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INTRODUCCION

Este estudio se enmarca en una de las lineas institucionales de la investigacion que propone la
direccion de postgrado de la Universidad Pedagoégica Nacional “Francisco Morazan™: La
supervision escolar y el desempefio docente. En tal sentido, la presente investigacion se centré en
las practicas de coaching docente en los Centros de Educacion Pre Bésica: Un anélisis desde la
Supervision Institucional, con la intencion de sustentar la necesidad de participar y contribuir con
los cambios pedagdgicos del quehacer profesional docente, precisamente es el docente el actor

fundamental en el proceso y cambios del sistema Educativo Nacional.

La Supervision educativa apoya la construccion del desarrollo curricular, al tiempo que
motiva ayuda, estimula y comparte informacion pedagdgica actualizada con los centros educativos
a través del acompafiamiento, seguimiento, monitoreo, evaluacién y control de los procesos que

se generan en el mismo, estableciendo equilibrio entre la gestion pedagdgica e institucional.

En vista de que la gestion directiva y el coaching docente tienen como prioridad el
mejoramiento del proceso educativo, actualmente se han desarrollado mdaltiples procesos
orientados a la mejora de las practicas pedagogicas para que estas se reflejen en los resultados

obtenidos en el proceso de ensefianza aprendizaje.

A nivel internacional el coaching docente se ha convertido en una tarea primordial, como
una estrategia de la supervision institucional con el fin de posibilitar el trabajo que se realiza en
los centros educativos. En Ameérica Latina estas practicas se han venido introduciendo a través del
tiempo donde el coaching docente ha evolucionado en algunas de sus dimensiones fortaleciendo
los procesos de supervision institucional para que estos no sean simplemente una observacion y

critica que limiten la mejora del proceso educativo.
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En el caso de Honduras se ha pretendido implementar en todos los niveles pero no de forma
permanente, es decir que su uso ha sido determinado por aspectos de indole politica.
Tradicionalmente los procesos de supervision se han venido desarrollando meramente de una

forma autocratica, cubriendo en gran medida solo la fase de inspeccion.

Con un acuerdo Ministerial primero se crea la Unidad de Supervision y Acompafiamiento
Docente y reciéen en el 2009 se configura el Modelo del Sistema Nacional de Supervision Educativa
de Honduras. Desde esa fecha esta situacion ha tomado otra direccion enfocandose
primordialmente en realizar la labor de acompafiamiento docente de forma esporadica, hasta hoy
en dia que vuelve a tomar forma este proceso, el cual si se realiza de manera eficiente y correcta,

puede generar los resultados que se han venido esperando.

El coaching docente se define como el proceso de asesorar a los docentes para mejorar la
calidad de las préacticas educativas y de gestion en los diferentes centros de educacion pre basica
en Honduras y a partir de la evaluacién que se realiza en la propia experiencia, en funcién de lograr

mayores niveles de rendimiento académico en los educandos.

Por tanto, la tarea primordial del acompafiante es caracterizar los docentes que tiene a su cargo
y establecer un inventario de fortalezas y debilidades a nivel de las practicas pedagogicas y de
gestion, asi como también medir el aprendizaje de los parvulos para reorientar el proceso de

coaching docente y provocar un mejor desenvolvimiento de los docentes en la labor educativa.

Esta investigacion esta orientada al desarrollo del tema “Las practicas de coaching docente
en los Centros de Educacién Pre Béasica: Un analisis desde la supervisién institucional en el
“municipio de San Pedro Sula, Cortés” el cual nacio de la necesidad de conocer cul es la
realidad del coaching docente realizado en el nivel pre basico de los centros preescolares de la
Ciudad de San Pedro Sula.
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Por tanto, en la inquietud de conocer a profundidad lo que ocurre en la practica de la
supervision institucional y las practicas de coaching docente, la pregunta problema es la siguiente
¢ Como se realizan las practicas de coaching docente en los Centros de Educacion Prebésica
desde el analisis de la supervision institucional en el Municipio de San Pedro Sula, Cortés?

El objetivo general de esta investigacion tiene como proposito Conocer las practicas de
coaching docente en los centros de educacion prebasica, desde el analisis de la supervision
institucional, que realizan los directivos en los centros de educacion pre bésico en el

Municipio de San Pedro Sula, Cortés.

Con base en este objetivo principal, los objetivos especificos de esta investigacion son:

+ Revisar las tendencias epistemoldgicas actuales sobre el coaching docente y la supervision

institucional.
+ Identificar los tipos de instrumentos mas utilizados y determinar su pertinencia para llevar a
cabo el coaching docente que realizan los directores en los centros de educacion prebéasica del

municipio de San Pedro Sula, Cortés.

+ Describir la finalidad del coaching docente como préctica de gestion de los directores en los

centros de educacion prebasica del municipio de San Pedro Sula, Cortés.

+ Determinar el nivel de conocimiento que tienen los directores de los centros de educacién

prebésica sobre el coaching docente del municipio de San Pedro Sula, Corteés.

+ Disefiar lineas de mejoramiento a partir de los resultados encontrados.
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El marco tedrico de este estudio se divide en tres capitulos. EI primero se denomina, La
naturaleza de la gestion educativa desde la supervision institucional, en donde se ha abordado la
evolucion historica de la gestion, su caracterizacion y los ambitos en el que se desarrolla. El
segundo presenta la evolucion y tendencias actuales del coaching docente, los cuales se
fundamentan a través de los diferentes tedricos que han hecho aportes muy significativos en cada
uno de los textos consultados, para darle forma a este estudio. Y el ultimo capitulo responde a la
caracterizacion del contexto a intervenir el cual explica el entorno o ambiente donde se desarrolla
la investigacion, el cual hace referencia a los centros de educacion prebéasica de San Pedro Sula
que seran parte fundamental para el desarrollo de este estudio de caracter mixto.

Asi pues, también se describe el marco metodoldgico de esta investigacion, en donde se expone
el paradigma mixto ya que emplea técnicas de recoleccion de datos del paradigma cuantitativo
y el cualitativo. El tipo de investigacidn es exploratoria-descriptiva, asimismo se desarrollé con
el disefio de investigacion no experimental transversal, utilizando también la categorizacion de
variables dependientes e independientes y las técnicas e instrumentos de recoleccion de la
informacién que son la entrevista a profundidad para los directivos y el cuestionario con
preguntas cerradas para los docentes y de esta forma poder obtener la validez y la confiabilidad
de esta investigacion. También se tomd en cuenta el programa estadistico SPSS de datos aplicado

a los resultados de la investigacion.

Para finalizar, el propdsito de esta investigacion es poder contribuir desde el punto de vista
investigativo con la construccién de un marco referencial y a su vez, el diagnostico que nos permita
conocer la realidad que se vive en las instituciones seleccionadas como muestra, para luego,
brindar algunas lineas de mejoramiento a los directivos y docentes de los diferentes centros

educativos de prebasica que forman parte de este valioso estudio.



CAPITULO 1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
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1.1 Descripcion de la situacion problematica
En el sistema educativo nacional de Honduras, desde hace mucho tiempo se ha utilizado el
término supervision educativa, que segun Salgado (2006): define como “La capacidad que puede
tener un individuo en descubrir cosas que a simple vista parecen naturales, y sin embargo
determinan el rumbo de las acciones que se desarrollan en un aula de clase o en un centro
educativo” (p. 44) término que ha sido aplicado de forma confusa, ya que la interpretacion que le
daban algunos docentes es un proceso de inspeccion o supervision critica del trabajo realizado por

los docentes supervisados.

Partiendo de esta concepcion equivocada con relacion a la supervision educativa, en la
actualidad se ha empleado un nuevo concepto, que define este proceso como acompariamiento
docente o coaching docente el cual se define como “ la relacion en la cual el coach se compromete
a ayudar el aprendiz para que este obtenga determinado resultado o siga cierto camino ”
(Chiavenato, 2009, p. 372) el coaching docente ha sido desarrollado para generar un mejor
funcionamiento del mismo, el cual es aplicado tanto por las autoridades de educacion, directivos

y docentes del sistema educativo.

Este proceso de mejora trae consigo beneficios para los docentes, que reciben el proceso
de coaching y especialmente a los nifios y nifias quienes son los beneficiarios directos de cada

proceso implementado, que tiene como objetivo mejorar la calidad educativa.

Siendo el coaching docente una estrategia educativa de mucha relevancia en la labor
educativa debe ser que aplicada de manera efectiva para provocar cambios extraordinarios en el
sistema educativo de un pais asimismo, con la presente investigacion se pretende determinar como

se esta realizando el proceso de coaching docente en los diferentes centros de educacion prebasica
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del Municipio de San Pedro Sula, Cortés. El analisis de estos procesos traerd consigo datos
relevantes que permitan mejorar el desarrollo de estas practicas, ya que tomara como punto de

referencia las percepciones de parte de los docentes y directivos.

Segun El sistema Nacional de Supervision Educativa de Honduras (SINASEH) a través de
acuerdo ministerial No 1117-SE-06 de fecha 27 de abril del 2006, para disefiar y reglamentar el
proceso de fortalecimiento de la supervision educativa y acompafiamiento docente, proponiendo
para su funcionalidad y coordinacion una Unidad Central de Supervisién Educativa, la cual
depende de la Secretaria de Educacion, con capacidad de coordinar, operacionalizar y ejecutar

politicas que permitiran enfrentar los nuevos desafios.

Los gobiernos a nivel mundial ponen bajo la lupa, en medida creciente, la calidad y el
desempefio de los profesores. América Latina y el caribe no es la excepcidn; de hecho, en algunas
esferas clave de las politicas docentes, la region esté a la vanguardia de las reformas mundiales.

(Bruns y Luque, 2014).

