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INTRODUCCIÓN

La presente investigación se realizó con el propósito de conocer la utilización del Coaching al interior de la Dirección Departamental de Educación de San Salvador y su influencia en el rendimiento laboral de sus empleados, el coaching en la actualidad  juega un papel importante en las organizaciones laborales para la obtención de un mejor rendimiento y desarrollo de competencias laborales.

Entendiéndose  por Coaching, el modelo que tiene la finalidad de desarrollar el potencial de las personas de forma metódica, estructurada y eficaz, se toma como figura principal el coach que es un entrenador, tutor o jefe; y como Coachee´s a los empleados o colaboradores.

Se presentan a la vez, una justificación en la cuál se explica el porque y para que de la investigación ,los objetivos generales y específicos planteados al principio de nuestro trabajo de grado, un amplio marco teórico en el cual se da a conocer los antecedentes y orígenes de la temática, definiciones de coaching, funciones y elementos , características, la esencia del modelo, los beneficios y aportes a las organizaciones ,presentando además la metodología  utilizada,  la cual contiene población, muestra, técnicas, instrumentos y  el procedimiento seguido durante toda la investigación realizada; finalizando con las conclusiones y recomendaciones realizadas al término de nuestro trabajo de grado.

A través de está investigación se detectaron áreas deficientes y que influyen en el rendimiento de los trabajadores; la investigación fue posible gracias a la implementación de diversos instrumentos psicológicos como ; una guía de entrevista  tanto para los coach como para los coachee´s.

La entrevista para los coachee´s pretendió indagar la influencia de los coach en el rendimiento de los mismos y la entrevista para los coach,  se aplicó con el fin de explorar los conocimientos de los asesores y jefes (coach) en  la relación con los empleados; la autoestima se evaluó a través de la escala de autoestima de Rosemberg, la cual tuvo por objetivo indagar el autoconocimiento, autoaceptacion y valoración de 

sí mismo en cada uno de los empleados; otro aspecto evaluado fue la inteligencia emocional en los asesores y jefes administrativos(coach), con la finalidad de conocer  como perciben sus emociones entre las diferentes situaciones y la reacción frente a las mismas.

Finalmente se aplicó el cuestionario vital de crecimiento(DVC), el cual explora el desarrollo integral  de las personas en 8 áreas de crecimiento personal; todo esto para la exploración y realización de un diagnóstico a nivel organizacional, logrando así el alcance de los objetivos planteados en un principio.

Se realizó a través de la investigación  un diagnóstico  en el cual se detectaron algunas áreas deficientes que influyen en el rendimiento de los trabajadores, presentando una serie de resultados de forma cualitativa y cuantitativa ,dando una impresión diagnóstica en la cual se evidencia como resultado ; áreas como la autoestima baja, desconocimiento del  modelo del coaching, presentando el síndrome del burnout y una inadecuada administración del tiempo, por lo que se elaboró  una propuesta  metodología con el objetivo de fortalecer estas áreas deficientes en la Dirección Departamental de Educación de San Salvador, y así obtener beneficios al tener un personal con mayores competencias.

JUSTIFICACIÓN

Toda Organización formalmente establecida necesita competir día a día con las necesidades y objetivos que ella misma se plantea, y uno de los caminos para alcanzar la eficiencia es la buena dirección que debe ejercerse por los líderes a través del conocimiento obtenido en un entrenamiento constante para el desarrollo de su área y el bienestar de sus subalternos.

En la actualidad el Ministerio de Educación (MINED), juega un papel importante en nuestra sociedad, buscando constantemente la promoción de la cultura y los valores; en busca de alcanzar la efectividad en el trabajo y por ende el fortalecimiento del desarrollo de la educación en el país; ya que la educación es un área de renovación constante; los jefes deben estar en continuo aprendizaje para el desarrollo y fortalecimiento de nuevas habilidades y potenciales que aumenten el rendimiento laboral tanto en los jefes como en los subalternos.

Por tanto, el adiestramiento que un jefe debe ejercer puede constituir una forma de educar  y enseñar de manera apropiada y directamente en el puesto de trabajo.

Debido a lo anterior; la realización de ésta investigación es de mucha importancia, ya que se conocerá la utilización del coaching.

El método sobre el que se basa el coaching  fue creado hace muchos siglos por los pensadores de la antigua Grecia, Sócrates y Aristóteles utilizaban la pregunta como estrategia para demostrar a sus discípulos que las soluciones a sus problemas estaban en ellos mismos debido  que el ser humano posee habilidades  y competencias que muchas veces no son estimuladas o desarrolladas; para tales fines.

Muchos pensadores de la historia contribuyeron sin saber al establecimiento de los principios básicos de una teoría que a través de los años (principios de los años 80) se convirtió en el modelo de coaching.

Se entenderá por coaching, el proceso de entrenamiento personalizado y confidencial llevado a cabo con un asesor especializado (Coach), siendo además un modelo que tiene la finalidad de desarrollar el potencial de las personas de forma metódica; Coaching proviene de coach, definido como entrenador, consejero, y se agrega el término coachee´s para referirse a los subalternos.

La implementación del Coaching traerá como resultado el surgimiento de competencias que mejoren el desenvolvimiento personal y laboral de las personas involucradas en el proceso educativo; pasando por enriquecer el modelo mental del entrenado, incrementando su nivel de conciencia y facilitándole el paso a la acción.

Los jefes (Coach) de cada departamento serán los primeros que se convertirán en entrenados, para luego pasar a compartir los conocimientos adquiridos a sus subalternos, dándose de ésta manera un proceso de feedback (Retroalimentación) que ayudará a la organización a realizar un mejor trabajo en equipo, con mayor eficacia para el alcance de los objetivos personales y organizacionales.

OBJETIVOS

GENERAL:

· Conocer la utilización del “Coaching” y su influencia en el rendimiento laboral de los empleados de la Dirección Departamental de Educación de San Salvador; para fortalecer el desarrollo de competencias en los Coach y sus Coachee´s.

ESPECÍFICOS:

· Indagar las distintas características de personalidad que poseen los Coach al interior de la Dirección Departamental de Educación; mediante la aplicación de diversas técnicas.

·  Determinar los efectos Psicológicos causados por la intervención del Coach,  en sus  colaboradores.

· Descubrir la influencia positiva y/o negativa del Coach, en el rendimiento laboral de sus coachee´s.

· Elaborar un perfil con las características  que debe tener un Coach, para el proceso de transformación personal que impulse cambios para sí y su entorno organizacional.
· Crear  y desarrollar un programa formativo para presentar a la institución las ventajas del Coaching y la manera de implementarlo con el propósito de fortalecer el desarrollo de competencias entre Coach y Coachee´s buscando el mejoramiento  del rendimiento laboral.

CAPITULO I.  MARCO TEORICO

I. COACHING.

1. 1 ANTECEDENTES

1.1.1. ORIGEN DEL COACHING.
La técnica sobre la que se basa el “Coaching” es tan innovadora como milenaria. Saber indagar y escuchar reflexivamente ya lo practicaban con maestría los filósofos griegos, entre ellos Sócrates y Aristóteles, quienes a través de la pregunta lograban que sus discípulos reflexionaran y descubrieran que las respuestas y soluciones ya las tenían ellos mismos.

Hasta principios de los años 80 se empezó a establecer y racionalizar las técnicas del coaching.

Fue en Estados Unidos donde el financiero Thomas Leonar, comprendió que sus clientes no solo necesitaban su asesoramiento sobre temas puramente bancarios o empresariales sino que de igual manera estaban  ávidos por compartir con el problemas de índole personal, fue así como Leonar desarrollo las técnicas de acompañamiento y asesoramiento que daban respuesta tanto a las inquietudes financieras como a los conflictos personales de sus agobiados hombres de negocios.

Por otra parte también fue clave la experiencia que aporto Timothy Gallway, entrenador de tenis que desarrollo nuevas metodologías de entrenamiento mediante las cuales ayudaba a sus alumnos a involucrarse en los procesos de aprendizaje, además de enseñarles a jugar tenis.

 Fue John Whintmore quien lo aplico al mundo empresarial hace más de dos décadas. Desgraciadamente se ha popularizado tanto que el término coach se ha desvalorizado ya que es empleado como una palabra comodín en la que se encierran todo tipo de enfoques, algunos de ellos muy alejados del concepto que expresa.

Son muchas las teorías respecto del origen del coaching ,tanto es así que pareciera que aún hoy, después de más de veinte años de desarrollo y crecimiento de la profesión en todo el mundo, siguen surgiendo personajes como fundadores o padres de esta nueva metodología basada en procesos de aprendizaje catalizadores del desarrollo del ser humano.

 prácticamente todos y cada uno de los pensadores, filósofos y formadores de la historia del pensamiento,  han aportado elementos propios del coaching, . Por tanto siguiendo en este razonamiento, como todo es coaching, termina siendo nada.

La dificultad para establecer los orígenes del coaching radica justamente en este acercamiento del todo a la nada en un sinfín de teorías del desarrollo humano. Esto ocurre porque el coaching como axioma  fundamental, se basa en la observación y subjetividad de la acción humana para el desarrollo, desde una perspectiva personal y privada. Muchos de estos pensadores , tal como Werner Erhard( e incluso anteriores a él), han tenido está visión del hombre.

El coaching es una profesión capaz de ofrecer una conjunción teórico/práctica en pro del desarrollo del ser humano verdaderamente eficaz y sin antecedentes del hombre. Esto lo consigue gracias a que a lo largo de la historia, el ser humano ha acumulado conocimientos propios de si mismo, que le permiten, al día de hoy, desarrollar una metodología que se conoce como coaching.

Por todo esto , el coaching no es producto de una teoría personal  como copyright (genios creadores de la criatura). Tampoco fue el resultado de un grupo que tuvieran la intención de crear una metodología catalizadora del potencial del ser humano. Debemos de entender al coaching como el producto de una conjunción de conocimientos adquiridos a lo largo de la historia del pensamiento, en relación estrecha con el desarrollo del potencial de los seres humanos.
 Origen del termino coach.

La historia apunta hacia los siglos XV y XVI, cuando empezó a hacerse muy popular la ciudad Húngara de Kocs, la cual se convirtió en parada obligada para todos los viajes entre estas dos capitales. De esta manera se empezó a hacer muy común el uso de un carruaje caracterizado por ser el único provisto de un sistema de suspensión para dichos viajes. Además, destacaba por su comodidad frente a los carruajes tradicionales. Así comenzó a hablarse del kocsi szekér, o sea el ‘carruaje de Kocs’, símbolo de la excelencia.
De esta forma, el término kocsi pasó al alemán como kutsche, al italiano como cocchio y al español como coche. En serbocroata, se dice kocsikázik para designar la acción de dar un paseo en coche. Por tanto, la palabra coach (coche) es de origen Húngaro. Designaba un vehículo tirado por animales para transportar personas, tal y como declara Luís de Ávila en 1548 .

De la ciudad Kocs, se formó la palabra kocsi (pronunciada cochi). En una obra de Fonseca de 1569, “coche” aparece integrada en el léxico español, según atestigua el Diccionario  de Autoridades (1729, s. v.).
Es así como la palabra “coach”, derivado de “coche”, cumplía la función de transportar personas de un lugar a otro. El coaching, de alguna manera, también transporta a las personas de un lugar a otro. Es decir, del lugar donde están, adonde quieren llegar. La única distinción, dentro de esta analogía, es que el coach no es quien carga con el viaje, ni es responsable del rumbo y decisiones que el “conductor” (Empleado / coachee) tome a lo largo del proceso.
Si bien esta analogía, propia del término coach desde sus orígenes e incluso de la práctica misma del coaching, nos resulta reveladora, no es suficiente para definir cómo se consolidó nuestra profesión.

1.1.2     PRECURSORES  DEL COACHING.

A través de la historia una serie de filósofos y hombres  con mucha capacidad intelectual en diferentes partes del mundo y con diversas teorías  han venido precursionando sobre la temática del coaching dentro de los cuales tenemos:

· Sócrates y Aristóteles, quienes lograban que sus discípulos solucionaran sus problemas con sus propias capacidades.

· Thomas Leonar, quien desarrollo la técnicas de acompañamiento y asesoramiento, que ayudaban al hombre a resolver problemas de índole laboral y personal. 

· Timothy Galwall, entrenador de tenis, quien desarrollo nuevas estrategias para que sus alumnos adquirieran nuevos aprendizajes.

· John Withmore, quien aporto al decir que el coach es aquel que aflora el rendimiento de otro y enseña a que otros aprendan.*

1.1.3. EVOLUCIÓN DEL COACHING.

Son muchas las personas que a lo largo de la historia han desarrollado coaching, dentro del mismo transcurrir de la historia el termino y su implementación han venido desarrollándose para un mejor aprovechamiento en la vida personal y laboral.

Desde hace unos cinco años, pensadores de las ciencias de la administración de empresas comienzan a interesarse por el tema del coaching, a darle forma conceptual e integral. 
En 1994 son presentadas las teorías de Ken Blanchard sobre la experiencia de uno de los coaches mundialistas más famosos: 
Don Shula, quien fuera coach del equipo de la liga de fútbol americano los Dolphins de Miami, y quien los dirigió durante 22 años, llevándolos a las finales (el famoso SuperBowl americano) durante cinco temporadas de grandes ligas. Don Shula ha sido exponente del coaching en los Estados Unidos, coach de coaches. 

En la cultura de trabajo se cambia también el lenguaje, la actitud; la contractualidad laboral casi desaparece para convertirse en una relación de asociados (empresa- empleados) en donde lo que cuenta es el crecimiento mutuo, el desarrollo y el aprendizaje con un destino común: el liderazgo. 

Se puede decir que el coaching lleva mas de 25 años de presencia y practica en todo el mundo, A partir de los años 80¨ entonces el coaching llega a consolidarse como una metodología con identidad propia. Bajo esta identidad, se han desarrollado tres grandes áreas de trabajo que hoy conocemos como: coaching organizacional, coaching personal y coaching ejecutivo.

La difusión del coaching como disciplina, se expande de formas diferentes según los diversos contextos culturales produciendo un desarrollo exponencial que ha hecho  que el coaching se haya transformado, en muy poco tiempo, en una de las profesiones mas desarrolladas del siglo XXI.

1.1.4.  INFLUENCIA DE PENSADORES SOBRE COACHING.

Influencia de Sócrates.
La figura de Sócrates es la más referenciada cuando hablamos del origen del coaching. 

Lo cierto es que así como él, los coaches “ayudamos a que nuestros clientes examinen sus vidas para que merezcan ser vividas”*
. Para conseguirlo, nuestra metodología se basa en el Arte de la Mayéutica, a través del cual nuestro subalterno encuentra su verdad o la verdad (dependiendo de la visión de mundo propia del empleado), con una función práctica para su vida. 

Se considera , así como Sócrates, que no existe el enseñar sino sólo el aprender, y éste surge sólo reconociendo que el conocimiento no está en el coach sino en los propios coachees . En este sentido, el coaching, es un recipiente vacío donde mientras más “abierto” sea el coaching, mayor lugar se dará al trabajo con el conocimiento propio del empleado. En caso contrario, el coaching será limitado y deficiente.

Leonardo E. Ravier.

 Arte y Ciencia del Coaching: Su historia, filosofía y esencia; Otra influencia propia de la filosofía existencialista, es que el  trabajo se orienta al qué y al cómo, y no tanto al porqué de las cosas y las conductas. Este principio es un axioma fundamental de la metodología del coaching.
Influencia del Método Fenomenológico
La fenomenología, desconocida por muchos, nos ha enseñado (incluso mucho antes que el desarrollo de la Programación Neurolingüística), que es imprescindible abstenernos de todo prejuicio para con los clientes, de manera que se permita que ellos mismos encuentren sus conciencias más puras. 
 De la misma manera, el coaching se aleja de los conocimientos técnicos o preconocimientos, para conseguir que la intuición se manifieste, y así poder percibir a la persona como un todo (visión global). La visión global permite, a su vez, que el otro (empleado) se perciba a sí mismo tal como es, encontrándose consigo mismo.
Influencias de la psicología Humanista

En la Psicología se fusionan las dos influencias antedichas(filosofía Existencialista y Método Fenomenológico). Curiosamente, a mediados de los años ochenta, cuando la Psicología Humanista entra en devaluación, comienza a gestarse el coaching tal como lo conocemos hoy en día.

El coaching habla el mismo lenguaje de la Psicología Humanista con conceptos como: conciencia, libertad, voluntad, autorrealización, y liberación del potencial.

Dada la cantidad de valor añadido que, por parte de la Psicología Humanista, se ha recibido, se mencionara esquemáticamente su influencia y enseñanzas prácticas del mundo del coaching.

· Se valora la peculiaridad de las personas reconociendo que cada ser humano es diferente.

· Se trabaja con la conciencia , dejando de lado todo aspecto del inconciente. La conciencia es la que otorga libertad y capacidad de elección al hombre.

· Se busca significados, no explicaciones.

· Las sesiones de coaching son no directivas.

· El coaching se centra en el empleado, no en los objetivos. En otras palabras, es a través del empleado como se trabajan los objetivos. Nunca un objetivo estará por encima de la persona.

· El Rapport es fundamental en la relación humana entre el coach  el cliente. 

· Los empleados son responsables de la dirección y del plan de acción que se establece en cada sesión.

· Las principales herramientas de un coach son sus cualidades.

· El coaching no enseña, el empleado aprende.

· El coaching se enmarca, normalmente, dentro de los factores motivadores del ser humano: la auto superación o autorrealización.

· Se orienta al comportamiento(hacer, vivir y sentir)

· Se hace que los empleados se planteen qué quieren hacer, desde el presente hacia el futuro, construyendo su realidad.

· La relación coach –coachee se establece en un marco íntegro de confianza en el otro. La aceptación y la comprensión de la persona dentro del marco de la confianza, es un axioma fundamental del coaching.

· El coaching trabaja con la pulsión del síndrome de crecimiento de las personas .

También de reconoce el síndrome de la decadencia y el juego que entre ambas se advierte en el ser humano. .*

Influencias del constructivismo.

 Constructivismo (educación), amplio cuerpo de teorías que tienen en común  la idea de que las personas, tanto individual como colectivamente, “construyen” sus ideas sobre su medio físico, social o cultural. De esa concepción de construir el pensamiento surge el termino que ampara a todos. 
Para muchos autores, el constructivismo constituye ya un consenso casi generalizado entre los psicólogos, filósofos y educadores. Sin embargo, algunos opinan que tras ese término  se esconde una excesiva  variedad de matices e interpretaciones que mantienen demasiadas diferencias. De hecho, algunos autores han llegado a hablar de los constructivismos.(André Giordan), ya que mientras existen versiones del constructivismo que se basan en la idea de asociación como eje central  del conocimiento , otros se centran en las ideas de asimilación y acomodación (Jean Piaget) o en la importancia de los puentes o relaciones cognitivas (David P. Ausubel),  en la influencia social sobre el aprendizaje, etc.

El constructivismo se caracteriza por su rechazo a formulaciones inductivistas o empiristas de la enseñanza, es decir , las tendencias más ligadas a lo que se 

ha denominado enseñanza inductiva  por descubrimiento , donde se espera que el sujeto, en su proceso de aprendizaje, se comporte como un inventor. 

El constructivismo  enseña a facilitar, en los clientes, la construcción del conocimiento (del mundo interior y exterior). Se reconoce, gracias a esta influencia, que el pensamiento, el lenguaje y la acción son fundamentales en los procesos de coaching y que determinan nuestro ser y hacer.
Influencias del Entrenamiento deportivo

Existe una idea generalizada y difundida de que el deporte ha tenido una influencia directa en el coaching. Si se estudia detenidamente la influencia que desde el deporte ha llegado, se vera  que la verdadera influencia es la que se ha mencionado anteriormente, ya que poco a nada se ha recibido de las técnicas propiamente deportistas tradicionales.

Lo cierto es que la referencia más cercana de las influencias del deporte en el coaching se encuentra en Timothy Galwall, quien desarrolló una metodología de entrenamiento denominada The Inner Game (El Juego Interior). John Whitmore, reconocido como uno de los coaches más importantes de Europa, recibió una influencia directa de Timothy Galwall al asociarse junto a él, y difundir The Inner Game en Inglaterra. A pesar de ello, es importante reconocer, que la metodología de The Inner Game es diametralmente opuesta a las técnicas tradicionales de entrenamiento.

 Las propias palabras de Timothy Gallwey respecto de su metodología son: “Siempre hay un juego interior en tu mente, no importa que esté sucediendo en el juego exterior. Cuán consciente seas de este juego podrá marcar la diferencia entre el éxito y el fracaso en el juego exterior”.

 Los mismos entrenadores de su época se vieron amenazados por sus prácticas, dado que Timothy se transformó en entrenador de la mente y sus técnicas eran diametralmente opuestas al entrenamiento del cuerpo. Si se estudia más a fondo su metodología, se vera la influencia directa de la Psicología Humanista en sus postulados y prácticas. Por esta razón, el propio Timothy Galwall no se reconoce fundador, ni padre del coaching. Tal como comenta, según sus propias palabras, The Inner Game “va de la mano junto al coaching”. Así, reconoce su acercamiento, pero también su independencia.
En el coaching  se reconoce que hay un juego interior (Inner Game), que se juega en nuestra mente y en la mente del  empleado , están importante como el exterior, aún en el trabajo. También  se entiende, tal como lo hace Timothy, que el enemigo, en muchos sentidos, somos nosotros mismos.

1.2. DEFICIONES DEL COACHING.

1.2.1. COACHING.

El Coaching o proceso de entrenamiento personalizado y confidencial llevado a cabo con un asesor especializado o coach, cubre el vacío existente entre lo que la persona es ahora y lo que desea ser. Es una relación profesional con otra persona que aceptará sólo lo mejor del entrenado y le aconsejará, guiará y estimulará para que vaya mas allá de las limitaciones que se impone a si mismo y realice su pleno potencial.*
 Los atletas olímpicos son los más potentes y con mayor éxito en el mundo, por que se entrenan. Sus entrenadores les procuran la ventaja que les permitirá lograr el oro; al aconsejarlos y mantenerlos concentrados en sus objetivos.

Coaching; proviene de Coach, que el diccionario Oxford define como: entrenar, tutorar, aconsejar; aunque ninguno de estos conceptos constituye un sinónimo.

Una fuente esencial del verdadero alcance del concepto, proviene del deporte. El Coach no es un experto que se dedica a enseñar técnicas;  tal como asegura John Withmore; su rol tiene que ver con favorecer el rendimiento de otro, haciendo aflorar ó desbloqueando todo su potencial; más que enseñar, consiste en facilitar que otro aprenda, en lograr que otros descubran nuevas opciones e innoven con éxito. 
Es además el modelo que tiene la finalidad de desarrollar el potencial de las personas de forma metódica, estructurada y eficaz.

Es una disciplina que consiste en un proceso de aprendizaje de exploración y transformación de las personas.

1.2.2. COACH.

Facilitador, entrenador, orientador.

Un entrenador o asesor personal (Coach) para aprender a vivir mejor señala las situaciones y aspectos que el entrenado no puede ver y le da ideas pera mejorar su manera de desenvolverse, mientras que al mismo tiempo despierta en él la motivación para evolucionar y ser lo mejor posible. Le desafía a ir más allá del lugar donde normalmente  se queda; le ayuda a aprovechar al máximo su grandeza y le capacita para compartirla con el mundo.

El coach ayuda a los directivos a descubrir sus puntos fuertes para organizar un plan de acción con el que superara los posibles obstáculos en su liderazgo y aumentará su valor para la organización.

El ejecutivo acompañado por un coach se transforma en un profesional más eficiente al modificar su estilo de agerenciamiento y corregir sus actitudes negativas.

1.2.3. COACHEE´ S.

Coachee s: Es la persona que desempeña el cargo de empleado, colaborador, subalterno.

1.3. ESCENCIA DEL COACHING.

Nuestros resultados son consecuencia de nuestras acciones ó conductas, y éstas a su vez son el reflejo de nuestros pensamientos.

La mejora del rendimiento se produce cuando se enriquecen los modelos mentales y se producen nuevas respuestas.

La esencia del Coaching pasa por enriquecer el modelo mental del entrenado, incrementando su nivel de conciencia  y facilitándole el paso a la acción; todo ello a base de preguntas y feedback descriptivo o no evaluativo; la secuencia podría ser: 

1. Descripción de la situación deseada (Objetivo).

2. Descripción de la situación actual (Área de mejora ó dificultad).

3. Mapa de opciones y recursos (Generación y selección).

4. Plan de acción (Plan específico de actuación).

5. Resultados (Control y seguimiento).

 En las fases uno y dos, el objetivo del Coach es incrementar el nivel de conciencia (sensorial y emocional) del entrenado; ésta fase es fundamental, ya que solo se puede controlar aquello de lo que se es  conciente. Ser concientes nos da poder para actuar.

En la fase tres y cuatro el objetivo es implicarlo en la generación de alternativas  y en la creación de un plan de acción (su plan). Finalmente en la fase cinco solo queda establecer cómo y cuándo evaluar los resultados.

    1.4. OBJETIVOS DEL COACHING.

El estar metido en medio de todas las presiones y fuerzas que empujan y tirotean no resulta el mejor campo para la toma de decisiones y para hacer las correcciones necesarias. Por ello el proceso de coaching es indicado para:

· Redefinición de carrera.

· Redimensión de proyecto de vida Personal 

· Cambio de trabajo

· Búsqueda de nuevas oportunidades

· Dinamización  de carrera actual

· Nuevas actividades

· Marketing Personal.

Otras de la metas del coaching es capacitar a las personas para que éstas resuelvan problemas por si solas, para ello se recomienda una sucesión de pasos con los cuáles se hace mas efectiva la solución de una dificultad; dichos pasos son:

· Definir la oportunidad

· Definir el objetivo

· Crear el planteamiento de acción

· Crear el plan de acción

· Determinar los parámetros de evaluación 

· Confirmar la comprensión 

· Planificar el seguimiento.
 1.5. TIPOS DE COACHING

Las modalidades de Coaching con las que se suele intervenir en las organizaciones son:

· Coaching personalizado. (sesiones de desarrollo directivo).

· Coaching grupal. (Dinamización de equipos).

