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INTRODUCCION

El presente proyecto de investigacion titulado Coaching para el desempefio laboral del personal
administrativo y docente de la Unidad Educativa 10 de Enero, de San Miguel de Bolivar, afo
2025. Surge de la necesidad urgente de fortalecer las capacidades humanas dentro de los entornos
educativo, frente a los retos que plantea la modernizacién de la educacion y el cambio constante
en las demandas institucionales, en el contexto de la Unidad Educativa 10 de Enero, se han
identificado debilidades significativas en aspectos como la motivacion del personal, la gestion
del tiempo, el cumplimiento de objetivos y la eficiencia en las tareas administrativas y
pedagogicas, estas deficiencias inciden no solo en el clima organizacional sino también en la
calidad del proceso educativo.

El coaching entendido como una herramienta de acompafiamiento estratégico centrada en el
desarrollo de habilidades, actitudes y competencia se presenta como una alternativa innovadora
para promover el crecimiento integral del talento humano, mediante un enfoque personalizado y
orientado a resultado el coaching permite identificar areas de mejora, trazar metas claras y
brindar apoyo continuo lo que favorece una transformacion positiva en la conducta laboral de
los participantes.

Esta investigacion se apoya en un enfoque cuantitativo, que permita comprender en profundidad
la influencia del coaching en el desempefio laboral del personal de la institucion. El estudio
abarca desde el andlisis de la metodologia de implementacion del coaching la percepcion del
personal sobre su efectividad, hasta los impactos directos observados en areas criticas como la
productividad, la eficiencia, la autogestion, el compromiso y la satisfaccion laboral.

Al focalizarse en la Unidad Educativa 10 de Enero, ubicada en san miguel de bolivar se atiende
una realidad educativa concreta con caracteristicas propias, lo que otorga relevancia contextual
a los hallazgos. Un anhelo es que el coaching se convierta en un motor de crecimiento continuo,
algo que impulse a cada dia mejorar y construir una educacion de excelencia para los jovenes de

San Miguel de Bolivar



RESUMEN

La presente investigacion titulada Coaching para el desempefio laboral del personal
administrativo y docente de la Unidad Educativa 10 de Enero, en San Miguel de Bolivar, durante
el afio 2025. A partir de una problematica relacionada con la baja productividad la falta de
motivacion y la limitada retroalimentacion en el entorno laboral se propone el coaching como
una herramienta eficaz para mejorar habilidades, actitudes y competencias del personal
educativo.

Se adopta una metodologia de enfoque cuantitativo, utilizando encuestas como instrumento
principal de recoleccion de datos, los resultados muestran una percepcion mayoritariamente
positiva por parte del personal respecto a la sesiones de coaching destacandose mejorar en la
planificacion, la toma de decisiones, la resolucion de problemas y el compromiso con la
institucion , no obstante se evidencia areas de oportunidad como el seguimiento estructurado y
la adaptacion personalizada de los contenidos de las sesiones.

El estudio concluye que el coaching representa una estrategia clave para fortalecer el talento
humano en entornos educativos, contribuyendo significativamente el mejoramiento del clima
organizacional, la calidad de servicio y los niveles de satisfaccion y compromiso del personal.
Se recomienda institucionalizar este proceso mediante programas formales y sostenibles que
impacten en la calidad educativa de manera continua y efectiva.

Palabra Clave: Coaching



ABSTRACT

This research explores the influence of coaching on the job performance of administrative and
teaching staff at Unidad Educativa 10 de Enero, located in San Miguel de Bolivar, during the
year 2025. Faced with challenges such as low motivation, inconsistent productivity, and
insufficient feedback in the workplace, coaching is proposed as a transformative tool for the
development of personal and professional skills.

A mixed-methods approach was adopted, combining quantitative surveys and qualitative
interviews to assess the effectiveness and impact of coaching practices. The findings reveal that
the majority of the staff perceive coaching positively, particularly in areas such as planning,
decision-making, problem-solving, and institutional commitment. However, the study also
identifies a need to enhance the structure and personalization of coaching sessions to optimize
their impact.

The study concludes that coaching can be a valuable strategy to enhance human talent within
educational environments, fostering a culture of continuous improvement and professional
development. It is recommended that coaching be integrated systematically into the institutional
practices of the Unidad Educativa 10 de Enero, promoting sustainable improvements in

organizational climate, service quality, and employee satisfaction.

Keyword: Coaching



CAPITULO I. FORMULACION GENERAL DEL PROYECTO

1.1. Descripcion del Problema

Actualmente, el desempeno del personal administrativo y educativo es un factor decisivo para el
éxito den las instituciones educativas, en la Unidad Educativa “10 de enero” de San Miguel de
Bolivar se identificaron diversas dificultades relacionadas con la productividad, motivacion y
cohesion del equipo que afectaron directamente la calidad de los servidores educativos ofrecidos.
A pesar de sus esfuerzos por mejorar el ambiente laboral y el desempefio profesional de sus
empleados, ain existen brechas importantes en la comunicacion interna, el manejo de conflictos
y la alineacion de los objetivos institucionales e individuales.

Estas cuestiones afectan la eficiencia administrativa y la capacidad de los profesores para crear
un entorno de aprendizaje eficaz, el coaching como herramienta de desarrollo personal y
profesional se considera una estrategia prometedora para abordar estas brechas y mejorar el
desempefio en linea con los objetivos institucionales. Sin embargo, a la fecha el departamento de
capacitacion de la Unidad Educativa 10 de enero, no han implementado sistematicamente
programas de mentoria que fortalezcan las habilidades y actitudes de los docentes, ni se ha
evaluado su impacto en el desempefio laboral, ante esta situacion es necesario explorar cémo el
coaching puede ayudar a mejorar el desempeino de los docentes y crear un ambiente de trabajo
mas colaborativo, productivo y proactivo.

Estos problemas no sélo afectan la eficacia operativa y el ambiente de trabajo de la Unidad
Educativa 10 de enero, sino que también afectan directamente el aprendizaje y desarrollo integral
de los estudiantes, es fundamental abordar estos desafios a través de estrategias para promover
el desarrollo personal y profesional administrativo y educativo.

Por lo tanto, el propoésito de este estudio es investigar como el coaching puede ser una herramienta
efectiva para mejorar el desempefio laboral del personal administrativo y educativo de la Unidad

Educativa 10 de enero.



1.2. Formulacion del Problema
(Como aporta el coaching en el desempefio laboral del personal administrativo y docente de la

Unidad Educativa 10 de enero de San Miguel de Bolivar, en el afio 2025?

1.3. Preguntas de Investigacion

» (De qué manera el coaching impacta en los niveles de desempeiio del personal administrativo
y docente de la Unidad Educativa?

» (Qué factores personales y profesionales se pueden fortalecer a través del coaching en el
personal docente y administrativo?

» (Cuales son las percepciones del personal docente y personal administrativo respecto a la

efectividad del coaching en su desempeio laboral?

1.4. Justificacion

Este trabajo de investigacion se centra en el coaching para el desempefio del personal
administrativo y docente de la Unidad Educativa 10 de enero de San Miguel de Bolivar.
Actualmente el desempefio del personal administrativo y docente es un factor decisivo para el
éxito de la unidad educativa 10 de enero ubicada en el canto San Miguel de Bolivar, sean
identificado diversas dificultades con la productividad, la motivacion y la cohesion del equipo
de trabajo las cuales han afectado directamente la calidad de los servicios educativos ofrecidos.
La relevancia de esta investigacion es que optimizar el desempeio laboral en las instalaciones
educativas es cada vez mas importante, debido a que el éxito académico y administrativo de estas
organizaciones depende en gran medida del desempefio efectivo de los empleados, pero el
desafio actual es como mejorar este desempefio de manera sostenible, especialmente en un
entorno de cambios rapidos y demandas crecientes. Estas deficiencias inciden negativamente en
la eficiencia administrativa y la capacidad del personal docente para generar un entorno de
aprendizaje eficaz

El coaching se consolida como una herramienta eficaz para mejorar las capacidades laborales y
fortalecer la gestion del talento humano. En este sentido, Grant (2017) sefiala que el coaching
ejecutivo tiene un impacto positivo en el desempefio laboral, al potenciar la autogestion, la
motivacion y la productividad de los colaboradores. Sin embargo, la investigacion sobre el
impacto del coaching en un contexto educativo en Ecuador sigue siendo limitada, lo que resalta
la necesidad de investigaciones como este estudio. Este trabajo enmarca en el campo de

investigacion del desarrollo organizacional y gestion del talento humano y tiene como objetivo
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contribuir no solo al desarrollo teérico y practico del coaching en la institucion, sino también
brindar soluciones efectivas a los problemas practicos que enfrentan las instituciones educativas
y escasa formacion continua.