En este marco general, Honduras avanza en la construccion y consolidacion de un sistema
de evaluacion del desempefio docente. En el 2015, se realiza la tercera evaluacion
consecutiva a los docentes, logrando paulatinamente la incorporacion de alumnos, padres
de familia y comunidad en general al proceso de acompafiamiento pedagdgico, fomentando
la rendicion de cuentas a través de una cultura de la evaluacion en la educacion hondurefia.
La Ley Fundamental de educacion define la evaluacion del desempefio docente como el
proceso sistematico y participativo de obtencion de datos validos y confiables de los
docentes, con el objetivo de comprobar y valorar el efecto educativo que produce en los
educandos el despliegue de sus capacidades pedagdgicas, su afectividad, la responsabilidad

laboral y la naturaleza de sus relaciones interpersonales con la comunidad educativa.
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1.2 Formulacion del problema de investigacion
El sistema educativo de nuestro pais, en la actualidad ha tratado de implementar el proceso de
coaching docente en los diferentes niveles educativos, desde la percepcion docente no ha habido

una correcta aplicacion del mismo, puesto que los resultados esperados no han sido para nada

positivos.

Siendo el coaching docente una técnica de crecimiento personal y profesional en el campo laboral
y cuyo proposito primordial es ayudar a lograr las metas propuestas de un determinado sistema
educativo, con el fin de potenciar las competencias, conductas, actitudes y habilidades que cada
docente posee, esta investigacion se centra especificamente en conocer de manera exploratoria y
descriptiva ¢Cdmo se realizan las practicas de coaching docente en los centros de educacién
prebasica desde el analisis de la supervision institucional en el Municipio de San Pedro Sula,

Cortés?

1.3 Preguntas de investigacion

+ ¢Cuales son las tendencias epistemoldgicas actuales sobre el coaching docente y la supervision
institucional?

+ ¢Cuales son los tipos de instrumentos mas utilizados y su nivel de pertinencia para llevar a
cabo el coaching docente que realizan los directores en los centros de educacion prebésica del
municipio de San Pedro Sula, Cortés?

+ ¢Con qué finalidad realizan el coaching docente como practica de la supervision institucional
los directores en los centros de educacion prebasica del Municipio de San Pedro Sula, Cortés?

+ ¢Cual es el nivel de conocimiento que tienen los directores de los centros de educacion
prebasica sobre el coaching docente desde el anélisis de la supervisién institucional en el

Municipio de San Pedro Sula, Cortés?
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+ ¢Cuales son las lineas de mejoramiento que se pueden definir a partir de los resultados
obtenidos en la investigacion sobre el coaching docente desde el analisis de la supervision
institucional en los centros de educacion pre bésica en los centros de educacion pre basico

del Municipio de San Pedro Sula, Cortés?

1.4 Objetivos de investigacion

1.4.1 Objetivo general
Conocer las préacticas de coaching docente en los centros de educacion prebésica, desde el analisis
de la supervision institucional, que realizan los directivos en los centros de educacién pre basico

en el Municipio de San Pedro Sula, Cortés.

1.4.2 Objetivos especificos

+ Revisar las tendencias epistemoldgicas actuales sobre el coaching docente y la supervision
institucional.

+ Identificar los tipos de instrumentos mas utilizados su pertinencia para llevar a cabo el
coaching docente que realizan los directores en los centros de educacion prebasica del
Municipio de San Pedro Sula, Cortés.

+ Describir la finalidad del coaching docente como practica de la supervisién institucional de los
directores en los centros de educacién prebasica del Municipio de San Pedro Sula, Cortés.

+ Determinar el nivel de conocimiento que tienen los directores de los centros de educacion
prebasica sobre el coaching docente del Municipio de San Pedro Sula, Cortés.

+ Disefiar lineas de mejoramiento a partir de los resultados encontrados.
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1.5 Justificacion de la investigacion

En la actualidad se sabe que existen diferentes herramientas para favorecer y transformar
la educacion integral, tal es el caso de Honduras, por lo tanto es sabido también que las autoridades
que dirigen la educacion del pais, tienen como fin primordial desarrollar un trabajo consensuado

en el cual todos los actores involucrados en el contexto participen en dicho proceso educativo.

El coaching segin Bou (2007) es ““un proceso sistematico de aprendizaje, focalizado en la situacion
presente y orientada al cambio, en el que se facilitan unos recursos y una herramienta de trabajo

especifica, que permiten la mejora del desempefio en aquellas areas que las personas demandan”.

(p. 112).

Este estudio se enmarca en una de las lineas de investigacion de la Universidad Pedagogica
Nacional Francisco Morazan en el marco de la maestria de gestion de la educacion porque se centra
en la supervision institucional y las practicas de coaching docente en los centros de educacion

prebasica del municipio de San Pedro Sula del departamento de Cortés.

En la actualidad, el coaching no estd muy presente en los centros educativos, aunque poco
a poco, empieza a impregnarlos, como pone de manifiesto la puesta en practica de cursos
orientados a mejorar, tanto el rendimiento profesional, como el personal del profesorado, asi como

de los equipos directivos de dichos centros.

Hay que destacar que al obtener los resultados de esta investigacion, se pretende brindar
lineas de mejoramiento que beneficiaran las practicas de coaching de los directores y docentes
que se contemplan en este estudio, asi mismo tiene como finalidad buscar las mejoras del buen
funcionamiento de las instituciones educativas, con la implementacion de técnicas y estrategias

que faciliten la gestion directiva.
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Desde el punto de vista investigativo este estudio, aporta a la comunidad cientifica una
linea de mejoramiento a través de una propuesta donde se planteen nuevas estrategias
metodoldgicas de forma que aporte y contribuya al desarrollo de habilidades que favorecen el
crecimiento personal y profesional de quienes se esfuerzan por conseguir proactivamente el éxito

educativo institucional.

Cabe mencionar que se ha seleccionado este tema porque en la actualidad existen pocos
estudios realizado de dicha problematica educativa en el Nivel Prebasico del pais, especificamente
en el tema de supervision institucional y que hoy en dia se maneja como acompafiamiento docente

0 coaching docente.

En vista de que la supervision educativa se ha manejado de manera incorrecta mas como
una inspeccion donde se critica severamente el desenvolvimiento del docente supervisado como
lo que realmente significa hacer coaching docente y dar apoyo estratégico y por ende no ha dado
los resultados que se esperan al momento de realizar este proceso es por ello que ha surgido la
necesidad de investigar qué es lo que realmente ocurre en este proceso escolar, en el nivel de

prebasica, especificamente.

Vale la pena mencionar, que debido a la necesidad de mejorar el sistema educativo, en
muchas ocasiones el proceso de coaching docente se realiza solo en determinadas zonas de una
forma correcta, en el caso particular de nuestro pais Honduras es de suma importancia que se
ejecute para el mejoramiento del sistema educativo que desde hace unas décadas parecia un

problema agudo.

Ha sido hasta esta ultima década que se han realizado estudios mas profundos sobre esta

tematica (coaching docente), especificamente en el &mbito internacional aunque hay que hacer
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notar que surgid que el coaching inicialmente en el ambito empresarial primeramente y

posteriormente en el rubro educativo.

Este tema fue elegido por ser una de las problematicas que enfrenta el sistema educativo,
especificamente en el nivel de prebasica por esa razén esta investigacion surge con el fin de
contribuir con el mejoramiento del quehacer educativo en el cual se ven sumergidos cada uno de

ellos.

En definitiva, este estudio posee una enorme relevancia social a partir del siglo XXI, porque
ha hecho, posible la caracterizacion de numerosos cambios de estructura, que han precipitado
diferentes modificaciones dentro de los &mbitos de la misma sociedad en la que se incluye el

sistema educativo.



CAPITULO 2 MARCO TEORICO

26



27

2.1 Naturaleza de la Gestién Educativa desde la supervision institucional.

Enfocar una discusion sobre la historia de la gestion educativa y desde la pedagogia puede
ser mucho mas complejo, para algunos, una forma de oposicion a los sistemas gerenciales, para
otros, una forma repetitiva y mecanica de generar un lenguaje empresarial en la educacion: gestion,
globalizacién, liderazgo, eficiencia, cobertura y calidad términos tan usados, que se desconoce un
significado exacto. Desde esta ultima perspectiva, se espera que el directivo docente, en cualquier
componente de gestion, tome una posicion activa frente a las politicas educativas y, por lo tanto,

asuma acciones coherentes de ejecucion.

Como lo plantea (Morel 2006) La gestion educativa es un modelo que implica una nueva
forma de trabajar para auto construir y organizar el sentido comun, la experiencia, la creatividad y
los procesos analiticos en un marco de referencia util para pensar y actuar en funcién del desarrollo
de las visiones de los actores responsables de la gestion en las organizaciones escolares e

instituciones educativas. (p.69).

En este sentido el directivo docente puede lograr, junto con los demas miembros de la
Institucion, que se piense criticamente frente a las directrices nacionales, y se responda frente a la
“implantacién” de un modelo estandar de cultura y de educacion. Un analisis critico de las politicas
nacionales, desde lo pedagdgico, puede lograr un cambio relevante, pertinente y factible dentro de

un sentido de la realidad objetiva, natural y social y frente a la comunidad educativa.

Gestion, asimismo, se refiere a la consideracion, desde un inicio, de la incertidumbre
originada por los cambios de los contextos de intervencidn, de la posibilidad de continuar
considerando a los docentes y los funcionarios como menores ejecutores, cuando en

realidad son actores que toman decisiones permanentes; de esta forma, la gestion esta
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relacionada con incertidumbre, tensiones, ambigledades y conflictos inevitables. (Soleno,

2002, p. 98).

En este orden de ideas, cuando el directivo docente esté interesado en ser més critico, puede
encontrar mas facilmente el sentido de la educacion y saber qué, como y para que ensefiar. Es
decir, significa pensar atendiendo a la mision institucional y al compromiso personal de evaluar lo
que se ha hecho con lo que se ha pensado frente a la transformacién social de una comunidad,

mediada por el conflicto permanente.

2.1.1 Caracterizacion y relevancia de la administracion

Es importante destacar que la administracion como tal posee ciertas caracteristicas:

Destacamos algunas caracteristicas que menciona Morel, (2006)

1. Su universalidad

2. Su unidad temporal

3. Su unidad jerarquica

4. Laadministracion sigue un propdsito

5. Se logra por, con mediante los esfuerzos

6. Esun medio para ejercer impacto en la vida humana

7. Laadministracion es tangible

(p. 24).

