y/o actividades.

12

La institucion ha establecido una mejora continua no solo de su area
sino también de todo el plantel institucional con la finalidad de

cumplir con la calidad educativa.

13

La institucion establece nuevos indicadores que deben alcanzar en su
area con la finalidad de orientar los resultados a un mejor desarrollo

productivo.

14

La institucién trata de orientar los resultados obtenidos en su &rea a
un enfoque de mejora relacionado con cumplir con lo previsto en sus

actividades laborales.

DATOS GENERALES
1. Sexo:M: F_
2. Edad: 20-29 30-39 40 - 49 50 - 69
3. Grado de instruccion: Post grado __ Superior Universitario__ Técnico__ Secundaria __
4. Nivel de ingresos: Menos de s/.750 s/. 750 — 1800 $/1800 - 3500 s/.3500 a més
5. Tiempo laborando: Menos de 01 afios __ Entre 01 a02 afios___ Mas de 02 afios __
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Anexo 4: Formato de Cuestionario al Personal Respecto a la VVariable Competencias
Laborales.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
NO

Estimado personal reciba un cordial saludo, el siguiente cuestionario, de caracter confidencial, esta destinado a recabar informacion
necesaria que servira de soporte a la investigacion que se realiza en cuanto a la “El coaching y su influencia en el fortalecimiento de las
competencias del personal administrativo y docentes en la .E.P.” San José Obrero de la ciudad de Piura, afio 2018”. Se le agradece de

antemano su valiosa participacion.

1. INSTRUCCIONES
Lea cuidadosamente cada item y marque con una (X) la calificacion que considera adecuada teniendo en cuenta la siguientes escala
: (5) Totalmente de acuerdo (4) De acuerdo (3) Indeciso (2) En desacuerdo (1) Totalmente en desacuerdo

Totalmente de De acuerdo Indeciso En Totalmente en
ITEMS Acuerdo desacuerdo desacuerdo
5 4 3 2 1

=  HABILIDADES Y DESTREZAS
Mantienen una actitud de cooperacion o trabajo en equipo con la
o1 | finalidad de desarrollar los roles o actividades diarias de manera

eficiente.

La institucién promueve una cultura de integracién en su éarea al

02 P
momento de desarrollar alguna labor o proyectos pedagdgicos.

Cuenta con un perfil creativo que permite la lluvia de ideas ante un
03 | determinado plan pedagégico destinado al desarrollo educativo de la

institucion.

Posee la habilidad de organizarse en funciéon a los planes

04 .. . -

administrativos y pedagdgicos que deben desarrollar frecuentemente.

La institucion promueve la organizacion laboral con el propésito de
05 Lo .

lograr un mayor rendimiento de sus actividades.

. ACTITUDES

Siempre tiene la iniciativa en el desarrollo de sus labores o solucién
06 . T,

de los problemas en cada actividad de la institucion.

La institucion valora la iniciativa de liderazgo de un determinado
07

proyecto administrativo y pedagdgico que desarrolla el personal.

La institucion contribuye a su participacion laboral con la finalidad
og | de mantener un ambiente sumamente adecuado respecto a sus

funciones y/o responsabilidades.

Esté totalmente de acuerdo con el nivel de participacion laboral que
o9 | lebrinda la institucion respecto a alguna sugerencia y/o informe que
desea comunicar.

Cumple eficientemente con las normas relacionadas con el horario de

10 . .
trabajo en cada jornada laboral.

La institucion toma medidas o sanciones que garanticen el adecuado

11 | cumplimiento de sus horas laborales.
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. CONOCIMIENTOS

Cuenta con un nivel de aprendizaje 6ptimo que le permite

12 desempefiarse productivamente en sus tareas y/o actividades.

La institucion periédicamente evalla su grado de conocimiento
13 laboral con la finalidad de superar sus deficiencias.

Cuenta con un nivel de experiencia laboral adecuada y pertinente para
1 suplir con el puesto requerido en la institucién.

En la institucion se realiza una evaluacion exhaustiva de su nivel de
15

experiencia laboral.