· Formación en Coaching. (desarrollo de competencia de Coach).

Las sesiones de Coaching personalizado o desarrollo directivo, abordan situaciones de ayuda  o desarrollo del potencial de directivos.

Las razones de intervención más habituales suelen ser: 

Toma de decisiones, conflictos, estrés, búsqueda de recursos, desarrollo de competencias, apoyo a promociones, etc.

Las sesiones de Coaching  grupal, tienen por objetivo dinamizar a un grupo de personas o directivos. Las intervenciones más habituales pueden ser: Solución de problemas, sesiones de creatividad, conflictos, etc.

Finalmente las acciones de formación en coaching, permiten desarrollar en los participantes (mandos y directivos) las competencias de coach para que sepan impulsar el potencial de sus colaboradores y mejorar su rendimiento.

Las intervenciones pueden ser estructuradas y formales cuando se establecen unos marcos específicos; informales cuando el coach aprovecha las oportunidades del día a día para utilizar el modelo; y también puede emplearse la metodología para el auto desarrollo (auto coaching).

 1.5.1 TIPOS DE COACH.
Existen tres tipos de coach, los cuales pueden funcionar de la siguiente forma:

· El  coach como entrenador.

El primer requisito para ser un entrenador efectivo, es el dominio de la tarea que tiene en sus manos. Luego, se debe desglosar en breves pasos el proceso que se quiere enseñar. Durante el entrenamiento, se debe demostrar la forma de realizar la tarea e inmediatamente permitir que el empleado trate de hacerla por sí solo. Por ultimo, se debe asegurar que los aprendices dominen el método enseñado.

· El coach como consejero.

Un coach como consejero debe ayudar a los empleados a comprender su trabajo antes de realizarlo y la importancia de éste; así como directrices sobre las expectativas laborales. Para todo ello, es necesario que el coach tenga tiempo , energía, buena voluntad e información suficiente para compartir con sus empleados. 
Existen dos tipos de consejería:

1. Interna: la cual enseña capacidades y sentido común corporativo.

2. Externa: La cual ayuda a una persona a edificar una carrera profesional.

· El coach como corrector.

Tener que corregir un desempeño inadecuado es una función negativa que el coach desempeña al igual que las positivas. Para ello, debe evitar acusar al empleado, simplemente debe estudiar su comportamiento, tratar de comprenderlo y ayudar  a cambiarlo.*

1.6. FUNCIONES DE COACH.

Los coach realizan muchas tareas: aconsejan, establecen dirección y dan feedback. Indican tareas que desarrollan las habilidades y ayudan a lograr el éxito, esto último lo realizan anticipando problemas y obstáculos que podrán enfrentar los subordinados, así como proveyendo de los recursos necesarios. Esto significa que les ayuda a evitar el fracaso, igual que al logro del éxito. Removiendo obstáculos y asignando recurso; los buenos coach promueven el éxito. 
Un buen coach debe ser un:
1. Líder visionario  e inspirador. 

2. Seleccionador de talentos. 

3. Entrenador de equipos. 

4. Consultor del desempeño individual de los empleados. 

5. Motivador y mentor de desarrollo de carrera. 

6. Gestor del trabajo en equipo. 

7. Estratega innovador. 

Un buen coach además debe :

· Estar preparado: Es decir, anticipar atentamente las respuestas y dar seguimiento a las preguntas.

· Dejar a un lado lo que está haciendo: de manera que nada le quite su atención del emisor.

· Mantener contacto visual: la falta de éste crea mayores posibilidades de incomprensión.

· Oír todo lo que se dice antes de responder.

· Tomar notas: esto mantiene la concentración en lo que se está diciendo.

· Aceptar sus sentimientos: Cuando se pregunta, se acepta que los sentimientos de los empleados son importantes.

1.7. PRINCIPIOS DEL COACHING.

· Principio de iniciar el proceso: No importa dónde se comience. lo importante es qué se comience.

· Principio de control: No se puede controlar a nadie, sólo se puede motivar, guiar, enseñar y elogiar.

· Principio de las decisiones: Siempre tome  decisiones, nunca dejar de decidir.

· Principio del tiempo: Aprovechar el tiempo lo mas que se pueda.

· Principio de las preguntas: Mientras más se pregunta, se conoce y se hace mucho más.

· Principio de los errores: Todos los cometen, se aprende de ellos y se sigue adelante, es lo que se debe hacer.

· Principio de las nimiedades: Mantener siempre la propia perspectiva, las prioridades y el equilibrio.

· Principio del temor: El temor no debe paralizar.*

1.8. CARACTERISTICAS DEL COACHING.

 1. ATENCIÓN: Esta característica  se refiere a lo que hacen los coaches para transmitir que están escuchando. Hay aspectos verbales y no verbales en esta actividad. Los aspectos no verbales incluyen conductas como: Dar la cara a la otra persona, Mantener contacto visual, Gestos de asentimiento, Evitar conductas distractoras tales como ver papeles, interrumpir, etc. Los aspectos verbales incluyen palabras y expresiones de asentimiento. La habilidad principal que subyace es la de escuchar sin evaluar inmediatamente lo que la otra persona esta planteando. Significa tratar de comprender lo que la otra persona está comunicando, en vez de evaluar si lo que dice es correcto o incorrecto o de si se está de acuerdo o no. Cuando se hace un juicio prematuro, se interrumpe
 la información y se comunica una falta de respecto para la otra persona, lo cual destruye la naturaleza de una conversación de coaching. 

2. INDAGAR: Una herramienta clave para el coach es la de ser capaz de desarrollar la suficiente información para lograr resultados positivos. Los coaches pueden ayudar a otros, a resolver problemas, sabiendo la forma en que esas otras personas entienden el problema, lo que han hecho para resolverlo y la forma en que piensan  que pueden ser resueltos. 

3. REFLEJAR: Una tercera conducta que ayuda al coach a obtener información es reflejar. De esta forma  comunica que  está escuchando, que se comprende lo que la otra persona dice o siente, que no se esta juzgando y que se desea que la otra persona proporcione información que considere importante. Reflejar significa expresar lo que se cree que el otro dijo y comunicar los sentimientos que la otra persona ha expresado. 
4. AFIRMAR. Esta herramienta se focaliza en el resultado final del coaching. Expresa la creencia del coach sobre el deseo de la gente de ser competentes. Refuerza el sentido de logro en la otra persona y contribuye al compromiso de la mejora continua. El realizar afirmaciones durante una interacción de coaching puede dirigir la atención hacia dos grupos de competencias demostradas por la persona, como aquellas competencias que la persona ha demostrado en el trabajo y aquella competencias que la persona demuestra durante una interacción de coaching. 

5. DISCIPLINA: La ultima herramienta, consiste en la habilidad para utilizar las otras cuatro, a fin de crear las características esenciales de una reunión de coach. Esto significa: Asumir la responsabilidad por su propia conducta y aceptar la responsabilidad por el resultado de la interacción de coaching. En otras palabras: “si resultó, tuve responsabilidad en ello”. Comprender y estar comprometido a crear las condiciones esenciales de coaching durante cada interacción como coach. Comprender y estar comprometido a desarrollar la forma básica de conversación durante cada sección de coach. 
Una parte fundamental de la disciplina requerida por el coach es el manejo de los fundamentos de la conversación. 

La forma de una conversación de coaching es la forma fundamental a la cual nos referimos y consiste en un proceso inicial de ampliación de información, seguido de la focalización de la información. 

6. CONCRETA: Se focalizan en conductas que pueden ser mejoradas. El coach utiliza un lenguaje que va al grano y anima a la persona que esta haciendo “coacheada” a ser específica. Se focaliza en los aspectos objetivos y descriptivos del desempeño. El desempeño puede ser mejorado solamente cuando puede ser descrito en forma precisa que ambas partes entiendan exactamente lo mismo que se esta discutiendo. 

7. INTERACTIVA: En este tipo de conversaciones se intercambia información. Se dan preguntas y respuestas, se intercambian ideas con el total involucramiento de ambas partes. 

8. RESPONSABILIDAD COMPARTIDA: Tanto el coach como el subordinado tiene una responsabilidad compartida para trabajar juntos en la mejora continua del desempeño. Todos los participantes comparten la responsabilidad de lograr que la conversación sea lo mas útil posible y por la mejora del desempeño que sigue a la conversación. 

9. FORMA ESPECIFICA: Esta forma está determinada por dos factores primordiales: la meta de la conversación esta claramente definida y el flujo de la conversación implica una primera fase en la cual se amplía la información, para luego focalizarla en aspectos específicos en la medida en que los participantes logran la meta pautada al inicio de la conversación. 

10. RESPETO: El líder que utiliza este modelo comunica en todo momento su respeto por la persona que recibe el coaching.*

1.8.1. CARACTERISTICAS DEL COACH.

· CLARIDAD: Un coach se asegura de la claridad en su comunicación, de otra forma las personas comienzan a fallar o a no hacer nada. o peor aun, comienzan a asumir lo que debe hacerse, lo que siempre cuesta tiempo y dinero.
· APOYO : Significa apoyar al equipo, aportando la ayuda que necesitan, ya sea información, materiales, consejos o simplemente comprensión.

· CONSTRUCCION DE CONFIANZA: Permite que las personas de su equipo sepan que se cree en ellas y en lo que hacen. Hay que revisar con ellos las causas de tales éxitos y se otorga reconocimiento después de cada trabajo realizado con éxito. 

· MUTUALIDAD: Significa compartir una visión de las metas comunes. Para asegurarse de lo anterior, debe tomarse el tiempo de explicar en detalle sus metas. Asegurarse que los miembros de su equipo puedan responder preguntas tales como: ¿Por qué esta meta es tan buena para el equipo o para la organización?, o ¿Cuáles pasos deben realizarse para lograr las metas?, ¿Cuándo?. 
· PERSPECTIVA: Significa comprender el punto de vista de los subordinados. Realizar preguntas para involucrarse con las personas, que revelen la realidad de los miembros del equipo. Mientras más preguntas hagan, mas comprenderá lo que sucede en el interior de los individuos. No debe asumirse que ya se sabe lo que piensan y sienten, es importante preguntarles. 

· RIESGO: Es permitir que los miembros del equipo sepan que lo errores no van a ser castigados con el despido, siempre y cuando todo el mundo aprenda de ellos. 

· PACIENCIA: El tiempo y la paciencia son claves para prevenir que el coach simplemente reaccione: Siempre que sea posible deben evitarse respuestas “viscerales”, ya que pueden minar la confianza de su equipo en su habilidad para pensar y reaccionar. 

· CONFIDENCIALIDAD: Los mejores coaches son aquellos que logran mantener la boca cerrada. El mantener la confidencialidad de la información individual recolectada, es la base de la confianza y por ende, de su credibilidad como líder. 

·  RESPETO: Implica la actitud percibida en el supervisor o gerente, hacia los individuos que el guía. El coach puede respetar en alto grado a los miembros del equipo, pero si eso esta en contradicción con la poca disposición a involucrarse,  poca habilidad para ejercer la paciencia,  deficiencia en compartir metas, etc., hará  que comunique poco respeto.
1.8.2. CARACTERISTICAS DEL COACH.

· CLARIDAD: Un coach se asegura de la claridad en su comunicación, de otra forma las personas comienzan a fallar o a no hacer nada. o peor aun, comienzan a asumir lo que debe hacerse, lo que siempre cuesta tiempo y dinero.

· APOYO : Significa apoyar al equipo, aportando la ayuda que necesitan, ya sea información, materiales, consejos o simplemente comprensión.
· CONSTRUCCION DE CONFIANZA: Permite que las personas de su equipo sepan que se cree en ellas y en lo que hacen. Hay que revisar con ellos las causas de tales éxitos y se otorga reconocimiento después de cada trabajo realizado con éxito. 

· MUTUALIDAD: Significa compartir una visión de las metas comunes. Para asegurarse de lo anterior, debe tomarse el tiempo de explicar en detalle sus metas. Asegurarse que los miembros de su equipo puedan responder preguntas tales como: ¿Por qué esta meta es tan buena para el equipo o para la organización?, o ¿Cuáles pasos deben realizarse para lograr las metas?, ¿Cuándo?.

· PERSPECTIVA: Significa comprender el punto de vista de los subordinados. Realizar preguntas para involucrarse con las personas, que revelen la realidad de los miembros del equipo. Mientras más preguntas hagan, mas comprenderá lo que sucede en el interior de los individuos. No debe asumirse que ya se sabe lo que piensan y sienten, es importante preguntarles. 

· RIESGO: Es permitir que los miembros del equipo sepan que lo errores no van a ser castigados con el despido, siempre y cuando todo el mundo aprenda de ellos. 

· PACIENCIA: El tiempo y la paciencia son claves para prevenir que el coach simplemente reaccione: Siempre que sea posible deben evitarse respuestas “viscerales”, ya que pueden minar la confianza de su equipo en su habilidad para pensar y reaccionar. 

· CONFIDENCIALIDAD: Los mejores coaches son aquellos que logran mantener la boca cerrada. El mantener la confidencialidad de la información individual recolectada, es la base de la confianza y por ende, de su credibilidad como líder. 

·  RESPETO: Implica la actitud percibida en el supervisor o gerente, hacia los individuos que el guía. El coach puede respetar en alto grado a los miembros del equipo, pero si eso esta en contradicción con la poca disposición a involucrarse,  poca habilidad para ejercer la paciencia,  deficiencia en compartir metas, etc., hará  que comunique poco respeto.
1.8.3. CARACTERISTICAS DE LOS  COACHEE S.

· La necesidad de alcanzar un logro: Se da cuando las personas sienten que pueden hacer algo y que eso los hace sentir bien, así que continúan haciéndola para mejorar cada vez más.

· Deseo vehemente de aprender : Cuando los empleados aman su trabajo desean aprender más y ser mejores en éste.

· Anhelo de contribuir : Cuando los empleados conocen el valor de lo que hacen y el de sus aportes, entonces tratan de optimizar su trabajo.

· Para dichas características, existen diferentes estrategias de Coaching que se pueden aplicar: Ofreciendo desafíos adecuados, creando oportunidades de aprendizaje y asignando trabajos de importancia.

1.9. ELEMENTOS DEL COACHING.

Son los siguientes: 

1. VALORES: El coaching tiene como base fundamental los valores subyacentes que ya han sido discutidos. Si no, se convierte simplemente en una serie de trucos conductuales o algunas técnicas de comunicación interesante. 

2. RESULTADOS: El coaching es un proceso orientado a resultados y que tiene como consecuencia la mejora continua del desempeño, ya sea individual o grupal. 

3. DISCIPLINA: El coaching es una interacción disciplinaria. A fin de lograr la meta de la mejora continua, un coach debe ser lo suficientemente disciplinado como para crear las condiciones esenciales, aprender, desarrollar y utilizar las habilidades criticas y manejar adecuadamente una conversación de coaching. 

4. ENTRENAMIENTO: Para emprender conversaciones de coaching reales, se requiere de entrenamiento. No basta el conocimiento intuitivo o la simple memorización de ideas y conceptos, ya que esto no garantiza que se lleve a cabo conversaciones orientadas a mejorar el desempeño. *

2. MITOS SOBRE EL COACHING.

Hoy día cada gerente supone que es un coach; pero también se sabe que la mayoría de gerentes, no ha modificado sustancialmente  su forma de actuar; no muchos tienen una idea clara de lo que en la práctica significa coaching.

El Coaching se convierte en una de ésas buenas  ideas con las que muchos gerentes se llenan la boca, pero que luego ignoran; el coaching no es algo mítico ó difícil de aprender,  todo lo que se necesita es dejar de lado algunas ideas erróneas.

1. Nadie puede definir que es el Coaching.

Eso es un disparate, sostiene Cathy Joy ,Coach y agrega: “La definición es inherente al coaching;  significa ayudar a las personas a definir metas claras y a establecer un plazo específico para alcanzarlas; el corazón del proceso es el potencial de las personas”.  

2. Coaching es hacer feliz  a la gente.

Muchos piensan que coaching significa hacer lo que hacen pero teniendo en cuenta los sentimientos de sus empleados, lo cual es una idea equivocada según James Waldroop: “El secreto de manejar gente es conseguir que algo se haga”.

Cuando se hace coaching hay que concentrarse en las personas.

3. Es simplemente otra manera de llamar a la tarea de un mentor.

La actividad que lleva a cabo un mentor  implica una relación a largo plazo, mientras que el coaching es ilimitado. 

Un coach no tiene vínculos emocionales, un mentor sí. Si alguien no cumple un compromiso; un mentor podría decir: “Usted me ha desilusionado”; Un coach diría: “Esto es lo que usted dijo que haría y no lo está haciendo.”
4. Un coach es alguien que se caracteriza por alentar.

Todo proceso de coaching  empieza con un análisis real de las debilidades y fortalezas de una persona, un coach no es alguien que se limita a alentar; el coaching  está muy orientado a la acción; “Un coach  no alaba los esfuerzos  de un individuo; ayuda a la gente a entender lo que deben cambiar para alcanzar sus objetivos profesionales; “Descubra que quiere lograr la gente en su trabajo y ayúdela a imaginar como llegar a ésa meta”. (Joy).

5. El coaching demanda mucho tiempo.

No consumirá  todo su tiempo, pero algo le demandará dice Butler; puede ser tiempo limitad; a un buen gerente le bastará con dedicar el cinco por ciento de su jornada laboral al coaching  y finalmente descubrirá que ésa tarea lo ayuda a ahorrar tiempo. Un proceso de coaching puede durar entre 3 meses y 2 años, por lo menos entre 30 y 45 minutos por semana, según lo que se quiera que la persona asistida logre.

6. Es un tipo de psicoterapia.

Según Waldroop, aquí hay algo de verdad; de alguna manera debe apelarse a la psicología para entender y explicar las conductas que detectan, pero no es necesario tener un título en la especialidad para ser un buen coach, basta estar psicológicamente dispuesto a manejar cuestiones personales y emocionales.

El coaching a diferencia de la terapia, indaga en el presente y esta orientado al futuro.
7. Es una receta para manejar todo tipo de situaciones.

El coaching no es mecánico, según Butler; implica el conocimiento del negocio, de la política y la psicología del coach; quienes fracasan son personas que se ajustan estrictamente a una fórmula. No hay una receta que se adapte a todas las situaciones; así como todos los individuos son diferentes, también es diferente lo que cada uno debe aprender para alcanzar sus metas.
8. No todos están en condiciones de recibir coaching.

Si una relación de coaching no funciona, no pocos gerentes suponen que la persona asistida es inmanejable; pero hacen falta 2  para esta clase especial de baile y si el otro no responde, es probable que el coach esté dando los pasos equivocados; si el coaching realmente no funciona, si el individuo no responde a sus esfuerzos de coaching, probablemente haya problemas en la relación; antes de determinar que es imposible asistirlo, es necesario tratar de asignarle otro coach.

9. La gente bien entrenada se irá de las empresas.

La mayoría de los empleados buscan superiores dispuestos a invertir en su desarrollo profesional; el coaching es una de las mejores herramientas para hacerlo; algunos querrán irse y cualquiera que sea el motivo, es imposible detenerlas; la mayor parte de la gente tiene recursos ocultos y una vez que empieza a descubrirlos y a ver de que manera puede aplicarlos, se entusiasma.  Si bien algunos empleados se irán en busca de nuevas metas, muchos otros sentirán más lealtad  hacia una organización que se interesa en el desarrollo profesional de su gente.

10. El coaching no suma puntos a la línea de resultados.

El coaching produce resultados mas convincentes que muchos otros enfoques de gestión; para empezar desarrolla la creatividad de la gente, la alienta a ser más flexible, a adaptarse a situaciones nuevas. Esta clase de respuesta de los empleados puede tener  un efecto sustancial en los ingresos de una empresa, sin embargo es necesario economizar los recursos de coaching.

El coaching puede hacer un impacto positivo en la performance de la organización, pero no a corto plazo; hay que apuntar a quienes se convertirán en importantes activos para la empresa. 
3. COACHING EN LAS ORGANIZACIONES.

3.1. APORTE Y BENEFICIOS  A LAS ORGANIZACIONES.

En prácticamente todos los foros sobre dirección, liderazgo, capital intelectual, gestión del conocimiento, competencias, etc. Se está aludiendo a la necesidad que tienen las organizaciones de que el rol del jefe evolucione hacia el de facilitador; éste rol está  orientado a resultados, pero también a personas, está mucho más acorde con los organizaciones que apuestan por el aprendizaje permanente.
Como dijo Arie de Geus:

“La capacidad para aprender más rápidamente que los competidores, es probablemente la única ventaja sostenible”.

Existe una gran mayoría a favor del planteamiento anterior, pero cuando se asumen las intenciones y se pasa a pensar en las acciones, la pregunta que surge es: 

¿Cómo puedo hacerlo?

El Coaching permite operativizar ése cambio de rol en las organizaciones, aportando un modelo estructurado y eficaz que permite gestionar  adecuadamente el rendimiento e impulsar el desarrollo del  potencial de los colaboradores.

3.2. BENEFICIOS QUE OBTIENEN LAS ORGANIZACIONES. 

El coaching está siendo aplicado cada vez más en empresas y organizaciones de todo tipo. La intervención de un coach profesional, en grupos de trabajo o en trabajo personal sobre los directivos, está transformándose rápidamente en una ventaja competitiva de las organizaciones.


Razones por las cuales el coaching es importante para las organizaciones:

· Facilita que las personas se adapten a los cambios de manera eficiente y eficaz. 

· Moviliza los valores centrales y los compromisos del ser humano. 

· Estimula a las personas hacia la producción de resultados sin precedentes. 

· Renueva las relaciones y hace eficaz la comunicación en los sistemas humanos. 

· Predispone a las personas para la colaboración, el trabajo en equipo y la creación de consenso. 

· Destapa la potencialidad de las personas, permitiéndoles alcanzar objetivos que de otra manera son considerados inalcanzables. 

En el mundo de hoy no se tienen  límites técnicos, sino que tenemos límites paradigmáticos. 

“Estamos ciegos respecto de muchas de las grandes cosas que nos limitan, por lo que no somos capaces de observar por qué tenemos los mismos problemas en forma recurrente.
El coaching está muy focalizado en los resultados, pero para los coaches lo que importa es la gente, porque son ellos quienes producen los resultados. El poder en una relación de coaching no está en la autoridad del coach, sino en el compromiso y la visión de la gente. Los coaches le dan poder a la gente. 

Dada la importancia de los beneficios, cada vez son más las organizaciones que lo incorporan a su cultura y estilo directivo; es difícil pensar que el antiguo modelo de jefe que sabía todas las respuestas y lo decidía todo, siga vigente en organizaciones que enfrentan un medio exigente y dinámico.*

Hasta hace poco, ésta era una actividad reservada para los Directores Generales  y otros ejecutivos, y por supuesto para los atletas, pero ahora está al alcance  de cualquier hombre o mujer que quiera vivir sus sueños. Hoy día son cerca de cien mil personas las que utilizan asesores personales para que les aconsejen y les sugieran estrategias a fin de progresar en sus vidas profesionales y privadas.

Desarrollar la capacidad de los equipos para decidir y aprender de su propia experiencia, constituye una ventaja competitiva diferenciadora y a la vez, una fuente de desarrollo para las personas; lo bueno del proceso de Coaching es que crea un impulso natural, de tal manera que ya no hay necesidad de buscar fuentes de motivación. Una vez que se a aplicado a una parte de la vida, seduce a la persona para que lo haga con otra. Cuando se vive la experiencia de atraer lo que se desea a través de Coaching, nunca se querrá volver a antiguas estrategias para lograr el éxito.

DESVENTAJAS:

· Aplicar la técnica de Coaching requiere de una asignación considerable de recursos económicos y de tiempo.

· Los efectos positivos del Coaching pueden darse en el largo plazo lo que puede crear un ambiente de escepticismo en la organización.

· El proceso de Coaching puede verse afectado por actitudes negativas o de rechazo por parte del personal de la empresa.

· El  mal manejo de la técnica del coaching puede hacer que se perciba como una moda empresarial pasajera restándole importancia la proceso.

· Identificar a la persona idónea para llevar a cabo el coaching puede ser dificultoso, corriendo el riesgo de que una persona no apta lleve a cabo este y no se obtengan los beneficios esperados.

3.3. BENEFICIOS PARA LA DIRECCIÓN DEPARTAMENTAL DE        EDUCACIÓN DE SAN SALVADOR.

· Entre los principales beneficios que los empleados de la Departamental de Educación obtendrán, como resultado de la utilización del Coaching, es el desarrollo de potenciales para alcanzar el crecimiento personal y laboral, ya que los empleados independientemente de su preparación académica por naturaleza tienen habilidades y destrezas que en algunas ocasiones no han sido descubiertas; en éstos casos el coaching contribuirá a que al interior de las organizaciones existan personas con el conocimiento necesario para ayudar a otros al enriquecimiento de sus modelos mentales y estimulación de nuevas competencias y por ende a su crecimiento personal.

· Serán personas con una adecuada salud mental que les permitirá adaptarse a cualquier tipo y ambiente de trabajo, siendo la Salud Mental el bienestar del que goza una persona a nivel psicológico, presentando una adecuada autoestima, un estado emocional equilibrado y satisfactorias relaciones interpersonales, permitiendo al empleado desarrollar sus actividades cotidianas y laborales con mayor motivación e implicación, logrando un resultado éxitoso tanto para la institución como para si mismo.

· Fortalecerá las relaciones interpersonales entre coach- coachee´ s logrando un mejor clima organizacional; pues estas son fundamentales para toda organización, pues son el medio para lograr un desarrollo armónico en todas las áreas de la organización; obteniendo de está forma una complicación para el alcance de las metas establecidas por la organización.

· Fomentará el trabajo en equipo, para el cumplimiento de metas y objetivos organizacionales, de esta forma el esfuerzo es colectivo, desarrollándose a través de un adecuado liderazgo, excelente comunicación , estableciendo en un principio metas y objetivos claros y permitiendo que todos los empleados se impliquen en actividades comunes tomando en cuenta las habilidades y potenciales de cada uno de los miembros que conforman el equipo.