Las caracteristicas la hacen ser una alternativa en la vida de esta sociedad que necesita ser
guiada para provocar cambios beligerantes en favor de las formas de hacer uso de ellas. En
determinadas ocasiones las caracteristicas particulares de una determinada organizacion le

permiten influenciar de manera auténtica en quienes confian en dicha Institucion.
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“Para comprender los alcances y caracteristicas de la gestion educativa estratégica, se requiere
de hacer un esfuerzo por analizar la evolucion del modelo de administracion educativa y su
impacto en los procesos educativos contemporaneos”. (Morel y otros, 2006, p. 55). Como se sabe,
durante mucho tiempo, nuestros sistemas educativos han sido conducidos bajo modelos que
obedecian a estructuras rigidas y burocréticas.

La principal caracteristica es la creacion de herramientas y técnicas que la hacen relevante,
asimismo también aprovecha de la mejor manera los recursos operativos (humanos,
financieros, materiales, tecnoldgicos, de conocimiento, entre otros), de ahi su importancia.
Una de las formas méas sencillas de la administracion, en nuestra sociedad, es la
administracion del hogar y una de las mas complejas es la administracion publica. Pero el
fendmeno administrativo no solamente naci6 con la humanidad sino que extiende a la vez
a todos los espacios geogréaficos y por su caracter universal, lo encontramos presente en

todos los ambitos. (Morel, et. Al., 2006, p. 27).

En una empresa o institucion la administracion es una de las herramientas de incalculable valor,
sobre todo porque esta comienza en el hogar dando pautas y formando en cada ser humano un
agente de cambio y de transformaciones. Es importante recalcar que lo que se pretende en esta fase

es dar soluciones a situaciones que surgen dentro de la sociedad actual.

2.1.2 Conceptualizacion de la gestion
Hay distintas maneras de concebir la gestion y que tratar de definirla data de hace mucho
tiempo. Asi encontramos en La Republica de Platon que la gestion es percibida como una accion
autoritaria y, por otra parte, en La Politica de Aristételes, la gestion es vista como una accion

democratica.
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Se refiere al desarrollo del liderazgo transformacional que potencia el trabajo en equipo, y
que permite compartir la mision, la vision, los principios, los valores, los objetivos y las metas de
la institucion. En esta area los directivos docentes se ocupan de conocer detalladamente la realidad
del contexto de los(as) estudiantes, con el proposito de poder disefiar y revisar permanentemente

las estrategias de gestion directiva para alcanzar los resultados académicos y sociales esperados.

La gestion directiva se ocupa, ademas, del desarrollo de procesos de direccion estratégica
que asegure el cumplimiento de las metas y el seguimiento sistematico de los indicadores globales
de la institucion y el redireccionamiento continuo hacia la vision, que responda a la misién y los
objetivos institucionales. En general, esta area de gestion coordina e integra los procesos

institucionales, e incluye a la organizacion escolar, en los contextos local y regional.

La Gestidn Directiva también representa para el director un reto a su ingenio, pues debe
hacer posible la ejecucion de lo planeado dentro de la estructura organizacional formal e
informal, definida para tal fin; a través de un proceso de relaciones interpersonales, que
permitiré el funcionamiento de la organizacion dirigido a ofrecer un servicio educativo de
excelencia y calidad; recurriendo para ello a las competencias y la motivacion del personal

docente y administrativo. (Arroyo, 2009, p.7).

Cuando se habla de la gestion directiva en educacion, dentro de una practica cotidiana, se
puede creer que su énfasis esta en lo administrativo, gerencial y especificamente, en la capacidad
del directivo docente para gestionar recursos que permitan cubrir las necesidades basicas. Sin
embargo, mas alla de lo econémico, la gestion directiva debe apoyar, fundamentalmente, a la

gestion académica, desde lo pedagogico.
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De ahi entonces que conceptualmente la Gestion Directiva pueda ser la delimitada como:
Los procesos mediante los cuales el director de la organizacion educativa concibe, prepara,
desarrolla y fortalece de forma particular y grupal el potencial de su personal docente y
administrativo para que actlen sobre los recursos organizacionales y pueda asi alcanzarse

la vision y mision definidas formalmente para la organizacion. (Arroyo, 2009, p.7.).

En este caso el director es como un agente de cambio que provoca, desarrolla y promueve
las habilidades y destrezas del equipo de docentes, tomando en cuenta sus capacidades y

potenciandolas al maximo para obtener los resultados propuestos segun la institucion.

La Gestion Directiva constituye el conjunto de fases sucesivas definidas (procesos) por el
director, para crear y formar las estrategias (concebir), dirigidas a prevenir y organizar
(preparar), el conjunto de conocimientos, cualidades, experiencias y habilidades que
individual y colectivamente posee su personal (potencial), para hacerlas pasar por una serie
de estados, cada uno mas perfecto que el anterior (desarrollar) y darles la fuerza necesaria
(fortalecer) para alcanzar su razon de ser (mision) y traducir en realidad su imagen mental

futura (vision). (Arroyo, 2009, p.7).

Después de haber conocido en cuanto a la evolucion que ha tenido la administracion, la
Gestion directiva tiene por tarea fundamental la de identificar las estrategias, acciones y
mecanismos para influir y hacer que el personal docente y administrativo, se una en lo general y
en lo particular para viajar en una misma direccién y alcanzar cada uno de los objetivos definidos
por la organizacién educativa, tomando como base cada una de las etapas de este proceso las cuales

son determinantes para el logro de la mision y visién de la institucion.
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2.1.3 Ambitos de la gestion

La gestion esta cobrando vida, en el proceso educativo se pretende lograr en cada uno de
los directivos de los centros educativos de cualquier nivel educativo la actualizacion de
conocimientos sobre la gestion directiva y que ocurra un cambio organizacional en los
determinados espacios donde realizan dicha gestion. En este sentido se consider6 oportuno realizar
una revision literaria sobre diversas concepciones sobre la gestion:

El paradigma de la gestion educativa estratégica busca convertir a los centros educativos

en organizaciones inteligentes, en organizaciones que a partir de su experiencia, puedan

transformarse. Por tanto el aprendizaje organizacional no solamente es un eje del
paradigma de gestion educativa estratégica, sino es un requisito indispensable para que las
herramientas que se ponen en practica en dicho paradigma, alcancen el éxito esperado.

(Morel et al, 2006, p. 112).

La gestion educativa como tal, ocupa un papel trascendental en el funcionamiento de
cualquier institucion en donde se brinde educacion, con el interés de mejorar ese funcionamiento
en el plano de la horizontalidad y verticalidad. En el sistema de educacién en la gestion directiva
se espera que cada personaje que esta involucrado en este proceso pueda realizarlo provocando
cambios en los amplios espacios organizacionales como nos lo plantea un estudioso de la gestion
como Soleno (2002);

Desde un punto de vista mas ligado a la teoria organizacional, la gestion educativa es vista

como un conjunto de procesos tedricos-practicos integrados horizontal y verticalmente

dentro del sistema educativo, para cumplir los mandatos sociales. La gestion educativa
puede entenderse como las acciones desarrolladas por los gestores que pilotean amplios

espacios organizacionales (p.97).
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El proceso de gestion hoy en dia requiere en gran parte del compromiso gubernamental en
el despacho de educacion, considerando que no puede haber gestion educativa, sin el debido
conocimiento de lo que realmente se va a efectuar en los espacios directivos, en relacion con esta
postura sobre la gestion el autor expone que:

La gestion tiene que ver con gobernabilidad y ésta, con los nuevos balances e integraciones

necesarias entre lo técnico y lo politico en educacion: Solo mediante este

reposicionamiento estratégico de las practicas de direccion de las organizaciones

educativas puede hablarse de gestion. (Soleno, 2002, p.98).

Es necesario destacar, que en esta linea de pensamiento el autor comparte sus diferentes
puntos de vista en cuanto de la gestion como algo que dia a dia, esté sujeta a diferentes y dificiles
cambios en los que muchos gestores de la educacion se relisan a realizar, ya sea porque han caido
en la rutina de sus funciones o porque les da miedo experimentar cambios en su vida profesional.
Por tanto,

La Gestion, asimismo, se refiere a la consideracion, desde un inicio, de la incertidumbre

originada por los cambios de los contextos de intervencion, de la posibilidad de continuar

considerando a los docentes y los funcionarios como menores ejecutores, cuando en
realidad son actores que toman decisiones permanente; de esta forma, la gestion esta
relacionada con incertidumbre, tensiones, ambigliedades y conflictos inevitables. (Soleno,

2002, p. 98).

En este sentido, no debemos olvidar que no consiste en reemplazar practicas educativas,
sino en redimensionar la organizacion escolar. Es por eso que es muy recomendable potenciar todo
aquel recurso que exista en la organizacion escolar de manera que aungue la readecuacion de ello
sea un poco invisible para algunos observadores tanto externos como internos al final tendra

sentido la mision y vision que caracterizan dicho espacio de formacion escolar.
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La escuela es el escenario del pensamiento, de la creatividad y de la busqueda de
los saberes (no soélo de las competencias). Las instituciones educativas que
necesariamente funcionan como organizaciones, tienen un propdésito educativo vy,
como tal, atienden a la construccidn de personas autdbnomas a través de la mediacion
cultural. Sélo en el contexto de una comunidad cargada de rasgos humanizantes, la
posibilidad de adquirir el saber y la cultura, de ordenar de manera autdbnoma la
propia vida, de encontrar una constelacion axioldgica coherente y de organizar el
propio proyecto existencial definiendo el ser y el hacer en la sociedad, pueden
construirse. (Noro, 2010, p.15).

Como todo proceso debe ir en constante cambio es necesario pensar en que llego la hora
de hacerlo, por lo tanto se necesita hacer una reflexion acerca de todo el recorrido de este proceso
y evaluar qué aspectos de los que fueron puestos en accion deben mejorarse y cuéles deben
continuar, al tiempo es recordar que cuando se involucran todos los participantes esa tarea de
transformacion es mas facil y mas gratificante es decir que, desde aquella persona que solo conoce
en teoria el proceso como el que ejecuta deben aliarse e inducir este paso de gran relevancia para

la gestion educativa sin olvidar que lo que se quiere es la satisfaccién de los involucrados.