Ademas la Unidad Educativa 10 de Enero es un escenario ideal para este analisis dado su origen
natural y la necesidad de mejorar el desempefio del personal administrativo y docente para
mejorar los estandares educativos en la region, a través de este estudio se pretende desarrollar
una recomendacion especifica que los implementen programas de mentoria que sean enfocados
al desarrollo integral del personal administrativo y educativo, que no solo beneficiara su
desempeiio laboral, sino también al organismo institucional.

Por lo tanto, el proposito de este estudio es determinar como el coaching puede constituirse en
una herramienta efectiva para mejorar el desempefio laboral del personal administrativo y
docente de la Unidad Educativa 10 de enero, promoviendo asi el fortalecimiento institucional y

el logro de una educacion de calidad.

1.5. Objetivos

GENERAL
Investigar como el coaching aportaria en el desempefio laboral del personal administrativo y

docente de la Unidad Educativa 10 de enero, de San Miguel de Bolivar.

ESPECIFICOS

» Identificar la situacion actual del desempeiio laboral del personal administrativo y docente
de la Unidad Educativa 10 de enero.

» Determinar el impacto del coaching en el desempefio de los empleados.

» Detectar la relacion entre el coaching y el desempefio laboral en la unidad Educativa 10 de

€nero.



1.6. Variables

VARIABLE DEPENDIENTE

Estas son variables que se espera que cambien o se vean afectadas por la aplicacion del coaching,
es decir el desempefio laboral del personal administrativo y docente en términos de
productividad, eficiencia, motivacion y otros indicadores laborales.

VARIABLE INDEPENDIENTE

Esta es la variable que se esta manipulando o utilizando y se refiere a la intervencion del coaching

que se implementa para observar sus efectos.



1.7.
Tabla 1

Variable independiente y dependiente

Operacionalizacion

oSS EC® > E > <

= =
z o]

= = Z =

DEFINICION DEFINICION DIMENSION SUBDIMENCION ITENS TECNICA INSTRUMENTO
CONCEPTO OPERATIVO O INDICADORES
El coaching se refiere a | EI  coaching se | 1. Metodologia | A. Frecuencia y | 1. ;Con qué frecuencia se realizan | Encuestas Cuestionario

un proceso de
acompafiamiento

personalizado enfocado
en mejorar el desempefio
y desarrollo de
habilidades del personal
mediante la
identificacion de
objetivos, exploracion de

opciones y seguimiento.

evaluara a través de
la percepcion del
personal sobre la
efectividad de las
sesiones, los temas
trabajados 'y el
seguimiento de los
progresos,
cuantificado

mediante encuestas

y entrevistas

del coaching

modalidad de las

sesiones

sesiones de coaching?

2. (Las sesiones de coaching son
presenciales, virtuales o mixtas?

3. (El formato de las sesiones facilita la
retroalimentacion del personal?

4, ;Cémo describiria la efectividad de
la modalidad de coaching (presencial o
virtual)?

5. ¢{Qué tipo de mejoras implementaria
en la metodologia utilizada en las

sesiones de coaching?




2. Contenido del

coaching

A. Habilidades

laborales

1. (El coaching se enfoca en mejorar las
habilidades interpersonales?
2. (Las sesiones incluyen desarrollo de
habilidades técnicas?
3. (El coaching fomenta la autogestion y
resolucion de problemas?

4. ;Puede mencionar algun aspecto del
coaching que haya sido mas relevante
para su desempefio?

5. (En qué areas laborales considera que

necesita mayor apoyo del coaching?

Encuesta

Cuestionario

3. Seguimiento y

evaluacion

A. Proceso

retroalimentacion

de

1. (Recibes retroalimentacion
constante en el

2. ¢Se

coaching?
realiza un seguimiento

estructurado de tus progresos?
3. (Se ajusta el contenido del coaching
segun tus necesidades laborales?

4. ;Como evalua el seguimiento que se
realiza después de cada sesion de

coaching?

Encuesta

Cuestionario




Yy recursos

mejor tu tiempo?

5. ¢(Qué tan 1til le resulta la
retroalimentacion recibida durante las
sesiones?
DEFINICION DEFINICION DIMENSION SUBDIMENSION ITENS TECNIC | INSTRUMEN
CONCEPTO OPERATIVO O INDICADORES A TO
V| El desempefio laboral es | El desempefio | 1. Productividad | A. Cumplimiento de | 1. ;Cumple con los objetivos | Encuestas | Cuestionario
: el nivel de efectividad | laboral se evaluara a objetivos y tareas establecidos en su trabajo tras el
1| con el cual el personal | través de coaching?
Al administrativo y docente | indicadores de 2. ;Considera que su desempeflo ha
E cumple con sus | productividad, mejorado gracias al coaching?
E| funciones y | eficiencia y 3. ;Se siente mas preparado para afrontar
ED responsabilidades en la | motivacion, desafios laborales?
p | institucion, evaluado en | basados en 4. (Qué ejemplos concretos puede
E| términos de | encuestas y compartir sobre mejoras en su
E productividad, eficiencia | entrevistas al productividad?
I | y motivacion. personal 5. ¢Qué aspectos del coaching le han
E administrativo y ayudado a ser mas productivo?
: docente.
E
2. Eficiencia A. Gestion del tiempo | 1. ;El coaching te ha ayudado a gestionar | Encuesta | Cuestionario
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2. (Has optimizado los recursos
disponibles gracias al coaching?

3. (El coaching ha mejorado tu capacidad
para realizar multiples tareas?

4. (Como describiria el impacto del
coaching en su capacidad de gestionar
tareas?

5. ¢ Qué ejemplos puede compartir sobre

una mejor gestion de recursos?

3. Motivacion

A. Compromiso y

satisfaccion laboral

1. ;Te sientes mas motivado para
alcanzar tus metas laborales tras recibir
coaching?

2. (El coaching ha incrementado tu
satisfaccion laboral?
3. {Tu compromiso con la institucién ha
mejorado  gracias al  coaching?
4. ;Qué cambios ha notado en su
motivacion laboral tras las sesiones de
coaching?

5. (Qué factores del coaching han

influido en su satisfaccion laboral?

Encuesta

Cuestionario
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CAPITULO II. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

En este trabajo de investigacion titulado Coaching para el desempeno laboral del personal
administrativo y docente de la unidad educativa 10 de enero. Se considera que el coaching se ha
consolidado en las ultimas décadas como una estrategia de desarrollo humano capaz de potenciar
habilidades, actitudes y copetencias tanto en el &mbito organizacional como en el educativo En
el caso del personal administrativo y docente, esta herramienta resulta fundamental, ya que su
labor diaria implica no solo eficiencia en tareas operativas y pedagogicas, sino también

motivacion, compromiso institucional y capacidad de liderazgo.
“El coaching y El desempeifio laboral”

El coaching es un método utilizado en la gestion moderna para lograr resultados, es por ello que
esta técnica se basa en el desarrollo potencial del recurso humano de la organizacion, ya que
busca mejorar las habilidades, y capacidades del personal de la empresa independiente del puesto
que ocupe en la organizacion. El desempeiio laboral y el desempeiio de las actividades diarias
requeridas para realizar las funciones, deberes y responsabilidades necesarias para lograr los
objetivos establecidos (Scribd,2019).

El presente trabajo de investigacion tendrda como propdsito encontrar la relacion entre el coaching
como métodos o técnica para gestionar los recursos humanos de una empresa para lograr mejores
resultados y el desempefio laboral, asi como el desarrollo del desempeiio que corresponde al
puesto desempefiando e la empresa u institucion.

“El coaching educativo y El desempefio laboral”

Con el tiempo se hace necesario que los docentes institucionales adopten nuevas herramientas
para el desarrollar sus aulas y lograr buenos resultados Martel en su estudio “El coaching
educativo y su impacto en el desempeiio académico en las escuelas de Quito” se habia planteado
una meta: determinar en qué medida el coaching educativo afecta el desempefio docente, este
estudio concluyo que la capacitacion educativa aun es necesaria para el desarrollo del desempefio
laboral, ya que permite a las instituciones de lograr resultados efectivos (Bejarano, 2020).