DATOS GENERALES
1. Sexo:M:__ F_
2. Edad: 20-29 30-39 40 - 49 50 - 69
3. Grado de instruccion: Post grado __ Superior Universitario__ Técnico __  Secundaria __
4. Nivel de ingresos: Menos de s/.750 s/. 750 — 1800 $/1800 - 3500 5/.3500 a més
5. Tiempo laborando: Menos de 01 afios __ Entre0l1a02afios __ Mas de 02 afios __
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Anexo 5: Formato de Guia de Entrevista al Director de la Institucion Educativa.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Estimado director, reciba un cordial saludo, la siguiente entrevista de caracter confidencial esta destinado a recabar informacién necesaria que servira

de soporte a la investigacion que se realiza en cuanto a la “El coaching y su influencia en el fortalecimiento de las competencias del personal

administrativo y docente en la I.E.P,” San José Obrero de la ciudad de Piura, afio 2018”. Se le agradece de antemano su valiosa participacion.

I. DATOS GENERALES
O Nombre del Entrevistador: o
) O Fecha de la aplicacion:
LI Nombre del Entrevistado: ] o
) [0 Tiempo de aplicacion:

[0 cCargo del Entrevistado:

1. ¢Considera que en la institucién se le brinda las técnicas y condiciones necesarias para que el personal logre mantener un mejor
aprendizaje?

2. ¢Enlainstitucién se promueve el desarrollo de habilidades criticas relacionadas con las labores del personal?

3. ¢Considera que el personal de la institucién es altamente competitivo en el desarrollo de sus actividades laborales?

4. ¢Enlainstitucion se otorgan incentivos al personal con la finalidad de reconocer su desempefio laboral? ; Cuales son dichos incentivos?

5. ¢En lainstitucion se evaltan los procesos de aprendizajes del personal con la finalidad de conocer su nivel de desarrollo laboral?

6. ¢En lainstitucion existe una cultura de mejora en funcién al personal respecto a las tareas y/o actividades que desarrollan?

7. ¢Considera que en la institucién evalla y orienta los resultados obtenidos en cada jornada laboral del personal con el propésito de
establecer acciones de mejora? Explique.

8. ¢Enlainstitucion se promueve el trabajo en equipo principalmente en el personal con la finalidad de cumplir eficientemente sus tareas
y/o actividades?

9. ¢Enlainstitucién se promueve y valora la creatividad del personal ante cualquier actividad laboral que desarrollen?

10. ¢Considera que en la institucion se promueve el desarrollo de habilidades organizativas en el personal, en funcion a sus jornadas
laborales?

11. ¢Considera que constantemente la institucion promueve y valora la iniciativa del personal en funcién a sus responsabilidades y/o

funciones?
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12.

13.

14.

15.

¢La institucion promueve la participacion del personal en funcion a las actividades relacionadas con sus funciones y/o

responsabilidades?

¢En la institucion el personal cumple con las normas relacionadas con el horario laboral y sus tareas asignadas? (si cumple con su

jornada laboral)

¢En la institucion el personal cuenta con un nivel de aprendizaje adecuado que les permite cumplir con las tareas y/o actividades
solicitadas?

¢En la institucion el personal presenta un nivel de experiencia adecuada en relacién a sus funciones y responsabilidades que deben

cumplir?

Muchas gracias por su colaboracion.
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Anexo 6: Materiales Visuales en la Aplicacion de los Instrumentos.

lustracién 1

Docentes y administrativos de la institucion educativa

r«FURU 'x‘
21

PERSONAS

Fuente: Cuestionario al personal responsable

llustracién 2

Docentes y administrativos de la institucion educativa

Fuente: Cuestionario al personal responsable
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llustracién 3

Docentes y administrativos de la institucion educativa

Fuente: Cuestionario al personal responsable

llustracion 4

Docentes y administrativos de la institucion educativa

Fuente: Cuestionario al personal responsable
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llustracién 5

Docentes y administrativos de la institucion educativa

Fuente: Cuestionario al personal responsable

llustracién 6

Docentes y administrativos de la institucion educativa

Fuente: Cuestionario al personal responsable
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Anexo 7: Informe de la Guia de Entrevista al Director de la |.E.P. San José Obrero

Respecto a la Variable Coaching y Competencias Laborales.