Noro (2010) sefiala que:

Se trata de eliminar un estilo de gestion piramidal, centralizada y verticalista para
crear una forma de gestion solidaria, participativa, con amplia confianza en el otro,
con apertura hacia las formas diversas de pensar, de ser y de hacer. La delegacién
permite descentralizar las tareas y las responsabilidades, conformar equipos que
aprenden a gestionar juntos, involucrar a los otros en la responsabilidad

institucional. (p.31).
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Como todo en la vida requiere de una cierta y detallada planeacion, el sistema educativo
no es la excepcidn puesto que, lo que se pretende es lograr el éxito del plan de accion estratégico
propuesto, en donde involucra cada uno de los elementos fundamentales que hacen posible realizar
el proceso de la gestion, para cumplir el papel que debe desempefiar en la realidad educativa de un
determinado sistema educativo, asi mismo es muy importante realizar un diagnoéstico sobre lo que
se posee a través instrumentos que permitan detallar especificamente y veridicamente los aspectos

a mejorar.

Esto nos indica como lo menciona Ivancevich (2008) que “Mediante la planificacion los
gestores analizan sus entornos interno y externo, se formulan preguntas fundamentales sobre la
razon de ser de su organizacion y expresan su finalidad, sus metas y sus objetivos”. (p.199) En
esta maravillosa labor de gestores se debe poseer un perfil a la altura de dicho cargo debido a que
durante este proceso las funciones a realizar deben ir enfocadas al bienestar no solo a los aspectos
internos de la institucion sino méas bien provocar el espacio en donde se involucre la comunidad,
asi mismo el actor de este escenario deberd convertirse en un experto conocedor del espacio

organizacional que dirige, esto significa que:

Un director esta para organizar institucionalmente la labor educativa de una escuela, pero
la escuela no es ya un territorio amurallado al que se ingresa dejando de lado la realidad
exterior: las escuelas de nuestros dias tienen las puertas abiertas y los muros permeables, y
la realidad del mundo ingresa sin pudor y sin frenos hasta las aulas, circula por las galerias,
se instala en los patios y frecuenta la sala de maestros y de profesores. Para comprender
ese mundo y para hacer dialogar los grandes temas de la educacion con los grandes
problemas de la realidad, el director debe ser conocedor de los nuevos escenarios, experto

intérprete de lo que pasa y de lo que nos pasa. (Noro, 2010, p.8).
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En estos tiempos tan cambiantes es importante comenzar a realizar una reflexién tanto
personal como profesional acerca del verdadero desempefio que se debe poner en practica cuando
se dirige una institucion educativa y sobre todo poseer la capacidad de mediar en los conflictos
que suceden en este ambiente en el cual se necesita la influencia de un auténtico y genuino

directivo, con respecto a este tema explica lo siguiente:

Frente a una educacion en proceso de transformacion permanente y frente a una realidad
cambiante y compleja, ¢cudndo podemos pensar? Siempre. Porque no se necesita un
momento especial para pensar. Pensamos cuando tenemos criterio, cuando manejamos el
sentido comdn, cuando tenemos capacidad de analisis, cuando mediamos en situaciones de
conflicto, cuando encontramos una salida o una soluciéon mas all4 de lo ya sabido o
establecido y, sobre todo, cuando sabemos dar razones de lo que comunicamos, ordenamos
0 controlamos, cuando interpretamos una noticia, cuando hablamos con los docentes,
cuando organizamos una reunion, cuando nos entrevistamos con los padres, cuando
debemos intervenir por cuestiones de conducta o de rendimiento de los alumnos, cuando

organizamos las palabras para un acto. (Noro, 2010, p. 8).

En ningn momento se ha sefialado que dirigir un centro educativo es una asignacién o
decision comoda, se requiere de mucha preparacion profesional que al final repercute en lo
personal y esto a su vez se manifiesta cuando se esta en el campo educativo, en donde seguramente
ocurriran cualquier cantidad de situaciones faciles o dificiles que requeriran del profesionalismo

del directivo.

No es tarea facil asumir la direccion de una institucion educativa en los tiempos que corren:
alumnos que desconocen que deben estudiar, padres que demandan, ausencia de

compromiso de muchos docentes, abogados que demandan, estudiantes violentos y



37
descontrolados, ausencia de habitos y de compromiso, respaldo social limitado, problemas
edilicios, ausencia de incentivos y de reconocimiento, diversos tipos de acosos, abusos y
actos deshonestos, lucha cotidiana por lograr un clima armonico y de entendimiento. La
sensacion de que los directores deben manejarse en la incertidumbre y procesar situaciones
de crisis es una de las condiciones para poder “aprender”, desempefiarse o crecer en el
cargo. (Noro, 2010, p. 2009).

En ciertas ocasiones, se han conocido personas que dirigen una institucion educativa del
sector publico en donde ponen de manifiesto la confundida labor que realizan, en donde olvidan o
confunden que dirigir o administrar un centro educativo es saber que se dirige y organiza una
institucion en la que existen personas que han elegido dicha institucién para ser formados.

El directivo educador a cargo de una escuela no es alguien encargado de gerenciar una

cadena de produccion en la que las variables han sido debidamente ponderadas y cuya

ejecucion ha contemplado hasta las anormalidades para asegurar la calidad de los
productos; se aproxima mas a un artesano que tiene ante si el modelo que quiere alcanzar,
pero que quiere (y debe) construirlo con el material mismo que tiene entre sus manos.

Trabaja con la incertidumbre y trata de darle cauce a lo borroso y aproximativo. (Noro,

2010, p.14).

En este sentido, es muy importante la forma en la que un directivo debe dirigir un centro
educativo, simplemente es parte del arte de saber conducir las habilidades que tienen cada uno de
los entes involucrados con su personal a cargo, es necesario tener el conocimiento que permita
coordinar y conducir de manera eficaz la estructura académica del centro educativo, para que se
beneficie el trinomio educativo.

Cuando se esta al frente de una institucion educativa realmente debe haber participacion de

todos los responsables en donde tengan objetivos primordiales propuestos en equipo y que
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exista la misma meta de obtener no solo ser eficientes si no que los efectos que se esperan
seran para beneficio de cada uno de los integrantes de este equipo de trabajo, hay que hacer
notar lo que menciona. (Noro, 2010, p. 19).

La estrategia del director y de su equipo de gestion consiste en articular los dos discursos,
es posible crear una comunidad armoénica de personal que interactia afectivamente entre si v, al
mismo tiempo, comprometerlos en un esquema organizacional que no renuncie a la eficienciay a
los resultados. Sucede como con las familias: hay familias cargadas de amor y de afecto, pero que
no les impide ser organizados, previsores, corresponsables, con marcado espiritu de progreso.
Estos instrumentos de organizacion de las instituciones educativas no son en si mismos ni
totalmente buenos, ni totalmente malos. Deberia recomendarse una revision critica de los mismos,
analizando el rol que cumplen y los fines a los que subordinan.

La organizacion educativa es el escenario enfocado a brindar situaciones didacticas que
beneficien a cada educando y también de responder a las necesidades que actualmente la sociedad
o comunidad demanda, de hecho tiene un peso de influencia increible, es por ello que se debe
mantener una institucién activa y abierta a todo proceso que sea para mejorar como entidad.

La gestion directiva y la institucion escolar de nuestros dias deben satisfacer por igual dos

exigencias de la sociedad, de sus actores y de sus usuarios: por una parte los planteos

organizacionales que le demandan eficiencia y calidad, por otra las expectativas de la
comunidad, de los usuarios que le reclaman acompafiamiento, educaciéon y niveles

crecientes de humanidad. Se propone integrar los esfuerzos y las acciones para mantener a

la escuela como un organismo vivo y, al mismo tiempo, compartir estrategias para dotarla

de recursos creativos definiendo una efectiva respuesta a la comunidad. Se trata de un
nuevo lenguaje institucional que dialoga con las riquezas del pasado (identidad) y con las

imposiciones del presente (transformaciones). (Noro, 2010, p.15, 16).
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La gestion apunta a mejorar su capacidad de reconocer los problemas, valorar la condicion
humana, identificar el contexto, priorizar necesidades y sobre todo valorar las fortalezas y
potencialidades de si mismo y de la cultura en la cual esta la Institucion Educativa. Cada accion
de mejoramiento apunta a la busqueda de la identidad y la razon de ser. La capacidad de gestion
de un directivo, mejora cuando éste tiene la capacidad de liderar el cambio, sin olvidar los valores
y propdsitos esenciales que han mantenido a la Institucion a lo largo del tiempo (mision
institucional), a la vez que introduce los objetivos a corto, mediano y largo plazo (vision
institucional).

En definitiva, la valoracion de la gestion directiva depende fundamentalmente de la mision
de la Institucion Educativa. Por tratarse de una institucion educativa, y no de una empresa con
metas que implican un &nimo de lucro, la gestion directiva tiene, siempre, como referente el
Proyecto Educativo Institucional, entendido como un conjunto de principios, planes, programas,
procesos, métodos y recursos que permiten el cumplimiento de la misién institucional: formar

ciudadanos para una mejor convivencia.

2.2 Laevolucién y tendencias actuales del coaching docente.

2.2.1 Historia y origen de la expresién coaching
La historia apunta hacia los siglos XV y XVI, en la ciudad de Kocs empez0 a hacerse muy
comun el uso de un carruaje caracterizado por ser el Unico provisto de un sistema de
suspension, y empez6 a hablarse del kocsi szekér, o sea el ‘carruaje de Kocs’,
simbolo de la excelencia. De esta forma, el término kocsi (pronunciado cochi) pasé al

aleman como kutsche, al italiano como cocchio y al espafiol como coche.

Es asi como la palabra “coach” derivado de “coche” cumplia la funcién de transp

ortar personas de un lugar a otro. El coaching, de alguna manera, también transporta a las
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personas de un lugar a otro, de donde estan hoy, a donde quieren llegar en el futuro. Aunque
evidentemente, no es el coach quien carga con el viaje, ni es responsable del rumbo ni de
las decisiones que el “conductor” (cliente/coachee) tome a lo largo del proceso.

(Mariez y otros, 2017, p. 9).

Si bien es cierto que el término coaching ha sido utilizado también en el area deportiva,
hoy en dia ha interesado mucho a la poblacion educativa a implementarlo de manera que pueda
cumplir con el significado que este tiene, sabiendo que lo Unico que interesa es lograr provocar

cambios en el proceso educativo.