Los siguientes autores mientras investigaban su tema encontraron que la tutoria tiene un impacto
en los profesores institucionales porque la tutoria es un programa que les permite trabajar de
manera ordenada y eficiente. Linares Guevara y Arteaga Rodriguez, estudiando el dominio de
los docentes en un programa de coaching pedagogico en una institucion educativa publica o

privada, concluyeron que el pretest y el postest eran definitivamente dos factores diferentes, pero
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de alguna manera los docentes en la institucion daran buenos resultados, mejorando los
estandares de formacion docente.

“La relacion del coaching y el desempefio laboral” Un caso practico

La tutoria docente en Lincoln College y su relacion con el desempeno laboral fue una
determinacion de la futiria docente y el desempefio en Lincoln College y el hallazgo fue la

relacion entre las dos variables ya que los 6 docentes de la institucion fueron promovidos y

desarrollados de manera efectiva en sus clases por lo que los instructores premian su desempefo
para que se sientan mas felices y se desempefien mejor (Bejarano, 2020).

Segun Harold (2024), el coaching es “liberar el potencial de una persona para maximizar su
desempefio”, lo que significa que a través del coaching intentamos desarrollar habilidades que
permitan a los empleados mejorar su desempeiio en las tareas cotidianas. (Meza, 2024), también
define el coaching como un proceso colaborativo en el que el coach y el coachee identifican y
alcanzan conjuntamente objetivos laborales y personales que tienen un impacto directo en el
desempefio profesional.

(Chiavenato, 2022), define el desempefio laboral como “el conjunto de actividades que realiza
una persona en su puesto de trabajo y la eficiencia con la que desempeia sus funciones”.

Segun (Robbins y Judge, 2020), el desempefio se mide mediante indicadores como la
productividad, la calidad del trabajo, la eficiencia y la actitud hacia las tareas asignadas.

Estos antecedentes permiten establecer que el coaching no solo contribuye al desarrollo
profesional, sino que también repercuta en la calidad de los servicios que puede ofrecer una
institucion si aplicaran el coaching. De esta manera, se abre la necesidad de revisar los
fundamentos cientificos que explican como se llevo a cabo esta investigacion y cuales son los

elementos que lo vuelven eficaz en la mejora del desempefio laboral.

2.2. Cientifico

Metodologia del Coaching

Segun (Ferreyra, A. (2014), ha establecido modelos como GROW, que proporcionan una guia
clara para las sesiones de coaching, este tipo de enfoque estructurado es fundamental ya que
permite mantener un rumbo definido mientras se trabaja en los objetivos del coachee, sin
embargo, es importante reconocer que ninguna metodologia es universal, cada persona tiene un
contexto, habilidades tinicas por lo que un coaching efectivo debe ser capaza de ajustar la
metodologia segun el caso.

Una buena metodologia de coaching también debe incluir elementos de retroalimentacion

continua y evaluacion del impacto, estos no solo ayudan al coachee a medir su progreso, sino
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que también valida la efectividad del coaching como una inversion en el desarrollo humano y
organizacion.

Frecuencia y Modalidad de las sesiones

Como senala (Goldsmith, 2024), sugirid que las sesiones semanales o quincenales son ideales
para mantener la continuidad y permite que el coachee tenga tiempo suficiente para reflexionar
y aplicar lo aprendido entre sesiones, una frecuencia demasiado espaciada puede diluir el impacto
del coaching y dificultar el seguimiento del progreso, mientras que una frecuencia excesiva

podria generar fatiga o saturacion.

La frecuencia optima debe ajustarse como; la urgencia de los objetivos y disponibilidad del
coaching, también la modalidad debe seleccionarse con base en el contexto y las preferencias del
coachee, en algunos casos un enfoque hibrido que conviene sesiones presenciales y virtuales
puede ser ideal, ofreciendo lo mejor de ambos mundos.

Contenido del Coaching

Segun (Bluckert, 2024) el contenido del coaching debe estar alineado con las metas del coachee,
ya sean personales, profesionales o ambas es fundamental que el coaching sea centrado en el
cliente lo que implica que cada sesion se adaptada a las circunstancias, fortalezas y areas de
desarrollo particularmente del individuo o de equipo.

El contenido del coaching debe ser dindmico, personalizado y orientado hacia la accion, es el
puente entre el diagnostico inicial de las necesidades del coachee y los resultados esperados, por
lo que su disefio y adaptacion son criticos para el éxito de proceso. Un contenido bien planificado
no solo proporciona estructura, sino también inspira, motiva y guia al coachee hacia su desarrollo
personal o profesional.

Habilidades Laborales

(Boyatzis,2022), sefiala en su teoria de las copetencias, sefialan que las habilidades laborales son
un conjunto de comportamiento, actitudes y conocimientos necesarios para desempefiar un rol
de manera efectiva, las organizaciones modernas buscan no solo trabajadores técnicamente
competentes si no también aquellos capaces de colaborar en equipo, liderar y adaptarse a los
cambios, estas habilidades blandas se han vuelto un diferenciador clave en el mercado laboral.
El coaching es una herramienta poderosa para habilidades laborales ya que permite a las personas
reconocer sus fortalezas, trabajar en su area de mejora y aplicar lo aprendido en su contexto real,
es un mundo laboral cada vez mas competitivo y dindmico., el enfoque en estas habilidades no
es opcional, sino una necesidad estratégica tanto para individuos como para organizaciones
Seguimiento y Evaluacion

En cuanto a (Passmore, 2019), asegura que el seguimiento y evaluaciéon son componentes
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esenciales en cualquier proceso de coaching, ya que garantiza la efectividad, sostenibilidad y
alineacion de los resultados con los objetivos establecidos, en si estas fases no solo permiten
medir el progreso, sino que también promueve un aprendizaje continuo, la reflexion y la
consolidacion de cambios en el componente del coaching.

El seguimiento y la evaluacion son mas que una simple revision, sino son el puente entre la teoria

y la practica, asegurando que el coaching genere cambios reales y sostenibles, estas fases

funcionan mejor cuando se basa en objetivos claros, acuerdos mutuos y una comunicacion
abierta.

Proceso de retroalimentacion

Como sefiala (Whitmore, 2024), el proceso de retroalimentacion es una de las fases mas
importantes en el coaching ya que es el mecanismo que permite al coachee recibir informacion
sobre su progreso, identificando areas de mejora y reforzar comportamientos positivos, este
proceso no solo es clave para el aprendizaje y el desarrollo personal, sino que también fomenta
la confianza, la autoevaluacion y la motivacion del coachee, la retroalimentacion debe centrarse
en comportamientos observables y ofrecer ejemplos concretos, evitando generalizaciones que
puedan ser confusas o desmotivadoras.

El proceso de retroalimentacion es una herramienta transformadora cuando se realiza de manera
adecuada, se considero que es el punto de conexion entre la reflexion y la accion, ya que permite
al coachee obtener una vision externa y objetiva de su progreso, sin embargo creo que su
efectividad radica en la habilidad del coach para adaptarse al estilo de aprendizaje y personalidad
del coachee, asegurandose de que la retroalimentacion sea entendida, aceptada y utilizada como
una oportunidad de crecimiento.

Productividad

(Drucker, 2023), afirma que la productividad estd directamente relacionada con el desempefio
laboral ya que mide la cantidad de resultados obtenidos en fusion a los recursos utilizados, la
productividad no solo depende de habilidades técnicas, sino también de como las personas
gestionan su tiempo y trabajan hacia metas claras, ademas el coaching puede influir
positivamente al identificar y eliminar obstaculos que afecten la productividad individual y
grupal.

La productividad no debe evaluarse inicamente en términos cuantitativos (numeros de tareas
completadas), sino también cualitativos (impacto de los resultados), es importante promover una
vision de la productividad centrada en el bienestar del empleado, ya que un trabajador estresado
o desmotivado dificilmente sera sostenible en su rendimiento a largo plazo.

Cumplimiento de objetivos y tareas
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Segun (Kaplan y Norton, 2022), el desempefio laboral esta intrinsecamente ligado al grado en
que los empleados cumplen objetivos y tareas asignadas, a través del Balanced Scorecard,
destacan que establecer objetivos claros y medibles, alineados con las metas organizacionales,
es crucial para el desempeiio, el coaching facilita que los empleados comprenden sus metas y

desarrollen las habilidades necesarias para alcanzarlas.

El cumplimiento de objetivos y tareas es mas que un siempre marcador de Productividad, es un
reflejo del compromiso, la organizacion y la habilidad del empleado para generar resultados
valiosos, sin embargo, creo que las organizaciones deben evitar enfocarse exclusivamente en
resultados cuantitativos y considerar también los desafios enfrentados durante el proceso.
Eficacia

(Taylor,2022), habla sobre la eficiencia que se refiere a la capacidad de realizar tareas con la
menor cantidad de recursos posibles, en sus estudios sobre administracion cientifica, subraya que
la eficiencia es esencial para el éxito organizacional, especialmente en la optimizacion del
proceso y la gestion del tiempo, en este sentido, el coaching puede ayudar a los empleados a
priorizar, delegar responsabilidades y mejorar sus métodos de trabajo.