ANALISIS DE LA ENTREVISTA APLICADO AL DIRECTOR DE LA

I.E.P. SAN JOSE OBRERO, DE LA CIUDAD DE PIURA.

I. Datos generales

— Nombre del entrevistador : Br. Arca Leon, Luis Felipe
— Nombre del entrevistado . Dir. Mayo Ramirez, Crisanto
— Fecha de aplicacion : 05/10/2018
— Tiempo de aplicacién 50 min.
Il. Desarrollo

El desarrollo del andlisis o informe de entrevista, tiene como prop6sito obtener los
datos necesarios sobre la problematica del estudio respecto a las variables; “Coaching y
competencias del personal” de I.E.P. San José Obrero, con el objetivo de que permita dar
sustento al direccionamiento de la investigacion respecto aquellos elementos o factores

inciden en el crecimiento competitivo de la institucion. A continuacion, se describen:

La disciplina del coaching en el personal administrativo y docentes en la I.E.P.
San Jose Obrero. En relacion a la disciplina del coaching, el director de la I.E.P. San José
Obrero, manifestd que en la institucion se trata de siempre brindar las técnicas y
condiciones necesarias para que el personal logre mantener un adecuado aprendizaje , por
el contrario si existen algunas deficiencias relacionados con las actividades
administrativas que en ocasiones tienen que el personal pedagdgico apoyar, lo cual
demuestra que aln existen mejora que se estan realizando para que aun corto plazo
mejorar y para ello es necesario brindar una adecuada orientacion a traves del coaching,
a pesar que en la institucion se trata también de promover un mayor desarrollo de

habilidades criticas que permitan al personal de estas principales areas a realizar

65



eficientemente sus actividades pero es necesario instruirlo y direccionarlo, puesto que no

se estd cumpliendo con los procesos del coaching.

El entrenamiento del coaching en el personal administrativo y docentes en la
I.E.P. San José Obrero. En funcion al entrenamiento del coaching, el director de la 1.E.P.
San José Obrero, manifestd que el personal de la institucién no es altamente competitivo
pero posee todas las condiciones necesarias para el desarrollo eficiente de las actividades
laborales tanto en el personal administrativo o docente, puesto que ain no se ha
implementado acciones que permita entrenar productivamente al personal con la finalidad
de que mantengan una mayor eficiencia en sus jornadas laborales, asi mismo si bien es
cierto no se estan aplicando incentivo al personal con mayor desempefio o reconocimiento
al personal que cumpla con las cualidades necesarias en los perfiles de puesto, pero se
esta tratando de tomar acciones correctivas, debido a que es fundamental compensar al
personal que presenta un mayor compromiso en la institucion, pero esto se debe a que
tampoco se esta realizando adecuadamente este proceso de coaching, debido a factores

de tiempo y de contar con una persona idonea.

Los resultados del coaching influyen en el personal administrativo y docentes en
la I.LE.P. San José Obrero. Respecto a los resultados del coaching, el director de la I.E.P.
San José Obrero, manifestd que en la institucion se trata de evaluar los procesos de
aprendizaje del personal con la finalidad de conocer el nivel de desarrollo laboral, a pesar
gue en ocasiones no se esta realizando por factores de tiempo y por las actividades diarias
que deben realizarse y que poseen una mayor prioridad, sin embargo si existe una cultura
de mejora en funcidn al personal respecto a que cumplen y mejoren constantemente en
sus labores que realicen, pero ain existen algunas deficiencias relacionados con
establecer indicadores que permitan que el personal logre cumplir y superar respecto a
los resultados en funcion a las areas administrativas y pedagogicas, sin embargo a lo largo
del tiempo, se ha ido tomando medidas de mejoras que garanticen el adecuado orden y
desarrollo competitivo del personal, puesto que la institucion representa uno de los

centros educativos privados mas importante a nivel local.