Hasta tal punto que en muchas organizaciones se han sustituido las estrategias de
aprendizaje basadas en formacién (presencial, on line Oblended) por estrategias de
coaching. La proliferacién de soluciones de coaching conlleva la aparicion de multitud de
aproximaciones de autor, de escuelas de Ilamativos reclamos pero la mayor preocupacion

de los especialistas esta en medir la eficacia del coaching. (Cardona, 2016, p. 10).

Es de suma importancia hacer una resefia histérica de lo que ha acontecido con el término
de coaching. En esta investigacion se pretende dar una cobertura mas amplia acerca del mismo,
para ello se toma como base el primer concepto utilizado en este aspecto, lo cual fue “supervision”
seguido por acompafiamiento y posteriormente por coaching, tienen el mismo significado se han
estado usando de forma diferente, en el contexto educativo se toma como una parte de practica de
la gestion supervisora que realiza el director(a) del centro educativo de pre basico.

Podemos marcar dos origenes de la expresion coaching: uno mas clasico y otro mas

contemporaneo. En el origen clasico aparece el método mayéutico de Socrates sobre como

preguntar y hacer que una persona diga algo que ni siquiera sospechaba que sabia. Desde

la Grecia filosofante muchas han sido las fuentes filosoficas reivindicadas para el coaching.
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Pero el tema seria extenso y no tenemos tiempo aqui para detenernos en él. (Cardona,

2016, p. 26).

Ha sido tan importante el descubrimiento del coaching que hoy en dia se ha convertido en
una herramienta muy utilizada y explotada en varios de los rubros, por ser parte de la habilidad
directiva por excelencia, es decir que se considera como el arte de trabajar con los demas y
potenciar sus habilidades y destrezas para hacer surgir los talentos que cada uno posee, de tal

manera que mejoren su forma de actuar y obtener los resultados para un bien comuan.

2.2.2 La supervision educativa como antecedente al proceso de coaching
En vista de la relevancia de conocer a profundidad la terminologia del coaching a
continuacion se detalla la aproximacion de este concepto:
La supervision educativa apoya la construccion el desarrollo curricular, al tiempo que motiva,
ayuda, estimula y comparte informacién pedagdgica actualizada con los centros educativos a
través de coaching docente, seguimiento, monitoreo, evaluacion y control de los procesos que se
generan en el mismo, estableciendo equilibrio entre la gestion pedagogica e institucional.
La supervision educativa hace énfasis en una pedagogia de accion, en donde los docentes
se constituyen en agentes de cambios e innovacion, favoreciendo asi el trabajo colaborativo
y elevando la calidad de los aprendizajes. Por tanto, es necesario establecer redes de
comunicacion y ruta clara hacia el centro educativo, lo que permite descubrir las
condiciones en que se presentan los hechos y plantear alternativas de solucion de los
mismos. (Educacién, M. 2013 p. 2,3).
Para concretar y segun Cassanova (2015) lo que se entiende por cada una de las funciones

de la supervision, a continuacion se exponen de forma resumida:
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a) Informacion: el inspector o supervisor posee informacion plenamente actualizada sobre la
realidad y las novedades en el sistema educativo, por lo que es una funcion que puede desarrollar
de forma idonea.

b) Asesoramiento: habitualmente, el inspector posee una formacion académica especializada,
pues es requisito para su acceso al puesto que desemperfia, ademas de la practica docente durante
los afios que la Administracion exija en cada momento y en cada convocatoria de acceso al
ejercicio de esta funcion.

c) Mediacion: como se mencion6 antes, la posicién asignada, habitualmente, a la supervision en
el sistema, hace que deba desempefiar un papel de mediacion que no es posible desde otras
instancias: es el puente entre la administracion y la escuela -en sentido amplio: incluyo a todos los
sectores sociales que intervienen en ella.

d) Control: la comprobacién de como se esta aplicando la normativa legal que rige el sistema esta
a cargo de la supervision. Suele ser una competencia exclusiva, pues es desde donde se visita el
centro con cierta frecuencia y, en consecuencia, desde donde se puede realizar esta funcion.

e) Evaluacion: es la funcion genuina de la supervision, en la mayoria de los sistemas educativos.
Suele ser exclusiva de este cuerpo especializado y, quizé por ello, se asimila con mucha frecuencia
el concepto o término de evaluacién con el de supervision o inspeccién: tanta es su identidad. (P.
4-6)

De igual manera, lo que resulta seguro es que la supervisién educativa o coaching docente
no deja indiferente a casi nadie: entre ellos los docentes, ni los administradores de la educacion,
en la actualidad es la herramienta mas favorable para mejorar el proceso educativo. "Este sentido
prevalece en la actualidad, «porque se entiende que la aplicacion del coaching transporta a las
personas, desde donde se encuentran hoy, hacia donde les gustaria estar mafana, siendo el coach

el facilitador de este viaje™ (Bayon et al., 2006, p.7). En este caso, existe cierto semejanza con
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nuestros alumnos, que hoy se estan preparando para ser los docentes del futuro, como profesionales

eficaces, resilientes y promotores del cambio.

Vale la pena decir, que ha sido un gran aporte para la sociedad, el surgimiento del coaching,
aun cuando haya sido en el ambito empresarial, se considera una aportacion al nivel educativo por
los aspectos que este contiene, es decir que el sistema educativo tiene la oportunidad de ser
transformado a través de esta estrategia, de manera tal que cada uno de los actores que forman el
trinomio educativo, puedan ser participes y aportar sugerencias e ideas que provoquen el
mejoramiento en este rubro como lo es la educacion.

Por otra parte, son varias las corrientes psicoldgicas que han influido en el desarrollo del

coaching como técnica. Segun la psicologia humanista, el individuo percibe el mundo que

le rodea de un modo singular y Unico; tal percepcion constituye su peculiar realidad y

determina su comportamiento. Asimismo, el constructivismo, como corriente psicolédgica

actual, ha propiciado su desarrollo. Mantiene que la persona (cognitiva, social y

afectivamente) es el resultado de la construccion producida por la interaccion entre el

ambiente y el individuo. Las construcciones se producen cuando el sujeto interactta con el
objeto del conocimiento (Piaget), cuando tal interaccion se realiza con los otros

(Vygotsky), y cuando es significativa para el sujeto (Ausubel). (Sanchez, 2014, p. 4,5).

En relacion con lo anterior, es de mucha relevancia hacer hincapié en las contribuciones
que han realizado diferentes tedricos que se acercan al término a través de las diferentes corrientes
desde el punto de vista de la psicologia, estas a su vez se convierten en una estrategia mas para
poder implementarlo de manera que se convierta en una herramienta decisiva en cualquier proceso
en este caso el educativo; sin embargo, se debe resaltar que el objetivo primordial de este proceso

integral busca ayudar a las personas y producir resultados extraordinarios en cada uno de ellos.
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Pero el enfoque que mas ha incidido en la aplicacion del coaching ha sido el counseling,
En sus primeros tiempos, las aportaciones mas notables provienen de Williamson, quien,
desde un enfoque directivo, incide en la preparacion y experiencia del orientador para
ayudar al sujeto. Posteriormente, desde un enfoque no directivo, cabe destacar a Carl
Rogers, quien promovid una nueva forma de relaciones humanas, basada en la confianza
en la persona libre y autbnoma. Segun este autor, a lo largo de la vida, y en funcion de las
vivencias y los efectos positivos o negativos que el sujeto tiene, se va configurando el auto
concepto. Su teoria se caracteriza por incidir en los procesos dindmicos y de cambio, al
igual que sucede en el coaching (Sanchez, 2014, p.4, 5).

Modelos de supervision educativa

Salgado (2006) sefiala los modelos de supervision e indica que existen cuatro los cuales son:

modelo de supervision no directiva, modelo colaborativo, modelo de supervision directivo

informativo, el modelo de supervision de control directivo. (p.70, 71) Cada uno de los modelos

mencionados anteriormente cumplen con un papel especifico dentro del rol educativo, es por eso

que cada de los directivos de los centros educativos deben conocerlos para poder implementarlos,

con el proposito de lograr una mejor calidad en la educacion la cual estan encargados de

administrar.

Etapas de la supervision

La etapa de planificacién con la planificacion se esta tratando de prever situaciones, es decir,

imaginamos las cosas que podrian suceder de realizar tal o cual accidn, esto permitira que al estar

frente a la realidad se pueden tomar las decisiones adecuadas para lograr con éxito los objetivos

propuestos, evitando confusiones y estableciendo paso a paso las acciones a realizar.

La etapa de ejecucion la ejecucion no es un proceso imaginativo, debe llevarse a la practica, por

ello el segundo momento de la supervision, debe ser la ejecucion. Es decir, realizar el trabajo
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disefiado con anterioridad, es llegar al centro, compartir, convivir con los directores, docentes y
alumnos de los centros educativos, para conocer y transformar su realidad mediante acciones
concretas.

La evaluacion la evaluacion debe utilizar la informacion recibida para tomar medidas oportunas
e introducir las correcciones que en cada caso particular ameriten, con el fin de iniciar de nuevo,
0 si es preciso dar seguimiento.

Realimentacion una vez realizada la evaluacion es necesario realizar el proceso de
retroalimentacion, es decir, tomar las decisiones necesarias para mejorar los procesos de
supervision. Esta etapa debe realizarse escuchando y analizando la opinion de todos los actores en
el proceso, para motivar un mayor compromiso en la consecucién de las metas y objetivos
propuestos.

Seguimiento y monitoreo el seguimiento es una labor que se desarrolla durante todo el periodo
lectivo, a fin de efectuar nuevas planificaciones cuando sean necesarias; esto en vista de los datos
recogidos y evaluados durante el desarrollo de las actividades escolares.

Es de un valor incalculable el realizar cada una de las etapas antes mencionadas, para que la
supervisién o coaching docente pueda ejercer el papel que como meta, sin duda alguna cada etapa
tiene su propio resultado.

Técnicas de supervision o coaching

Son procedimientos que ayudan a desarrollar de una manera sistematica la tarea educativa, es decir
que deben realizarse en cada centro educativo de la educacion prebésica, en este sentido es vital
que el supervisor o coach se auxilie de cada una de ellas para poder realizar esta ardua tarea en pro
del mejoramiento de la calidad educativa en el nivel de educacion prebasica.