· Adquisición de nuevos conocimientos(Coaching) para el fortalecimiento de habilidades y destrezas, permitiendo a la organización desarrollar programas que contribuyan a los miembros de ésta , el incremento de habilidades, competencias  y habilidades a través de los conocimientos adquiridos, logrando a la vez que la organización esté a la vanguardia con temas de interés para el crecimiento personal y organizacional.

· Desarrollo de competencias individuales entre los empleados para el logro de una mayor y mejor productividad laboral, mejorando aspectos como la autoestima, ya que muchos desconocen características propias de su personalidad, por lo tanto no toman en cuenta sus habilidades para el desarrollo de actividades especificas dentro de la organización.

· Los coach podrán tomar conciencia sobre las actitudes y/o influencias negativas que ejercen sobre sus coachee s a través de la implementación del modelo de coaching, lo que contribuirá a modificar las decisiones que muchas veces afecten el rendimiento laboral de los empleados.

3.4. BENEFICIOS QUE OBTIENEN  LOS COACHEE S.

 A través de la implementación del coaching en la organización, no solo los coach, son beneficiados, sino que a la vez lo son sus coachees adquiriendo lo siguiente:

· Logran comunicar seductoramente valores, visión, misión, estrategias y planes.

· Dan a conocer detalladamente tanto el contexto como lo perseguido y lo planificado.

· Hacen comprender plenamente todo lo que conlleva, e incluso,

· Comparten emocionalmente la satisfacción de lograr lo deseado, para así poder mejorar su autoestima e implicación en la organización. 

El coaching utilizado efectivamente cambia la actitud del empleado hacia una perspectiva de cooperación en equipo, lo que le permite al coach que sus esfuerzos rindan resultados específicos.
COMO INTEGRAR LAS PERSONAS HACIA EL COACHING.

La integración de las personas hacia el coaching es un proceso que debe de manejarse con cierta cautela , el personal de una empresa que esta por iniciar Coaching  debe percibirlo como una herramienta que será parte de la cultura de la empresa y no como especie de capacitación o entrenamiento pasajero impuesto por la alta directiva.

La integración de las personas y de las empresas hacia el Coaching tiene dos ejes principales:

a) El manejo del Cambio.

b)La Comunicación y la retroalimentación  o Feedback

a) El manejo de cambio.

Ciertamente  el cambio a nivel personal  y/o empresarial puede generar cierto miedo o ansiedad en las personas al sentir que su estabilidad es amenazada por cambios en la empresa tanto a nivel de proceso de nueva tecnología, nuevos directivos o nuevas alianzas , en esta nueva alianza el coach ejecuta un papel de catalizador del cambio, es decir , anima y reta a las personas a que acepten con buenos ojos algún cambio dentro de la organización, el proceso del coaching en sí es un cambio en la cultura de la organización, las culturas  o estructuras de mando y control, no se acoplan a la cultura del coaching, la cual se centra en el desempeño optimo y en el bienestar de las personas.

Es importante considerar la posibilidad de un rechazo o resistencia al proceso de coaching en las organizaciones, este rechazo o resistencia se puede dar de dos maneras:

1. Resistencia Absoluta u hostilidad por parte de las personas hacia el coach y proceso en sí.

2. Resistencia pasiva al coaching, lo que consiste en demostrar una actitud positiva y entusiasta hacia el coaching como pantalla para no demostrar el desinterés por el coaching.

El  coach puede y en muchos casos debe sobrellevar estos rechazos al proceso, por un lado enfrentar la hostilidad  de una persona puede ser mas fácil que enfrentar a una persona que aparenta estar colaborando con el proceso cuando en realidad no lo hace ,” en este caso el coach tiene tres opciones:

1. Negarse a trabajar con las personas reacios a participar en una intervención de coaching , lo cual, por supuesto , podría poner en peligro su posición en la organización.

2. Referir al coachee´s a un tutor especializado en personas difíciles /reacios.

3. Aceptar la renuncia como uno de los desafíos del coaching.
b) Comunicación y la retroalimentación

La comunicación es un factor determinante y hasta cierto punto esencial en un proceso exitoso de integración de las personas hacia el coaching, ya que genera confianza y seguridad.

Dentro del proceso de Coaching la comunicación se vuelve en sí una retroalimentación entre el coach y el coachee , donde su función principal es lograr mejores resultados en el proceso, tomando y procesando toda la información obtenida por el coach  de parte del coachee´s.

Resumiendo:

El Coaching aporta valor a las organizaciones; por que:

· Mejora el rendimiento de los colaboradores.

· Desarrolla el potencial.

· Mejora las relaciones directivo-colaborador.

· Fomenta el liderazgo.

· Facilita la motivación.

· Aumenta la implicación.

· Refuerza la autoestima.
· Desarrolla habilidades en los empleados
· Facilita el diagnóstico.

· Facilita la corrección de problemas  de desempeño
· Fomenta relaciones laborales productivas.

· Mejora el desempeño.

· Mejora la actitud de sus empleados hacia la actividad laboral.
Y ayuda a:

· Facilitar  el acercamiento entre los trabajadores y el intercambio de sus conocimientos, habilidades y experiencias de modo que todos aprenden algo.

· Aprovechar al máximo las oportunidades que surgen en el trabajo para recoger enseñanzas de situaciones reales.

· Facilitar las transferencias de lo aprendido a las situaciones que surgen en el trabajo.

· Fomentar un ambiente de continúa formación, apoyo y responsabilidad.
· Mejorar la calidad del trabajo.*
 
El coaching, entonces, abre ventanas para escudriñar nuevos conceptos, nuevos sistemas integrales, técnicas, herramientas y nuevas tecnologías de gestión organizacional que se centran en: 

· Un estilo particular y diferenciado del coach con algunas características especificas de su liderazgo que resultan novedosas para el desarrollo de lideres en la administración de las organizaciones.

· Una metodología de planificación continúa en el tiempo más mediato, en estrategias y tácticas que apuntan siempre hacia una mayor visión organizacional. 

· Un sistema integral, coherente, continuo, día a día, para el desarrollo de los talentos individuales de las personas en el trabajo, conectado con la medición del desempeño individual, con los resultados del equipo y la presencia de amor por el trabajo y pasión por la excelencia. 

· Un sistema sinérgico de trabajo en equipo que potencializa aun más las competencias individuales en beneficio de mejores resultados para el equipo. 
· Un enfoque diferente que hace un viraje del trabajo, obligación hacia el trabajo, entrenamiento, alegría y desarrollo. 

CAPITULO II.

METODOLOGÍA
POBLACIÓN.

· Universo: Dirección Departamental de Educación de San Salvador.

· Población: 112 empleados

· Muestra seleccionada: 52 sujetos.
· características de la muestra:

                24 mujeres

                28 Hombres

                Edades: 30 a  65 años 

               Ubicación Geográfica: Bulevar Universitario, final bulevar los     

                Héroes, contiguo a Universidad de El Salvador. 

TECNICAS:

· Entrevista: Breve conversación con el personal de las áreas en investigación, para la obtención de información.

INSTRUMENTOS:

· Test sobre Inteligencia Emocional: el cual consta de 12 preguntas, cada cual con 5 opciones de respuesta entre: siempre, normalmente, a veces, raramente y nunca. El individuo debe responder el test en orden y de acuerdo a lo que particularmente experimenta. Los resultados revelarán si la persona posee inteligencia emocional superior, si tiene un nivel promedio de la misma ó si necesita ayuda. La inteligencia emocional va referida a la forma en que conocemos y manejamos nuestras emociones, sí como la capacidad de lidiar con las emociones de otras personas dentro de las relaciones interpersonales. Este test será aplicado para la evaluación del equilibrio emocional de cada individuo de la muestra, para descubrir  como cada uno conoce sus emociones y las de sus compañeros de trabajo ó subalternos.

· Escala de Autoestima: La Escala de autoestima de Rosemberg, posee diez aseveraciones; cada sujeto debe responder en relación a cuatro opciones de respuestas: donde 1 equivale a muy desacuerdo, 2 de acuerdo, 3 en desacuerdo y 4 muy en desacuerdo, los resultados revelarán los niveles  de autoestima de la muestra (alto, medio o bajo), lo que a su vez permitirá conocer el índice de estima y valoración personal que cada sujeto posee sobre si mismo.

· Cuestionario de Diagnóstico Vital de Crecimiento (DVC): éste cuestionario consta de 8 áreas básicas de crecimiento integral, que incluye: salud física, adaptación familiar, desarrollo social, emocional, moral y espiritual, desarrollo intelectual y educacional, vocacional y ocupacional y administración de recursos;  Cada área contiene una serie de preguntas  que deben responderse con sinceridad y sin tomar tiempo para pensar la mejor respuesta; pues las mismas, permiten al individuo tomar conciencia de sus fortalezas y debilidades, a fin de definir metas de cambio. Con el propósito de descubrir ésas fortalezas y debilidades con los Coach de nuestro estudio; éste cuestionario será aplicado.

PROCEDIMIENTO:

· ESTABLECIMIENTO DEL TEMA A  INVESTIGAR.

El grupo investigador se reunirá para conversar sobre los intereses de cada uno en cuanto al tema de investigación a realizar, después de analizar diferentes propuestas, se  contactará con el asesor del trabajo para discutirlas; una vez descartadas algunas, se tomará una decisión y se acordará con la aprobación del asesor, el tema a investigar.

· REALIZACIÓN DE INVESTIGACIÓN BIBLIOGRÁFICA.

Una vez aprobado el tema, el grupo investigador se dará a la tarea de consultar libros, revistas, sitios en Internet, etc. para profundizar en su contenido.

· ELABORACIÓN DEL PERFIL DE TRABAJO DE GRADO.

Luego de la investigación bibliográfica que cabe mencionar será constante, se procederá a la elaboración del perfil, donde se decidirá la institución para realizar el trabajo, y los instrumentos psicológicos a emplear; (Entrevistas; Cuestionario de Diagnóstico Vital de Crecimiento – DVC; Test de Inteligencia Emocional y Escala de Autoestima); una vez terminado el perfil será presentado al asesor para su revisión, quien hará algunas sugerencias que luego de ser consideradas por el grupo investigador, permitirán la aprobación del perfil.

· PRESENTACIÓN DEL PERFIL APROBADO POR EL ASESOR, AL COORDINADOR GENERAL.

El Coordinador General, revisará el perfil y aportará algunas ideas;  dará su visto bueno, aprobando el tema de investigación y avalando la puesta en marcha de la misma.

· INSCRIPCIÓN DEL TRABAJO DE GRADO.

Habiendo cumplido todos los requisitos, el grupo investigador inscribirá su proceso de grado.
· GESTIONES CON LA INSTITUCIÓN DONDE SE PRETENDE REALIZAR LA INVESTIGACIÓN.

Se enviaron algunas cartas y faxes a distintas instituciones, afortunadamente fue en la Dirección Departamental de Educación de San Salvador donde luego de algunas llamadas telefónicas en busca de una respuesta, se nos indicó que debíamos presentarnos para entrevistarnos con el Director de la misma, en dicha entrevista, se expuso al Director el perfil del trabajo a realizar, explicando la magnitud del trabajo y dándole a conocer los instrumentos psicológicos a emplear.

El Director se mostró interesado e inmediatamente dio su autorización para que se llevara a cabo la investigación; seguidamente se programó una nueva reunión para presentar la propuesta a los jefes (COACH) de los diferentes departamentos de la Dirección Departamental de Educación.

· ELABORACIÓN DEL PROYECTO DE INVESTIGACIÓN.

El grupo investigador elaboró el Proyecto de Investigación, para presentar al asesor de la investigación.

· PRESENTACIÓN DEL GRUPO INVESTIGADOR CON LOS JEFES (COACH) QUE INTEGRAN LA INSTITUCIÓN.
El grupo entregará a cada jefe una copia del perfil de la investigación y explicará la utilidad y beneficios que la misma traerá a la institución y  a sus empleados, de igual forma se dará a conocer la metodología a seguir; además se solicitará una lista del personal que labora en la institución para seleccionar la muestra con la que se trabajará.

· SELECCIÓN DE LA MUESTRA.

El jefe de Recursos Humanos de la Institución, entregará al grupo investigador un listado de los empleados, de los cuales de manera aleatoria se seleccionarán 51 personas de entre todos los Departamentos.

· PRESENTACIÓN DEL PROYECTO AL ASESOR PARA SU REVISIÓN.

El grupo investigador presentó al asesor el proyecto de investigación que elaboró; el cual ha estado en constante revisión sin ser aprobado en su totalidad.
· ENTREVISTA DIRIGIDA A LOS COACH.

La entrevista se realizará de manera individual, aproximadamente en una semana, con un tiempo de 45 minutos para cada uno; cabe mencionar que ésta entrevista constará de 15 preguntas exclusivas para los jefes.

· PRESENTACIÓN DEL GRUPO INVESTIGADOR CON LA MUESTRA A TRABAJAR. (COACHEE`S -EMPLEADOS)

Se citará a los empleados para presentarles el perfil de la investigación; es decir, por medio de una presentación se les dará a conocer el tema de la investigación y la metodología a utilizar.

· REALIZACIÓN DE ENTREVISTAS DIRIGIDAS A LOS EMPLEADOS.

Las entrevistas se realizarán de manera individual, tomando un tiempo aproximado de  45 minutos para cada entrevista durante una semana; cabe señalar que la misma cuenta con 14 interrogantes que son exclusivas para los empleados.

En caso de que algunas personas no cuenten con el tiempo requerido para responder a la entrevista, la misma será reformulada en forma de cuestionario para que sea llenado por ellos mismos y pueda agilizarse el proceso.

· IMPLEMENTACIÓN DE TEST PSICOLÓGICOS.

Se iniciará con el Cuestionario de Diagnóstico Vital de Crecimiento (DVC), aplicado a los Coach en grupos de 10 personas en un tiempo de 40 minutos aproximadamente.

Seguidamente e empleará el mismo instrumento a los empleados, siguiendo la misma metodología.

Para continuar se aplicará el Test de Inteligencia Emocional a los Coach, en grupos de 10 personas, en un tiempo de 25 minutos.

Finalmente se empleará la Escala de Autoestima, para Coach y Coachee´s en grupos de 10 personas utilizando un tiempo de 25 minutos.

· APROBACIÓN DEL PROYECTO, POR EL ASESOR DE LA INVESTIGACIÓN.

El asesor después de varias revisiones, dio su visto bueno al proyecto de investigación, presentado por el grupo investigador. 

· PRESENTACIÓN DEL PROYECTO AL COORDINADOR GENERAL, PARA SU REVISIÓN Y APROBACIÓN.

Una vez aprobado el proyecto por el asesor será presentado al Coordinador General para su revisión, él hará algunas sugerencias y aprobará el mismo.

· TABULACIÓN Y SISTEMATIZACIÓN DE RESULTADOS.

El grupo investigador, se tomará un periodo de tiempo para consolidar los resultados de los instrumentos aplicados.

· REALIZACIÓN DEL DIAGNÓSTICO.

Tomando en consideración los resultados obtenidos, se elaborará el diagnóstico.

· REVISIÓN Y APROBACIÓN DEL DIAGNÓSTICO.

El Diagnóstico será entregado al Asesor de la investigación y al Coordinador General para que den su aprobación.

· ELABORACIÓN DE PROPUESTA DE APLICACIÓN DE COACHING EN LA DIRECCIÓN DEPARTAMENTAL DE EDUCACIÓN DE SAN SALVADOR.

El grupo investigador elaboró una propuesta de aplicación de coaching para desarrollar en la Dirección Departamental de Educación, la cual contiene 4 temáticas que son: El Coaching, La autoestima, la Administración del tiempo y El Burnout; temáticas que fueron incluidas en un programa de Capacitación y Desarrollo Profesional, partiendo de las necesidades detectadas en la fase diagnóstica.

· REVISIÓN Y APROBACIÓN DE LA PROPUESTA DE COACHING.

El Programa de Capacitación y Desarrollo Profesional fue presentado al asesor, quien luego de revisarlo y haciendo las correcciones y sugerencias pertinentes al mismo; fue aprobado.

· APLICACIÓN DE LA PROPUESTA DE COACHING.

El programa fue aplicado a los miembros de la Dirección Departamental de Educación en cuatro jornadas; de martes 5 a viernes 8 de agosto, en un horario de 3 a 4 de la tarde, cabe mencionar que la última jornada se extendió hasta las 5 de la tarde.

· ENTREGA DEL INFORME FINAL PARA SU REVISIÓN Y APROBACIÓN.

El grupo investigador elaboró el informe final del trabajo de investigación que contiene todos los resultados de la misma y que fue entregado para su revisión y aprobación.

· DEFENSA DEL TRABAJO DE INVESTIGACIÓN.

Finalmente tras las correcciones respectivas tanto por el asesor del trabajo de grado, como por el coordinador General en el informe final, se fijó la fecha de la defensa de la tesis.
CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

	FECHA / ACTIVIDADES 
	FEBRERO
	MARZO
	ABRIL
	MAYO 
	JUNIO 
	JULIO
	AGOSTO
	SEPTIEM.
	OCTUB.
	NOVIEMB.

	Establecimiento del tema de investigación.
	X
	X
	X
	X
	X
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Investigación bibliográfica.
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Elaboración del perfil del trabajo de grado .
	
	X
	X
	X
	X
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Presentación del perfil al Coordinador General, aprobado por el asesor.
	
	
	
	
	
	X
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Inscripción del trabajo de grado.
	
	
	
	
	
	X
	X
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Gestiones con la institución.
	
	
	
	
	
	
	
	X
	X
	X
	X
	
	X
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Elaboración del Proyecto.
	
	
	
	
	
	
	
	X
	X
	X
	X
	
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	X
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Presentación del grupo investigador con los jefes de la institución.
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	X
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Selección de muestra de investigación 
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	X
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Presentación del proyecto al asesor para su revisión .
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	X
	X
	X
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Entrevistas con los Coach.
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	X
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Presentación del grupo con la muestra.
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	X
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Entrevista con los empleados.
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	X
	X
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Aplicación de los test psicológicos.
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	X
	X
	X
	X
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Aprobación del proyecto por el asesor.
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	X
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Presentación del proyecto al coordinador general.
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	X
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Tabulación y sistematización de resultados.
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	X
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Realización del diagnostico.
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	X
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Revisión y aprobación del diagnostico.
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	X
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Elaboración de propuestas aplicación del Coach
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	X
	X
	X
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Revisión y aprobación de la propuesta.
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	X
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Aplicación de la propuesta de Coaching.
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	X
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Entrega del informe final.
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	X
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Defensa de Tesis.
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	X
	
	
	


CAPITULO III.

ANALISIS DE RESULTADOS.

ENTREVISTAS A COACH

1.RANGO DE EDAD Y SEXO:

	Edad
	Masculino
	%
	Femenino
	% 
	Total
	%

	30 -40

41-50

51-60

61-70


	2

9

4

1
	6.4

31.0

13.8

3.4
	6

4

3

0
	20.7

13.8

10.3

0
	8

13

6

1
	27.6

44.8

20.7

3.4



	Total
	16
	55.1
	13
	44.8
	29
	100%


Figura 1.

En su mayoría las personas de la muestra de coach pertenecen al sexo masculino, siendo un porcentaje de 55.1% en un rango de edades de 30 a 70 años de edad, y en un 44.8% pertenecen al sexo femenino, oscilando entre las edades de 30 a 60 años de edad, haciendo un total de 29 coach de los diferentes departamentos de la Dirección Departamental de Educación de San Salvador.

Nota: Se ha establecido una comparación entre ambos sexos en cada cuadro de resultados, tomando en cuenta que es mayor la cantidad de hombres que de mujeres siendo una diferencia de 10.3%. 
PREGUNTAS.

 1. ¿Qué conocimientos tiene sobre el coaching?
	Sexo /respuesta 
	Tienen una idea 
	%
	No tienen idea d
el termino. 
	% 
	Total 
	%

	F
	10
	34.5
	3
	10.3
	13
	44.8

	M
	4
	13.8
	12
	41.4
	16
	55.1

	Total:
	14
	48.3
	15
	51.7
	29
	100


El 48.3% de la muestra de los coach, si respondieron a lo que creían que es coaching, siendo un 34.5%(10 personas ) del sexo femenino y un 13.8% (4 personas)del sexo masculino, dando opiniones diversas y siendo de estas solamente  dos adecuadas a lo que significa el modelo.

Un 51.7% de los coach no respondieron a la pregunta, siendo un 10.3%(3 personas) del sexo femenino y 41.4%(12 personas) del sexo masculino, que no respondieron atribuyendo ambos sexos que nunca habían escuchado hablar del tema.

2. ¿ Cual es la importancia del coaching?

	Sexo / respuesta 
	Si respondió 
	% 
	No respondió 
	% 
	Total 
	%

	F
	10
	34.5
	3
	10.3
	13
	44.8

	M
	5
	17.2
	11
	37.9
	16
	55.1

	Total: 
	15
	51.7
	14
	48.2
	29
	100


Al preguntar sobre la importancia que posee el modelo en su mayoría un 51.7% de la muestra respondió lo que creía sobre la importancia , siendo un 34.5%(10 personas) del sexo femenino y un 17.2%(5 personas) del sexo masculino, resultando un 6.9% de respuestas correctas, expresando que la importancia radica en que el modelo desarrolla potenciales y habilidades.

Dentro  de las personas que no sabían la importancia y por esa razón no respondieron  en un 48.2% siendo 10.3%(3 personas) del sexo femenino y 37.9%(11 personas) del sexo masculino, ya que no conocían absolutamente nada de la temática. 

3. ¿ Qué conocimientos tiene que permita a sus empleados  a sí mismo, alcanzar el desarrollo personal y laboral?

	M       F
	Conocimientos administrativos y pedagógicos
	   %
	Conocimientos sobre recurso humano.
	  %
	No posee conocimiento
	 %
	Total
	%

	16
	9


	31.0
	6
	20.7
	1
	3.4
	16
	55.1

	     13 
	5


	17.2
	8
	27.9
	0
	0.0
	13
	44.8

	TOTAL:

29
	14


	 48.2
	14


	48.6
	1
	3.4
	29
	100


Dentro de los conocimientos que la muestra posee para mejorar su trabajo, un 48.9% posee tanto conocimientos administrativos como pedagógicos entre 31.0%(9 personas) del sexo masculino y un 17.2%(5 personas) del sexo femenino , un porcentaje de 8.6% posee conocimientos sobre recurso humano, siendo 20.7%(6 personas) del sexo masculino y 27.9%(8 personas) del sexo femenino y el resto equivalente al 3.4% (1 persona) que pertenecen al sexo masculino no posee ningún conocimiento.
4. ¿Se realiza adiestramiento a los nuevos empleados que ingresan a la institución?

	F
	M
	SI
	%
	NO
	%

	13
	
	8
	27.6
	5
	17.2

	
	16
	11
	37.9
	5
	17.2

	Total: 
	29
	19
	65.5%
	10
	34.4


La muestra expresa en su mayoría que si recibe adiestramiento siendo un 65.5% , pertenecientes a ambos sexos , siendo un 27.6%(8 personas) del sexo femenino y un 37.9%(11 personas) del sexo masculino . aunque tal adiestramiento es limitado, obteniendo  los conocimientos de la experiencia, los que opinan que no reciben adiestramiento son el 34,4%(10 personas) siendo un 17.2%  tanto del sexo femenino como masculino.

5. ¿ Existe un apoyo formativo constante para sus subalternos?

	F
	M
	SI
	%
	NO
	%
	Total 

	13
	
	10
	34.5
	3
	10.3
	44.8

	
	16
	12
	41.4
	4
	13.8
	55.2

	Total 
	29
	22
	75.9% 
	7
	24.1
	100


El  75.9% (22 personas) de la muestra de los coach, tanto del sexo femenino como masculino opinan que existe un apoyo formativo y el 24.1% (7 personas) expresa que no reciben.

6.¿Cómo es la relación laboral  que tiene con sus sub. alternos?

	Sexo/respuesta
	Buena 
	%
	Regular 
	%
	Excelente 
	% 
	Mala 
	%
	Total 
	%

	F
	7
	24.1
	1
	3.4
	4
	13.8
	1
	3.4
	13
	44.8

	M
	10
	34.5
	3
	10.3
	2
	6.9
	1
	3.4
	16
	55.1

	Total 
	17
	58.6
	4
	13.7
	6
	20.7
	2
	6.8
	29
	100


El 58.6%(17 personas) de la muestra de los coach, de ambos sexos opinan que la relación laboral  es buena, ya que hay comunicación  y respeto, siendo  la base para realizar un trabajo adecuadamente , siendo 24.1%(7 personas) del sexo femenino y 34.5%(10 personas) del sexo masculino. Un 13.7%(4 personas) entre ambos sexos expresaron que tienen un relación laboral regular atribuyendo los mismos elementos  de la relación buena  y un 20.7% (6 personas)de ambos sexos la describió como excelente y un 6.8%(2 personas) como mala, expresando que hay preferencias e individualismo.
7.¿ Cómo enfrenta las situaciones negativas que surgen con el personal bajo su dirección?

	M
	F
	Dialogando
	%
	Buscando soluciones 
	%
	No existen problemas
	%
	Total 

	
	13
	10
	34.5
	2
	6.9
	1
	3.4
	44.8

	16
	
	7
	24.1
	7
	24.1
	2
	6.9
	55.1

	Total 
	29
	17
	58.6
	9
	31.0
	3
	10.3
	100


El 58.6%(17 personas) de la muestra  expresa que enfrenta las situaciones dialogando   con sus subalternos , siendo expresiones de ambos sexos , un 31.0%(9 personas)  opinaron que buscando soluciones  y un 10.3%(3 personas) expreso que no existen problemas en el área de ellos.

8. ¿ Cómo guía usted a sus subalternos hacia el alcance de los objetivos establecidos en el puesto de trabajo?

	M
	F
	Evaluaciones semanales
	%
	Dando seguimiento y apoyo
	%
	No hay guía
	%

	
	13
	4
	13.8
	7
	24.1
	2
	6.9

	16
	
	3
	10.3
	11
	37.9
	2
	6.9

	Total: 
	29
	7
	24.1
	18
	62.0
	4
	13.8


El 24.1%(7 personas) de la muestra de coach de ambos sexos  expresaron que guían a sus empleados con evaluaciones semanales, el 62.0%(18 personas)  de la muestra  comentan que les dan seguimiento y apoyo  y un 13.8% (4 personas) que no hay ninguna  guía , todo esto entre personas de ambos sexos. 