La eficacia no debe evaluarse tinicamente desde una perspectiva cuantitativa, es importante
considerar la calidad del trabajo y el impacto que tiene en el logro de los objetivos
organizacionales, en este sentido, creo que las organizaciones deben enfocarse en crear una
cultura que valore la eficiencia sostenible, promoviendo no solo resultados inmediatos, sino
también practicas que permitan mantener un alto desempefio a largo plazo.

Gestion de tiempo y recursos

Como afirmo (Covey, 2022), la capacidad para gestionar el tiempo de los recursos de manera
efectiva es una dimension critica del desempeiio laboral, se habla de los 7 hébitos de la gente
altamente efectiva, argumenta que la gestion del tiempo no es solo una cuestion de productividad,
sino también de alineacion con los valores y prioridades personales, las sesiones de coaching a
menudo incluyen herramientas y estrategias para mejorar la organizacion y la planificacion,
optimizando del uso de tiempo y los recursos.

La gestion del tiempo y recursos es una habilidad que no solo se adquiere con experiencia, sino
que también requiere un enfoque intencional y continuo, se considera que las organizaciones
deben invertir un programa de formacion y coaching que permitan a los empleados desarrollar
estas competencias.

Motivacion y Compromiso

(Herzberg, 2023), con su teoria de los factores motivacionales e higiénicos, sostiene que la

motivacion y el compromiso son fundamentales para el desempefio laboral sostenible, el
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coaching puede aumentar la motivacion interseca al conectar las metas del empleado con sus
valores personales y a la proporcion retroalimentacion positiva que refuerce su compromiso con

la organizacion.

La motivacion y el compromiso deben ser tratados como prioridades estratégicas en las
organizaciones, se considera que estos factores no solo impulsan el desempefio, sino que también
contribuyen a la retencion del talento y a una cultura organizacional sélida, el coaching es una
herramienta efectiva para fomentar estos aspectos, ayudando a los empleados a mantener
enfocados, inspirados y conectados con su trabajo.

Comprension y Satisfaccion Laboral.

Segtn (Locker, 2020), la satisfaccion laboral es un indicador clave del desempefio, ya que los
empleados satisfechos tienden a ser mas productivos, creativos y leales, en su teoria del
establecimiento de metas, se dice que establece metas claras y alcanzables incrementan la
satisfaccion laboral al proporcionar un sentido de logro y proposito, el coaching contribuye a
esta dimension ayudando a los empleados a superar desafios y desarrollar una mayor
autoconfianza en sus habilidades.

La satisfaccion laboral debe ser prioridad para las organizaciones que desean un entorno
saludable y productivo, las empresas deben trabajar para entender que factores afectan la
satisfaccion de sus empleados y disefar estrategias personalizadas para abordarlas, ademas un
enfoque continuo de coaching puede contribuir significativamente a mantener niveles altos de

satisfaccion al fortalecer la confianza, la comunicacion y el sentido de propdsito en el trabajo.

2.3. Conceptual

Metodologia del coaching: Un conjunto de técnicas, herramientas y principios para estructuras
del proceso de coaching, incluyendo el establecimiento de objetivos, el desarrollo de plan de
accion y el seguimiento continuo.

Frecuencia y Modalidad de sesiones: La frecuencia y el formato de las sesiones de coaching,
ya sean presenciales o virtuales, se adaptan a la necesidades y objetivos del coachee.
Contenido del coaching: Los temas y areas cubiertos durante las sesiones incluyen habilidades
sociales, gestion del tiempo, resolucion de conflictos y el desarrollo de competencias especificas.
Habilidades Laborales: El conjunto de habilidades técnicas y blandas como comunicacion,
liderazgo, trabajo en equipo y adaptabilidad necesarias para completar tareas y alcanzar objetivos
en el lugar de trabajo.

Seguimientos y Evaluacién: La etapa del proceso de coaching donde se mide el progreso hacia

las metas establecidas se observa criticamente y se ajustan las estrategias segin sea necesario.
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Proceso de Retroalimentacién: Comunicacion estructurada entre formador y alumno o entre
empleado y gerente disefiada para proporcionar comentarios constructivos sobre el desempefio e
impulsarla mejora continua.

Productividad: La relacion entre los resultados alcanzados y los resultados utilizados en un
periodo determinado refleja la capacidad de crear valor de manera eficiente.

Cumplimiento de Objetivos y Tareas: El grado en que un individuo o un equipo logra alcanzar
las metas y responsabilidades establecidas dentro de los estandares de calidad y plazos
establecidos.

Eficiencia: Capacidad para utilizar cantidad de recursos posibles, como el tiempo, esfuerzo o
materiales para lograr resultados dptimos sin comprometer la calidad del trabajo.

Gestion de Tiempo y Recursos: El proceso de planificar, priorizar y utilizar eficazmente el
tiempo y los recursos disponibles para maximizar el rendimiento y minimizar el desperdicio.
Motivacion y Compromiso: El impulso interno y la conexién emocional que llevan a los
empleados a actuar con dedicacion y lealtad hacia sus responsabilidades y la organizacion.
Comprension y Satisfaccion Laboral: El nivel de bienestar y contento que siente un empleado
respecto a su entorno laboral, condiciones, relaciones interpersonales y oportunidades de

desarrollo profesional.

2.4. Legal

Codigo de trabajo del Ecuador

Articulo 42—Obligaciones del empleador

El articulo 42 del cédigo de trabajo establece las principales obligaciones del empleador frente

a sus trabajadores.

Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP)

Articulo 23 — Evaluacion del desempeiio

Este articulo establece que todos los servidores publicos serdn evaluados periddicamente
mediante procesos técnicos, transparentes y objetivos. La evaluacién debe considerar criterios
como eficiencia, eficacia, calidad, cumplimiento de metas, entre otros. Su finalidad es mejor el
rendimiento y orientar decisiones como incentivos, promociones o desvinculaciones.

Art.- 25y 26 — Efectos de evaluacion del desempeiio
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Determinan las evaluaciones de desempefio como herramientas para mejorar el rendimiento y
mejora continua. Los servidores que obtengan evaluaciones sobresalientes podran ser
promovidos, Aquellos con evaluaciones insatisfactorias por dos periodos consecutivos podran

ser separados del cargo, respecto el debido proceso.

Ley Organica de Educacion Intercultural (LOEI)

Art.- 14 — Derecho al desarrollo profesional.

Este articulo reconoce el derecho del personal del sistema educativo nacional (docentes,
autoridades y personal administrativo) a acceder a programar permanentes de formacion,
capacitacion y actualizacion profesional. La ley establece que estos procesos deben ser de una
politica educativa publica que garantice la calidad y equidad en el sistema educativo.

Art.- 96 — Formacion, capacitacion y desarrollo profesional

Establece la obligacion del estado de implementar programas de formacidn, capacitacion y

desarrollo profesional para el personal del sistema educativo.

CAPITULO III. METODOLOGIA

3.1. Tipo de Investigacion

El presente proyecto de investigacion adopte un enfoque DESCRIPTIVO porque tuvo como
proposito principal investigar y detallar como el coaching aporta en el desempefio laboral del
personal administrativo y docente de la Unidad Educativa 10 de Enero, este enfoque se justificd
porque buscar identificar, caracterizar y explicar las oportunidades clave de mejora en el ambito
laboral mediante el aprendizaje, ademas de evaluar el impacto del coaching en las habilidades,
productividad y motivacion de los colaboradores, al ser una investigacion que no pretende
modificar variables, sino comprenderlas en su contexto actual, se centré en describir las
relaciones existente entre el coaching (como intervencidon) y el desempeio laboral (como
resultado) lo que permite generar un panorama claro y estructurado de la realidad estudiada para

proponer un programa de intervencion alineada a las necesidades identificadas.