Las competencias del personal administrativo y docentes en la I.E.P. San José
Obrero. En funcion a los resultados del coaching, el director de la I.E.P. San José Obrero,
manifestd que en la institucion se trata de promover en ocasiones el trabajo en equipo con

la finalidad de sumar esfuerzos y trabajar conjuntamente en un determinado proyecto

66



administrativo como pedagogico, suprimiendo tiempo y garantizando una mayor
eficiencia laboral, por el contrario se trata de valorar la creatividad del personal ante el
desarrollo de un plan laboral a pesar que no se ha tratado de desarrollar habilidades
competitivas en el personal, se esta tratando de optar por medidas que maximicen las
competencias laborales, puesto que si se evidencia que el personal toma la iniciativa para
poder desarrollar sus labores de acuerdo, pero casi siempre no es apoyado por los demas
miembros, pero si esta tratando de que el personal cumpla con las normas laborales tanto
en su llegada y salida del centro educativo, a pesar que no se esta evaluando el nivel de
aprendizaje y experiencia laboral.
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Anexo 8: Validaciones de Instrumentos.

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDACION

/¢ [GREEDES, ﬁ‘*%d@ine.ﬁ&@@ con DNl Ne.JREXITEE Doctor
L Corraicils /1’Z’f7/ﬂ//a7<»47/1/ﬁ:

I
N°  ANR: oo, , de profesién //" L DS TRA O
desempefiandome actualmente COMO ......&~%. Y. Y CELITE oo eeeesesese,
en o4

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion
los instrumentos:

Guia de Entrevista y Cuestionario

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.

Guia de Entrevista para el
Director del I.E.P. San José
Obrero de la cuidad de Piura,
ano 2018.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO | EXCELENTE

1.Claridad

2.0bjetividad

3.Actualidad

4.0Organizacién

5.Suficiencia

6.Intencionalidad

7.Consistencia

8.Coherencia

VR RN RN LW T

9.Metodologia
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Cuestionario para el Personal
Administrativo y docente del
I.LE.P. San José Obrero de la
cuidad de Piura, afio 2018.

DEFICIENTE

ACEPTABLE

BUENO

MUY BUENO

EXCELENTE

1.Claridad

2.0bjetividad

3.Actualidad

4.0rganizacién

S.Suficiencia

6.Intencionalidad

7.Consistencia

8.Coherencia

9.Metodologia

NAAIASAALNAN

En sefial de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 9 dias del mes
de diciembre del Dos mil Dieciocho.

i /Wz@

Dr. : /‘ /(;’/(CCWES K ﬁﬂwc/bs pe BRiceww
DNI C QPG ssEE

Especialidad: (/¢ .
E-mail ynec

z D
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W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“EL COACHING Y SU INFLUENCIA EN EL FORTALECIMIENTO DE LAS COMPETENCIAS DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO Y DOCENTE EN LA I.E.P. SAN JOSE OBRERO DE LA CIUDAD DE PIURA, ANO 2018”

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

g Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21-40 41-60 61-80 81 -100 OBSERVACIONES
ASPECTOS DE VALIDACION 1 |16 |21 |26 [31 [36 |41 |46 |51 |56 |61 [66 |71 |76 |81 |8 |91 |96
10 |15 |20 |25 [30 [35 |40 |45 |50 |55 |60 [65 |70 |75 |80 |85 |90 |95 | 100
1.Claridad Esta formulado
con un lenguaje
apropiado 0 |
2.0bjetividad Esta expresado
en conductas )
observables Q/
3.Actualidad Adecuado al
enfoque tedrico
abordado en la
. S &
investigacion 71/

aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad.

4.0rganizacion Existe una

organizacion

légica entre sus

items ? /
S.Suficiencia Comprende los

Y
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6.Intencionalidad

Adecuado para
valorar las
dimensiones del
tema de la
investigacién

95

7.Consistencia Basado en
aspectos
tedricos-
cientificos de la 9 7
investigacion
8.Coherencia Tiene relaciéon
entre las
variables e q T
indicadores

9.Metodologia

La estrategia
responde a la
elaboracién de la
investigacién

9

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalde la pertinencia, eficacia del Instrumento que se esta

validando. Debera colocar la puntuacién que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Piura, 9 de diciembre de 2018. //»/:///WZ/)