9.¿ De que forma contribuye usted al desarrollo de potenciales de sus subalternos?

	Sexo/respuesta 
	Motivando 
	%
	Reconociendo  logros 
	%
	No contribuye
	%
	Total 
	%

	F
	6
	20.7
	5
	17.2
	2
	6.9
	13
	44.8

	M
	11
	37.9
	4
	13.8
	1
	3.4
	16
	55.1

	Total 
	17
	58.6
	9
	31.0
	3
	10.3
	29
	100


El 58.6%(17 personas) de la muestra entre ambos sexos opinan que la motivación contribuye a desarrollar  potenciales a sus empleados y un 31.0%(9 personas) lo hacen  reconociendo logros , siendo un 10.3%(3 personas) que no hace nada para desarrollar potenciales a sus empleados.

10. ¿ De los conocimientos adquiridos en las capacitaciones a las que asiste, transmite sus experiencias a sus subalternos?

	F
	M
	SI
	%
	NO
	%

	13
	
	11
	37.9
	2
	6.9

	
	16
	14
	48.2
	2
	6.9

	Total 
	29
	25
	86.1
	4
	13.8


El 86.1%(25 personas) de la muestra, siendo entre hombres y mujeres  transmiten sus experiencias a sus subalternos , el 13.8%(4 personas)  no lo hace.

¿De qué forma transmite sus conocimientos?

	M
	F
	Haciendo círculos de estudio
	%
	Reproduciendo material bibliográfico 
	%
	De ninguna forma
	%

	
	13
	18
	27.6
	3
	10.3
	2
	6.9

	16


	
	7
	24.1
	4
	13.8
	5
	17.2

	Total :
	   29
	25
	51.7
	7
	24.1
	7
	24.1


Esta referida a la pregunta 10, sobre la forma en que se transmiten los conocimientos a los empleados.

Un 51.7%(25 personas) lo hacen  en círculos de estudio, un 24.1%(7 personas)  reproduciendo material bibliográfico y el resto que es de 24.1%(7 personas) no hace nada para transmitir conocimientos por el poco tiempo que tienen.

11.¿  Existe para usted  un aprendizaje derivado de compartir su conocimiento y experiencia a sus subalternos?

	Sexo/respuesta 
	SI
	%
	NO
	%
	Total
	%

	F
	11
	37.9
	2
	6.9
	13
	100%

	M
	14
	48.3
	2
	6.9
	16
	100%

	Total 
	25
	86.1
	4
	13.8
	29
	100%


El mayor porcentaje es reflejado por un 86.1%(25 personas)  los cuales  dijeron que si existe un aprendizaje para ellos al compartir los conocimientos y experiencias adquiridas  en las diferentes capacitaciones , además de enriquecerse a nivel personal y laboral.

Con un 13.8%(4 personas) expresaron que no obtienen un aprendizaje al compartir sus conocimientos  y experiencias a sus subalternos .

Siendo estos comentarios tanto del sexo masculino como femenino.

12.¿Que cree que le hace falta para desempeñar mejor  su trabajo?

	Sexo/respuesta
	Capacitaciones 
	%
	Organización de tiempo
	%
	Nada 
	%
	Total 
	%

	F
	11
	37.9
	2
	6.9
	0
	0
	13
	44.8

	M
	15
	51.7
	1
	3.5
	0
	0
	16
	55.2

	Total:
	26
	89.6
	3
	10.4
	0
	0
	29
	100


Un 89.6%(26 personas) de la muestra de los coach, expresaron que necesitan capacitaciones en técnicas de redacción  y en la dirección y administración de recurso humano, un 10.4%(3 personas) dijeron que les hace falta una mejor organización del tiempo para realizar mejor su trabajo.

13. ¿Cómo podría obtener esos conocimientos que necesita?

	Sexo/respuesta
	Formación técnica 
	%
	Lectura 
	%
	Administración de tiempo
	%
	Total 

	F
	11
	37.9
	2
	6.9
	0
	0
	13

	M
	10
	34.5
	4
	13.8
	2
	6.9
	16

	Total 
	21
	72.4
	6
	20.7
	2
	6.9
	29


El 72.4%(21 personas) entre ambos sexos  dijeron que podrían obtener los conocimientos  que necesitan a través de una formación técnica  brindadas  por instituciones adecuadas para detectar las necesidades de cada uno de los empleados, el 20.7%(6 personas) expreso que a través de la lectura y así poder ser autodidactas.

Y un 6.9%(2 personas) que a través de  una mejor administración de tiempo, siendo esto solamente del sexo masculino.

14.¿ Que metas pretende alcanzar en su trabajo?

	Sexo/respuesta 
	Cumplimiento de metas de trabajo
	%
	Tener un mejor equipo
	%
	Adquisición de nuevos conocimientos
	%
	Total 
	%

	F
	9
	31.0
	1
	3.4
	3
	10.3
	13
	44.7

	M
	4
	13.8
	8
	27.6
	4
	13.8
	16
	55.2

	Total 
	13
	44.8
	9
	31.0
	7
	24.1
	29
	100


La respuesta  que obtuvo un mayor porcentaje fue el 44.8%(13 personas) en el cual tanto hombres y mujeres  expresaron que pretenden cumplir  metas de trabajo que cada puesto exige, y así mejorar la calidad educativa con el esfuerzo realizado.

Otra respuesta obtenida en esta pregunta, fue que quieren tener un mejor equipo en donde ambos sexos en un 31.0%(9 personas) comentaron que  así  se podría  lograr  un mejor funcionamiento de la institución  y un 24.1%(7 personas)  también  entre ambos sexos   que dentro de sus metas está el adquirir nuevos conocimientos  y así  poder  mantenerse actualizados en el ámbito laboral.

15¿ Hay alguna limitación personal o laboral que impida alcanzar sus metas?

	Sexo/respuesta
	SI
	%
	NO
	%
	Total 
	%

	F
	11
	37.9
	2
	6.9
	13
	44.8

	M
	15
	51.7
	1
	3.4
	16
	55.2

	Total 
	26
	89.6%
	3
	10.3
	29
	100%


El 89.6%(26 personas) de la muestra  respondieron que si existe algunas limitaciones tanto personales como laborales  explicando algunas de ellas como: trasporte limitado, materiales didácticos insuficientes, falta de oportunidades de actualización, falta de formación técnica  y poca colaboración  de los subalternos , esto expresado  tanto de personas del sexo masculino como femenino.

Y un 10.3%(3 personas) de la muestra de ambos sexos  expresaron que no hay limitantes, opinando que hay un excelente ambiente laboral y no existe ninguna limitante.

ANALISIS DE RESULTADOS

 ENTREVISTAS A COACHEE´S.

RANGO POR EDAD Y SEXO.

	EDAD
	F
	M
	TOTAL
	PORCENTAJE

	30-40
	6
	4
	10
	43.5%

	41-50
	3
	4
	7
	30.5%

	51-60
	2
	4
	6
	26.0%

	TOTAL
	11
	12
	23
	100%


FIG. 1: De acuerdo a la muestra de 23 personas tomadas para la presente investigación; puede notarse que en el rango de edades que va de 30 a 40 años; se ubican 10 personas, 6 mujeres y 4 hombres, haciendo un porcentaje del 43.5%. Las personas entre 41 y 50 años, forman 7 sujetos;  3 del femenino y 4 del masculino, sumando un 30.5%  y finalmente las personas que oscilan entre 51 y 60 años son 6; entre ellas 2 mujeres y 4 hombres, siendo el 26.0% del total de la muestra.

PREGUNTAS.

NOTA: Se ha establecido una comparación entre sexos, para cada cuadro de resultados, aún estando conscientes que la población femenina es menor que la masculina.

1. ¿QUE CONOCIMIENTOS POSEE SOBRE COACHING?

	SEXO/RESPUESTA
	TIENE IDEA
	%
	NINGUNO
	%
	TOTAL
	%

	F
	4
	17.4
	7
	30.4
	11
	47.8

	M
	2
	8.7
	10
	43.5
	12
	52.2

	TOTAL
	6
	26.1
	17
	73.9
	23
	100


FIG. 2: En ésta figura se muestran los porcentajes obtenidos por mujeres y hombres, correspondiendo a la pregunta uno; donde un  17.4% (4 mujeres) y el 8.7% (2 hombres) tienen una vaga idea sobre el coaching; por otro lado se ubican los mas altos porcentajes; el 30.4% (7 mujeres) y el 43.5% (10 hombres); que no tienen conocimiento del término, siendo la primera vez que lo escuchan; de tal manera que uniendo los porcentajes; el 26.1% de la población total (6 personas) conoce sobre coaching y el 73.9% ( 17 personas) no conoce el término.

2. ¿DE ACUERDO A SU CONOCIMIENTO; CUAL ES LA IMPORTANCIA DEL COACHING?

	S/R
	TIENE IDEA
	%
	NO SABE
	%
	TOTAL
	%

	F
	4
	17.4
	7
	30.4
	11
	47.8

	M
	2
	8.7
	10
	43.5
	12
	52.2

	TOTAL
	6
	26.1
	17
	73.9
	23
	100


FIG. 3: Para ésta interrogante que es complemento de la anterior;  el 17.4% (4 mujeres)  y  8.7 % (2 hombres) que conocen el término, también tienen una idea sobre su importancia; así mismo el 30.4% (7 mujeres) y 43.5% (10 hombres) no saben que es coaching, ni cual es su importancia; al unir los porcentajes; el 26.1% (6 personas) de la población total conoce sobre la importancia del coaching y el 73.9% (17 personas) no tiene idea.

3. ¿AL INGRESAR AL PUESTO DE TRABAJO, RECIBIÓ ALGÚN TIPO DE ADIESTRAMIENTO PARA DESEMPEÑAR SATISFACTORIAMENTE SUS ACTIVIDADES LABORALES?

	S/R
	SI
	%
	NO
	%
	TOTAL
	%

	F
	3
	13.0
	8
	34.8
	11
	47.8

	M
	3
	13.0
	9
	39.2
	12
	52.2

	TOTAL
	6
	26.0
	17
	73.9
	23
	100


FIG. 4: Para la tercera pregunta, existe igualdad entre las personas que si recibieron adiestramiento para desempeñar adecuadamente sus labores cuando ingresaron a sus puestos de trabajo; sendo el 13.0% (3 personas) para cada sexo; por otra parte se ubican el 34.8% (8 mujeres) y 39.2 (9 hombres), que comentan no se les adiestró antes de iniciar en su puesto de trabajo; aprendiendo lo que ahora saben, a base de la propia experiencia; resumiendo a nivel general; el 26.0% (6 personas) recibió adiestramiento y la mayoría con 73.9% (17 personas) no lo recibió.

4. ¿RECIBE APOYO U ORIENTACIÓN DE SU JEFE PARA MANTENER LA CALIDAD DEL PUESTO DE TRABAJO?

	S/R
	SI
	%
	NO
	%
	TOTAL
	%

	F
	7
	30.4
	4
	17.4
	11
	47.8

	M
	8
	34.8
	4
	17.4
	12
	52.2

	TOTAL
	15
	65.2
	8
	34.8
	23
	100


FIG. 5: Respondiendo a la presente interrogante; un 30.4% de la mujeres (7) de la muestra y el 34.8% de los hombres (8), expresan recibir apoyo u orientación de sus jefes para el mejoramiento en la realización de sus actividades diarias; haciendo un total de 65.2% (15 personas); existe además otro grupo al que sus jefes no les proveen de ningún tipo de apoyo; siendo el 17.4% (4 personas) representando cada sexo, sumando un 34.8% (8  personas del total de la población)

5. ¿CÓMO ES LA RELACIÓN LABORAL ENTRE USTED Y SU JEFE?

	S/R
	MALA
	%
	REGULAR
	%
	BUENA
	%
	EXCELENTE
	%
	T
	%

	F
	2
	8.7
	3
	13.0
	4
	17.4
	2
	8.7
	11
	47.8

	M
	2
	8.7
	2
	8.7
	7
	30.4
	1
	4.4
	12
	52.2

	T
	4
	17.4
	5
	21.7
	11
	47.8
	3
	13.0
	23
	100


FIG. 7: La relación laboral entre los empleados y su jefe es según las mujeres; en un 8.7% (2) mala; 13.0% (3) regular o limitada a las actividades laborales; un 17.4% (4) opina que es buena pues hay respeto mutuo y el 8.7 % (2) restante comenta que la relación es excelente ya que existe confianza y comunicación con el jefe. Los hombres por su lado comentan que la relación es mala en un 8.7% (2); es regular en un 8.7% (2), la califican como buena en un 30.4% (7) y como excelente el 4.4% restante, conformado por una persona; en resumen el total de la población opina en un 17.4% (4 personas) que es mala, 21.7% (5 personas) cree que es regular, 47.8% (11 personas) piensa que es buena y 13.0% (3 personas) considera que es excelente.

6.  ¿CÓMO ES LA RELACIÓN LABORAL ENTRE USTED Y SUS COMPAÑEROS DE TRABAJO?

	S/R
	MALA
	%
	REGULAR
	%
	BUENA
	%
	EXCELENTE
	%
	T
	%

	F
	2
	8.7
	2
	8.7
	5
	21.7
	2
	8.7
	11
	47.8

	M
	2
	8.7
	1
	4.3
	8
	34.8
	1
	4.4
	12
	52.2

	T
	4
	17.4
	3
	13.0
	13
	56.5
	3
	13.0
	23
	100


FIG. 8: La relación laboral entre los empleados de la muestra y sus compañeros de trabajo según las mujeres; es en un 8.7% (2 personas) mala, debido a diferencias de opinión; 8.7% (2 mujeres) piensa que es regular; un 21.7% (5) opina que es buena pues hay respeto y la comunicación necesaria, el 8.7% (2) restante comenta que la relación es excelente ya que existe confianza y aprecio. Los hombres por su lado comentan que la relación es mala en un 8.7% (2 de ellos); es regular o estrictamente laboral en un 4.3% es decir un hombre; la califican como buena en un 34.8% (8) y como excelente el 4.4% (un hombre) restante; en resumen el total de la población opina en un 17.4% (4 personas) que es mala, 13.0% (3 personas) cree que es regular, 56.5% (13) piensa que es buena y 13.0% (3 personas) considera que es excelente.

7. ¿COMO SE SIENTE DESEMPEÑANDO SU PUESTO DE TRABAJO?
	S/R
	BIEN
	%
	SATISFECHO
	%
	NO

RESPONDE
	%
	T
	%

	F
	7
	30.4
	2
	8.7
	2
	8.7
	11
	47.8

	M
	7
	30.4
	1
	4.4
	4
	17.4
	12
	52.2

	T
	14
	60.8
	3
	13.1
	6
	26.1
	23
	100


FIG. 9: Para ésta interrogante, ambos grupos, 7 mujeres y 7 hombres expresan en un 30.4% sentirse bien con las actividades que diariamente realizan; un 8.7% (2 mujeres) y 4.4% (1 hombre) confiesan sentirse satisfechos con su trabajo y los porcentajes restantes; 8.7% (2) del sexo femenino y 17.4% (4) del masculino, no respondió a la interrogante planteada; haciendo un total de 60.8% (14 empleados) que se sienten bien, 13.1%  (3 personas) se sienten satisfechos y 26.1%  (6) que prefiere no responder.

8. ¿INFLUYEN LAS ACTITUDES DE SU JEFE EN SU RENDIMIENTO LABORAL?

	S/R
	SI
	%
	NO
	%
	T
	%

	F
	5
	21.7
	6
	26.1
	11
	47.8

	M
	5
	21.7
	7
	30.5
	12
	52.2

	T
	10
	43.4
	13
	56.6
	23
	100


FIG. 10: Los mayores porcentajes para éste ítem son de 30.5% (7 hombres) y 26.1% (6 mujeres); que piensan que las actitudes de sus jefes no influyen en lo absoluto con sus actividades laborales; por otro lado se ubican los que opinan lo contrario, el 21.7% (5 personas) en cada grupo cree que las actitudes de sus jefes afectan el rendimiento de los empleados, ya sea de forma positiva o negativa; en conclusión, un 43.4% (10 personas) opina que el jefe y sus actitudes influyen en su trabajo y el 56.6% (13 personas) restante piensa que no.

RESPONDEN SI: ¿DE QUE FORMA?

	S/R
	POSITIVA
	%
	NEGATIVA
	%
	TOTAL
	%

	F
	3
	13.0
	2
	8.7
	5
	21.7

	M
	3
	13.0
	2
	8.7
	5
	21.7

	T
	6
	26.0
	4
	17.4
	10
	43.4


FIG. 11: Las personas que expresan ser influidas por la actitudes de sus jefes; son el 13.0% (3 personas) de la población tanto masculina como femenina quienes comentan que la influencia es positiva y les ayuda a mejorar; unidos alcanzan el 26.0% (6 sujetos) de la muestra total; los que creen que la influencia es negativa y les limita el desempeño satisfactorio de sus labores son el 8.7%  (2) en ambos grupos; siendo el 17.4% (4 sujetos) de la muestra completa.

RESPONDEN NO: 

	SEXO/RESPUESTA
	NO INFLUYE
	%



	F
	6
	26.1

	M
	7
	30.5

	               T
	      13
	  56.6


FIG. 12: Los empleados que comentan que su rendimiento laboral no tiene relación con la actitudes de sus jefes; son el 26.1% (6 mujeres) y el 30.5% (7 hombres), sumando el 56.6%  (13 personas) del total de la muestra.
9. ¿CONTRIBUYE SU JEFE  AL ALCANCE DE LOS OBJETIVOS ESTABLECIDOS EN EL PUESTO DE TRABAJO?

	S/R
	SI
	%
	NO
	%
	T
	%

	F
	8
	34.8
	3
	13.0
	11
	47.8

	M
	9
	39.2
	3
	13.0
	12
	52.2

	T
	17
	74.0
	6
	26.0
	23
	100


FIG. 13: En éste ítem la opinión nuevamente se divide entre el 34.8% (8 mujeres) y 39.2% (9 hombres),  sumando un total del 74.0% (17 personas );  que son apoyados por sus jefes para el alcance de los objetivos y metas de trabajo  a través de formas diversas; y se unifican en igualdad de porcentajes de 13.0% (3 personas) para ambos sexos, los que consideran que sus jefes no contribuyen en lo absoluto al alcance de las metas de trabajo, haciendo un total de 26.0% (6 en total).

RESPONDEN SI: ¿DE QUE FORMA?
	S/R
	DELEGANDO TAREAS
	%
	SUPERVISIÓN Y APOYO
	%
	PROGRAMACIÓN DE ACTIVIDADES
	%
	T
	%

	F
	2
	8.7
	6
	26.1
	0
	0
	8
	34.8

	M
	4
	17.4
	4
	17.4
	1
	4.4
	9
	39.2

	T
	6
	26.1
	10
	43.5
	1
	4.4
	17
	74.0


FIG. 14: En ésta figura se muestran las formas en que los jefes contribuyen con los empleados para el alcance de los objetivos de trabajo; el 8.7% (2 mujeres) y 17.4% (4 hombres) comentan que el jefe delega actividades en forma equitativa para terminar el trabajo a tiempo, alcanzando el 26.1 del porcentaje total (6 personas); otra forma de contribución del jefe es la supervisión para que las tareas tengan éxito y por supuesto el auxilio en caso de necesidad, esto lo creen el 26.1% (6 mujeres) y 17.4% (4 hombres) sumando el 43.5% (10 personas).

 Finalmente el 4.4% (una persona) restante correspondiente a los hombres, consideran que la contribución del jefe es la programación de la actividades a realizar.

RESPONDEN NO: 

	S/R
	NO CONTRIBUYE
	% TOTAL

	F
	3
	13.0

	M
	3
	13.0

	T
	6
	26.0


FIG. 15: Los empleados que consideran que su jefe no les apoya ni contribuye en lo absoluto al alcance de las metas de trabajo lo conforman el 13.0% (3 personas) para ambos grupo, hombres y mujeres, formando el 26.0% (6)  del total de la población.

10. ¿CUANDO SURGE UNA SITUACIÓN NEGATIVA DENTRO DE LA INSTITUCIÓN, EXISTE ALGÚN INVOLUCRAMIENTO DE SU JEFE  PARA LA SOLUCIÓN DE LA MISMA?

	S/R
	SI
	%
	NO
	%
	NO HAY PROBLEMAS
	%
	NO RESPONDE
	%
	T
	%

	F
	8
	34.8
	2
	8.7
	0
	0
	1
	4.3
	11
	47.8

	M
	5
	21.7
	2
	8.7
	3
	13.0
	2
	8.8
	12
	52.2

	T
	13
	56.5
	4
	17.4
	3
	13.0
	3
	13.0
	23
	100


FIG. 16: Para éste ítem; 34.8% (8 mujeres) y el 21.7% (5 hombres), haciendo un 56.5% (13 personas), comentan que sus jefes intervienen favorablemente para la solución de conflictos laborales; los que opinan que el jefe no se involucra y en muchas ocasiones ni siquiera está presente para enterarse de que algo anda mal, son el 8.7% (2 personas) de ambos grupos, haciendo un total de 4 personas (17.4%); cabe mencionar que hay un porcentaje del 13.0% (3 hombres) que comentaron no ser necesario el involucramiento del jefe por la inexistencia de problemas y finalmente se ubica un 4.3% (1 mujer) y 8.8% (2 hombres) que decidieron no responder la interrogante; (13.0% - 3 personas).

11. ¿RECIBE ALGÚN TIPO DE RECONOCIMIENTO PERSONAL Y/O LABORAL POR PARTE DE SU JEFE CUANDO REALIZA CON ÉXITO UNACTIVIDAD?

	S/R
	SI
	%
	NO
	%
	T
	%

	F
	5
	21.8
	6
	26.0
	11
	47.8

	M
	3
	13.0
	9
	39.2
	12
	52.2

	T
	8
	34.8
	15
	65.2
	23
	100


FIG. 17: El 21.8% (5 mujeres) y el 13.0% (3 hombres), reciben reconocimiento de sus jefes cuando desempeñan exitosamente una actividad, en total 34.8%; (8 personas) por otro lado están los que no reciben dicho reconocimiento, siendo el 26.0% (6 mujeres) y el 39.2% (9 de los hombres), éstos últimos conforman la mayoría y unidos alcanzan el 65.2% (15 personas).
RESPONDEN SI: ¿DE QUE FORMA?

	S/R
	FELICITACIONES
	%
	AGRADECIMIENTOS
	%
	T
	%

	F
	3
	13.0
	2
	8.7
	5
	21.8

	M
	1
	4.4
	2
	8.7
	3
	13.1

	T
	4
	17.5
	4
	17.4
	8
	34.9


FIG. 18: De los que expresan recibir reconocimiento por parte de sus jefes por un buen trabajo; se tiene que es a través de felicitaciones en un 13.0% (3 mujeres) y  4.4% (uno de los hombres), formando un 17.5% total (4 personas); por otro lado se encuentra el grupo que expresa ser reconocido mediante agradecimientos por el trabajo realizado y son el 8.7% (2 personas) tanto hombres como mujeres (17.4% - 4 personas en total).

RESPONDEN NO: 

	SEXO/RESPUESTA
	NO 

RECIBE
	%

TOTAL

	F
	6
	26.0

	M
	9
	39.2

	               T
	      15
	  65.2


FIG. 19: En ésta figura se ubican los que no reciben ningún tipo de reconocimiento por parte de sus jefes; siendo el 26.0% (6 de las mujeres) y el 39.2% (9 de los hombres); formando así el mayor porcentaje (65.2% - 15 personas del total de la muestra). 

ANALISIS DE RESULTADOS  DE LA EVALUACIÓN

 DE INTELIGENCIA EMOCIONAL

1.RANGO DE EDAD Y SEXO:

	Edad
	Masculino
	%
	Femenino
	% 
	Total
	%

	30 -40

41-50

51-60

61-70


	2

9

4

1
	6.4

31.0

13.8

3.4
	6.9

31.0

13.8

3.4
	20.7

13.8

10.3

0
	8

13

6

1
	27.6

44.8

20.7

3.4



	Total
	16
	55.1
	13
	44.8
	29
	100%


Figura 1.

En su mayoría las personas de la muestra de coach pertenecen al sexo masculino, siendo un porcentaje de 55.1%(16 personas) en un rango de edades de 30 a 70 años de edad, y en un 44.8%(13 personas) pertenecen al sexo femenino, oscilando entre las edades de 30 a 60 años de edad, haciendo un total de 29 coach de los diferentes departamentos de la Dirección Departamental de Educación de San Salvador

Nota: Se ha establecido una comparación entre ambos sexos en cada cuadro de resultados, tomando en cuenta que es mayor la cantidad de hombres que de mujeres siendo una diferencia de 10.3%. 
INTERPRETACIÓN DE RESULTADOS DE PRUEBA DE INTELIGENCIA EMOCIONAL  APLICADA A COACH.

	Sexo/respuesta 
	I. Superior 
	%
	I. nivel promedio
	%
	Necesita ayuda
	%
	Total 

	F
	1
	3.4
	12
	41.4
	0
	0
	44.8

	M
	1
	3.4
	15
	51.7
	0
	0
	55.7

	Total 
	2
	6.8
	27
	93.1
	0
	0
	100%


Un 6.8%(2 personas) de la muestra de los coach, se ubica dentro de una inteligencia emocional superior , siendo un 3.4%  tanto del sexo femenino como masculino, lo que significa que la mayor parte del tiempo saben  reconocer sus emociones  y percepciones , lo que se puede evaluar como una auto valoración y auto conocimiento aceptable a lo normal, en un 93.1%(27 personas)  obtuvo  un nivel promedio al estar muy pendientes cada uno de lo acontece sobre si mismo/a, siendo un 41.4%(12 personas) pertenecientes al sexo femenino y un 51.7% (15 personas) del sexo masculino.

No existiendo personas que necesiten ayuda en esta área.