Estas pueden ser técnicas directas e indirectas:
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Las técnicas directas son las que permiten recoger datos directamente en tareas que se estan
realizando. Entre ellas podemos mencionar: la visita, las observaciones, reuniones, entrevistas,
excursiones, demostraciones y trabajo en comisiones 0 equipos.

Las técnicas indirectas son aquellas que permiten tener informacién util, sin el contacto
intencionado entre el supervisor y supervisados, son también aquellas que suministran datos para
estudio y reflexion pedagogica y que no son recogidas mediante la observacion directa sino por
medios indirectos. Entre ellas tenemos: el estudio de planes de ensefianza, estudio del curriculo,
horarios y material didactico, analisis de documentos, la investigacion social y la observacion del

clima institucional. (Salgado, 2006, p.73, 77).

2.2.3 Aspectos conceptuales del “Coaching”

El coaching se podria definir segin aquel que lo practica, bien como un técnica o
herramienta poderosa de cambio que permite orientar a la persona hacia el éxito o bien, como una
filosofia de vida que, pretenciosa suspira por un mundo mejor. Ambas definiciones comparten la
méaxima de conceder el papel estelar al ser humano: el actor principal, la figura clave en todo este

proceso de mejora o crecimiento personal continuo.

De esta manera y haciendo hincapié en el primer punto de vista, podriamos definir el
coaching como un proceso sistematico de aprendizaje, focalizando en la situacion presente
y orientado al cambio, en el que se facilitan unos recursos y unas herramientas de trabajo
especificas que permiten la mejora del desempefio en aquellas areas que las personas

demandan.(Bou, 2007, p.11).

En este sentido, la incorporacion del coaching al mundo del trabajo ha sido relevante en los Gltimos
afios, porque ha permitido no solo centrarse en el desarrollo de técnicas, sino en capacitar a los

profesionales en la incorporacion de nuevos habitos, que permitan mejorar y potenciar el
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desempefio ‘‘El verdadero coaching abarca la idea de que todos estamos hechos para el cambio, el
crecimiento, el aprendizaje y el autodesarrollo continuo. Por eso, se ha estimado como un

procedimiento Util para ensefiar competencias de liderazgo’” (Gorrochotegui, 2011, p.370).

2.2.4 Conceptualizacion del coaching docente

En la practica pedagogica es donde se demuestra el perfil de los docentes con vocacion y
aqui en los centros educativos es donde ponen en practica las herramientas necesarias que
permitiran a los educandos desde su comienzo escolar desarrollar ese potencial que cada uno tiene,
es tan importante que el docente sepa que es lo que realmente debe hacer permitiendo que sea el
educando quien genere su propio conocimiento, cuan importante es conocer que:

Los procesos de formacion inicial requieren de algo mas que saber hacer, es entendible que
la aspiracidn de ubicar a la practica docente en el eje central de la profesion del magisterio
mantiene la expectativa de hacer de ella la actividad que articule y amalgame los
conocimientos tedrico-metodoldgicos y didacticos adquiridos durante el proceso de
escolarizacion, con las experiencias que brinda la docencia en condiciones reales de
trabajo. (Cruz, 2013, p.22).

Debido a los constantes cambios que se manifiestan a cada instante en esta sociedad y
especificamente en educacion, la actualizacion es una creativa forma de dar el maximo del
potencial que cada persona que realiza una supervision debe poseer, y el que sea especialista en la
materia es mas relevante y da objetividad al trabajo hecho, todo esto le permite desenvolverse de

una forma idénea en el espacio organizacional en el que labora.

En cuanto a Dean (2002) explica que:

El supervisor pedagdgico esta en actualizacion, capacitacion y especializacion

permanente. Maneja la tecnologia curricular, las corrientes pedagdgicas contemporaneas y
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las teorias del aprendizaje que sustentan los principios psicopedagdgicos de los curriculos
nacionales oficiales; asi como las disposiciones técnico -normativas vigentes, emanadas

por el Ministerio de Educacion (p.16).

Cuando el acompafiamiento docente que se realiza en cada jornada de trabajo es una
prioridad de ejecucion con el proposito de cambiar o mejorar alguna mala préctica en los docentes
se debe tomar en cuenta que la parte humana y profesional del docente, y tener la capacidad de
que exista confianza entre el supervisado y supervisor dicho sea de otra manera el acompaiiar al
otro en esta ardua tarea como lo es la docencia.

En este sentido vale la pensar citar a Rivas (2002) el cual afirma que:

La supervision es el acompafiamiento pedagdgico que a diario utiliza el director y cuyo

objetivo es orientar a través de procesos técnicos, desarrollar destrezas y mantener la

sensibilidad a traves de las relaciones humanas. La capacidad del supervisor adquiere
relevancia al sensibilizar la conducta de los trabajadores, orientandolos y desarrollando

destrezas que conducirian al logro de los objetivos educacionales (p.5).

La supervision educativa esta enfocada en diferentes funciones de las cuales la parte
pedagdgica es muy fundamental para su implementacién y en esa medida obtener mejores
resultados. Es decir que lo que debe ocurrir es una actividad meramente educativa de acompafar

uno al otro sin que prevalezca el puesto jerarquico que cada uno posee.

Es la funcién pedagogica de la supervision orientada a fortalecer el desempefio profesional
docente por la via de la asistencia técnica; se basa en el intercambio de experiencias entre
el acompafante y el acompafiado, sin distincién de niveles de superioridad ni jerarquia".

(Rivas, 2002, p.20).
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Es importante recalcar que hoy por hoy el acompafiador docente ha adquirido dentro de su
formacion profesional mayor conocimiento y desde luego cuando tenga que intervenir en la praxis
pedagdgica lo hard con objetivos claros y precisos tomando muy en cuenta los parametros que

permiten realizar un acompafiamiento eficaz y sin especular resultados.

Para el escritor Dean (2002):

El supervisor pedagdgico conoce y aplica procesos de investigacion cientifica en el acto
supervisor para determinar, sin especulaciones, el mapa integral de los problemas,
resultados e impactos de la labor educativa, recurriendo preferentemente a la investigacion
y a la sistematizacion de experiencias, a partir de lo cual elabora y valida estrategias de
mejoramiento del proceso ensefianza —aprendizaje de acuerdo a la realidad inmediata, y

en funcion de estandares (pag.16).

A raiz de la importancia que en los ultimos tiempos se le ha dado al acompafiamiento docente
como una estrategia que tiene por objetivos primordiales en el desempefio docente: aumentar las
areas de conocimiento profesional, ilustrar y deshacer los obstaculos para el aprendizaje, crear
seguridad y confianza en el uso de las determinadas técnicas y los diferentes modelos de
acompafiamiento docente se espera tener una mejor calidad en la praxis educativa. Dicho en
palabras de (Urdaneta, 2007, p.34) “La definicion de nuevos perfiles de supervision pedagogica,
ocupa buena parte de debates y andlisis, lo cual permite, finalmente, situar la supervision educativa
como un asesoramiento pedagdgico integral”.
Ahora bien, es de mucha notabilidad que escritores como el siguiente, se interesen por mejorar el
sentido del coaching docente.

El autor del libro supervision educativa integral describe ciertas caracteristicas que hoy en

dia debe manejar y practicar un excelente y eficaz supervisor pedagogico, en donde los méas
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beneficiados seran siempre los educandos. “El supervisor pedagdgico concibe la accién

supervisora como un servicio de apoyo Yy orientacion al supervisado y los demas agentes

que contribuyen al logro de los aprendizajes previstos. Posee conviccion por la cooperacion

y la suma de esfuerzos. Sabe trabajar en equipo, reconociendo sus propios errores y

acogiendo las sugerencias y aportes de los demas”. (Pérez, 2003, p.126).

Es también un acompafante pedagdgico que posee habilidades comunicativas y sociales
favorables para la interaccion positiva y cordial con los actores educativos, tiene facilidad de
expresion, claridad, evaluando lo que dice, es una persona confiable en su forma como lo dice y el
contexto espacial y temporal para determinar si es prudente o no seguir expresandose. Asimismo,
sabe ponerse en el lugar del supervisado para comprender su manera de pensar, sentir y actuar,

haciéndolo sentir que es trascendente e importante en el proceso de acompafiamiento pedagdgico.

El supervisor pedagdgico asume una postura de lider participativo y transformador; por
tanto, confia en las capacidades y valores de sus pares y de sus supervisados, para
intercambiar roles y delegar responsabilidades cuando es necesario. Promueve a los demas,
estimulando y reconociendo permanentemente la innovacion y las buenas practicas

pedagogicas durante el proceso, asi como los 6ptimos resultados (Pérez, 2003, p.126).

El supervisor pedagdgico es democratico y sabe generar consensos. Aplica su capacidad
para exhortar y persuadir a los actores educativos y demanda, procurando mantener altas
expectativas respecto a las potencialidades de los estudiantes para alcanzar altos niveles de

aprendizaje.

El supervisor pedagdgico posee capacidad para verificar el avance en la ejecucion de metas,
la adecuada utilizacion de recursos y la consecucion de los objetivos planteados en su plan

de accion —supervision prevista- asi como para detectar, oportunamente, deficiencias,



51

obstaculos y/o necesidades especificas de los supervisados, para brindar estrategias y

contenidos diferenciados, o sugerir cambios pertinentes que aseguren el logro de

resultados, de acuerdo a lo identificado, aln sin estar programado — supervision no

prevista (Pérez, 2003, p.126).

Sin embargo, el realizar el acompafiamiento docente no solo el hecho de ejecutarlo y nada
mas, este proceso requiere de mayor contribucion entre los implicados porque deben anteponer
dos aspectos de vital importancia en este trascendental acontecimiento educativo como lo son: la
capacidad de comunicar adecuadamente y la capacidad intelectual y emocional de realizar un
trabajo como este.