/
> 4 .
Dr.: MHzreeres Facpcros pz BRrceAm
DNI: O2LPYSTES
Teléfono: Q4 £06026 ¢

E-mail: /’/VMC/,M/J/J' @) M//M Ad
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W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“EL COACHING Y SU INFLUENCIA EN EL FORTALECIMIENTO DE LAS COMPETENCIAS DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO Y DOCENTE EN LA I.E.P. SAN JOSE OBRERO DE LA CIUDAD DE PIURA, ANO 2018”

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: GUIA DE ENTREVISTA

. Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21-40 41-60 61-80 81-100 OBSERVACIONES
ASPECTOS DE VALIDACION 6 111 [16 |21 [26 |31 [36 |41 [46 |51 [56 |61 |66 |71 |76 |81 |86 |91 |96
10 115 |20 |25 |30 |35 |40 |45 |50 |55 |60 |65 |70 |75 |80 |85 |90 |95 | 100
1.Claridad Esta formulado
con un lenguaje
apropiado Cf{
2.0bjetividad Esta expresado
en conductas
observables cf 3—
3.Actualidad Adecuado al
enfoque tedrico
abordado en la q <
investigacién
4.0rganizacion Existe una
organizacion
légica entre sus 45
items
5.Suficiencia Comprende los
aspectos
necesarios en -
cantidad y 5[3‘
calidad.
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6.Intencionalid | Adecuado para
ad valorar las
dimensiones  del
| tema de la (.i /
investigacion.
7.Consistencia | Basado en
aspectos teoricos- .
cientificos de Ia (1/
investigacion.
8.Coherencia | Tiene relaciéon
entre las variables (7
e indicadores. [
9.Metodologia | La estrategia
Eresponde a la
| elaboracién de la a
| investigacion. / /

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalte la pertinencia, eficacia del Instrumento que se estd
validando. Debera colocar la puntuacién que considere pertinente a los diferentes enunciados.

7 3 =
Piura, 9 de diciembre de 2018. ”yWyw

Dri /ﬁjp@«pgs /24,46)“ € /5 R rGgn
DNI: PR LARE S
Teléfono: 26 &H60 ,?,6'0
Emait o ehided oD vuphan. 44
J




ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDACION

Ne ANR:

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacién

los instrumentos:
Guia de Entrevista y Cuestionario

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

Guia de Entrevista para el
Director del I.E.P. San José

DEFICIENTE ACEPTABLE BUENO MUY BUENO EXCELENTE
Obrero de la cuidad de Piura,

afio 2018.

1.Claridad /
2.0bjetividad A
3.Actualidad v’

4.0Organizacién

S.Suficiencia

6.Intencionalidad

7.Consistencia

8.Coherencia

<% SIS

9.Metodologia
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Cuestionario para el Personal
Administrativo y docente del
.LE.P. San José Obrero de la
cuidad de Piura, afio 2018.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO | EXCELENTE

1.Claridad

v

2.0bjetividad

/

3.Actualidad

4.0rganizacion

S.Suficiencia

6.Intencionalidad

7.Consistencia

8.Coherencia

9.Metodologia

—
—
v
/
v/
%

En sefial de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 9 dias del mes
de diciembre del Dos mil Dieciocho.

Lc. . Jose MaT [a2o fo;v\e/(uz
DNl ,?D}? ©W3 i

Espeqahdad : CN
E-mail - o e @\,\m\wi lCMN\

75



UCV

J

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“EL COACHING Y SU INFLUENCIA EN EL FORTALECIMIENTO DE LAS COMPETENCIAS DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO Y DOCENTE EN LA I.E.P. SAN JOSE OBRERO DE LA CIUDAD DE PIURA, ANO 2018”

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: GUIA DE ENTREVISTA

enfoque tedrico
abordado en la
investigacion

§U

—— Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
B! Cl
Indicadores Criterios 0-20 21-40 41-60 61-80 81 - 100 OBSERVACIONES
ASPECTOS DE VALIDACION 1M 116 |21 [26 [31 |36 [41 |46 |51 |56 |61 |66 |71 |76 |81 |86 | o1 | 96
10 115 {20 125 |30 |35 [40 |45 |50 |55 [60 |65 |70 |75 |80 |85 |90 |95 | 100
1.Claridad Esta formulado
con un lenguaje
apropiado 80
2.0bjetividad Esta  expresado
en conductas
observables qj
3.Actualidad Adecuado al

4.0rganizacion

Existe
organizacién
l6gica entre sus
items

una

4

5.Suficiencia

Comprende los
aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad.