ANALISIS DE RESULTADOS DE LA EVALUACIÓN DE AUTOESTIMA 

COACH

	Sexo/respuesta
	A. baja
	%
	A. Media
	%
	A. Alta
	%
	Total 
	%

	F
	8
	27.6
	4
	13.8
	1
	3.4
	13
	44.8

	M
	9
	31.0
	7
	24.2
	0
	0
	16
	55.2

	TOTAL
	18
	58.6
	11
	37.9
	1
	3.4
	19
	100


El 58.6% (18 personas) de los jefes reflejan  una baja autoestima  de modo que el 31.0%(9 personas)  corresponde al sexo masculino y el otro 27.6%(8 personas)  pertenecen al sexo femenino.

El otro 37.9%(11 personas)  coinciden  en una autoestima media,  de la muestra  solo el  24.2%(7 personas)  corresponde el 13.8%(4 personas) pertenecen al sexo masculino y el otro 13.8% al sexo femenino.

Una sola persona del sexo femenino corresponde a un 3.4% resultando con una autoestima alta.

COACHEE ´S

	Sexo/respuesta
	A . baja
	%
	A. media 
	%
	A.

alta
	% 
	Total 
	%

	F 
	9
	39.1
	2
	8.7
	0
	0
	11
	47.8

	M 
	8
	34.8
	4
	17.4
	0
	0
	12
	52.2

	Total 
	17
	73.9
	6
	26.1
	0
	0
	23
	100


Un 73.9%  de los empleados  de acuerdo  a la escala  de autoestima puntuaron  una autoestima baja, en donde el 39.1%  pertenecen al sexo femenino y el otro  34.8% al sexo masculino.

El 26.1% restante de ubica  en una autoestima media , siendo  esto  un 17.4% del sexo masculino y un 8.7% del sexo femenino.

ANALISIS DE RESULTADOS DE LA EVALUACION DEL
DIAGNÓSTICO VITAL DE CRECIMIENTO (DVC).

APLICADO A COACH.

RANGO DE EDAD Y SEXO.
	EDAD/SEXO
	F
	M
	TOTAL
	PORCENTAJE

	30-40
	6
	2
	8
	27.6%

	41-50
	4
	9
	13
	44.8%

	51-60
	3
	4
	7
	24.1%

	61-70
	0
	1
	             1
	       3.5%

	TOTAL
	          13
	         16
	29
	       100.0%


FIG.1: La muestra tomada para el presente estudio es de 29 coach; siendo 13 mujeres y 16 hombres; los cuales han sido distribuidos por rangos de edad y sexo de la siguiente manera: entre 30 y 40 años, se encuentran 6 mujeres y 2 hombres que juntos equivalen al 27.6% de la población; entre 41 y 50 años se ubican 4 mujeres y 9 hombres, formando el 44.8%; entre 51 y 60 años, se alcanza un 24.1% formado por 3 mujeres y 4 hombres y finalmente entre 61 y 70 años, existe el menor porcentaje que es de 3.5% de la población total, que incluye únicamente a 1 hombre.
NOTA: Se ha establecido una comparación entre sexos, para cada cuadro de resultados; aún estando conscientes que la población femenina es menor que la masculina.
RESULTADOS.

AREA 1: SALUD FISICA

	S/R
	FUERTE
	%
	DEBIL
	%
	TOTAL
	%

	F
	13
	44.9
	0
	0
	13
	44.9

	M
	16
	55.1
	0
	0
	16
	55.1

	TOTAL
	29
	100.0
	0
	0
	29
	100.0


FIG. 2: En ésta figura se muestra el área de salud física; donde los resultados ubican a las personas en una posición de fuerte o débil; para ésta área se tiene que el 100.0% de la población es fuerte y no sufre actualmente ninguna contrariedad a nivel físico
AREA 2: ADAPTACIÓN FAMILIAR

	S/R
	FUERTE
	%
	DEBIL
	%
	TOTAL
	%

	F
	13
	44.9
	0
	0
	13
	44.9

	M
	16
	55.1
	0
	0
	16
	55.1

	T
	29
	100.0
	0
	0
	29
	100.0


FIG. 3: Para la presente figura, el total de la muestra (100.0%); se coloca en la posición fuerte; lo que indica que tanto hombres como mujeres tiene una adecuada adaptación familiar.
AREA 3: DESARROLLO SOCIAL

	S/R
	FUERTE
	%
	DEBIL
	%
	TOTAL
	%

	F
	13
	44.9
	0
	0
	13
	44.9

	M
	15
	51.7
	1
	3.4
	16
	55.1

	T
	28
	96.6
	1
	3.4
	29
	100.0


FIG. 4: En el área de desarrollo social, el mayor porcentaje lo obtuvieron las personas que se perfilan fuertes con un 96.6% (28 personas), el resto de la población (3.4% - un hombre) posee un débil desarrollo social.
AREA 4: DESARROLLO EMOCIONAL

	S/R
	FUERTE
	%
	DEBIL
	%
	TOTAL
	%

	F
	13
	44.9
	0
	0
	13
	44.9

	M
	16
	55.1
	0
	0
	16
	55.1

	T
	29
	100.0
	0
	0
	29
	100.0


FIG. 5: En el área de desarrollo emocional, el total de la población (100.0%), se ubica como fuerte, reflejando que la muestra no posee dificultades importantes en lo que a  emociones se refiere.
AREA 5: DESARROLLO MORAL Y ESPIRITUAL

	S/R
	FUERTE
	%
	DEBIL
	%
	TOTAL
	%

	F
	11
	38.0
	2
	6.9
	13
	44.9

	M
	16
	55.1
	0
	0
	16
	55.1

	T
	27
	93.1
	2
	6.9
	29
	100.0


FIG. 6: Para el área de desarrollo moral y espiritual, la mayor parte de la población se ubica en la posición fuerte con un 93.1% (27 personas) lo que indica que poseen un conjunto de principios consistentes que guían su comportamiento diario; el resto representado por el 6.9% (2 personas) que además es femenino; posee un desarrollo moral y espiritual débil.

AREA 6: DESARROLLO INTELECTUAL Y EDUCACIOAL

	S/R
	FUERTE
	%
	DEBIL
	%
	TOTAL
	%

	F
	13
	44.9
	0
	0
	13
	44.9

	M
	16
	55.1
	0
	0
	16
	55.1

	T
	29
	100.0
	0
	0
	29
	100.0


FIG. 7: Para el área de desarrollo intelectual y educacional el 100.0% de la población se ubicó en una posición fuerte, lo que refleja la preocupación de cada uno por mantenerse en constante preparación y aprendizaje para la superación personal y profesional.
AREA 7: DESARROLLO VOCACIONAL Y OCUPACIONAL

	S/R
	FUERTE
	%
	DEBIL
	%
	TOTAL
	%

	F
	11
	38.0
	2
	6.9
	13
	44.9

	M
	15
	51.7
	1
	3.4
	16
	55.1

	T
	26
	89.7
	3
	10.3
	29
	100.0


FIG. 8: En el área de desarrollo vocacional y ocupacional se observa que el 89.7% (26 personas) de la población es fuerte lo que indica que han hecho elecciones correctas a nivel profesional, indicando además que se sienten satisfechas con las actividades que actualmente desempeñan; el resto (10.3% conformado por 3 personas) se ubica en una posición débil.

AREA 8: ADMINISTRACIÓN DE RECURSOS

	S/R
	FUERTE
	%
	DEBIL
	%
	TOTAL
	%

	F
	8
	27.6
	5
	17.2
	13
	44.8

	M
	13
	44.9
	3
	10.3
	16
	55.2

	T
	21
	72.5
	8
	17.5
	29
	100.0


FIG. 9: Para el área de administración de recursos; el 72.5% (21 personas) de la población es fuerte, debido a la organización que mantienen en sus trabajos y actividades diarias; el resto de la población representado por el 17.5% es débil; (8 sujetos).

ANALISIS DE RESULTADOS DE LA EVALUACION DEL

DIAGNÓSTICO VITAL DE CRECIMIENTO (DVC).

APLICADO A COACHEE`S.

RANGO DE EDAD Y SEXO.
	EDAD/SEXO
	F
	M
	TOTAL
	PORCENTAJE

	30-40
	6
	4
	10
	43.5%

	41-50
	3
	4
	7
	30.4%

	51-60
	2
	4
	6
	26.1%

	TOTAL
	          11
	         12
	         23
	       100.0%


FIG.1: La muestra tomada para el presente estudio es de 23 coachee´s; siendo 11 mujeres y 12 hombres; los cuales han sido distribuidos por rangos de edad y sexo de la siguiente manera: entre 30 y 40 años, se encuentran 6 mujeres y 4 hombres que juntos equivalen al 43.5% de la población; entre 41 y 50 años se ubican 3 mujeres y 4 hombres, formando el 30.4%; entre 51 y 60 años, se alcanza un 26.1% formado por 2 mujeres y 4 hombres.

NOTA: Se ha establecido una comparación entre sexos para cada cuadro, aún estando conscientes que la población femenina es menor que la masculina.

RESULTADOS

AREA 1: SALUD FISICA

	S/R
	FUERTE
	%
	DEBIL
	%
	TOTAL
	%

	F
	10
	43.5
	1
	4.3
	11
	47.8

	M
	11
	47.9
	1
	4.3
	12
	52.2

	TOTAL
	21
	91.4
	2
	8.6
	23
	100.0


FIG. 2: En ésta figura se muestra el área de salud física; donde los resultados ubican a las personas en una posición de fuerte o débil; para ésta área se tiene que el 91.4% (21 personas) de la población es fuerte y no sufre actualmente ninguna contrariedad física por otro lado el 8.6% (2 personas) es débil.

AREA 2: ADAPTACIÓN FAMILIAR

	S/R
	FUERTE
	%
	DEBIL
	%
	TOTAL
	%

	F
	9
	39.1
	2
	8.7
	11
	47.8

	M
	10
	43.5
	2
	8.7
	12
	52.2

	T
	19
	82.6
	4
	17.4
	23
	100.0


FIG. 3: Para la presente figura, la mayoría de la muestra se coloca en la posición fuerte; lo que indica que el 82.6% (19 sujetos) tiene una adecuada adaptación familiar, el resto que es de 17.4% (4 personas) es débil en ésta área.

AREA 3: DESARROLLO SOCIAL

	S/R
	FUERTE
	%
	DEBIL
	%
	TOTAL
	%

	F
	10
	43.5
	1
	4.3
	11
	47.8

	M
	11
	47.9
	1
	4.3
	12
	52.2

	T
	21
	91.4
	2
	8.6
	23
	100.0


FIG. 4: En el área de Desarrollo social, el mayor porcentaje lo obtuvieron las personas que se perfilan fuertes con un 91.4% (21 personas), el resto de la población (8.6% conformado por 2 sujetos) posee un débil desarrollo social.
AREA 4: DESARROLLO EMOCIONAL

	S/R
	FUERTE
	%
	DEBIL
	%
	TOTAL
	%

	F
	10
	43.5
	1
	4.4
	11
	47.9

	M
	9
	39.1
	3
	13.0
	12
	52.1

	T
	19
	82.6
	4
	17.4
	23
	100.0


FIG. 5: En el área de desarrollo emocional, la mayoría de la población se ubica como fuerte, reflejando que el 82.6% (19 personas) no posee dificultades importantes a nivel emocional, el resto representado por el 17.4% (4 personas) es débil.

AREA 5: DESARROLLO MORAL Y ESPIRITUAL

	S/R
	FUERTE
	%
	DEBIL
	%
	TOTAL
	%

	F
	10
	43.5
	1
	4.3
	11
	47.8

	M
	11
	47.9
	1
	4.3
	12
	52.2

	T
	21
	91.4
	2
	8.6
	23
	100.0


FIG. 6: Para el área de Desarrollo moral y espiritual, la mayor parte de la población se ubica en la posición fuerte con un 91.4% (21 personas de la muestra), el resto representado por el 8.6% (2 sujetos)  posee un desarrollo moral y espiritual débil.

AREA 6: DESARROLLO INTELECTUAL Y EDUCACIOAL

	S/R
	FUERTE
	%
	DEBIL
	%
	TOTAL
	%

	F
	11
	47.9
	0
	0
	11
	47.9

	M
	11
	47.9
	1
	4.3
	12
	52.1

	T
	22
	95.8
	1
	4.3
	23
	100.0


FIG. 7: Para el área de desarrollo intelectual y educacional el 95.8% (22 personas) de la población se ubicó en una posición fuerte, lo que refleja su preocupación por mantenerse en constante preparación y aprendizaje para la superación personal y profesional; el resto de la muestra que es de 4.3% (un hombre)  es débil.

AREA 7: DESARROLLO VOCACIONAL Y OCUPACIONAL

	S/R
	FUERTE
	%
	DEBIL
	%
	TOTAL
	%

	F
	10
	43.5
	1
	4.3
	11
	47.8

	M
	8
	34.8
	4
	17.4
	12
	52.2

	T
	18
	78.3
	5
	21.7
	23
	100.0


FIG. 8: En el área de desarrollo vocacional y ocupacional se observa que el 78.3% (18 personas)  de la población es fuerte lo que indica que han hecho elecciones correctas a nivel profesional, indicando además que se sienten satisfechas con las actividades que actualmente desempeñan; el resto (21.7% equivalente a 5 personas) se ubica en una posición débil.

AREA 8: ADMINISTRACIÓN DE RECURSOS

	S/R
	FUERTE
	%
	DEBIL
	%
	TOTAL
	%

	F
	8
	34.8
	3
	13.0
	11
	47.8

	M
	8
	34.8
	4
	17.4
	12
	52.2

	T
	16
	69.6
	7
	30.4
	23
	100.0


FIG. 9: Para el área de administración de recursos; el 69.6% (16 personas) de la población es fuerte, debido a la organización que mantienen en sus trabajos y actividades diarias; el resto de la población representado por el 30.4% (7 sujetos) es débil.

IMPRESION DIAGNOSTICA

Dentro de la investigación realizada en la Dirección Departamental de Educación de San Salvador; se determinó la existencia de la figura del coach dentro de la institución; aunque debe mencionarse que a ésta se le conoce como asesor, supervisor pedagógico y/o jefe administrativo; lo anterior fue descubierto a través de la implementación de los siguientes instrumentos: Entrevista a los coach y a los coahee’s, Cuestionario de Diagnostico Vital del Crecimiento a ambos grupos, Test de Inteligencia Emocional a coach y una Evaluación de Autoestima tanto a coach como a coachee´s. 

RESULTADOS DE EVALUACIÓN  PSICOLÓGICA GENERAL.

INSTRUMENTO APLICADO:   Entrevista sobre coaching.

Esta fue una breve conversación con el personal de las áreas en investigación, para la obtención de información pertinente que contribuyó al alcance de los objetivos planteados al inicio.

Las entrevistas fueron aplicadas tanto a coach como coachee´s.

Las que fueron dirigidas a los coach constan de 15 preguntas exclusivas para los jefes y las dirigidas a los empleados, contaron con 14 interrogantes que fueron también exclusivas para los ellos. Algunas personas no contaban con el tiempo requerido para responder a la entrevista, por lo que la misma fue reformulada en forma de cuestionario para ser llenado por ellos mismos agilizando así el proceso.

Los coach de nuestro estudio, en general (27 Personas), no tienen conocimientos sobre coaching y por consiguiente desconocen también sobre la importancia del mismo.
En cuanto al adiestramiento hacia los nuevos empleados de la institución; 19 personas comentaron que sí existe; aunque es limitado, por lo que se les proporciona apoyo constante.

De acuerdo a la observación realizada durante las visitas al Ministerio de Educación (MINED), el grupo investigador pudo darse cuenta que la relación laboral de los jefes con sus subalternos es generalmente de trabajo,  puede decirse que existe la comunicación necesaria para informar a los empleados  sobre algunas tareas o actividades; ellos mismos (los jefes), califican la relación en su mayoría; representada por 17 personas como una relación buena, 6 personas creen que es excelente, 4 opinan que es regular y tan solo 2 la califican como mala.

Cuando se presenta una situación problemática con los empleados, los jefes confiesan que la mejor solución y por supuesto es lo que hacen 17 de ellos es dialogar; 9 jefes opinan que hay que buscar soluciones, cabe mencionar que 3 personas comentaron que no existen problemas al interior de la institución.

Los jefes deben guiar a sus subalternos para alcanzar objetivos en el puesto de trabajo; 18  de los jefes de nuestro estudio dan seguimiento a las actividades que llevan a cabo sus subalternos y así mismo les apoya cuando es necesario; 7 jefes hace evaluaciones semanales para conocer como es el desempeño de sus empleados y finalmente 4 expresaron no realizar ningún tipo de guía.

Siguiendo con los jefes que contribuyen al desarrollo de potenciales de sus subalternos; un buen porcentaje conformado por 17 personas opinan que la mejor contribución es motivarlos para que desempeñen sus actividades; un grupo menor (9) reconoce el trabajo bien hecho o los logros alcanzados por sus subalternos, cabe aclarar que 3 personas confiesan no contribuir al desarrollo de sus subalternos. De los jefes de la muestra, 26 creen que lo que hace falta para desempeñar mejor sus actividades son conocimientos que bien podrían adquirirse mediante capacitaciones, 3 consideran que necesitan aprender a organizar el tiempo para cumplir con las actividades diarias en el tiempo establecido; en cuanto a los conocimientos que hacen falta para mejorar la calidad del trabajo; los jefes consideran (21 de ellos) que pueden obtenerse mediante formación técnica.

 Así mismo 6 creen que cada empleado debe preocuparse por lo que necesita aprender y la lectura es una buena opción. 

En cuanto a las metas de trabajo que los jefes pretenden alcanzar se encuentran el cumplimiento de las actividades diarias del trabajo y la adquisición de nuevos conocimientos  en porcentajes iguales (13 jefes); una minoría con 9 personas desea tener un mejor equipo humano de trabajo. Finalmente se tiene que la mayoría de jefes (26) encuentran la existencia de algunas limitaciones que obstaculizan el desempeño adecuado de las actividades diarias  y el logro de las metas personales y laborales de cada jefe; entre las que se encuentran; falta de recurso humano, de iniciativa, transporte limitado, material didáctico insuficiente, falta de formación técnica, optimización del tiempo, falta de oportunidades de actualización y poca colaboración de los subalternos.

Los coachee´s (23 en total); como resultado a la entrevista aplicada, expresaron en su mayoría (17 de ellos) no tener conocimientos sobre el término coaching y por consiguiente tampoco sobre su importancia, 17 coachee´s comentaron además no recibir  ningún tipo de adiestramiento al ingresar al puesto de trabajo, sin embargo si reconocen en su defecto, recibir apoyo u orientación de sus jefes para mantener la calidad del puesto de trabajo; 8 personas comentan dicho apoyo es recibido únicamente cuando se solicita; ya sea mediante consejos ó instrucciones verbales diarias, 3 sujetos hablan de capacitaciones o lineamientos generales sobre las actividades a realizar y 5 personas comentan no recibir apoyo nunca.

La relación entre empleados y jefes es buena, limitada a lo laboral; entre compañeros también es buena pues existe respeto y comunicación.

3  empleados  se sienten satisfechos con sus puestos de trabajo, aunque cabe mencionar que 6 personas decidieron no dar una respuesta, comentaron además 13 de ellos,  que las actitudes de sus jefes no influyen en su desempeño laboral; aunque es de vital importancia  mencionar que la diferencia entre los que opinaron que no (13), es mínima sobre los que consideran que sí, quienes solo fueron 10, de éstos últimos,  6 personas está de acuerdo en que tal influencia es positiva, pues les motiva e impulsa a mejorar en su desempeño laboral.

La muestra de coachee´s  comenta que sus jefes contribuyen al alcance de los objetivos  en el puesto de trabajo; cabe mencionar que 6 personas opinan que tal contribución es nula; sin embargo, los que reciben apoyo expresaron que es mediante supervisión, delegación de tareas y programación de las mismas, el orden alude a la frecuencia en que lo mencionaron. 13 de los empleados sostiene que los jefes resuelven los problemas que surgen, sin embargo es menester aclarar que 4 personas opinan que el jefe no se involucra, además de una igualdad de empleados (3), quienes  opinan que no existen problemas y otro grupo de 3 personas que decidió no responder.

En cuanto al reconocimiento laboral, 8 personas expresan recibirlo cuando realizan exitosamente una actividad asignada, 4 personas comentan recibirlo mediante felicitaciones y 4 más con agradecimientos. Del total de la muestra, se evidencia que hay personas que tienen metas en su trabajo y otras no; el grupo mayoritario es el de los primeros, conformado por 20 sujetos de los cuales se encontró que en gran parte lo que aspiran es simplemente cumplir con sus actividades diarias (10 de ellos), 3 sujetos solo buscan superación, mediante adquisición de nuevos conocimientos, y los que buscan estabilidad mediante la conservación de sus puestos de trabajo, así como también el reconocimiento por su trabajo y por supuesto el ascenso dentro de la institución son 3 empleados; y tan solo una persona lo que desea es jubilarse; el resto de la población  conformado por 2 personas que no respondieron y una mas que aclaró no tener ninguna meta.

Limitaciones hay en todo lugar, dentro de la muestra, 16 personas aceptan la existencia de las mismas, las cuales son principalmente falta de capacitaciones que permitan la actualización en sus puestos de trabajo, y por otro lado,  la escasez de material; sin embargo ellos mismos proponen  que para solventarlas lo que se necesita  es que se les capacite en las áreas deficientes o de poco conocimiento, esto lo creen 7 personas, 5 empleados más consideran que para ello debe informarse a los jefes de modo que tomen cartas en el asunto y finalmente 4 sujetos  opinan que basta con  que se provea a los empleados con el material necesario para el desempeño de las actividades diarias.
INSTRUMENTO APLICADO:   Diagnóstico Vital del Crecimiento (DVC).           

Este es un cuestionario que consta de 8 áreas básicas de crecimiento integral, que incluye: 1-Salud física, 2-Adaptación familiar, 3-Desarrollo social, 4-Desarrollo emocional, 5-Desarrollo moral y espiritual, 6-Desarrollo intelectual y educacional, 7-Desarrollo vocacional y ocupacional y 8-Administración de recursos. Cada área contiene una serie de cuestiones que pueden resolverse con un si o con un no;  los resultados permiten al individuo tomar conciencia de sus fortalezas y debilidades, debido a que los mismos ubican a la personas en una posición de fuerte o débil en relación a cada área y fue aplicada tanto a coach como a coacchee´s.

Los 29 Coach de la muestra; han obtenido conjuntamente un resultado positivo para éste instrumento, siendo que alcanzaron puntuaciones  que los ubican en la posición fuerte, cabe mencionar que en las áreas 1, 2, 4 y 6 que corresponden a salud física, adaptación familiar, desarrollo emocional y desarrollo intelectual y educacional respectivamente, el total de la población (100% - 29 personas) resultó ser fuerte; el resto de áreas; 3, 5, 7 y 8 que representan  desarrollo social, desarrollo moral y espiritual, desarrollo vocacional y ocupacional y administración de recursos, si bien la mayoría, entre 21 y 29 sujetos para las diferentes áreas es fuerte, hay porcentajes mínimos entre 1 y 8 personas que son débiles para tales áreas.

Los coachee´s del presente estudio por su parte; han obtenido resultados positivos que los ubican en una posición fuerte, sin embargo y a diferencia de los coach, para cada  áreas sin excepción hay un porcentaje que aunque minoritario y que se ubica entre 1 y 7 personas, es débil en las 8 áreas del instrumento de DVC.

INSTRUMENTO APLICADO:   Test sobre Inteligencia Emocional.

Este instrumento consta de 12 afirmaciones, cada cual con 5 opciones de respuesta entre: a) siempre, b) normalmente, c) a veces, d) raramente y e) nunca. Cada individuo debe responder de manera honesta y siguiendo el orden del test; de acuerdo a lo que particularmente experimenta. Los resultados indican si la persona posee inteligencia emocional en un nivel superior, promedio ó si es bajo, lo que significaría la necesidad de ayuda profesional. Es importante mencionar que la inteligencia emocional va referida a la forma en que conocemos y manejamos nuestras emociones, así como a la capacidad de lidiar con las emociones de los demás dentro de las relaciones interpersonales. Este test fue aplicado para la evaluación del equilibrio emocional de los coach de la muestra, para descubrir  como cada uno de ellos conoce sus emociones y las de sus  subalternos.

La muestra de coach evaluada; obtuvo en conjunto en su mayoría el nivel promedio de inteligencia emocional conformado por 27 personas y tan solo 2 empleados  alcanzaron el nivel superior; cabe destacar que en el nivel inferior  que indica la necesidad de ayuda  profesional, no se ubicó ninguna persona.

INSTRUMENTO APLICADO:   Escala de autoestima. (Rosemberg).

Para la evaluación de autoestima; originalmente se había planteado el uso de una Evaluación de la misma;  sin embargo fue modificado por la Escala de autoestima de Rosemberg, la cual posee diez aseveraciones; cada sujeto debe responder en relación a cuatro opciones de respuestas: donde 1 equivale a muy desacuerdo, 2 de acuerdo, 3 en desacuerdo y 4 muy en desacuerdo, los resultados revelaron los niveles  de autoestima de la muestra (alto, medio o bajo), lo que a su vez permitió conocer el índice de estima y valoración personal que cada sujeto posee sobre si mismo.
Este instrumento fue remplazado debido que era mas factible para que el grupo investigador obtuviera sin complicaciones los resultados arrojados por la muestra.

De los coach; 18 se ubican en un nivel de autoestima baja, un grupo de 11 sujetos, se encuentra en un nivel medio y finalmente con autoestima alta, únicamente se evidencia una persona, aportando un porcentaje muy por debajo de los anteriores.
Los coachee´s por su parte, obtuvieron porcentajes diferentes; la mayoría conformada por 17 empleados alcanzó un puntaje que los ubica con baja autoestima, y la minoría, contando con 6 sujetos se encuentra en los límites de la normalidad con estima media; es importante mencionar que ninguno alcanzó el nivel alto de la estima personal.

Por tanto; se evidencia que a nivel general los coach evaluados presentes en su mayoría (27 personas) un nivel promedio de Inteligencia Emocional, lo que permite que los coach manejen de una forma adecuada sus emociones, favoreciendo las relaciones laborales ;la minoría restante(2 personas) alcanzaron un nivel superior de inteligencia emocional, lo que ayuda a un control de sus emociones en las diferentes situaciones que se presentan en las relaciones o en el trato con los demás, ayudando a una mejor toma de decisiones en un adecuado clima laboral.