La supervision pedagdgica debe desenvolverse con un espiritu de colaboracion entre el

supervisor, el supervisado y los demas agentes que contribuyen al logro de los aprendizajes

previstos, haciéndolos sentir trascendentes e importantes. La comunicacion asertiva y la
empatia son claves en la supervisién pedagdgica, asi como la estimulacién y el
reconocimiento a la innovacion y la eficiente labor docente. (Direccion de Investigacion,

2009, p.11).

En este sentido, se vuelve de vital importancia el desarrollo de esta estrategia en el campo
laboral educativo, porque de ella depende en gran medida los resultados oportunos que se desean
obtener en el sistema educativo de un pais, pero para lograr grandes cambios en esta estructura se
debe contar con la empatia necesaria que provoque grandes ideas y excelentes resultados.

Para el nuevo siglo lo que se espera del profesional educativo es que posea y reuna los
aspectos primordiales para enfrentar los nuevos retos educativos, ya que este proceso esta en
constante modificacion y esto no quiere decir que sea malo o desalentador al contrario tiene
ventajas que permiten no caer en la misma rutina de trabajo, al final los resultados se veran

reflejados en los egresados de los centros educativos. “El realizar acompafiamiento docente va mas



52

alla de una simple teoria se requiere de ir a hacer lo que se requiere para realizar un excelente
trabajo de acompafamiento docente ligadas a la experiencia”. (Mangas, S. 2011, p.122).

En la actualidad el sistema educativo requiere de docentes comprometidos y con una gama
de habilidades, competencias y destrezas que los hacen ser un ente de cambio en la practica de la
ensefianza aprendizaje en donde el estudiante pueda absorber esa aplicacion de pericias, del
mismo modo también se pretende que tenga conocimientos sobre la parte administrativa que se
desarrolla en cada uno de los centros educativos de este régimen.

El reto de hoy es que el futuro maestro desarrolle habilidades, competencias y destrezas

que fortalezcan su identidad profesional y su sensibilidad frente a los diferentes contextos
en donde se desarrolle la practica docente. De la misma forma se impone, con tiempos
administrativos, la elaboracién de un documento en el que se sinteticen tales habilidades,
conocimientos, saberes y destrezas de los futuros maestros, dicho documento habra de
servir, ademas, como una evidencia concreta de la manera en que el estudiante pudo

mejorar y transformar su propia practica docente. (Cruz, 2013, P.24).

Segun Gorrochotegui (2011) en su articulo un modelo de “coaching” en directivos escolares cita

a Rosinski (2008), describiendo una de las tipologias del “coaching”:

Los tres diferentes tipos a conocer son:
a) El personal, que es contratado por un individuo que paga por la intervencion;
b) El corporativo, el cual es contratado en forma externa, y tiene que cumplir con requisitos
especificos, tales como que las sesiones son estrictamente confidenciales, para asegurar la
sinceridad y apertura de la relacion, y que la intervencion esta al servicio de los diferentes

participantes en el proceso: el “cocheado” y su organizacion, y
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c) el de equipos, que se ocupa de ayudar a un grupo a lograr un desempefio superior. Segun
lo anterior, el caso aqui descrito fue el de un “coaching” corporativo. (p. 374).

Tabla 1 Perfil del supervisor-coach educativo

Tabla 1 Perfil del supervisor

Aspecto Competencias

e Posee una salud fisica y mental

e Tiene una autoestima buena

Personal e Es muy responsable, critico y creativo
e Tiene amplitud de criterio

e Esjusto y honesto a toda prueba

e Escapaz de tomar decisiones

e Esrespetuoso con los demés

e Posee espiritu de colaboracion y solidaridad

Social e Es habil organizador

e Sabe escuchar

e Esreconocido intelectualmente como persona culta

e (Goza de credibilidad

e Posee un elevado nivel profesional

e Conoce la realidad y la cultura nacional

e Posee experiencia profesional

e Es especialista en tecnologia educativa o administracion y

gestion educativa
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Profesional e Es habil investigador de los problemas educacionales

e Domina las técnicas e instrumentos de supervisién o coaching
e Posee aptitudes para orientar y asesorar

e Tiene mentalidad innovadora y estd comprometido con el

mejoramiento de la educacion

(Salgado, 2006 p. 83) Fuente: Elaboracion propia

2.2.5 Las partes del proceso del coaching Docente

En este apartado se tratard de explicar con base a la literatura que existe hasta la actualidad,
las funciones que realizan el coach y el coachee en el proceso de coaching. Primero se explica la
figura del coach ejecutivo, por constituir la parte mas determinante de la intervencion. El papel
que desempefia estd fundamentado en sus conocimientos, competencias, capacidades Yy
caracteristicas, buscadas tanto por las organizaciones como por los propios coachees, con el fin de
alcanzar un resultado eficiente en el proceso. Basandose en estas variables, se explican sus
funciones y la forma en que se desarrollan para alcanzar la eficacia del proceso. La otra parte, el
coachee, no menos importante, requiere de un coach apropiado para satisfacer sus objetivos y
necesidades, que ha de estar sujeto a la disposicién y voluntariedad de su cliente para lograr unos

buenos resultados.

El coach

Desde hace algunas décadas surge los llamados coach que en castellano significa
entrenador y que gracias a los resultados que se obtuvieron en otras areas, fue que se tomo en
cuenta en otros campos en este caso hablamos de la Educacion, proceso que el cual el ser humano

debe transitar para convertirse en un profesional, y es por ello que para obtener una educacion de
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calidad en la vida humana se hace trascendental el implementacion del uso de un coach quien es

especialista en acompariar, entrenar y asesorar. Arqueros, (2016), define,

Once competencias clave que ha de adquirir el coach para intervenir en un proceso de
coaching. Estas competencias estan clasificadas en cuatro grupos: establecimiento de los
cimientos; creacion de una relacién conjunta; comunicacion efectiva, y facilitacion del

aprendizaje y de los resultados. (p.69).

Es necesario que el coach conozca las metodologias o modelos, asi como las herramientas
0 técnicas que hay que utilizar en cada situacion especifica con el fin de realizar intervenciones
adecuadas. Es necesario mencionar que el coach juega un papel vital en cualquier proceso en donde
la eficacia sea uno de sus objetivos, es decir; que a través del fortalecimiento de las competencias
de éste, de la experiencia, el trabajo en conjunto se provogue un cambio de actitud en los coachees,
lo cual garantiza que ambos agentes focalicen y trabajen bajo un mismo objetivo. Ademas es
indispensable que las necesidades individuales del coaching, del grupo organizacional y las tareas
deben mantenerse en equilibrio, aunque en algunas ocasiones haya que priorizar para alguna de

ellas.

Ademas para que el proceso de acompafiamiento sea efectivo hay ciertas cualidades y
competencias que el coaching debe poseer, segun (Bou, 2007, 18-23) éstas son: “Competencias
aptitudinales: vision y sabiduria; competencias de personalidad: humildad, curiosidad,
flexibilidad, seguridad en si mismo, paciencia, consistencia, coherencia, conviccion y pro

actividad; competencias relacionales: inteligencia emocional y competencias técnicas.”

En definitiva, la capacidad del coach para establecer una relacién y asegurar su calidad es

de suma importancia. Los participantes mencionan que, para lograrlo, lo fundamental es saber
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generar confianza, tener la capacidad de empatizar y ser confidentes. Igualmente, consideran
importante la prudencia y la escucha activa.

El coachee

En el caso del coachee es una pieza clave en el proceso de coaching, debido a que es quien recibe
la atencion, asesoria o0 ayuda por parte del coach, en este sentido conviene decir que debera pedir
ayuda y estar dispuesto a renovar esquemas o hacer cambios que se le soliciten para realizar un

servicio de eficacia en su proceso.

El coachee representa la otra parte del proceso, de la que se ha investigado menos, pero
que sin embargo no deja de ser significante dado que sus percepciones, perspectivas y
disposicion en el proceso, son elementos esenciales para que el coaching funcione. Los
ejecutivos que pretenden verse envueltos en un proceso de coaching reclaman un coach
que les sea favorable y beneficioso en la consecucion de sus objetivos. Se sienten
responsables de la funcion que realizan, y exigen una serie de requisitos del coach, ya

sefialados, que utilizan para si mismos. (Arqueros, 2016, p.78).

Realizar el coaching docente es realmente significativo, sin olvidar o dejar de lado el otro
miembro importante del proceso como lo es coachee, se requiere de iniciativa para valorar el papel
que desempefia este personaje durante el proceso de coaching docente, tomando en cuenta que sin
él no hay coaching, asimismo se ha detectado que este percibe el proceso como una oportunidad

de crecimiento personal y profesional, fortalecimiento de su tarea educativa.

Por lo cual, aunque actualmente no se hayan realizado suficientes estudios del coaching
desde la perspectiva docente, es totalmente valido definir o plantear ésta teoria tomando como base

la teoria aplicable a las organizaciones, ya que si se analiza desde un punto de vista mas comercial;
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las instituciones educativas tienen también una estructura empresarial en donde el directivo, el

docente y los dicentes forman parte del mismo.

2.2.6 Correspondencia de coach-coachee
La relacion de coaching hace referencia a la alianza de trabajo que realizan el coach con el
coachee, asimismo se caracteriza por la aceptacion, confianza, comprension, comunicacion mutua
y sincera que contribuyen al aprendizaje y desarrollo del proceso en el cual estdn sumergidos
ambos. El éxito del coaching radica en el compromiso y la calidad de relacion que existen entre
los involucrados. Posteriormente, este vinculo en el cual se constituye una relacion positiva y de
confianza, aceptacién y empatia son algunos de los elementos de vital importancia para un

excelente funcionamiento.

2.2.7 Aptitudes y actitudes imprescindibles en un buen “coach”

Los principales atributos o caracteristicas intrinsecas personales que debe tener un coach
experto para tratar de afianzar la relacion son: la confianza, la empatia, la escucha activa y la
asertividad. Asimismo, coinciden en otras peculiaridades como la honestidad, el sentido del
humor, el respeto, la capacidad de aprender, de confiar en su capacidad, de ser congruente consigo
mismo, asi como ser un excelente conversador.