S




6.Intencionaldiad

Adecuado para
valorar las
dimensiones del
tema de la
investigacion

qs

7.Consistencia

Basado en
aspectos
tedricos-
cientificos de la
investigacion

ds

8.Coherencia

Tiene relacion

entre las
variables e q S
indicadores

9.Metodologia La estrategia

responde a la
elaboracién de la
investigaciéon

s

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalie la pertinencia, eficacia del Instrumento que se esta

validando. Deberd colocar la puntuacién que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Piura, 9 de diciembre de 2018.

e e Mt Lo Sawelsy

DNI:
Teléfono:
E-mail:

O AVINEAU3

A EAZAUAY

A \vzo

© Wotwaou

\. Cown
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UCV

J

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“EL COACHING Y SU INFLUENCIA EN EL FORTALECIMIENTO DE LAS COMPETENCIAS DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO Y DOCENTE EN LA I.E.P. SAN JOSE OBRERO DE LA CIUDAD DE PIURA, ANO 2018”

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

Deficiente

Regular

Buena

Muy Buena

Excelente

Indicadores Criterios 0-20 21-40 41-60 61-80 81-100 OBSERVACIONES
ASPECTOS DE VALIDACION T 116 121 126 131 |36 |41 [46 |51 |56 |61 |66 |71 |76 |81 |86 | o1 | 96
10 115 120 125 /30 135 (40 |45 [s0 |55 [eo |65 [70 |75 |80 |85 |90 | o5 | 100
1.Claridad Esta formulado
con un lenguaje X()
apropiado
2.0bjetividad Esta  expresado
en conductas
observables qS
3.Actualidad Adecuado al
enfoque tedrico O
abordado en |Ia %
investigacion
4.0rganizacién Existe una
organizacién
légica entre sus qS
items
5.Suficiencia Comprende los
aspectos
necesarios en q S
cantidad y
calidad.




6.Intencionaldiad

Adecuado para
valorar las
dimensiones del
tema de la
investigacién

qs

7.Consistencia Basado en
aspectos ~
tedricos- 5’
cientificos de la q
investigacion

8.Coherencia Tiene relacién
entre las
variables e O\S.
indicadores

9.Metodologia La estrategia

responde a la
elaboracién de la
investigacion

S

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalte la pertinencia, eficacia del Instrumento que se esta

validando. Deberd colocar la puntuacién que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Piura, 9 de diciembre de 2018.

Le: ’j"ose N\WT\\\ b\‘w S 0‘\\&)‘5’\
DNI: 0NN § ‘i‘\&ﬂ

Teléfono: q‘quq U "

E-mail: Ao \oo @ \Mﬂ'\j\k&,\\w
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ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

NCIA DE VALIDACION

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacién

los instrumentos:

Guia de Entrevista y Cuestionario

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

Guia de Entrevista para el
Director del I.E.P. San José
Obrero de la cuidad de Piura,
ano 2018.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO

MUY BUENO

EXCELENTE

1.Claridad

2.0bjetividad

3.Actualidad

4.0rganizaciéon

5.Suficiencia

6.Intencionalidad

7.Consistencia

8.Coherencia

9.Metodologia

ol

S

NAVAVER R QNENAN

i

A Dastillo Palacios
L UF CULEG.N° 847
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Cuestionario para el Personal
Administrativo y docente del
LLE.P. San José Obrero de la
cuidad de Piura, afio 2018.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO | EXCELENTE

1.Claridad

2.0bjetividad

3.Actualidad

4.0rganizacién

S.Suficiencia

6.Intencionalidad

7.Consistencia

8.Coherencia

NAAARAR

9.Metodologia

En sefial de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 9 dias del mes
de diciembre del Dos mil Dieciocho.