En el test de autoestima; 18 coach obtuvieron autoestima baja, 11 autoestima media y 1 persona alcanzó el nivel de alta estima personal , estableciendo de esta forma una inestabilidad en la mayoría de los evaluados, lo que resulta en una desvalorización en su autoconsepto como personas ; la minoría (1) tiene una mejor percepción y valoración de sí misma, convirtiéndose en una persona 
con mayor seguridad para la toma de decisiones en el ámbito laboral.

Los coachee´s por su parte , 17 personas poseen autoestima baja y 6 alcanzaron una autoestima media.

Este resultado es producido muchas veces por la falta de oportunidades y de reconocimiento en los puestos de trabajo, generando en cada uno de los empleados poca valoración en cuanto a sus capacidades y habilidades, lo cual afecta el rendimiento en el puesto de trabajo.

En el Cuestionario Vital de Crecimiento , puede afirmarse que tanto coach como coachee´s en su mayoría han obtenido un resultado positivo, alcanzando puntuaciones que se ubican en una posición fuerte para las 8 áreas, sin embargo en lo que respecta al desarrollo social, desarrollo moral y espiritual, desarrollo vocacional y ocupacional y administración de recursos , hay porcentajes mínimos que resultaron con un puntaje débil, lo que demuestra que es en muchos casos no hay relaciones sociales satisfactorias, el desempeño inadecuado de sus labores puede deberse a su falta de valoración por la tarea desempeñada y por la sobre saturación de actividades que generan estrés por la inadecuada administración de su tiempo y recursos .

Luego de establecer los resultados en cada uno de los instrumentos psicológicos aplicados; se determina que el área principal a fortalecer es el autoestima para la obtención de mejores resultados en el puesto de trabajo.

DIAGNÓSTICO

El  Coaching es una herramienta  importante para toda organización, ya que se centra en una relación de jefe y subalterno en el cual el objetivo principal es el desarrollo de competencias individuales que ayuden a la productividad de la Institución.

El Coaching constituye un aprendizaje por autodescubrimiento y retroalimentación permitiendo el crecimiento profesional y personal, mejorando así las relaciones de quienes conforman el equipo de trabajo.

Un elemento básico para ejercer el Coaching es la existencia de un coach que sea participativo, mentor, generador de confianza, estimulador de habilidades y competencias 

en sus subalternos; orientando al trabajo e equipo, al logro de objetivos y metas y al crecimiento personal de los trabajadores.

Una persona que a partir de sus conocimientos, habilidades, actitudes y comportamiento ético, sea capaz de inspirar confianza, reconociendo constantemente las actitudes, conductas y valores dentro de la Institución.

En éste sentido la implementación del Coaching es de vital importancia para toda organización bien fundamental, por lo cual el MINED que es una de las principales estructuras del gobierno en la cual debe existir una buena organización operativa y funcional que aporte estrategias y técnicas educativas para desarrollar una educación de calidad en nuestro país, estimulando el rendimiento laboral de dicha institución, por lo que la misma debería integrar dentro de su organización y plan de trabajo la utilización de este importante modelo, para obtener un sistema educativo de calidad y que éste a la vanguardia de los métodos, técnicas y procesos pedagógicos que ayuden a fortalecer y a mejorar el proceso  administrativo y pedagógico de la Dirección Departamental de Educación  de San Salvador,  en donde se ha realizado la presente investigación la cual se encuentra en contacto directo con las Instituciones educativas, por lo que se hace necesario la implementación del Coaching para la obtención de estándares de educación que permitan el crecimiento personal y profesional de cada uno de los coach y así fortalecer la educación en nuestro país.

Dentro de la investigación realizada se determinó que sí existe la figura del coach dentro de la institución; aunque debe mencionarse que está es conocido como asesor o supervisor pedagógico y/o jefe administrativo; lo anterior se descubrió a través  de la implementación de los siguientes instrumentos; Entrevista a los coach y los coachee´s, DVC a ambos grupos, tets de Inteligencia Emocional a coach y una evaluación de autoestima tanto a coach como a coachee´s , éste último instrumento fue modificado por la escala de autoestima de Rosember la cual posee 10 aseveraciones, cada sujeto  debe responder en relación a 4 opciones de respuesta:   donde 1 equivale a muy deacuerdo, 2 de acuerdo , 3 en deacuerdo y 4 muy en desacuerdo.

Los resultados revelarán si la persona posee un nivel de autoestima alto, medio o bajo lo que permitirá conocer el índice de estima y valoración personal que cada sujeto posee respecto de sí mismo.

Este instrumento fue reemplazado debido a que era mas factible para que el grupo investigador obtuviera sin complicación los resultados obtenidos por la muestra.  

Tomando en cuenta los resultados de los instrumentos psicológicos aplicados, se puede diagnosticar que la utilización del coaching al interior de la Dirección Departamental de Educación de San Salvador no esta siendo aplicado debido al desconocimiento del modelo (coaching), así mismo se detectaron ciertas áreas deficientes relacionadas con la utilización del modelo; como son baja autoestima, inadecuada administración de tiempo y la presencia del síndrome del burnout; áreas que son determinantes para un adecuado desempeño de los empleados y para el alcance de los objetivos y metas laborales.

CAPITULO IV.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES
En base a nuestra investigación de grado, realizada en la Dirección Departamental de Educación de San Salvador; se ha logrado concluir:

· En base a los resultados del Diagnóstico, la Dirección Departamental de Educación de San Salvador, está definiendo la posibilidad de utilizar  el modelo de Coaching para disminuir los efectos psicológicos  negativos como confrontaciones, desconfianza, ansiedad y agobio ,etc. en la estructura humana que conforma la Institución; mejorando así el rendimiento de los empleados.

· Esta Organización de caracteriza por establecer el control desde el nivel superior, lo que genera poca iniciativa y dependencia de los trabajadores; convirtiéndose en un influencia negativa para el rendimiento laboral de los empleados.

· En la Dirección Departamental de Educación de San Salvador, existe un desconocimiento del modelo de Coaching: por ende los beneficios que éste modelo trae para el desarrollo de toda organización; no están siendo aprovechados por la Institución.

· La muestra investigada reflejó a través de la distintas Evaluaciones Psicológicas aplicadas, que existe un resultado positivo tanto en el Diagnóstico Vital del Crecimiento (DVC), como en el Test de Inteligencia Emocional; pero en la Escala de Autoestima, 35 personas de 52 que conforman la muestra total, obtuvieron un resultado deficiente , siendo éste de baja estima personal.

·  Dentro de la Institución  se presentan  algunas limitaciones, las cuales fueron expresadas durante la entrevista, entre ellas destacan la falta de capacitación para adquirir los conocimientos necesarios que faciliten el desempeño adecuado en el puesto de trabajo.

· En la Dirección Departamental de Educación de San Salvador, se evidenció en base a los resultados del Diagnóstico; que existe sobresaturación de actividad laboral en el personal de algunas áreas dentro de la Institución; lo que ocasiona en cada empleado un estrés laboral que afecta la productividad en el puesto de trabajo.

RECOMENDACIONES

· Debe priorizarse sobre las necesidades de crear un contexto organizacional en donde se logre favorecer el aprendizaje continuo, el desarrollo de habilidades y la competitividad propositiva, como factor clave para  responder a las metas y objetivos que tiene la Dirección Departamental de Educación  de San Salvador; a través del modelo de Coaching.

· Es necesario que los jefes de cada área deleguen responsabilidades a sus subalternos , potenciando el liderazgo y motivación al desarrollo de competencias que permita el crecimiento de los mismos y de la organización.

· Conformar dentro de la organización un equipo de  investigación integrado por personas idóneas, capaces de ejercer comisiones que apoyen y refuercen  las áreas deficientes en los empleados; con el fin de actualizar conocimientos sobre temáticas especificas como por ejemplo el Coaching y otros de interés; para de está manera lograr el crecimiento institucional.

· Crear una sub unidad de atención psicológica o buscar estrategias al interior del equipo de seguimiento a la calidad que ejerza la función de evaluar, brindar tratamiento y orientación psicológica, de forma individual y grupal, al mismo tiempo  que se les capacita para contribuir al mejoramiento del desempeño laboral y al crecimiento personal de sus empleados.

· Es necesario que los coach actualicen permanentemente  sus conocimientos sobre avances técnicos y pedagógicos; para desarrollar con eficiencia sus labores, promoviendo, reforzando y reconociendo así, diaria y continuamente actitudes, conductas y valores de los subalternos dentro de la institución.

· Desarrollar sesiones periódicas de auto cuido para que los empleados puedan liberar sus tensiones y el estrés acumulado a raíz de la sobresaturación laboral debido a una inadecuada administración de tiempo, propiciando a la vez la convivencia entre compañeros que facilite las relaciones laborales y un mejor ambiente de trabajo.

CAPITULO V.
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PROGRAMA DE DESARROLLO DE CAPACITACION PROFESIONAL EN LA DIRECCIÓN DEPARTAMENTAL DE EDUCACIÓN DE SAN SALVADOR.
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MILAGRO CECILIA MARTINEZ

WIL ALFREDO PINTO

CARMEN ELENA URBINA

SAN SALVADOR ,AGOSTO  DE 2006.

INTRODUCCIÓN.

El presente Programa de Capacitación de Desarrollo Profesional se realizó con el objetivo de implementarlo al interior e la Dirección Departamental de Educación de San Salvador; cuenta con cuatro jornadas; en las cuales se abordarán los siguientes temas: El primero es: “El Modelo de Coaching”;  con sus definiciones y orígenes, explicándose también la esencia del modelo, los tipos y funciones del Coach y por supuesto los aportes que el Coaching  brindará a la Institución.

Otro tema a desarrollar es “La Autoestima”, incluyendo sus conceptos básicos; también se mostrará un video de Tony Meléndez con el objetivo de propiciar la reflexión del mismo, entre los presentes;  además se desarrollará una dinámica que ayudará  a indagar la autoestima de las personas participantes y al final de la jornada se darán a conocer algunas técnicas para mejorarla.

La tercera temática trata sobre: “La Gestión del tiempo efectiva en la Organizaciones que aplican el modelo de Coaching”; así mismo se hablará sobre los elementos mas importantes de la gestión del tiempo, el proceso, las interrupciones en la oficina y  algunas reglas para ganar tiempo; también se incluye un registro de control de actividades que se presenta como hoja modelo y que será realizado como un ejercicio – ejemplo con los Coach..

Finalmente se tratará el tema del “Auto cuido en los Profesionales de Educación”; donde se explicará brevemente el síndrome del Burnout; sus orígenes, los efectos o manifestaciones en las personas que lo presentan; además se emplearán algunas estrategias para combatirlo y que a la vez servirán para mantener un estado de relajación y salud mental. Se empleará  músico y aromaterapia.

Es importante mencionar que todos los temas aquí expuestos están relacionados con el modelo de Coaching y son de vital importancia para toda organización bien fundamentada, por lo tanto en la Dirección Departamental de Educación de San Salvador, que es una de las principales Estructuras Gubernamentales, debe existir una buena organización operativa y funcional que aporte estrategias y técnicas para el desarrollo de una educación de calidad en nuestro país, estimulando el rendimiento laboral de dicha Institución.

JUSTIFICACIÓN.

Después de realizar la Investigación sobre el Modelo de Coaching; el cual  es una herramienta importante para toda organización; y que tiene como objetivo principal el desarrollo de competencias individuales; y tras el análisis de los resultados  de las entrevistas a los coach y coachee´s; (donde el contenido de las mismas fue diferente para cada grupo) y de los Instrumentos aplicados, como la Evaluación de Autoestima, El Cuestionario de Diagnóstico Vital del Crecimiento (DVC) y El Test de Inteligencia Emocional; se identificaron los puntos débiles de cada sujeto en las diferentes áreas de su vida tanto personal como laboral; una vez establecidas las áreas a reforzar como; Falta de conocimientos sobre Coaching, baja autoestima, inadecuada administración del tiempo y el síndrome de burnout provocado por la sobresaturación de actividades laborales; el equipo investigador desarrolló un Programa de Jornadas de Capacitación para el Desarrollo Profesional; el cual incluye cuatro jornadas que ayudarán a los coach y a sus subalternos a conocer el modelo y por supuesto a integrar sus beneficios a la institución para una mejor productividad.

Este Programa se implementará en el Equipo de Coach, por ser ellos quienes llevan la dirección de la institución; con el fin de prepararlos para que a su vez,  puedan guiar a sus subalternos, formando de ésta manera un aprendizaje por auto descubrimiento y retroalimentación permitiendo el crecimiento profesional y personal, mejorando así las relaciones de quienes conforman el equipo de trabajo, todo como ya se ha mencionado, con el fin de desarrollar competencias y habilidades en el personal para lograr mejores resultados en las actividades laborales diarias.

Un elemento básico para ejercer el coaching es la existencia de un coach, que sea participativo, generador de confianza, estimulador de habilidades y competencias en sus subalternos, orientando al trabajo en equipo, al logro de objetivos y metas y al crecimiento personal de los trabajadores; una persona que a partir de sus conocimientos, habilidades, actitudes y comportamiento ético, sea capaz de inspirar confianza, reconociendo constantemente las actitudes, conductas y  valores dentro de la institución.

Por las razones anteriores; la Dirección Departamental de Educación de San Salvador que se encuentra en contacto directo con las instituciones educativas debe integrar dentro de su organización y plan de trabajo la utilización de este importante modelo; para obtener un sistema educativo de calidad que esté a la vanguardia de los métodos, técnicas y procesos pedagógicos que ayuden a fortalecer y a mejorar los procesos administrativos y pedagógicos de la Institución; la implementación del coaching se hace necesaria para la obtención de estándares de educación que permitan el crecimiento personal y profesional de cada uno de los coach y así el logro  del fortalecimiento de la educación en nuestro país.

OBJETIVOS.

GENERAL:

· Implementar un Programa de Capacitación de desarrollo Profesional en la Dirección departamental de Educación de San Salvador; abordando las áreas débiles, identificadas en el diagnóstico para mejorar el desempeño laboral de los Coach y por añadidura el de los Coachee´s. 

ESPECIFICOS:

· Dar a conocer el Modelo de Coaching y los beneficios que aporta a las Organizaciones.

· Enriquecer los conocimientos de los Coach en cuanto a la estima y superación personal; para el alcance satisfactorio de objetivos personales y profesionales.

· Lograr que los Coach adquieran nuevas estrategias para una adecuada administración del tiempo, propiciando así la efectividad en las actividades personales y laborales.

· Desarrollar una jornada de auto cuidado, para contrarrestar el síndrome de burnout; enseñando a los profesionales que laboran en la Dirección Departamental de educación de San Salvador; el arte de cuidarse así mismos.

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR.

FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES.

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGÍA.

Lugar: Dirección Departamental de Educación de San Salvador.
Fecha: Martes 5 de Septiembre de 2006                                                 Hora:3:00 p.m.
Duración de la jornada:

Área: Utilización del Coaching. 

Objetivo: Dar a conocer el Modelo de Coaching y los beneficios que aporta a las Organizaciones.
	ACTIVIDAD
	OBJETIVO
	TIEMPO
	METODOLOGÍA
	RECURSOS
	RESPONSABLE

	
	
	
	Del usuario
	Del facilitador
	
	

	Saludo y presentación del objetivo.
	Crear un ambiente de confianza entre el grupo para iniciar la jornada.
	5 min.
	Los participantes deberán estar atentos para informarse sobre el objetivo de la jornada.
	Se iniciará con la presentación; entregando a cada uno de los presentes un gafete con su nombre.
	*HUMANOS
-Coach.

-Grupo de tesis.

*MATERIALES

-Gafetes.
	*Will Pinto.

	Conceptualización e historia del Coaching.
	Dar a conocer a los coach, el modelo de Coaching; así como las diferentes características que lo constituyen. 
	20 min.
	El grupo participante deberá interactuar con el facilitador, analizando la temática en desarrollo, y aclarando sus dudas a través de preguntas.


	El desarrollo de la temática será presentado haciendo uso de recursos audiovisuales;  donde se incluirán los elementos básicos del modelo de Coaching.


	* MATERIALES

-Retroproyector de multimedia.

-Material bibliográfico.

-Carteles.
	*Mohini Escobar.

	Dinámica de Autocoaching.

Dar a conocer el perfil de un Coach.
	Lograr que los participantes reduzcan el numero de cosas que distraen y absorben su energía para reemplazarlas por cosas positivas y enriquecedoras. 

Que los coach tomen conciencia de su verdadero perfil y pueden desarrollarlo. 
	15 min.

10 min.
	Los participantes deberán estar atentos a lo expuesto por la responsable de la actividad.

Los participantes escribirán los listados de lo que mas les molesta y de sus adicciones, tomando conciencia de crearse nuevos que consideren prudentes. 
	Se hará una breve descripción de lo que es autocoaching y de la importancia de que se conviertan en el entrenador de su vida personal y profesional.

Además se les entregará una pagina en donde escribirán un listado de todo aquello que les molesta, y luego otra lista de todas las adicciones que tienen, finalmente se les dirá que se establezcan 10 nuevos hábitos diarios.  
	* MATERIALES

-Papel de color rotulado.

-Material bibliográfico

-Listas de autocoaching.
	*Milagro Martínez.

	Aporte del Coaching a la Dirección Departamental de Educación de San Salvador.
	Conocer los beneficios que aporta el Coaching a las organizaciones.
	15 min.
	El grupo participante deberá estar atento a lo expuesto por el expositor para luego expresar sus dudas acerca de los beneficios que el modelo aporta.
	Se les expondrá la importancia el modelo y los aportes que trae a las organizaciones que los implementan en este caso se les dará la importancia para la dirección departamental. 
	MATERIALES:

-Papel rotulado.

-Material bibliográfico.


	*Carmen Urbina.


UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR.

FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES.

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGÍA.

Lugar: Dirección Departamental de Educación de San Salvador.

Fecha:  Miércoles 6 de Septiembre de 2006.                                                Hora:3:00 p.m.
Duración de la jornada:
Área: Autoestima y superación personal.
Objetivo: Enriquecer los conocimientos de los Coach en cuanto a la estima y superación personal; para el alcance satisfactorio de objetivos personales y profesionales.
	ACTIVIDAD
	OBJETIVO
	TIEMPO
	METODOLOGÍA
	RECURSOS
	RESPONSABLE

	
	
	
	Del usuario
	Del facilitador
	
	

	Saludo y presentación del objetivo.
	Informar a los coach acerca de la actividad a desarrollar.
	5 min.
	Los participantes deberán prestar atención al  objetivo de la jornada; siguiendo las indicaciones del grupo facilitador.
	Se presentará el tema de la jornada; el cual es la Autoestima y la superación personal; dejando claros los objetivos y actividades que se realizarán a lo largo de la misma.


	*HUMANOS
-Coach

-Grupo de tesis.

	*Mohini Escobar.

	Proyección del video de autoestima:

“Tony Meléndez”
	Propiciar en los coach la reflexión a través del video  de una persona que a pesar de tener capacidades especiales;  encontró la forma de no verlo como limitante, sino como un desafío para descubrir sus capacidades.
	10 min.

10 min.
	Los coach observarán un video; al cual deberán estar atentos pues luego se hará una reflexión sobre el mismo.
	Se proyectará un video, donde se  observa un hombre  que se valora a sí mismo y es feliz, logrando superar las dificultades por medio de su voluntad  y deseo de superación, desarrollando sus capacidades con los recursos que posee. 
	*MATERIALES

-Video.

-Televisor con DVD.

	*Milagro Martínez.

	Reflexión.
	Lograr que cada uno de los Coach reconozca sus virtudes.
	15 min.
	Los participantes compartirán con todo el grupo asistente sus impresiones sobre el video; el mensaje que le queda y algún comentario reflexivo sobre el mismo.
	La temática se desarrollará a través de un diálogo abierto y participativo, donde además de tocarse los conceptos básicos de la autoestima, se hablará de la formas de mantenerla dentro de niveles adecuados, para ello el grupo de tesis se apoyará con material bibliográfico. 
	*MATERIALES

-Papelería.

-Material bibliográfico.
-Retroproyector de multimedia
	*Will Pinto.

	Dinámica de reflexión: “El tesoro y la flor de la autoestima”.
	Reflexionar acerca del tesoro mas preciado de las personas: “sus cualidades”.


	15 min.
	Los asistentes  deberán quedarse un momento en silencio para pensar sobre 3 cualidades importantes que cada uno tiene;  luego  las comunicarán a la persona que tienen al lado; algunos podrán pasar al frente para compartirlas con todos los presentes.
	Se les entregará a los asistentes un trozo de papel con la finalidad de que hagan una flor, la indicación es que no pueden utilizar nada más que el papel, una vez terminada se la entregarán a la persona que escojan dentro de los presentes al mismo tiempo que le explican la razón de sus elección; finalmente se reflexionará la actividad.
	*MATERIALES

-Papel de colores.


	*Carmen Urbina.


UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR.

FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES.

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGÍA.

Lugar: Dirección Departamental  de Educación de San Salvador.

Fecha:  jueves 7 de Septiembre de 2006.                                                 Hora:3:00p.m.
Duración de la jornada:
Área: Administración del tiempo.
Objetivo: Lograr que los Coach adquieran nuevas estrategias para una adecuada administración del tiempo, propiciando así la efectividad en las actividades personales y laborales.
	ACTIVIDAD
	OBJETIVO
	TIEMPO
	METODOLOGÍA
	RECURSOS
	RESPONSABLE

	
	
	
	Del usuario
	Del facilitador
	
	

	Saludo y dinámica de ambientación: “El rompecabezas”.
	Crear un ambiente de mutua confianza entre los coaches y el grupo de tesis.
	10 min.
	Los participantes procurarán armar su rompecabezas, en una competencia contra los otros equipos; sin dejar de lado que deben hacerlo en equipo. 
	Se iniciará formando grupos de acuerdo al color de sus gafetes, a cada grupo se le entregará un rompecabezas  que deberán armar en el menor tiempo posible, al final se reflexionará la actividad.
	*HUMANOS
-Coach.

-Grupo de tesis.

*MATERIALES

-Gafetes.

-Rompecabezas.
	*Milagro Martínez.

	Proceso de Gestión del tiempo.
	Informar y enseñar a los coach sobre la importancia y beneficios que conlleva una adecuada administración del tiempo.
	25 min.
	Los coach deberán prestar atención a los pasos y estrategias para la inversión adecuada del tiempo que los facilitadores les enseñarán
	Se dará a conocer los conceptos y elementos básicos  para administrar adecuadamente el tiempo
	*MATERIALES

-Retroproyector de multimedia

	*Mohini Escobar.

*Carmen Urbina.

	Ejercicio: Registro – Control de actividades diarias.
	Lograr que los Coach identifiquen el tiempo mal invertido; reflexionando acerca de como utilizarlo adecuadamente.
	15 min.
	Se realizará  un ejercicio en el cual los coach anotarán en una hoja de papel su horario de actividades diarias; reflexionando sobre el tiempo mal invertido.
	Se entregará una hoja registro con un modelo de actividades diarias; los asistentes agregarán las suyas para evaluar la administración de su tiempo.
	-Formato de horario de actividades diarias.

	*Will Pinto.


UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR.

FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES.

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGÍA.

Lugar: Dirección Departamental de Educación de San Salvador.

Fecha:  viernes 8 de septiembre de 2006.                                                 Hora:3:00p.m.
Duración de la jornada:
Área: Síndrome de Burnout.
Objetivo: Desarrollar una jornada de auto cuidado , para contrarrestar el síndrome de burnout; enseñando a los profesionales que laboran en la Dirección Departamental de educación de San Salvador; el arte de cuidarse así mismos.
	ACTIVIDAD
	OBJETIVO
	TIEMPO
	METODOLOGÍA
	RECURSOS
	RESPONSABLE

	
	
	
	Del usuario
	Del facilitador
	
	

	Saludo y dinámica de ambientación: “La canasta de frutas bailarinas”.


	Crear un ambiente agradable, que propicie la confianza y la tranquilidad.
	10 min.
	Todos los presentes deberán participar en la dinámica, siguiendo las indicaciones del grupo facilitador.
	Se formará un círculo, y una canasta  de frutas rotará de mano en mano mientras la música suene, cuando ésta se detenga, la persona con la canasta,  tomará una fruta y leerá el mensaje que contenga, puede ser una frase o una penitencia que deberá cumplir. 
	*HUMANOS
-Coach.

-Grupo de tesis.

*MATERIALES

-Canasta de frutas.
	*Carmen Urbina.

	Conceptualización de Síndrome de Burnout y estrategias para combatirlo.
	Compartir con los coach información sobre el estrés, sus causas y efectos.
	20 min.
	Los coach deberán prestar atención a las estrategias para combatir el síndrome de burnout que los facilitadores les enseñarán.
	Se explicarán los conceptos y elementos básicos sobre el estrés, causas y efectos en el rendimiento personal y laboral de los coach.
	*MATERIALES

-Material bibliográfico.

-Retroproyecto de multimedia.


	*Will Pinto.

	Aplicación de Técnicas: “Músico y aromaterapia”.
	Propiciar un momento de relajación y liberación de estrés en los participantes.
	40 min.
	Los participantes no tendrán que hacer nada mas que ponerse cómodos y relajarse siguiendo las indicaciones del facilitador.
	Se expondrá a los participantes a diversos géneros musicales, invitándoles a reflexionar sobre la influencia que genera en las personas los diferentes ritmos.

Posteriormente se realizará la actividad de relajación; cada participante  deberá acomodarse, luego se pedirá que escuchen  la música relajante, la cual contiene indicaciones que deberán seguir en la imaginación para lograr obtener un estado de tranquilidad completa y profunda; dentro de la habitación se colocarán velas aromáticas que facilitarán el logro del objetivo. 
	*MATERIALES

-Disco de relajación.

-Reproductor de discos compactos.

	*Milagro Martínez.