3.2. Enfoque de la investigacion
Un enfoque mixto en la investigacion se refiere a la combinacion de métodos cuantitativos y
cualitativos para recolectar, investigar datos, con el objetivo de obtener una compresion mas

completa y profunda del fenomeno de estudio, este enfoqué permite integrar las fortalezas de
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ambos métodos, superando las limitaciones que cada uno podria tener si se utilizara de manera
aislada. Creswell y Clark., seglin estos autores, un enfoque mixto implica la recoleccion y analisis
de datos tanto cuantitativos como cualitativos dentro de un mismo estudio o serie de estudios,
combinando los resultados para proporcionar una mejora comprension del problema de
investigacion, en si el enfoque mixto se observo en esta investigacion a través de la integracion
de métodos cuantitativos y cualitativos para abordar de manera integral la influencia del coaching
en el desempeio laboral del personal administrativo y docente de la Unidad Educativa 10 de

Enero.

3.3. Meétodos de Investigacion

Método Inductivo

En si el método inductivo consiste en observar fendémenos especificos para identificar patrones
o principios generales, este método fue fundamental en mi investigacion, ya que parti de datos
especificos y obtenidos a través de encuestas y entrevistas realizadas al personal administrativo
y docente.

Método Deductivo

Hernandez, Afirmo6 que el método deductivo utiliza principios generales o teorias establecidas
para aplicarlas a casos particulares y verificar su valides en contextos especificos, con este
método compare los hallazgos de mi investigacion con teorias existentes sobre la relacion entre
el coaching y el desempefio laboral.

Método Analitico

Segun Hernandez, el método analitico implica la descomposicion de un fendmeno en sus partes
constituyentes para estudiarlas de manera detallada, permitiendo comprender mejor su estructura
y relaciones, este enfoque que yo utilice fue clave en mi investigacion, con esta investigacion los
distintos componentes del coaching y el desempefio laboral esto me permitié identificar qué
factores tienen mayor impacto dentro del area administrativa y docente de la Unidad Educativa

10 de enero.

3.4. Técnicas e Instrumentos de Recopilacion de Datos

Fuentes Primarias: Las fuentes primarias fueron aquellas de donde obtuve directamente el
objeto de estudio, esto incluye datos originales que recolect¢ a primera mano durante el
desarrollo de la investigacion, lo que garantizara informacion especifica y contextualizada.
Instrumento utilizado, Entrevista, la entrevista es una técnica cualitativa disefiada para recopilar

informacion detallada y rica en matices sobre las opiniones y experiencias de los trabajadores
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utilizando una guia de entrevista con preguntas abiertas, se profundizo en la percepcion de los
empleados sobre la cultura organizacional y su impacto en la satisfaccion laboral, permitid
explorar aspectos que las técnicas cuantitativas no pueden captar en profundidad.

Fuente secundaria: La fuente secundaria consiste en datos recopilados previamente por los
analisis del tema a investigar, esta fuente resulto util para proporcionar un marco de referencia
relevante del tema estudiado.

Instrumento, encuesta el cuestionario es una herramienta de recoleccion de datos primarios que
se estructura con preguntas cerradas este instrumento, aplicado a través de encuesta permite
obtener informacion cuantitativa especifica como indicadores sobre la cultura organizacional y

los niveles de satisfaccion laboral facilito el analisis de la relacidon entre estas dos variables.

3.5. Universo, Poblacion y Muestra
En el presente proyecto de investigacion no fue necesario la aplicacion de la formula de muestra

este caso se da por la presidencia de (60 funcionarios) dentro del area de estudio.

3.6. Procesamiento de la Informacion

El procesamiento de la informacion cuantitativa puede realizarse de forma sencilla utilizando
Programas basicos como Excel los datos recolectados a través de las encuestas se ingresan en
una hoja de célculo, organizandolas en columnas que representan las preguntas y en filas que
correspondan a las encuestas para posteriormente, se traspasara las respuestas asignadas valores,

para la encuesta se utilizo Microsoft Excel.
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CAPITULO IV. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1. Analisis e interpretacion
1. (Con qué frecuencia se realizan sesiones de coaching?

Tabla 2

Frecuencia y modalidad de las sesiones

Variable Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Rara vez 11 18%
Ocasionalmente 19 32%
Frecuentemente 30 50%

Total 60 100%

Figura 1

Frecuencia y modalidad de las sesiones

50%

B Nunca M Raravez M Qcasionalmente Frecuentemente

Analisis e interpretacion: Los resultados muestran que el 50% del personal administrativo y
docente recibe sesiones de coaching de manera frecuente, mientras que el 32% las recibe
ocasionalmente y un 18% rara vez. Este dato evidencia que, aunque existe una implementacion
del coaching en la Unidad Educativa 10 de Enero, su aplicacion aun no es equitativa ni
sistematica para todo el personal, en el caso del personal administrativo, cuya labor requiere altos

niveles de coordinacion y gestion de procesos esta irregularidad puede representar una desventaja

en el desarrollo continuo de sus competencias.

2. (Las sesiones de coaching son presenciales, virtuales o mixtas?

Tabla 3
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Frecuencia y modalidad de las sesiones

Variable Frecuencia Porcentaje

Presenciales 0 0%

Virtuales 60 100%

Mixtas 0 0%

Total 60 100%
Figura 2

Frecuencia y modalidad de las sesiones

Modalidad

M Presenciales M Virtuales ™ Mixtas

Analisis e interpretacion: EI 100% de las sesiones de coaching se desarrolla bajo la modalidad
virtual, este hallazgo demuestra un claro enfoque institucional en el uso de plataformas
tecnologicas posiblemente motivado por eficiencia y facilidad logistica. No obstante, para el
personal administrativo cuya actividad diaria incluye atencion directa a los usuarios y ejecucion
operativa en oficinas la falta de espacios presenciales podria limitar el desarrollo de habilidades
interpersonales y de liderazgo.

3. (Elformato de las sesiones facilita la retroalimentacion del personal?

Tabla 4

Frecuencia y modalidad de las sesiones

Variable Frecuencia Porcentaje
Si, totalmente 35 59%
Parcialmente 20 33%
No, en absoluto 0 0%
No estoy seguro/a 5 8%
Total 60 100%
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Tlustracion 3

Frecuencia y modalidad de las sesiones

B Sj, totalmente M Parcialmente

H No, en absoluto No estoy seguro/a

Analisis e interpretacion: Un 59% del personal considera que recibe una retroalimentacion total
durante las sesiones de coaching, mientras que el 33% sefiala que esta es solo parcial, el 8%
manifestd no tener certeza sobre este aspecto, la retroalimentacion es un elemento clave en el
coaching ya que permite identificar avances y corregir desviaciones. Para el personal docente
este componente es ain mas critico dado que muchas de sus funciones requieren precision y
mejora continua, la falta de retroalimentacion clara podria impedirles identificar puntos ciegos
en su desempefio y limitar su progreso profesional.

4. ;Coémo describiria la efectividad de la modalidad de coaching (virtual)?

Tabla §

Frecuencia y modalidad de las sesiones

Variable Frecuencia Porcentaje
Muy efectiva 40 67%
Algo efectiva 19 32%
Poco efectiva 1 1%
Nada efectiva 0 0%

Total 60 100%

Figura 4

Frecuencia y modalidad de las sesiones
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B Muy efectiva M Algo efectiva

B Poco efectiva @ Nada efectiva

Analisis e interpretacion: El 67% de los encuestados consideran que la modalidad virtual es
muy efectiva mientras que un 32% opina que es algo efectiva, solo un 1% la considera poco
efectiva. Esto refleja una percepcion generalmente positiva sin embargo se debe tomar encuenta
que, para el personal administrativo y docente, que muchas veces requiere acompafnamiento en
resolucion de conflictos o atencion al publico la virtualidad puede ser suficiente para el
desarrollar habilidades de forma integral, el coaching virtual es funcional, pero deberia
complementarse con sesiones mas dindmicas o presenciales.

5. ¢(Qué tipo de mejoras implementaria en la metodologia utilizada en las sesiones de

coaching?

Tabla 6

Frecuencia y modalidad de las sesiones

Variable Frecuencia Porcentaje
Mayor interaccion 26 44%
Més casos practicos 17 28%
Evaluaciones mas claras 8 13%
Seguimiento continuo 9 15%
Ninguna 0 0%
Total 60 100%

Figura 5

Frecuencia y modalidad de las sesiones
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B Mayor interaccion B Mas casos practicos
M Evaluaciones mas claras ¥ Seguimiento continuo

H Ninguna

Analisis e interpretacion: El 44% del personal sugieren mayor interaccion durante las sesiones
y un 28% solicitar incluir mas casos practicos, el 15% seguimiento continuo y el 13%
evaluaciones mas claras. Estas recomendaciones deben ser tomadas con atencion especialmente
en el caso del personal administrativo quienes se enfrentan a situaciones cotidianas que requieren
toma de decisiones rapidas, trabajo colaborativo y eficiencia, la inclusion de casos practicos
adaptados a su realidad laboral contribuiria a un aprendizaje mas contextualizado y significativo.