Dr. g (/ 6&7( Zy /Pc\,/a erpS

DNI :
Especialidad - 0? ?’ 27 5

E-mail Pl WFLY:\ A e /L u(/\ w;v\}
i (LCc\MLI /D 3(’C )YML:// (f:/\
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UCV

v

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“EL COACHING Y SU INFLUENCIA EN EL FORTALECIMIENTO DE LAS COMPETENCIAS DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO Y DOCENTE EN LA I.E.P. SAN JOSE OBRERO DE LA CIUDAD DE PIURA, ANO 2018”

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: GUIA DE ENTREVISTA

" Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21 -40 41 - 60 61-80 81 -100 OBSERVACIONES
ASPECTOS DE VALIDACION 11 _116 |21 126 |31 [36 |41 |46 [51 |56 |61 |66 |71 |76 |81 |86 | 91 | 96
10 /15 |20 |25 |30 [35 |40 [45 |50 |55 [60 |65 |70 |75 |80 |85 |90 | o5 | 100
1.Claridad Esta formulado
con un lenguaje gs’
apropiado
2.0bjetividad Esta  expresado
en conductas 55
observables
3.Actualidad Adecuado al
enfoque tedrico
abordado en la A5
investigacion
4.0rganizacién Existe una
organizacion
légica entre sus 55
items
5.Suficiencia Comprende los
aspectos _
necesarios en 6)
cantidad y g /—~>
calidad. e - A
e
_—
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6.Intencionalidad

Adecuado para
valorar las
dimensiones del
tema de la

§¢

investigacién
7.Consistencia Basado en
aspectos
tedricos- U
cientificos de la
investigacion
8.Coherencia Tiene relacién
entre las &S"
variables e
indicadores
9.Metodologia La estrategia

responde a la
elaboracion de la
investigacion

Piura, 9 de diciembre de 2018.

& D 7ot W Castillo Patacios

+..w UE COLEG. N° 843
Dr.: o
DNI: 028 U223
Teléfono: 6258 l{OLq
E-mail: q baad [ " GuA
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W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“EL COACHING Y SU INFLUENCIA EN EL FORTALECIMIENTO DE LAS COMPETENCIAS DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO Y DOCENTE EN LA I.E.P. SAN JOSE OBRERO DE LA CIUDAD DE PIURA, ANO 2018”

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

5 Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21 - 40 41-60 61-80 81-100 OBSERVACIONES
ASPECTOS DE VALIDACION 6 |11 |16 |21 |26 |31 |36 |41 |46 |51 |56 |61 |66 |71 |76 |81 |8 |91 |96
10 115 |20 |25 |30 |35 [40 |45 |50 |55 |60 |65 |70 |75 |80 |85 |90 |95 | 100

1.Claridad Esta formulado

con un lenguaje %

apropiado
2.0bjetividad Esta  expresado

en conductas )

observables ol 6
3.Actualidad Adecuado al

enfoque tedrico

abordado en la qO

investigacion
4.0rganizacion Existe una

organizacion i

légica entre sus ?D

items
5.Suficiencia Comprende los

aspectos

necesarios en 70

cantidad y

calidad. 7 A |
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6.Intencionalidad

Adecuado  para
valorar las
dimensiones del
tema de la
investigacién

)

7.Consistencia

Basado en
aspectos
tedricos-
cientificos de la
investigacion

q

8.Coherencia

Tiene relacion

entre las
variables e qo
indicadores

9.Metodologia La estrategia

responde a la
elaboracién de la
investigacion

10

ficacia del Instrumento que se estd

Piura, 9 de diciembre de 2018.