	Cierre y despedida.
	Dar por finalizada la jornada y el programa  de Capacitación y Desarrollo Profesional  a la institución.
	5 min.
	Los asistentes podrán dar sus impresiones sobre el programa desarrollado.


	Se agradecerá a los presentes su asistencia y participación; así mismo por la amabilidad y confianza durante todo el proceso de investigación
	
	*Mohini Escobar.


RESULTADOS DEL PROGRAMA DE CAPACITACIÓN Y DESARROLLO PROFESIONAL EN LA DIRECCIÓN DEPARTAMENTAL DE EDUCACIÓN DE SAN SALVADOR.

A través del programa de capacitación y desarrollo profesional sobre el modelo de Coaching , en el cual se desarrollaron 4 jornadas sobre el modelo y temáticas afines, se obtuvo una respuesta favorable por parte de los participantes , ya que se mostraron con mucha apertura en cada una de la jornadas, presentándose interesados en la adquisición de los nuevos conocimientos que se impartían, mejorando así sus áreas débiles, logrando una asistencia del 70% (80 personas) de la población total  que conforman los empleados de la Dirección Departamental de Educación de San Salvador.

El programa fue evaluado a través de ciertos criterios como asistencia, participación, motivación y asimilación; obteniendo al final del programa los siguientes resultados.

Un 70% en la asistencia, en cuanto a participación 80%, motivación 90% y asimilación  85%, mostrando así un exitoso desarrollo del programa de capacitación y desarrollo profesional sobre Coaching.

CONCLUSIONES DEL PROGRAMA DE CAPACITACIÓN  Y DESARROLLO PROFESIONAL SOBRE COACHING.

· Con la implementación del programa  de capacitación y desarrollo profesional sobre Coaching en la Dirección  Departamental  de  Educación de San Salvador, se logro que los coach y coachee´s conocieran el modelo de Coaching y sus beneficios para una mejor utilización dentro de la organización; mejorando de esta forma el rendimiento laboral de los mismos.

· Se desarrollaron tres jornadas afines al modelo de Coaching (Autoestima, Administración de tiempo y Síndrome de Burnout), ya que para que existan mejores coach, es necesario reforzar  las diferentes áreas de su personalidad, de esta manera se lograran mejores competencias laborales.

RECOMENDACIONES DEL PROGRAMA DE CAPACITACIÓN  Y DESARROLLO PROFESIONAL SOBRE COACHING.

· El programa de Capacitación y Desarrollo Profesional sobre el modelo de Coaching, fue aplicado en la Direccion Departamental de Educación de San salvador, por el grupo investigador, por lo cual se recomienda para futuras capacitaciones sobre el modelo y áreas afines, que quienes lo implementen sean profesionales en Psicología; para la obtención de mejores resultados.

· Las capacitaciones que se apliquen en la Dirección Deptal.  de Educación, deben incluir entre sus asistentes al personal de las diferentes unidades administrativas que conforman la institución.

ANEXOS

TEORIA DE JORNADAS DEL PROGRAMA DE DESARROLLO DE CAPACITACIÓN PROFESIONAL SOBRE COACHING.
Anexo 1

Jornada 1 : COACHING

DEFINICIONES.

El Coaching o proceso de entrenamiento personalizado y confidencial llevado a cabo con un asesor especializado o coach, cubre el vacío existente entre lo que la persona es ahora y lo que desea ser. Es una relación profesional con otra persona que aceptará sólo lo mejor del entrenado y le aconsejará, guiará y estimulará para que vaya mas allá de las limitaciones que se impone a si mismo y realice su pleno potencial. Los atletas olímpicos son los más potentes y con mayor éxito en el mundo, por que se entrenan. Sus entrenadores les procuran la ventaja que les permitirá lograr el oro; al aconsejarlos y mantenerlos concentrados en sus objetivos.

Coaching; proviene de Coach, que el diccionario Oxford define como: entrenar, tutorar, aconsejar; aunque ninguno de estos conceptos constituye un sinónimo.

Una fuente esencial del verdadero alcance del concepto, proviene del deporte. El Coach no es un experto que se dedica a enseñar técnicas;  tal como asegura John Withmore; su rol tiene que ver con favorecer el rendimiento de otro, haciendo aflorar ó desbloqueando todo su potencial; más que enseñar, consiste en facilitar que otro aprenda, en lograr que otros descubran nuevas opciones e innoven con éxito.

Un entrenador o asesor personal (Coach) para aprender a vivir mejor señala las situaciones y aspectos que el entrenado no puede ver y le da ideas pera mejorar su manera de desenvolverse, mientras que al mismo tiempo despierta en él la motivación para evolucionar y ser lo mejor posible. Le desafía a ir más allá del lugar donde normalmente  se queda; le ayuda a aprovechar al máximo su grandeza y le capacita para compartirla con el mundo.

 ORIGENES:

La técnica sobre la que se basa el “Coaching” es tan innovadora como milenaria. Saber indagar y escuchar reflexivamente ya lo practicaban con maestría los filósofos griegos, entre ellos Sócrates y Aristóteles, quienes a través de la pregunta lograban que sus discípulos reflexionaban y descubrieran que las respuestas y soluciones ya las tenían ellos mismos.

Hasta principios de los años 80 se empezó a establecer y racionalizar las técnicas del coaching.

Fue en Estados Unidos donde el financiero Thomas Leonar, comprendió que sus clientes no solo necesitaban su asesoramiento sobre temas puramente bancarios o empresariales sino que de igual manera estaban  ávidos por compartir con el problemas de índole personal, fue así como Leonar desarrollo las técnicas de acompañamiento y asesoramiento que daban respuesta tanto a las inquietudes financieras como a los conflictos personales de sus agobiados hombres de negocios.

CARACTERISRICAS DEL COACH.

· CLARIDAD: Un coach se asegura de la claridad en su comunicación, de otra forma las personas comienzan a fallar o a no hacer nada. o peor aun, comienzan a asumir lo que debe hacerse, lo que siempre cuesta tiempo y dinero.

· APOYO : Significa apoyar al equipo, aportando la ayuda que necesitan, ya sea información, materiales, consejos o simplemente comprensión.

· CONSTRUCCION DE CONFIANZA: Permite que las personas de su equipo sepan que se cree en ellas y en lo que hacen. Hay que revisar con ellos las causas de tales éxitos y se otorga reconocimiento después de cada trabajo realizado con éxito. 

· MUTUALIDAD: Significa compartir una visión de las metas comunes. Para asegurarse de lo anterior, debe tomarse el tiempo de explicar en detalle sus metas. Asegúrese que los miembros de su equipo puedan responder preguntas tales como: ¿Por qué esta meta es tan buena para el equipo o para la organizaciones?, o ¿Cuáles pasos deben realizarse para lograr las metas?, ¿Cuándo?. 
·  PERSPECTIVA: Significa comprender el punto de vista de los subordinados. Realizar preguntas para involucrarse con las personas, que revelen la realidad de los miembros del equipo. Mientras más preguntas hagan, mas comprenderá lo que sucede en el interior de los individuos. No asuma que ya sabe lo que piensan y sienten, pregúnteles.
· RIESGO: Es permitir que los miembros del equipo sepan que lo errores no van a ser castigados con el despido, siempre y cuando todo el mundo aprenda de ellos. 
· PACIENCIA: El tiempo y la paciencia son claves para prevenir que el coach simplemente reaccione: Siempre que sea posible deben evitarse respuestas “viscerales”, ya que pueden minar la confianza de su equipo en su habilidad para pensar y reaccionar. 
· CONFIDENCIALIDAD: Las mejores coaches son aquellos que logran mantener la boca cerrada. El mantener la confidencialidad de la información individual recolectada, es la base de la confianza y por ende, de su credibilidad como líder. 

·  RESPETO: Implica la actitud percibida en el supervisor o gerente, hacia los individuos que el guía. Usted puede respetar en alto grado a sus miembros del equipo, pero si eso esta en contradicción con su poca disposición a involucrarse, su poca habilidad para ejercer la paciencia, para su deficiencia en compartir metas, etc, hace que comunique poco respeto.
 Funciones el coach: 

Entre las principales tenemos: 

1. Liderazgo visionario inspirador. 

2. Seleccionador de talentos. 

3. Entrenados de equipos. 

4. Acompañamiento de vendedores en el campo. 

5. Consultor del desempeño individual de los vendedores. 

6. Motivador y mentor de desarrollo de carrera. 

7. Gestor del trabajo en equipo. 

8. Estratega innovador. 
 TIPOS DE COACH.

Existen tres tipos de coach, los cuales pueden funcionar de la siguiente forma:

· El  coaching como entrenador.

El primer requisito para ser un entrenador efectivo, es el dominio de la tarea que tiene en sus manos. Luego, se debe desglosar en breves pasos el proceso que se quiere enseñar. Durante el entrenamiento, se debe demostrar la forma de realizar la tarea e inmediatamente permitir que el empleado trate de hacerla por sí solo. Por ultimo, se debe asegurar que los aprendices dominen el método enseñado.

· El coaching como consejero.

Un coach como consejero debe ayudar a los empleados a comprender su trabajo antes de realizarlo y la importancia de éste; así como directrices sobre las expectativas laborales. Para todo ello, es necesario que el coach tenga tiempo , energía, buena voluntad e información suficiente para compartir con sus empleados. 

Existen dos tipos de consejería:

1. Interna: la cual enseña capacidades y sentido común corporativo.

2. Externa: La cual ayuda a una persona a edificar una carrera profesional

· El coach como corrector.

Tener que corregir un desempeño inadecuado es una función negativa que el coach desempeña al igual que las positivas. Para ello, debe evitar acusar al empleado, simplemente debe estudiar su comportamiento, trata de comprenderlo y ayuda  a cambiarlo.
 . LA ESCENCIA DEL COACHING.

Nuestros resultados son consecuencia de nuestras acciones ó conductas, y éstas a su vez son el reflejo de nuestros pensamientos.

La mejora del rendimiento se produce cuando se enriquecen los modelos mentales y se producen nuevas respuestas.

La esencia del Coaching pasa por enriquecer el modelo mental del entrenado, incrementando su nivel de conciencia  y facilitándole el paso a la acción; todo ello a base de preguntas y feedback descriptivo o no evaluativo; la secuencia podría ser: 

6. Descripción de la situación deseada (Objetivo).

7. Descripción de la situación actual (Área de mejora ó dificultad).

8. Mapa de opciones y recursos (Generación y selección).

9. Plan acción (Plan específico de actuación).

10. Resultados (Control y seguimiento).

APORTE A LA DEPARTAMENTAL DE EDUCACIÓN DE SAN SALVADOR.

· Mejora el rendimiento de los colaboradores.

· Desarrolla el potencial.

· Mejora las relaciones directivo-colaborador.

· Fomenta el liderazgo.

· Facilita la motivación.

· Aumenta la implicación.

· Refuerza la autoestima.

Y ayuda a:

· Facilitar  el acercamiento entre los trabajadores y el intercambio de sus conocimientos, habilidades y experiencias de modo que todos aprenden algo.

· Aprovechar al máximo las oportunidades que surgen en el trabajo para recoger enseñanzas de situaciones reales.

· Facilitar las transferencias de lo aprendido a las situaciones que surgen en el trabajo.

· Fomentar un ambiente de continúa formación, apoyo y responsabilidad.
· Mejorar la calidad del trabajo.  
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JORNADA 1: AUTOCOACHING

· Elimina todas las pequeñas molestias:

Indicaciones: Haz una lista y apunta todo aquello que más te molesta.

· ¿Qué es lo que no soportas en tu trabajo, en tu hogar y tus amigos?
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JORNADA 1: AUTOCOACHING

Indicaciones : Haz una lista de las adicciones que tienes, por ejemplo:

Tabaco, azúcar, ir de compras, los juegos, la cafeína, etc.

LISTADO DE ADICCIONES QUE POSEO:

1._____________________________________________________________________

2._____________________________________________________________________

3._____________________________________________________________________

4._____________________________________________________________________

5._____________________________________________________________________

6._____________________________________________________________________

7._____________________________________________________________________

8._____________________________________________________________________

9._____________________________________________________________________

10.____________________________________________________________________
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 JORNADA DE DESARROLLO PROFESIONAL.

JORNADA 1: AUTOCOACHING

¡CREATE 10 HÁBITOS DIARIOS!

Indicaciones: No se trata de encontrar nuevos hábitos que veas como una obligación, sino algo de lo que disfrutes y que realmente te apetezca hacer.

¿Cuáles son las 10 cosas de las que disfrutas, que te gustaría hacer a diario?

1.

2.

3.

4

5.

6.

7.

8.

9.

10.
Anexo 2

JORNADA 2: AUTOESTIMA 

Introducción

Toda persona tiene en su interior sentimientos, que según su personalidad puede manifestarlos de diferentes maneras. Muchas veces esta manifestaciones dependen de otros factores, según el lugar físico, sentimental y emocional, éstos pueden influir positiva o negativamente en la formación de la persona o sea en la Autoestima.

Concepto De La Autoestima

Esperamos cumplir con nuestros objetivos y con las expectativas del trabajo, obteniendo un buen resultado del mismo.

La autoestima es quererse a uno mismo y querer a los demás. Significa saber que eres valioso(a), digno(a), que vales la pena y que eres capaz, y afirmarlo. Implica respetarte a ti mismo y enseñar a los demás a hacerlo.

La percepción valorativa de mi ser, de mi manera de ser, de quien soy yo, del conjunto de rasgos corporales, mentales y espirituales que configuran mi personalidad. 

La autoestima es la conciencia de una persona de su propio valor, el punto más alto de lo que somos y de nuestras responsabilidades, con determinados aspectos buenos y otros mejorables, y la sensación gratificante de querernos y aceptarnos como somos por nosotros mismos y hacia nuestras relaciones.

Baja Autoestima

Todos tenemos en el interior sentimientos no resueltos, aunque no siempre seamos conscientes de estos. Los sentimientos ocultos de dolor suelen convertirse en enojo, y con el tiempo volvemos el enojo contra nosotros mismos, dando así lugar a la depresión. Estos sentimientos pueden asumir muchas formas: odiarnos a nosotros mismos, ataques de ansiedad, repentinos cambios de humor, culpas, reacciones exageradas, hipersensibilidad, encontrar el lado negativo en situaciones positivas o sentirse impotentes y autodestructivos.

Cuando una persona no logra ser autentica se le originan los mayores sufrimientos, tales como, enfermedades psicológicas, la depresión, las neurosis y ciertos rasgos que pueden no llegar a ser patológicos* pero crean una serie de insatisfacciones y situaciones de dolor, como por ejemplo, timidez, vergüenza, temores, trastornos psicosomáticos*. 

La autoestima es importante porque es nuestra manera de percibirnos y valorarnos como así también moldea nuestras vidas. Una persona que no tiene confianza en sí misma, ni en sus propias posibilidades, puede que sea por experiencias que así se lo han hecho sentir o por mensajes de confirmación o desconfirmación que son trasmitidos por personas importantes en la vida de ésta, que la alientan o la denigran*. 

Otra de las causas por las cuales las personas llegan a desvalorizarse, es por la comparación con los demás, destacando de éstos las virtudes en las que son superiores, por ejemplo: sienten que no llegan a los rendimientos que otros alcanzan; creen que su existencia no tiene una finalidad, un sentido y se sienten incapaces de otorgárselo; sus seres significativos los descalifican y la existencia se reduce a la de un ser casi sin ser. No llegan a comprender que todas las personas son diferentes, únicas e irrepetibles, por lo que se consideran menos que los demás.

La persona, va creciendo y formando su personalidad dentro del ambiente familiar, que es el principal factor que influye en la formación de la misma, ya que le incorpora a ésta los valores, reglas y costumbres que a veces suelen ser contraproducentes. Algunos de los aspectos ya mencionados son incorporados, a la familia, por medio del "modelo" que la sociedad nos presenta, y éste es asimilado por todos los grupos sociales. Pero, la personalidad de cada uno, no sólo se forma a través de la familia, sino también, con lo que ésta cree que los demás piensan de ella y con lo que piensa de sí misma, al salir de este ambiente y relacionarse con personas de otro grupo diferente. 

Como sanar la autoestima herida en la infancia

"Para comenzar a ejercitase en desaprender lo negativo que nos inculcaron..."(3), y sanar a ese niño/a que quedaron escondidos y heridos en nosotros, podemos ir reemplazando las viejas ideas que construimos por otras. Repetir estas afirmaciones con frecuencia es manera de comunicarnos con nosotros mismos, de ayudarnos a adquirir seguridad y tener presentes nuestros derechos:

Realizo mis elecciones y acciones con responsabilidad y sin temor.

Solo yo decido el modo como utilizo mi tiempo, pongo límites a quienes no respetan esto, hago acuerdos para combinar mi tiempo con el de otros sin someterme.

Me aplico a mi trabajo con responsabilidad pero, si algo no va bien, no es porque yo sea un fracaso sino que todavía tengo que aprender más.

Me hago responsable del modo cómo trato a los demás y evito repetir lo que a mí me hizo sufrir.

Tengo confianza en poder resolverlo mejor posible cualquier situación.

Aprendo a comunicar mis sentimientos y respeto los de otros.

Cambio mis opiniones sin temor si me doy cuenta que no eran correctas.

Soy una persona valiosa, capaz, creativa y estoy abierta para cambiar todos los aspectos de mi vida.

Si una persona tiende a valorarse de esta manera se trasforma el guía de su propia vida y está protegida de sentir culpas irracionales, de creerse incapaz, mala o inútil, de tener que complacer para ser aceptada.

¿Cómo Recuperar Las Técnicas Para Mejorar El Autoestima?
Busca Dentro De Ti:

Escuchate A Ti Mismo Mas Que A Los Demás: Analiza con cuidado las opiniones de los demás sobre ti, tú y solo tú eres quien debe tomar la última decisión acerca de ti. 
Convierte Lo Negativo En Positivo: Nunca pierdas las ganas de pensar en positivo, invierte todo lo que parezca mal o que no tiene solución,  Ej.: 

	MENSAJES NEGATIVOS
	CONVERTIDOS EN AFIRMACIONES

	"No hables"
	"Tengo cosas importantes que decir"

	"¡No puedo hacer nada!"
	"Tengo éxito cuando me lo propongo"

	"No esperes demasiado"
	"Haré realidad mis sueños"

	"No soy suficientemente bueno"
	"¡Soy bueno!"


 

Date Una Oportunidad  Y Reconoce Tus Cualidades: Puedes pensar en 5 ejemplos que te hace especial. P. Ej.: Soy sincero, mis jefes siempre confían en mí, amigable, me encanta bailar, experto en la cocina. Siempre tenemos cualidades en que podemos destacar, algunas hasta el momento ni siquiera las hemos descubierto. 

 Aceptate Tal Como Eres, Sin Aprobar Dentro De Ti Los Comportamientos Bajos: La aceptación es la base de la seguridad, la confianza, el amor y la autoestima. Aceptarse a sí mismo implica conocerse, que importa si el lunar que tienes en la cara no "le guste" a los demás, analiza el resto de las partes de tu cuerpo y verás que ellas están funcionando bien. Me debo comportar a mi manera siempre que ello no moleste a los demás.  

ACEPTA TUS SENTIMIENTOS: Cuando alguien te hace una broma, sonríe. Trata de disfrutar prácticamente de todo. Y si a veces hay cosas que te puedan poner triste, piensa que eso es pura casualidad, y que eso tendrá que pasar porque la vida se a inventado para vivirla lo mejor que podamos.
Anexo 3

JORNDA 3: LA GESTIÓN DEL TIEMPO.
Generalmente a todos nos gusta proyectar la imagen de ser personas ocupadas y trabajadoras, sin embargo muchas veces no analizamos correctamente los resultados de toda nuestra actividad; simultáneamente nos quejamos de no contar con tiempo suficiente para hacerlo todo; y es debido a que no sabemos gestionar efectivamente el tiempo del que disponemos. No nos centramos en las prioridades y permitimos que las actividades menos importantes nos distraigan; como resultado, los conflictos urgentes a corto plazo, nos alejan de los importantes y estratégicos. Ante éstas dificultades nos escudamos en que los problemas de gestión del tiempo son muchas veces responsabilidad del comportamiento de los demás, de las interrupciones, de exigencias de informes sofisticados; etc. No puede negarse la certeza de que éstas interrupciones sí influyen, sin embargo los buenos directivos pueden superarlo haciendo uso de análisis, planificación y autodisciplina y con ello, no solo los directivos, sino todos debemos ser capaces de ahorrar cada día una cantidad considerable de tiempo que normalmente se desperdicia; esto significa gestionar y redirigir nuestro tiempo hacia propósitos mas centrados y planificados.

En el proceso de gestión del tiempo, deben considerarse dos elementos:

1- El tiempo rutinario: Este es el que se utiliza para gestionar las actividades diarias, como por ejemplo; labores de administración y reuniones con el personal, entre otras. 

2- El tiempo defendible: Es el que se utiliza para las auténticas prioridades; como pensar, planificar estrategias, creación de presupuestos, etc.

Es imprescindible además, el uso de otros recursos ahorradores de tiempo; y que a la vez permitan que las actividades sean realizadas de mejor manera; este recurso puede ser la delegación; claro que se debe considerar que no se delega simplemente por hacerlo; sino que debe hacerse bajo ciertos parámetros.

Debe delegarse cualquier actividad que otro pueda hacer:

-Mejor  que  usted; de  esta forma se aprovecha a los que tienen más conocimientos y experiencia en determinados aspectos del puesto.  

-A un coste inferior; así se logra ahorro de recursos económicos.

-Como parte de su desarrollo  y formación; confíe a otros las actividades que sean necesarias para la formación, desarrollo de habilidades y capacidades de las personas en quienes delegue tales actividades.

-Como parte de su carga de trabajo normal; es decir pasar a otras personas, actividades propias, que  ellos hagan como parte de su trabajo diario.

Es importante no olvidar, que no solo se delegan actividades, sino también responsabilidades; como directivo es necesario resistirse a la tentación de quedarse con todos los trabajos interesantes.

GESTIONANDO EL TIEMPO CON EFECTIVIDAD.

TIEMPO: Oportunidad u ocasión para hacer algo; duración de las cosas que están sujetas a cambio.

Para no caer en el derroche de tiempo; es necesario tener claros los objetivos de trabajo, prestando mayor atención a las prioridades y a las personas bajo su cargo que necesitan de su apoyo; además debe considerarse  dentro del trabajo y de una adecuada administración del tiempo, la organización previa de la jornada y de la semana laboral completa, abordando los problemas según importancia y no por orden de aparición.

Es necesario considerar si se es una persona capaz de completar las tareas sin interrupciones, además hay que asegurarse de no estar trabajando en actividades que podría delegar sin problema.

Hay muchas personas que aseguran poder hacer más cosas; si tan solo los supervisores o directivos se los permitieran.

Intente considerar lo siguiente como objetivos potenciales para gestionar su tiempo:

-Disminuir en un 50% las interrupciones diarias.

-Disminuir en un 50% el tiempo que dedica a hablar por teléfono.

-Disminuir en un 30% el tiempo que dedica al correo electrónico y a la correspondencia.

-Duplicar el tiempo que dedica a planificar y a pensar.

-Reserve un mínimo de  30 minutos diarios a pensar con calidad.

LADRONES DE TIEMPO.

Un ladrón de tiempo es algo que impide completar tareas más importantes y productivas. Los ladrones de tiempo son actividades que absorben mucho tiempo sin generar un beneficio equivalente a los esfuerzos dedicados.

Algunos ladrones de tiempo son las interrupciones, reuniones interminables, tareas rutinarias que bien podrían delegarse, entre otras.

Para controlar a los ladrones de tiempo es necesario emplear técnicas como por ejemplo; evitar la actividad en cuestión, recortar el tiempo que se le dedica ó simplemente eliminarla.

Algunos ladrones de tiempo clásicos son los siguientes: 

-Falta de planificación diaria.

-Prioridades poco claras o cambiantes.

-Dejar tareas sin terminar.

-Falta de autodisciplina.

-Objetivos poco realistas.

-Falta de organización. Etc.

LOS DOCE DE LA EFECTIVIDAD.

Para lograr la efectividad es necesario seguir algunos puntos, comprendiendo antes sus propias motivaciones.

1. Manténgase centrado en sus objetivos personales.

2. Para no retrasar o posponer decisiones; gestione las tareas por separado, reserve momentos concretos a actividades clave como por ejemplo; hacer llamadas importantes cada día de 10 a 10:30 de la mañana, mantenga los planes y lo más importante empiece hoy.

3. No destruya sus buenas ideas con discursos negativos, piense en los resultados, le ayudará a motivarse en las tareas difíciles y a evitar las innecesarias.

4. Trabaje con más inteligencia, no con más dureza, dedique más tiempo a los problemas importantes y menos a los urgentes.

5. No trabaje con pánico, esperando hasta el último minuto.

6. Revise con regularidad su forma de trabajo, considere si debería  estar haciendo todo lo que hace.

7. Busque tiempo para pensar en la imagen global, sea creativo.

8. Evite la negatividad.

9. Establezca periodos de tiempo para completar todas las tareas.

10. Perdónese, tómese el tiempo para una pausa y lleve a cabo tareas       placenteras de modo regular, busque tiempo para intereses y aficiones.

11. Empiece el día con un éxito temprano; estará preparado para enfrentar a los ladrones de tiempo.

12. Aplique el lema: “Eliminar una tarea desagradable cada día”.

EL DIA A DIA.

Recuerde siempre planificar y organizar su tiempo.

· Planee “mañana”; durante el día de hoy; haga una lista con todo lo que tiene que hacer, valore las tareas estableciendo las prioridades y complemente determinadas tareas en un solo bloque, (por ejemplo; dictar, telefonear, leer); además calcule el tiempo que necesita para cada actividad.

· Deje siempre una parte del día libre para afrontar cualquier imprevisto.

· Destaque el objetivo principal del día y llévelo a cabo.

· Piense cual es su mejor hora para trabajar y utilícela para hacer las tareas importantes.

· Reduzca las interrupciones.

· Planifique un período de pensamiento reflexivo en algún momento de la jornada.

· Revise sus planes diarios.

· Tener la mesa ó escritorio limpio; es muy efectivo.

COMO GESTIONAR LAS INTERRUPCIONES EN LA OFICINA.