6. (El coaching se enfoca en mejorar las habilidades interpersonales?

Tabla 7
Habilidades laborales
Variable Frecuencia Porcentaje
Si 43 72%
En parte 15 25%
No 2 3%
No lo sé 0 0%
Total 60 100%
Figura 6
Habilidades laborales
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BSi HEnparte HNo No lo sé

Analisis e interpretacion: El 72% afirma que el coaching ha contribuido al desarrollo de
habilidades interpersonales y un 25% lo ha percibido parcialmente, solo el 3% opina que no lo
hace. En el ambito administrativo estas habilidades son fundamentales para mantener relaciones
laborales armoniosas atender al ptiblico con eficiencia y generar una comunicacion fluida dentro
de la institucion. El fortalecimiento de estas competencias a través del coaching refleja un
impacto positivo en el clima organizacional y la eficiencia de los procesos internos.

7. (El coaching fomenta la autogestion y resolucion de problemas?

Tabla 8
Habilidades laborales
Variable Frecuencia Porcentaje
Si, mucho 51 85%
Algo 6 10%
Muy poco 3 5%
Nada 0 0%
Total 60 100%
Figura 7
Habilidades laborales
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B Si, mucho MAlgo ™ Muy poco Nada

Anadlisis e interpretacion: Un 85% del personal considera que el coaching fomenta
ampliamente la autogestion y la capacidad para resolver problemas, el 10% indica que algo,
mientras el 5% opina que muy poco. Esto representa un logro importante sobre todo para el
personal docente, que muchas veces deben actuar de forma auténoma ante situaciones
imprevistas. La autogestion es una competencia clave para mejorar la eficiencia institucional y
estos resultados sugieren que el coaching ha sido una herramienta eficaz para desarrollarla.

8. ¢En qué areas laborales considera que necesita mayor apoyo del coaching

Tabla 9
Habilidades laborales
Variable Frecuencia Porcentaje
Comunicacion 10 17%
Trabajo en equipo 16 27%
Liderazgo 10 16%
Gestion del tiempo 19 32%
Técnicas especificas 5 8%
Total 60 100%
Figura 8
Habilidades laborales
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m Comunicacién m Trabajo en equipo
m Liderazgo Gestion del tiempo

m Técnicas especificas

Analisis e interpretacion: La gestion del tiempo 32% y el trabajo en equipo 27% fueron
identificados como areas donde el personal requiere mayor apoyo del coaching, en el contexto
administrativo, el 16% representa al liderazgo y el 8% a las técnicas especificas que no requieren
mucha intervencion del coaching. Este hallazgo sugiere que las futuras sesiones de coaching
deben enfocarse en disefiar estrategias practicas que ayuden al personal administrativo a
organizar mejor sus agendas, delegar funciones y colaborar eficazmente.

9. ¢(Recibes retroalimentacion constante en el coaching?

Tabla 10

Proceso de retroalimentacion

Variable Frecuencia Porcentaje
Si, siempre 36 60%
A veces 15 25%
Rara vez 9 15%
Nunca 0 0%
Total 60 100%

Figura 9

Proceso de retroalimentacion
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B Si, siempre M Aveces M Raravez Nunca

Analisis e interpretacion: Un 60% del personal indico que siempre recibe retroalimentacion
mientras que un 25% la recibe solo ocasionalmente y el 15% rara vez. en el caso del personal
administrativo esta variabilidad puede generar incertidumbre o falta de direccion. La
retroalimentacion debe ser constante y especifica para garantizar que los aprendizajes se
traduzcan en mejorar tangibles en el desempefio diario.

10. ;Se realiza un seguimiento estructurado de tus progresos?

Tabla 11

Proceso de retroalimentacion

Variable Frecuencia Porcentaje
Si 22 36%
Parcialmente 28 47%
No 0 0%
No estoy seguro/a 10 17%
Total 60 100%

Figura 10

Proceso de retroalimentacion
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BSi M Parcialmente ™ No No estoy seguro/a

Analisis e interpretacion: El 36% del personal encuestado considera que se realiza un
seguimiento estructurado de sus progresos, sin embargo, un 47% afirma que este seguimiento es
parcial y un 17% no lo percibe con claridad. Esta situacion evidencia una debilidad en el proceso
de coaching que afecta directamente al personal administrativo quienes podrian perder
motivacion o no visualizar sus avances.

11. ;Se ajusta el contenido del coaching segun tus necesidades laborales?

Tabla 12

Proceso de retroalimentacion

Variable Frecuencia Porcentaje
Si, completamente 30 50%
En parte 24 40%
No 0 0%
No lo sé 6 10%
Total 60 100%

Figura 11

Proceso de retroalimentacion
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| Si, completamente mEnparte mNo No lo sé

Analisis e interpretacion: El 50% de los encuestados indica que el contenido del coaching se
ajusta completamente a sus necesidades, mientras que el 40% dice que solo parcialmente y el
10% no lo tiene claro. Para el personal administrativo y docente es esencial que los contenidos
estén alineados con funciones como atenciéon al usuario, documentacién, organizacion
institucional u trabajo con tecnologia, personalizar el coaching para este grupo puede aumentar
significativamente su impacto.

12. ;Como evalia el seguimiento que se realiza después de cada sesion de coaching?

Tabla 13

Proceso de retroalimentacion

Variable Frecuencia Porcentaje
Muy adecuado 38 63%
Adecuado 16 27%
Poco adecuado 1 2%
Inexistente 5 8%
Total 60 100%

Figura 12

Proceso de retroalimentacion
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B Muy adecuado M Adecuado

H Poco adecuado i Inexistente

Analisis e interpretacion: Un 63% califica como muy adecuado el seguimiento luego de las
sesiones, el 27% estd de acuerdo, no obstante, un 8% considera que este seguimiento es
inexistente. Esta diferencia sugiere que no todos los miembros del personal administrativo y
docente reciben el mismo nivel de atencidon, es fundamental estandarizar los criterios de
seguimiento para asegurar que todos perciban el proceso como justo, riguroso y util.

13. ;Qué tan util le resulta la retroalimentacion recibida durante las sesiones?

Tabla 14

Proceso de retroalimentacion

Variable Frecuencia Porcentaje
Muy til 42 70%
Algo util 10 17%
Poco util 5 8%
Nada util 3 5%
Total 60 100%

Figura 13

Proceso de retroalimentacion
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B Muy Gtil ™ Algo atil ™ Poco util Nada util

Analisis e interpretacion: El 70% de los encuestados considera que la retroalimentacion es muy
util, el 17% algo qtil, solo un 8% la califica como poco util y el 5% considera que es nada til,
esto resalta el valor que tiene este componente dentro del proceso de coaching. Para el personal
administrativo, recibir una retroalimentacion constructiva y continua puede marcar la diferencia
entre un cambio superficial y una mejora real en sus practicas laborales.

14. ;Considera que su desempeiio ha mejorado gracias al coaching?

Tabla 15

Cumplimiento de objetivos y tareas

Variable Frecuencia Porcentaje
Muy til 42 70%
Algo util 10 17%
Poco util 5 8%
Nada util 3 5%
Total 60 100%

Figura 14

Cumplimiento de objetivos y tareas
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B Muy Gtil M Algo atil ™ Poco util Nada util

Analisis e interpretacion: El 70% del personal manifiesta que su desempefio ha mejorado
notablemente gracias al coaching, el 17% reporta una mejora parcial, el 8% poca mejora 'y el 5%
ninguna mejora, esta percepcion confirma que las sesiones han logrado impactar en la manera
en que el personal administrativo ejecuta sus funciones. Lo que se refleja en una mayor
eficiencia, productividad y capacidad para asumir nuevos desafios.

15. ;Se siente mas preparado para afrontar desafios laborales?

Tabla 16

Cumplimiento de objetivos y tareas

Variable Frecuencia Porcentaje
Si 48 80%
Algo mas preparado/a 10 17%
Igual que antes 2 3%
No 0 0%
Total 60 100%

Figura 15

Cumplimiento de objetivos y tareas
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HSi M Algomas preparado/a M lgual que antes No

Analisis e interpretacion: El 80% del personal se siente mas preparado para afrontar desafios
laborales tras recibir coaching, en el caso especifico del personal solo docente, el 17% indica una
leve mejora y solo el 3% no percibe cambios. Esta preparacion les permite asumir nuevas tareas,
mejorar la toma de decisiones y responder de manera mas eficiente ante requerimientos de
autoridades, docentes y estudiantes.