A Dastillo Palacios
- OF COLEG, N0 843

Dr.:
on: (28U >
Teléfono: A6 A5 & UM A

E-mail: WSU@W( v TR i
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Anexo 9: Validaciones de la Confiabilidad del Instrumento.

i;-— FORMATO DE REGISTRO DE CONFIABILIDAD DE " AREA DE
Usrerrunns Sous o N
] INSTRUMENTO INVESTIGACION

L DATOS INFORMATIVOS

- . —

i 1.1, ESTUDIANTES » | buts Felwpe Arca Ledn
| Helen Geraldine Aguirre Sanchez
1.2, TITULO DE PROYECTO DE Coaching y su influencia en el fortalecimeento de las "
INVESTIGACION : | competencias del personal administrative y docente
en la IEP San José Obrero de la ciudad de Piura, afio
2018
1.3. ESCULLA PROFESIONAL : | Escuela profesional de Administracion
1.4. TIPO DE INSTRUMENTO Cuestionaro sobre Coaching
(adjuntar) : ‘
1.5. COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD | KR-20 kuder Richardson () 7
EMPLEADO H
AMa de Cronbach. (x)
1.6. FECHA DE APLICACION : | 04-10-2018
1.7. MUESTRA APUICADA BT '
Il. CONFIABILIDAD

I[ [NDICE DE CONFIABILIDAD ALCANZADO: 0.928

11, DESCRIPCION BREVE DEL PROCESO (ltems iniciales, iterns mejorados, eliminados, etc.)

Numero de items inciales: 14
Numero de items iniciales: 14

£l valor encontrado cae en un rango de confabildad alta, o que garantiza la splicabiidad del

instrurmento
/] \
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i:i- Innnnnnes Ciue Ve

FORMATO DE REGISTRO DE CONFIABILIDAD DE AREADE

INSTRUMENTO INVESTIGACION |

L DATOS INFORMATIVOS

1.1, ESTUDIANTES : | Wis Felipe Arca Leon
Helen Geraldine Aguirre Sinchez
1.2. TITULO DE PROYECTO DE Coaching y su Influencia en of fortalecimiento de las
INVESTIGACION competencias del personal administrative y docente

en la 1EP San José Obrero de la ciudad de Piura, afo
2018

1.3. ESCUELA PROFESIONAL

Escuch profesional de Administracion

1
' 1.4, TIPO DE INSTRUMENTO Cuestionario sobre Competencias laborales
{ (adjuntar) ;
| 1.5. COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD KR-20 kuder Richardson ()
1 EMPLEADO S By
Alfa de Cronbach. (X)

1.6. FECHA DE APUCACION : | 04-10-2018 =

1.7. MUESTRA APLICADA : |10
1l. CONFIABILIDAD

INDICE DE CONFIABILIDAD ALCANZADO: 0.971

l

Nl DESCRIPCION BREVE DEL PROCESO (ftems iniciales, items mejorados, eliminodes, etc.)

Numerode items iniciales: 15

Numero de items inciales: 15

instrumento

Elvalor encontrado cae &n un rango de confabilidad alta, lo que garantiza La aplicabildad del

Extudiarte Halen G Agurre Senchel
ey
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Anexo 10: Solicitud a la Institucién Educativa Parroquial San José Obrero.

N—
]

: 2* UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio del Didlogo y la Reconciliacién Nacional”
01 de Octubre de 2018
Sefior Director del LE.P. San José Obrero.
Sr. Crisanto Mayo Ramirez

Asunto: Solicito autorizacion para aplicar dos instrumentos.

Yo, Luis Felipe Arca Leon con DNI N° 47511633, alumno de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO, cursando el X ciclo de la carrera de ADMINISTRACION, en la actualidad me
encuentro desarrollando la investigacion “EL COACHING Y SU INFLUENCIA EN EL
FORTALECIMIENTO DE LAS COMPETENCIAS DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y
DOCENTE EN LA LE.P. SAN JOSE OBRERO DE LA CIUDAD DE PIURA, ANO 2018” que
servird como tesis para obtener el grado de licenciado en administracion. Me dirijo a su despacho
para solicitar autorizacion para aplicar una guia de entrevista y una encuesta, para recoger

informacién para la tesis.

Agradeciendo su atencion de la presente quedo de usted.

Muy atte.

//

7 Y
Nombre: Luis Felipe Arca Leon
DNI: 47511633

E.P. “SAN |17 rROTROY

RECIBIDO

01// EAe
Fecha: 0//? Hora: 18507

N® Exp. . ____
Firma Z % AL RN

rad