· Tenga claro que es más importante; la tarea que está realizando ó la interrupción.

· No caiga en la trampa, controle la interrupción y decida una reunión posterior, pida a la persona que vuelva en otro momento.

· Entrene a su personal para que antes de interrumpir pregunte si es el momento adecuado para hacerlo.

· Concrete un tiempo a la interrupción. “Puedo dedicarte 5 minutos”.

· Cuando le pidan una reunión, solicite de antemano una lista de puntos a tratar.

· No tema ofender a nadie, diga “NO” más a menudo.

· Sugiera que otro se haga cargo de alguna visita.

· Permanezca de pie; sentarse puede hacer que la interrupción se convierta en reunión.

· Sea sincero con los que le hacen perder el tiempo.

Es posible concebir el tiempo como una serie de decisiones pequeñas y grandes que van modificando y conformando poco a poco nuestra vida. Las decisiones tomadas que no resultan acertadas crean frustración, estrés y hacen disminuir la autoestima; esto se traduce en los síntomas típicos de la falta de administración del tiempo, que son:

1. Precipitación.

2. Vacilación entre alternativas desagradables.

3. Fatiga o apatía tras muchas horas de actividad no productiva.

4. Incumplimiento constante de compromisos.

5. Sensación de esta desbordado por las demandas y pormenores de tener que hacer casi siempre lo que no se desea.

Existen algunos métodos que permiten establecer prioridades poniendo de relieve las tareas más importantes y autoricen la toma de decisiones basadas en su importancia; es posible además ganar tiempo haciendo un horario realista y eliminando las tareas de escasa prioridad y finalmente es factible aprender a tomar decisiones básicas.

La administración efectiva del tiempo además, minimiza la ansiedad que provocan los compromisos a fecha fija y a evitar la fatiga producida por el trabajo.

REGLAS OBLIGATORIAS PARA GANAR TIEMPO.

· Aprenda a decir “NO”. (A no ser que sea el jefe quien se lo pida), procure librarse de compromisos que le obligan a gastar tiempo.

· Ignore las actividades de menor importancia, hasta que haya cumplido con las prioridades.

· Incluya en su horario un tiempo para las interrupciones y los acontecimientos imprevistos.

· Destine momentos para descansar; organícese de modo que solo sea interrumpido en caso de emergencia. 

COMO REDUCIR LAS CRISIS.

· Planifique diariamente con efectividad para prevenir problemas.
· Sea decisivo, no deje las cosas para última hora.
· Céntrese en los objetivos clave, no se deje llevar por problemas que aunque urgentes, son de menor importancia.
· Recuerde que todo suele llevar más tiempo que el que suponemos, permita tiempo de sobra al planificar.
· Tenga claras sus expectativas.
· Resolución de problemas; para ello defina primero el problema, no la respuesta, destaque los principales objetivos, redacte una lista con todas las soluciones posibles (sea radical y creativo), identifique los recursos disponibles, seleccione la solución mas adecuada; implemente su solución y revise los resultados.
POLITICA DE MESA LIMPIA.

· Guarde en la mesa solo los documentos relevantes; lo que necesita en el momento.

· Haga saber a los demás su nueva política.

· Trate de inmediato con cualquier papel, llevando a cabo una acción, el 80% del papeleo puede sacárselo de encima de inmediato, identifique los puntos principales y luego déjelo en la bandeja de entrada o archívelo.

· Limpie la mesa al final de la jornada de trabajo.

· Anote las acciones a realizar en su agenda en vez de tenerlo todo en la mesa para recordarlo.

· Complete cada pequeña tarea antes de pasar a otra.

· Emprenda acción más temprano que tarde.

· Archive personalmente.

· Intente no tocar más de un papel a la vez.

RETOS E IDEAS PARA LA GESTIÓN DEL TIEMPO.

	PROBLEMA CLÁSICO
	SOLUCIÓN

	Interrupciones personales.
	Iniciar un proceso de citas con horario fijo; utilizar una nota: “NO MOLESTAR”.

	Interrupciones telefónicas.
	Avisar de entrada que solo dispone de un minuto; pedir que lo llamen en otro momento.

	Organización personal.
	Establecer objetivos claros; centrarse en las prioridades; utilizar una agenda y leer un libro sobre gestión del tiempo.

	Exceso de papeles.
	Utilice las 4 D: “Delegar, Distribuir, Destruir, Desviar”.

	El día no tiene suficientes horas.
	Delegue tareas, diga “NO” más a menudo; utilice una lista de cosas que hacer.

	Mesa desorganizada.
	Sea implacable con el papeleo.

	Reuniones interminables.
	Haga uso de la regla: “Una hora; una hora y media”; obligue a los asistentes a presentar de antemano sus propuestas.

	A la espera de acción.
	Utilice un archivo que le permita trabajar con conflictos en los momentos de vacío.


Anexo: 4

JORNADA 4:
BURNOUT. ESTAR QUEMADO PROFESIONALMENTE.

I. ORIGENES Y DEFINIFICIÓN.

El termino Burnout es propio de los deportistas anglosajones y significa literalmente estar quemado. El psiquiatra Psicoanalista Freudenherger , lo utilizó en 1971 para definir la fatiga y el cansancio producidos como consecuencia de la desproporción entre los esfuerzos realizados y los resultados  obtenidos. Durante su trabajo en una clínica de toxicómanos, observó que una mayoría de asistentes voluntarios sufrían una progresiva pérdida de energía, desmotivación para el trabajo, así como síntomas de ansiedad y depresión; estas personas se volvían menos sensibles, poco comprensivas y hasta agresivas en relación a los pacientes, con un trato distanciado y cínico, con tendencia a culpar a los pacientes de los propios problemas que padecían. Para la descripción de sus observaciones utilizó el termino del burnout, que usaban para referirse a los efectos del consumo crónico de sustancias tóxicas de abuso. En 1978, la psicóloga Cristina Maslach utilizó el mismo termino que empleaban los abogados californianos para describir  para describir el proceso gradual de pérdida de  responsabilidad profesional y desinterés cínico entre sus compañeros de trabajo: BORNOUT.

Hace tres décadas que se comenzó a investigar sobre este constructo y otros investigadores reconocidos han sido: Ginsburg.(1974)

Gillespie(1980), Burke(1992), y otros más, pero no fue hasta  en 1991 que García Izquierdo señalo al bornout como un problema característico de” los trabajos de servicios humanos”, es decir de “cliente”: Médicos, profesores, enfermeras, asistentes sociales, psiquiatras, psicólogos, policías, secretarias, jefes de grandes personales, directores de empresas o instituciones, etc. Por está razón, una de las características propias del síndrome es el :”Desgaste emocional” que dicha interacción va produciendo en el trabajador”. El mismo año, Burke y Richardsen en su revisión dicen: “ Existen en acuerdo general en que el burnout ocurre a un nivel individual, es una experiencia psicológica interna envuelta de sensaciones, actitudes , motivos y expectatrivas, y es una experiencia negativa que da lugar a problemas de dietrès y disconfort.

El empleo del termino a continuado y en general, hoy  en día es aceptada la definición de Maslach y Jakson que lo define como: ´´ un síndrome tridimensional caracterizado por agotamiento emocional, despersonalización y reducía personal ´´..

Agotamiento Emocional: Hace referencia a sensaciones de sobreesfuerzo físico y hastió emocional que se produce como consecuencia de las continuas interacciones que los profesionales deben mantener entre ellos,  así como los demandantes de sus servicios. También sienten disminución y perdida de energía, fatiga y desgano. 
Despersonalización: desarrollo de actitudes negativas,  de insecivilidad  y respuestas frías,  cínicas e impersonales hacia los receptores del servicio prestado.
Poca Realización Personal: tendencia a evaluar  el propio trabajo de forma negativa. Conllevaría también la perdida de confianza en la realización personal y la presencia de un negativo autoconsepto como resultado, muchas veces inavertido,  de las situaciones ingratas.

El Burnout puede ser fácilmente confundido con la depresión o con el estrés por lo que se aclara lo siguiente: La diferencia del estrés con el bornout radica en que el estrés es un estado de tensión física, mental y emocional permanente que es generado por cualquier situación de relevancia en la vida de las personas. El síndrome del  quemado exclusivo  de la experiencia laboral de algunos profesionales  se vincula más a la insatisfacción, la falta de realización, el agotamiento y despersonalización que produce el estar realizando una faena profesional. Así mismo, la diferencia con la depresión escriba en que en el bornout  el ánimo abatido suele ser temporal y limitado al ambiente laboral.

Por lo tanto el síndrome del quemado puede tener al estrés y la depresión entre su sintomatología pero el estos por si mismos no puede llamarse burnout.     

II. EFECTOS O MANIFESTACIONES:

El Síndrome del “burnout” constituye una fase avanzada del estrés laboral y que puede llegar a causar  una incapacidad total para volver a trabajar bien. Suele producir cuadros de depresión, ansiedad, fatiga total, trastornos del sueño, frustración y el desarrollo de actitudes pesimistas.

La persona que tiene BURNOUT, ve cada día como un calvario, se siente incapaz de acudir al trabajo o considerar que las cualidades se ven minusvaloradas por sus jefes, en otras palabras: ha perdido la ilusión por su profesión”.

El síndrome se manifiesta en los siguientes aspectos:

· PSICOSOMÁTICOS: Fatiga crónica, frecuentes dolores de cabeza , problemas de sueño, ulceras y otros desórdenes gastrointestinales, perdida de peso, dolores musculares, etc.

· CONDUCTUALES: Absentismo laboral, abuso de drogas(café, tabaco, alcohol, fármacos), incapacidad para vivir de forma relajada, superficialidad de el contacto con los demás, conflictos interpersonales en el trabajo  y el ambiente familiar, comportamientos de alto riesgo, aumento de conductas violentas, bajo rendimiento personal .

· EMOCIONALES: Distanciamiento afectivo como forma de protección del yo, aburrimiento y actitud cínica, impaciencia e irritabilidad, sentimientos de omnipotencia, desorientación, incapacidad de concentración, sentimientos depresivos, etc.

· EN AMBIENTE LABORAL: Detrimento  de la capacidad de trabajo, detrimento de la calidad de  servicios que se prestan a los clientes, aumento de interacciones hostiles, comunicación deficientes.

· MENTALES O COGNITIVAS: Sentimientos de desamparo, fracaso e impotencia, baja autoestima, inquietud y dificultad para la concentración , comportamientos paranoides y/o agresivos hacia los parientes, compañeros  familia.
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MUSICOTERAPIA Y AROMATERAPIA
Musicoterapia: Es el uso de la música para mejorar el funcionamiento físico, psicológico, intelectual o social de personas que tienen problemas de salud o educativos.

¡A QUÍEN BENEFICIA LA MUSICOTERAPIA:

· Reducir el estrés a través de hacer y escuchar música

· Como apoyo en el proceso del parto en las mujeres.

· Aumentar la creatividad y la capacidad de resolver problemas.

· Para disminuir la ansiedad

· Para mejorar la autoestima

Permite:

Explorar sentimientos, hacer cambios positivos en el estado de ánimo, desarrollar sentimientos de control.
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Aromaterapia: Es una ciencia milenaria que mediante el uso de aceites esenciales por diversas vías de aplicación, produce en el paciente un estado de bienestar físico, mental, psicológico y emocional, además de una profunda relajación.

Beneficios de la aromaterapia:

· Lograr despertar los sentidos, del alma y de la mente, para contrarrestar los efectos de una era que se aleja peligrosamente de la naturaleza, donde se pierde el contacto entre la persona y el entorno. La mente y el cuerpo, las emociones y el espíritu, la vida cotidiana y el ser más intimo.

Métodos por medio de los cuales podemos aprovechar el aromaterapia:

1. En el baño: Echar varias gotas de aceite esenciales sobre el agua tibia y luego sumergirse durante 15 a 20 min.

2.Inhalación: Echar algunas gotas en un pañuelo y oler o echar de 6 a12 gotas en una toalla de agua hirviendo.

3.Difusión: Llenar el espacio de una habitación u oficina con aromas de los aceites esenciales, para llenar el aire con fragancia ya sea calmante o estimulante.

4.Masaje: Aplicar en el cuerpo, para clamar o estimular, o para aliviar dolores.

5.Compresas: Pueden ser frías o calientes, se utilizan para calmar dolores de cabeza  musculares.
PLANTAS EFECTOS SOBRE NUESTROS MALES!

Limón 

Añadido al baño es refrescante y estimulante. Aplicado mediante un masaje, elimina la cefalea y migraña, mejora la depresión y alivia el dolor menstrual y urinario
El Romero:

	La esencia de romero es útil en la bronquitis, asma, y catarros. Alivia también la irregularidad menstrual, la fatiga mental.

	 


La Canela

	La esencia de romero es útil en la bronquitis, asma, y catarros. Alivia también la irregularidad menstrual, la fatiga mental, y activa el sistema linfático. También tiene propiedades analgésicas.

	 


La Rosa:

	En forma de masajes, los aceites esenciales mejoran la circulación y la digestión. Añadida al agua del baño, esta esencia mejora el estrés y los problemas emocionales como la depresión, el insomnio o la tensión.

	 


Jazmín:

El aceite esencial de jazmín es antiinflamatorio.También es un poderoso natural antidepresivo y puede producir sentimientos como optimismo y euforia. Añadido al baño puede aliviar problemas menstruales y espasmos musculares. 

PRUEBAS PSICOLOGÍCAS

DE 

EXPLORACIÓN DIAGNÓSTICA.

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA
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Objetivo: Conocer el desempeño en cada una de las áreas del crecimiento integral del ser humano.

Indicaciones:
A continuación aparece una serie de áreas con sus respectivas situaciones en particular. Marca con una X en el Si o el No según corresponda con la pregunta.

Se franco/a y honesto/a en tus respuestas ya que este inventario te ofrece la oportunidad de tomar conciencia sobre tus fortalezas y debilidades.

¡¡¡Adelante!!!
AREA I

SALUD FISICA

                                                                                                          SI            NO 

1. Te encuentras cansado la mayor parte del tiempo.                     ____         ____ 

2. Hay algún problema con tu cuerpo que afecte tu desempeño.    ____         ____

3. Tienes problemas de audición.                                                    ____         ____

4. Tienes problemas de la vista.                                                      _____        ____

5. Padeces de dolor de cabeza frecuentemente.                              _____        ____

6. Padeces de alta presión arterial.                                                  _____        ____

7. Sientes dolor o presión en el pecho.                                            _____        ____

8. Padeces de úlcera.                                                                       _____        ____

AREA II

ADAPTACIÓN FAMILIAR

                                                                                                           SI             NO

1. Tu vida familiar es feliz.                                                              ____          ___

2. Has deseado últimamente irte de tu casa.                                    ____           ___

3. Sientes que puedes desarrollar tu personalidad en tu hogar.        ____           ___

4. Te esfuerzas por vivir en armonía en tu familia.                          ____           ___

5. Alguno de los miembros de tu familia  muestra un

comportamiento que afecte la armonía familiar.                                  ____        ___

6. En tu hogar existen frecuentes discusiones o desavenencias.          ____         ___

7. Viven contigo personas que se irritan y se enfadan 

violentamente.                                                                                       ____        ___

8. Tienes la impresión de que te falta amor en tu hogar.                      ____        ___

9. Sientes que tu familia confía en ti.                                                    ____        ___

10. Existe algún problema que impida sentirte bien.                            ____         ___

11. Se reúnen regulartemente como familia.                                         ____        ___

12. Comparten periódicamente tradiciones familiares.

(cumpleaños, cena navideña, aniversarios, etc.)                                    ____       ___

AREA III

DESARROLLO SOCIAL

                                                                                                                SI             NO

1. Hace amistad con facilidad.                                                               ___           ___

2. Te cuesta mantener una conversación con una persona

que acabas de conocer.                                                                           ___          ___

3. Te sientes frecuentemente solo/a.                                                      ___           ___

4. Prefieres estar solo/a a estar acompañado/a de otras personas.         ___           ___

5. Eres tímido/a.                                                                                      ___           ___

6. Realmente tienes pocos amigos.                                                         ___           ___

 7. Sabes relacionarte con los demás.                                                     ___           ___

8. Te sientes inferior a los demás.                                                          ___           ___

9. Te resulta difícil hablar en público.                                                    ___           ___

10. Te es difícil sostener una platica con alguien 

que te acaba de ser presentado.                                                              ___           ___

11. Asistes a reuniones o fiestas.                                                           ___            ___

12. Te comunicas con tus amigos.                                                         ___             ___

13. Confían  tus compañeros en ti.                                                        ___             ___

14. Eres digno de confianza.                                                                  ___             ___

AREA IV
DESARROLLO EMOCIONAL

                                                                                                                   SI              NO

1. Padeces de dolores de cabeza, cuando te sientes 

tensionado/a o preocupado/a.                                                                    ___            ___

2. A menudo te dan las ideas tantas vueltas en la cabeza

que te cuesta dormir.                                                                                  ___            ___

3. Te consideras una persona nerviosa.                                                      ___            ___

4. Al despertar te encuentras frecuentemente cansado.                             ___             ___

5. Tienes miedo a la oscuridad o a encontrarte solo/a

en un sitio oscuro.                                                                                      ___            ___

6. Te ofendes y desanimas con facilidad.                                                   ___            ___

7. Te sientes inferior a los demás.                                                              ___            ___

8. Te preocupas con facilidad.                                                                    ___           ___

9.  Te comes las uñas o chupas los dedos cuando 

estas nerviosa/o.                                                                                          ___           ___

10. Te enojas con facilidad.                                                                         ___          ___

11. Padeces de tristeza, ansiedad o depresión.                                            ___          ___

12. Lloras con facilidad.                                                                              ___          ___

13. Te derrotan los problemas fácilmente.                                                  ___          ___

14. Padeces de temores o fobias que te impiden 

sentirte bien.                                                                                                 ___         ___

15. Con facilidad te preocupas ante lo que sucede 

a tu alrededor.                                                                                               ___         ___

AREA V

DESARROLLO MORAL Y ESPIRITUAL
                                                                                                                     SI             NO

1. Eres capaz de perdonar las ofensas que te hacen.                                   ___            ___

2. Prestas algún tipo de servicio a tus semejantes.                                     ___             ___

3. Ante las dificultades meditas sobre tus asuntos.                                    ___             ___

4. Disfrutas ayudando a otros.                                                                    ___            ___

5. Amas a tu prójimo como a ti mismo.                                                       ___            ___

6. Eres comprensivo/a con los demás.                                                         ___            ___

7. Eres veraz al hablar.                                                                                 ___            ___

8. Ayudas a quien te lo solicita sin esperar recompensas.                           ___            ___

9. Posees un conjunto de principios y normas 

consistentes, que guían tu comportamiento diario.                                       ___           ___

AREA VI

DESARROLLO INTELECTUAL Y EDUCACIONAL

                                                                                                                         SI          NO

1. Te sientes fracasado/a en el campo laboral.                                               ___         ___

2. Estudias  actualmente o te preocupas de continuar 

aprendiendo a través de la lectura o cursos.                                                   ___        ___

3. Lees con frecuencia.                                                                                   ___        ___

4. Has creído, a veces que eres una decepción 

para tus jefes.                                                                                                  ___       ___

5.Utilizas tus conocimientos adecuadamente.                                                ___       ___                                                                

6. Sabes utilizar las palabras adecuadamente.                                                ___       ___

7. Has sido buen empleado.                                                                            ___       ___

8. Te consideras inteligente y capaz.                                                              ___       ___

9. Compartes tus conocimientos con otros.                                                    ___       ___

10. Tu capacidad de concentración es buena.                                                 ___       ___

11. Mantienes un fuerte deseo de aprender.                                                    ___       ___

12. Inviertes en la adquisición de libros que

amplían tu base cultural.                                                                                  ___       ___

AREA VII

DESARROLLO VOCACIONAL Y OCUPACIONAL

                                                                                                                       SI          NO

1. Crees que has elegido mal las actividades

 que actualmente desempeñas.                                                                       ___        ___

2. Eres eficiente en tu trabajo.                                                                        ___        ___

3. Estas satisfecho con las elecciones hechas

 en tu vida laboral  hasta el momento.                                                            ___         ___

4. Has estado en desacuerdo con tu familia  

al elegir tu ocupación  o carrera.                                                                     ___         ___

5. Además de tus estudios has aprendido un

oficio.                                                                                                              ___         ___

6. Trabajas en lo que mas te gusta.                                                                 ___         ___

7.  Mantienes metas de desarrollo profesional 

en tu trabajo actual.                                                                                         ___         ___

8. Eres feliz en tu trabajo actual.                                                                     ___        ___

9. Muestras iniciativa y creatividad en tu trabajo actual.                                ___        ___

10. Tu relación con tus compañeros de trabajo 

es positiva.                                                                                                       ___        ___

11. Tu trabajo te provee las satisfacciones que buscas.                                   ___        ___

12. Tienes buenas oportunidades de crecimiento 

en tu empleo actual.                                                                                         ___        ___

AREA VIII

ADMINISTACION DE RECURSOS

                                                                                                                           SI         NO

1. Usas una agenda para organizar tu tiempo.                                                 ___       ___

2. Diariamente planificas tus actividades.                                                        ___       ___

3. Trabajas generalmente bajo presión del tiempo.                                          ___       ___

4. Periódicamente, llevas un presupuesto financiero.                                       ___       ___

5. Compras aquello que realmente necesitas.                                                    ___      ___

6. Eres autosuficiente en tus necesidades materiales.                                        ___     __

ESCALA DE AUTOESTIMA 

Nombre:____________________________________________________

Fecha:______________________________________________________

Por favor, conteste a los siguientes ítems rodeando con un circulo la respuesta que considere adecuada.
Respuestas:

1= Muy de acuerdo

2= De acuerdo

3= En desacuerdo

4= Muy en desacuerdo

1. Siento que soy una persona digna de aprecio, al  menos en igual medida que los demás.(*)

                   1 _____________ 2______________3_______________4

2. Me inclino a pensar que , en conjunto soy un fracasado/a.

                   1 _____________ 2______________3_______________4

3. Creo que tengo varias cualidades buenas(*)

                   1 _____________ 2______________3_______________4

4. Puedo hacer varias cosas tan bien como la mayoría de la gente(*)

                   1 _____________ 2______________3_______________4

5. Creo que tengo muchos motivos para sentirme orgulloso/a de mi.

                   1 _____________ 2______________3_______________4

6. Tengo una actitud positiva hacia mi mismo/a(*)

                   1 _____________ 2______________3_______________4

7. En general, estoy satisfecho conmigo mismo/a(*).

                   1 _____________ 2______________3_______________4

8. Desearía valorarme más a mi mismo/a.

                   1 _____________ 2______________3_______________4

9. A veces me siento verdaderamente inútil.

                   1 _____________ 2______________3_______________4

10. A veces pienso que no sirvo para nada.

                   1 _____________ 2______________3_______________4

TEST SOBRE INTELIGENCIA EMOCIONAL
dDebe contestar en orden:

	PREGUNTAS
	                  RESPUESTAS

	1. Tengo conciencia hasta de la más simple de las emociones apenas ellas acontecen:
	a.Siempre  b. Normalmente

 c. A veces.   d. Raramente 

 e. Nunca

	2. Uso mis sentimientos para ayudar a tomar desiciones importantes en la vida:
	a. Siempre  b. Normalmente

c. A veces    d. Raramente
e. Nunca

	3. El mal humor me deprime:
	a. Siempre  b. Normalmente

c. A veces    d. Raramente

e. Nunca

	4. Cuando estoy molesto pasa una de las dos: Reviento o me quedo remordiéndome de rabia en silencio.
	a. Siempre   b. Normalmente

c. A veces   d. Raramente 

e. Nunca

	5. Sé esperar por elogios o gratificaciones cando alcanzo mis objetivos:
	a. Siempre   b. Normalmente

c. A veces    d. Raramente

e.  Nunca.

	6. Cuando estoy ansioso en relación a un desafío como hablar en público o hacer un test, tengo dificultad para prepararme adecuadamente:
	a. Siempre   b. Normalmente

c. A veces    d. Raramente

e. Nunca

	7. En vez de desistir frente a los obstáculos o decepciones, permanezco optimista y  con esperanza.
	a. Siempre  b. Normalmente

c. A veces   d. Raramente

e. Nunca.

	8. Las personas no necesitan hablarme lo que sienten, puedo percibirlo solo:
	a. Siempre  b. Normalmente.

c. A veces   d. Raramente

e. Nunca.

	9. Mi atención por  los sentimientos ajenos me hace comprensivo delante de los momentos difíciles de esas personas:
	a. Siempre   b. Normalmente

c. A veces    d. Raramente

e. Nunca.

	10. Tengo problemas para lidiar con los conflictos y con la depresión en las relaciones.
	a. Siempre  b. Normalmente

c. A veces    d. Raramente

e. Nunca.

	11. Puedo sentir el pulso de un grupo o de una relación entre personas y expresar sentimientos no dichos:
	a. Siempre  b. Normalmente

c. A veces    d. Raramente

e. Nunca.

	12. Puedo calmar o contener sentimientos negativos de forma que éstos no impidan continuar las cosas que tengo que hacer:
	a. Siempre    b. Normalmente

c. A veces     d. Raramente

e. Nunca.
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� � HYPERLINK "http://www.portaldelcoaching.com" ��www.portaldelcoaching.com�
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� � HYPERLINK "http://www.coachingmagazine.com" ��www.coachingmagazine.com�
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� Coaching para el éxito 


Libro: Talane Miedsner.


� � HYPERLINK "http://www.coachingcorporation.com" ��www.coachingcorporation.com�





� � HYPERLINK "http://www.infomipyme.com" ��www.infomipyme.com�





� � HYPERLINK "http://www.coachingmagazine.com" ��www.coachingmagazine.com�


� htt://Madrid.Tumaster.com/cursos:taller-práctico-sobre técnicas de competencias de los trabajadores.





� Gautier, Benedicte y Vervisch, “Coaching Directivo, para el desarrollo profesional de personas y equipos”


� http:// � HYPERLINK "http://www.monografias,com/trabajos 12/desrogan/desorgan.shtml" ��www.monografias,com/trabajos 12/desrogan/desorgan.shtml�
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