16. ;Qué aspectos del coaching le han ayudado a ser mas productivo?

Tabla 17

Cumplimiento de objetivos y tareas

Variable Frecuencia Porcentaje
Planificacion 20 34%
Resolucion de problemas 17 28%
Toma de decisiones 18 30%
Organizacion personal 5 8%
Otro: 0 0%
Total 60 100%

Figura 16

Cumplimiento de objetivos y tareas
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B Planificacién M Resolucion de problemas
B Toma de decisiones Organizacion personal

m Otro:

Anadlisis e interpretacion: Entre los aspectos que mas han contribuido a mejorar la
productividad del personal estan: la planificacion 34%, toma de decisiones 30% y resolucion de
problemas 28%, estas areas son altamente relevantes para el personal administrativo, la
organizacion personal solo el 8%. Quienes deben cumplir tareas en tiempos ajustados y con
responsabilidad directa sobre procesos institucionales clave.

17. ;Has optimizado los recursos disponibles gracias al coaching?

Tabla 18

Gestion del tiempo y recursos

Variable Frecuencia Porcentaje
Si 34 57%
En parte 20 33%
No 0 0%
No lo sé 6 10%
Total 60 100%

Figura 17

Gestion del tiempo y recursos
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BSi MEnparte MNo No lo sé

Analisis e interpretacion: El 57% del personal afirma haber optimizado sus recursos tras recibir
coaching, un 33% lo logré parcialmente y el 10% no lo sabe. Esto indica que el coaching ha
influido en una mejor gestion de materiales, tiempo y herramientas administrativas, favoreciendo
un entorno mas eficiente y organizado dentro de la institucion.

18. ;Como describiria el impacto del coaching en su capacidad de gestionar tareas?

Tabla 19

Gestion del tiempo y recursos

Variable Frecuencia Porcentaje
Muy positivo 50 83%
Positivo 9 15%
Neutro 1 2%
Negativo 0 0%
Total 60 100%

Figura 18

Gestion del tiempo y recursos

38



B Muy positivo B Positivo B Neutro Negativo

Analisis e interpretacion: Un 83% de los encuestados valora el impacto del coaching en su
gestion de tareas como muy positivo, el 15% como positivo y solo el 2% como neutro. Esto
demuestra que los participantes han desarrollado una mayor capacidad de organizacion y
priorizacion, habilidades clave para el personal administrativo que debe cumplir con multiples
responsabilidades simultaneamente.

19. ; Tu compromiso con la institucion ha mejorado gracias al coaching?

Tabla 20

Compromiso y satisfaccion laboral

Variable Frecuencia Porcentaje
Si, mucho 53 88%
Algo 4 7%
Poco 3 5%
No 0 0%
Total 60 100%

Figura 19

Compromiso y satisfaccion laboral
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M Si, mucho M Algo M Poco No

Analisis e interpretacion: El 88% del personal manifiesta que su compromiso con la institucion
ha aumentado gracias al coaching, el 7% indica una leve mejora y el 5% no percibe un cambio
significativo. Esto es especialmente importante en el personal administrativo, ya que su lealtad,
disposicion y sentido de pertenencia incide directamente en la imagen institucional y el clima
organizacional.

20. ;Qué factores del coaching han influido en su satisfaccion laboral?

Tabla 21

Compromiso y satisfaccion laboral

Variable Frecuencia Porcentaje
Apoyo del coach 22 37%
Claridad en objetivos 15 27%
Nuevas habilidades 20 34%
Ambiente positivo 2 3%
Otro 0 0%
Total 60 100%

Figura 20

Compromiso y satisfaccion laboral
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B Apoyo del coach M Claridad en objetivos
B Nuevas habilidades Ambiente positivo

| Otro

Analisis interpretacion: El apoyo del coach 37% y el desarrollo de nuevas habilidades 34%
fueron los factores que mas aportaron en la satisfaccion laboral del personal, en el caso del
personal administrativo, el 27%la claridad en los objetivos, y el 3% en el ambiente positivo.
Estos elementos generan confianza, motivacion y un sentimiento de valorizacion profesional, lo

que contribuye a su bienestar y retencion dentro de la institucion.

4.2. Interpretacion de resultados general

El andlisis de los resultados obtenidos mediante las encuestas aplicadas al personal
administrativo y docente de la Unidad Educativa 10 de Enero, de San Miguel de Bolivar, permite
evidenciar el impacto positivo del coaching como herramienta valiosa para el desarrollo y
fortalecimiento del desempefio laboral dentro de la institucion en términos general los datos
recopilados reflejan una percepcion favorable hacia el proceso de coaching, aunque también se
identifican aspectos que requieren ajustes para maximizar su efectividad. Sin embargo, mas alla
de esta vision general, es crucial profundizar en los matices y sutilizas que emergen de los
resultados, identificando tanto fortalezas como las areas de oportunidad que permitan optimizar
la implementacion del coaching en el futuro de la Unidad Educativa 10 de Enero.

El coaching se presenta como una estrategia con un impacto positivo y significativo en el
contexto de la Unidad Educativa 10 de Enero, para potenciar aun mas sus beneficios y
asegurarse su sostenibilidad a largo plazo, es fundamental que la institucion tome en

consideracion las areas de mejora identificadas.

Analisis — encuesta

Tabla 22
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Percepcion | Percepcion | Percepcion
Positiva Media Negativa

Preguntas Total | % Total | % Total | %
(Con qué frecuencia se realizan 49 82% 11 18% 0 0%
sesiones de coaching?
(Las sesiones de coaching son 60 100% 0 0% 0 0%
presenciales, virtuales o mixtas?
(El formato de las sesiones facilita la 55 92% 5 8% 0 0%
retroalimentacion del personal?
(Como describiria la efectividad de la 59 99% 1 1% 0 0%
modalidad de coaching (virtual)?
(Qué tipo de mejoras implementaria 60 100% 0 0% 0 0%
en la metodologia utilizada en las
sesiones de coaching?
(El coaching se enfoca en mejorar las 43 73% 15 25% 2 3%
habilidades interpersonales?
(El coaching fomenta la autogestion y 51 85% 6 10% 3 5%
resolucion de problemas?
(En qué areas laborales considera que 60 100% 0 0% 0 0%
necesita mayor apoyo del coaching?
(Recibes retroalimentacion constante 36 60% 15 25% 9 15%
en el coaching?
(Se realiza un seguimiento 22 36% 28 47% 0 0%
estructurado de tus progresos?
(Se ajusta el contenido del coaching 30 20% 24 40% 0%
segun tus necesidades laborales?
(Como evaltia el seguimiento que se 52 90% 1 2% 5 8%
realiza después de cada sesion de
coaching?
(Qué tan util le resulta la 42 70% 15 25% 3 5%
retroalimentacion recibida durante las
sesiones?
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(Considera que su desempefio ha 52 71% 5 8% 3 5%
mejorado gracias al coaching?

(Se siente mas preparado para afrontar | 58 97% 2 3% 0 0%
desafios laborales?

(Qué aspectos del coaching le han 60 100% 0 0% 0 0%
ayudado a ser méas productivo?

(Has optimizado los recursos 34 57% 26 43% 0 0%
disponibles gracias al coaching?

(Como describiria el impacto del 59 83% 1 2% 0 0%%
coaching en su capacidad de gestionar

tareas?

(Tu compromiso con la institucion ha 53 95% 3 5% 0 0%
mejorado gracias al coaching?

(Qué factores del coaching han 60 100% 0 100% 0 0%
influido en su satisfaccion laboral?

Resultados generales de percepcion 91.14% 5.60% 3.26%

Figura 21

5,60% 3,26%

B Perspectiva positiva m Perspectiva media

M Perspectiva negativa
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4.4.

Tabla 23

Discusion de variables coaching y desemperio laboral

Discusion

Variable

Teoria Publicadas

Teorias en la investigacion

Discusion

Coaching

Segun (Whitmore 2024), el coaching es un
proceso de acompanamiento que busca
liberar el potencial de las personas para
maximizar su desempefo a través de una
metodologia estructurada que incluye
objetivos, accion y retroalimentacion
también se vincula conel CROW como

guia metodologica.

En la investigacion se identifico al
coaching como wuna herramienta
estratégica  para  mejorar la
productividad la autogestion, la
planificacion y el liderazgo del
personal. Se evidencio que su

implementacion virtual con

retroalimentacion constante
contribuye significativamente al
crecimiento personal y profesional
del personal de la Unidad Educativa

10 de Enero.

Ambas perspectivas coinciden en que el coaching
es un proceso transformador centrado en el
desarrollo del potencial humano, sin embargo,
destacan un marco

mientras las teorias

estructurado general los hallazgos

experimentales en la Unidad Educativa resaltando
su aplicacion  contextualizada, especialmente
en mejorar el desempeiio laboral, la satisfaccion y
el compromiso institucional, lo que refuerza su

efectividad en tornos educativos.




Desempeiio

laboral

(Chiavenato 2022), Define el desempeio
laboral como la eficiencia con la que una
persona cumple sus funciones dentro de
una organizacion considerando indicadores
como productividad, eficiencia, motivacion

y cumplimiento de objetivos

En la investigacion, el desempefio
laboral se evalu6 en funcidon de
mejoras en la productividad, gestion
del tiempo, resolucion de problemas
y compromiso institucional, el
personal administrativo y docente
manifestd que el coaching indico
positivamente en su desempeno

general, aumentando su capacidad
retos

para afrontar laborales 'y

mejores su eficiencia

En ambas posturas coinciden en que el desempefio

laboral no solo se mide por resultados
cuantificables sino también por la calidad del
trabajo y la actitud del trabajo. El estudio confirma
que la intervencién mediante coaching no solo
mejora las habilidades técnicas, sino que

también potencia el compromiso, la motivacion y

el ambiente organizacional




CONCLUSIONES

En relacion con el diagndstico del desempefio laboral actual, se concluye que, aunque el
coaching ya se implementa de manera frecuente en la Unidad Educativa 10 de Enero, su
aplicacidon aun no es equitativa ni personalizada para todo el personal. Esto ha generado
percepciones divididas respecto al seguimiento, la retroalimentacion y la adecuacion de
contenidos a las necesidades reales de los participantes, especialmente del personal
administrativo de la institucion educativa.

Respecto a la metodologia del coaching se comprobd que la modalidad virtual ha sido
funcional y bien valorada por la mayoria del personal, sin embargo, su caracter
exclusivamente digital ha limitado el desarrollo de habilidades interpersonales, afectando
particularmente a los trabajadores administrativos cuya labor requiere interaccion constante
y resolucion inmediata de problema.

En cuanto al contenido de las sesiones de coaching se determind que estas han fortalecidos
significativamente competencias claves como la planificacion la toma de decisiones y la
autogestion, reflejando mejoras en la productividad, la identificacion y el compromiso
institucional del personal. Sin embargo, se identificaron dreas que requieren mayor atencion
como la gestion del tiempo, el trabajo en equipo y el liderazgo

Enrelacion con el seguimiento y evaluacion, se evidencio que, aunque gran parte del personal
percibe retroalimentacion util y continua, existen debilidades en la estructura del seguimiento
post-sesion y en la personalizacion de los contenidos, lo que podria limitar el impacto

sostenido del proceso de coaching en el mediano plazo.
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RECOMENDACIONES

Oficializar el coaching como un programa permanente de desarrollo personal dentro de la
Unidad Educativa 10 de Enero, que combine modalidad virtuales y presenciales, y este
alineado con las metas estratégicas de la institucion educativo y las necesidades diferenciadas

del personal administrativo y docente.

Disefiar planes de coaching personalizados segun perfiles funcionales del participante,
priorizando habilidades criticas como gestion del tiempo, liderazgo, comunicacion y
resolucion de conflictos, especialmente para el personal administrativo que enfrenta altos
niveles de exigencia operativa.

Fomentar espacios de interaccion practica y colaborativa en las sesiones, incorporando el uso
de estudios de caso, simulaciones y dindmicas grupales que permitan al personal aplicar lo
aprendido en contextos reales, potenciando asi su efectividad y motivacion.

Para mayor eficiencia se debe monitorear el impacto del coaching mediante indicadores
cuantificables y cualitativos, tales como el cumplimiento de metas, la mejor en la eficiencia
administrativa y la satisfaccion laboral y el clima organizacional con el fin de retroalimentar

y fortalecer el programa de manera sostenible.
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ANEXOS

e (Cronograma

Actividad/Etapa

Febrero

Marzo

Abril

Mayo

Semana

1234

1234

1234

1234

Descripcion del problema

Antecedentes del problema

Formulacion del problema

Preguntas de investigacion

Justificacion

Definicion de objetivos

Variables hipotesis

Categorizacion del tema

Investigacion tedrica (marco

teorico)

Recoleccion de informacion
preliminar

Procesamiento de la

informacion recolectada

Analisis e interpretacion de

resultados.

Discusion de resultados

Diseiio de propuesta

Presentacion

conclusiones

final y
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Presupuesto Ejecutado

Presupuesto
item Descripcion Cantidad | Valor unitario | Valor total
01 Materiales de 20 1.00 20.00
oficina
02 Internet 30 30 30.00
03 Impresiones y 500 0.05 25.00
fotocopias
04 Pasajes 40 1.00 40.00
05 Alimentos 5 2.00 10.00
TOTAL 125.00
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e Instrumentos de recopilacion de datos

~Estimados participantes WSS ESTAL 06 80

ENCUESTA SOBRE EL COACHING Y DESEMEPENO LABORAL.

Les invito a responder esta breve encuesta cuyo objetivo es conocer su percepcion sobre el coaching y el
desempefio laboral en su institucion educativa. Sus respuestas seran confidenciales y utilizadas

unicamente con fines académicos.

[u—y

.Con qué frecuencia se realizan sesiones de coaching?

Nunca

Rara vez
Ocasionalmente
Frecuentemente
Siempre

ogoood

L

.Las sesiones de coaching son presenciales, virtuales o mixtas?

0 Presenciales
O Virtuales
0 Mixtas

W

(El formato de las sesiones facilita la retroalimentacion del personal?

Si, totalmente
Parcialmente
No, en absoluto

No estoy seguro/a

o 0 I R i A

,Como describiria la efectividad de la modalidad de coaching (virtual)?

Muy efectiva
Algo efectiva
Poco efectiva
Nada efectiva

ogooo

bl

- Qué tipo de mejoras implementaria en la metodologia utilizada en las sesiones de coaching?

Mayor interaccion

Mas casos practicos
Evaluaciones mas claras
Seguimiento continuo
Ninguna

ooogd
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6. (El coaching se enfoca en mejorar las habilidades interpersonales?
O Si
L] En parte
O No
O Nolosé
7. ¢El coaching fomenta la autogestion y resolucion de problemas?
O Si, mucho
O Algo
J Muy poco
0 Nada
8. ¢En qué areas laborales considera que necesita mayor apoyo del coaching?
O Comunicacion
[0 Trabajo en equipo
[0 Liderazgo
[0 Gestion del tiempo
[ Técnicas especificas
9. ¢Recibes retroalimentacion constante en el coaching?
[1 Si, siempre
O A veces
0 Raravez
0 Nunca
10. ;Se realiza un seguimiento estructurado de tus progresos?
O Si
O Parcialmente
[0 No
[0 No estoy seguro/a
11. ;Se ajusta el contenido del coaching segun tus necesidades laborales?
(] Si, completamente
(1 En parte
[0 No
0 Nolo sé
12. ;Como evalia el seguimiento que se realiza después de cada sesion de coaching?
[J Muy adecuado
O Adecuado
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O Poco adecuado
O Inexistente

13. ;Qué tan util le resulta la retroalimentacion recibida durante las sesiones?

Muy util
Algo util
Poco util
Nada util

oooo

[y
A

. .Considera que su desempeiio ha mejorado gracias al coaching?

Si, notablemente
Moderadamente
Poco

No ha mejorado

oooo

o
U

. ¢Se siente mas preparado para afrontar desafios laborales?

Si

Algo mas preparado/a
Igual que antes

No

oooo

o
=)

. ¢ Qué aspectos del coaching le han ayudado a ser mas productivo?

Planificacion

Resolucion de problemas
Toma de decisiones
Organizacion personal
Otro:

Oooooo

k.
3

. (Has optimizado los recursos disponibles gracias al coaching?

Si

En parte
No

No lo sé

oooo

ok
Qo

. ;,Como describiria el impacto del coaching en su capacidad de gestionar tareas?

Muy positivo
Positivo
Neutro
Negativo

ogooo

19. ; Tu compromiso con la institucion ha mejorado gracias al coaching?
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S Oooo

Ooooo

Si, mucho
Algo
Poco

No

Apoyo del coach
Claridad en objetivos
Nuevas habilidades
Ambiente positivo
Otro:

. ¢ Qué factores del coaching han influido en su satisfaccion laboral?
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