Para hacer un proceso de “coaching” ético, responsable e integral, se deben realizar las
recomendaciones de Gorrochotegui (2011) quien expone que para llevar la adecuada orientacion
en este proceso, el “coach” debe tener como aptitudes las siguientes:

a) Vision para inspirar altos resultados. El buen “coach” no se conforma con la mediocridad ni
con conseguir resultados. Ve mas alla que la persona asesorada y descubre nuevas posibilidades

de crecimiento.
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b) Habilidad para establecer metas exigentes, pero alcanzables y progresivas. El buen “coach”
no empieza por el final, sino que disefia un camino de progreso, que va por un plano inclinado.
Sabe fijar metas especificas para cada persona, ajustadas a sus necesidades y ritmos de aprendizaje.
c) Disciplina. El buen “coach” establece unas reglas de juego, que mantiene con disciplina. Es
riguroso, preciso, ordenado, de modo que crea unas expectativas claras y fiables.

D) Empatia. El buen “coach” es capaz de captar los estados internos de las personas que asesora.
Por eso también puede dar el “feedback’ adecuado, en el tono apropiado y en el momento correcto.
Y como actitudes:

a) Honradez. El buen “coach” juega limpio, es decir, piensa lo que dice y dice lo que piensa; juzga
los hechos con justicia y veracidad. Dice las cosas como son y a la cara.

b) Pasion por el desarrollo de sus asesorados. El buen “coach” tiene un interés genuino y
profundo por ayudar a los deméas en su proceso de mejora. Se emociona con el progreso de su
gente y sufre con el sufrimiento de los demas.

c) Ejemplaridad. El buen “coach” va por delante en aquellas exigencias que le conciernen a €l (lo
cual no significa que tenga que hacer en todo mas que sus asesorados).

Es pertinente mencionar en este estudio, también el punto de vista de (Bou, 2007,) acerca de las

cualidades o competencias de un coach docente:

A. Competencias Aptitudinales:
1. Vision
2. Sabiduria

B. Competencias de Personalidad
1. Humildad

2. Curiosidad
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3. Flexibilidad

4. Seguridad en si mismo

5. Paciencia

6. Consistencia

7. Coherencia

8. Conviccion

9. Pro actividad

C. Competencias Relacionales
1. Inteligencia Emocional

D. Competencias Técnicas

Ciertamente lo que un coach pretende a diferencia de un psicélogo, es que usualmente se adentra
en el pasado para buscar solucionar el presente, es decir que el coach trabaja entre el problema que
se esta dando en el momento y el objetivo que visiona a futuro, siendo realista para generar la

respectiva motivacion extrinseca e intrinseca.

2.2.8 ¢ Cual es el papel del coaching docente en las instituciones educativas?
En la actualidad, el coaching juega un papel protagénico en el proceso educativo siendo su
primordial objetivo facilitar el uso de las herramientas necesarias para provocar un ambiente

psicopedagdgico iddneo el cual oriente al educador en la compleja tarea educativa.

Ademas éste permite que los dicentes desarrollen sus potenciales individuales, siendo
capaces de trazarse metas y alcanzar cada uno de los propdsitos propuestos. Asimismo,
fortalece el liderazgo en los directivos y lo cual sugiere el impacto positivo en las relaciones
reciprocas que se dan en los centros educativos de preescolar. Se puede tipificar el papel

que juega el coaching en las diferentes instituciones “So6lo para altos directivos... al
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principio, Directivos desilusionados, Directivos quemados: sindrome de “Burnout”. Segin

(Cardona, 2016, p. 40).

Asi pues, es considerable meditar en esta temética no solo por el significado que este tiene
sino por la contribucion de mejoramiento que provoca en el proceso educativo, haciendo hincapié
en el desarrollo de este, provoca mayor calidad y menos fatiga o sufrimiento. En este sentido, la
labor del coach es meramente la de aumentar el potencial que cada coachee posee, en pocas
palabras solo si se trabaja de esa forma a través de las relaciones reciprocas ocurren impactos

positivos en lo que se espera mejorar.

2.3 Caracterizacion del contexto a intervenir

En esta seccidn se da a conocer la informacion que hace particular cada uno de los centros
educativos involucrados en el contexto de esta investigacion, desde lo més general a lo especifico
en el nivel pre basico, nivel que sea parte de este objeto de dicho estudio, Los centros educativos
a trabajar en esta investigacion pertenecen al Municipio de San Pedro Sula de diferentes distritos,
asimismo esta investigacion estd enfocada para ayudar de una manera investigativa una de las
necesidades especificas de la gestion directiva en los directores hacia los docentes en este caso a
través del proceso de “coaching” que realizan en sus centros educativos. El nimero de directivos
es de 6 y 22 docentes, los cuales estan adscritos a los seis Centros de Educacion Pre basica que

hacen parte de la vida educativa en ese Municipio en el nivel de pre basico.

2.3.1 Resefa historica de la Educacién Preescolar en Honduras
La Educacién Pre basica en Honduras dié sus primeros pasos en el afio de 1907 con la
fundacion de la Escuela para Parvulos; pero fue hasta 1953 que aparece reconocido como Nivel

segun decreto presidencial.
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Cronologia

1976: se crea la Unidad de Educacién Preescolar, como una unidad de la Seccion Pedagdgica de

la Direcciéon General de Educacion Primaria, estructurandose en tres ciclos:

Pre kinder, Kinder y preparatoria. En el sector oficial se prioriza a los ciclos de Kinder y

Preparatoria, mientras que en el sector privado se atienden los tres ciclos.

1979 se realizan las primeras acciones tendientes a la elaboracion de un programa para la
Educacion Preescolar en sus tres ciclos, por docentes de diferentes Departamentos del Pais.
En este mismo afio se crea el Programa de los Centros de Educacién Preescolar no Formal

(CEPENF).

1990: se establece el Programa de los Centros Comunitarios de Iniciacion Escolar (CCIE),
para dar mayor cobertura de nifios del area rural y urbano marginal en este nivel. En este mismo
afio se elaboran guias didacticas para atender los programas de modalidad no formal en el ciclo de

preparatoria, como son los CEPENF y CCIE.

1993: se establece la Seccién de Educacién Preescolar, como actividad nimero 13, dependiente
de la Direccion General de Educacién Primaria y se crean las coordinaciones como Supervisoras

de Educacion Preescolar en las Supervisiones Departamentales.

1996: en el marco de la Politica de Modernizacion del Estado, desaparece la estructura de las
Direcciones Generales de los diferentes niveles de Educacion, creandose entonces las Direcciones
Generales Integradas y la instauracion de 18 Direcciones Departamentales con sus estructuras

propias.
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1999: se organiza la Comision de Educacion Prebasica, dentro del Departamento de Disefio
Curricular de la Direccion General de Servicios Pedagdgicos, quienes elaboran lineamientos,
propuesta y programa del Curriculo de Educacion Pre basica, con participacion directa del personal

especializado y con experiencia en este nivel.

2000: se elabora el Curriculo Nacional de Educacion Pre bésica y se valida y oficializa en el afio

2001, iniciando su aplicacion en el afio 2002, manteniendo su vigencia a la fecha.

En resumen Como apoyo del Curriculo Nacional de Educacion Pre basica donde estan plasmados

los objetivos del Curriculo de 4 - 5 afios, se elabora en el afio 2008 el presente Curriculo

2.3.2 El Disefio curriculo Nacional de la Educacion Pre bésica

Educacion Nacional, da respuesta a través del Nuevo Disefio del Curriculo de Educacion
Pre béasica a los requerimientos de la sociedad civil organizada expresadas en la propuesta
presentada por el Foro Nacional de Convergencia FONAC. Este documento es el producto del
trabajo participativo de los docentes a nivel nacional, técnicos del nivel central y consultores
nacionales e internacionales. El éxito del desarrollo del contenido de este instrumento sera
responsabilidad de todos, especialmente de los principales actores (docentes, alumnos, padres de
familia y comunidades) basandose en una accion interrelacionada, de cooperacion y apoyo mutuo.

Con laaplicacién del curriculo de la educacién pre basica se espera que la poblacion infantil
en las distintas regiones y contextos del pais atendida, logre el desarrollo de habilidades,
competencias, destrezas, valores y actitudes que contribuirdn al desarrollo integral de la
personalidad del nifio y nifia en éste nivel.

En el contexto de la Transformacion Educativa de Honduras y las exigencias que imponen
los cambios cientificos y tecnoldgicos, asi como el avanzado proceso de globalizacién y deseando

contar con un Sistema Educativo de calidad abierto, capaz de renovarse a si mismo mediante la
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aportacion de las mejores ideas y experiencias cientificas y pedagogicas de todos los involucrados;
la Secretaria de Educacion propone impulsar una transformacion curricular en todos los niveles y
modalidades del Sistema Educativo Nacional, que oriente hacia el desarrollo de competencias,
conocimientos, actitudes y valores.

El Curriculo Nacional de Educacion Pre bésica contiene los fundamentos, fines, principios,
objetivos, y situaciones de aprendizajes que le permitiran al docente atender en mejor forma las
necesidades, intereses, inquietudes y fortalezas de los nifios y nifias de Honduras a fin de potenciar
un desarrollo de aprendizajes y competencias de calidad en esta primera etapa de su vida.

La Educacién Pre basica en Honduras dio sus primeros pasos en el afio de 1907 con la

fundacion de la escuela para Parvulos. Pero fue hasta en 1953 que aparece reconocido como Nivel
segun decreto Presidencial.
En 1976 se crea la Unidad de Educacion Preescolar como una unidad de la Seccion Pedagdgica de
la Direccion General de Educacion Primaria. Estructurandose en tres ciclos: Pre kinder, Kinder y
Preparatoria (atendiendo directamente el ciclo de Preparatoria en los jardines oficiales y los tres
ciclos en jardines privados).

En 1979 se realizan las primeras acciones tendientes a la elaboracion de un programa para

la Educacion Preescolar en sus tres ciclos, por docentes de diferentes departamentos del pais.
En este mismo afio se crea el programa de los Centros Preescolares de Educacion No Formal
CEPENF, como una alternativa a la demanda de la Educacion Preescolar existente en los barrios,
colonias marginales y zonas rurales, Programas financiados por Organizaciones no
Gubernamentales, UNICEF y Municipalidades en 16 departamentos del pais.

En el afio de 1990 se crea el programa no formal de Centros Comunitarios de Iniciacion

Escolar (CCIE), para dar mayor cobertura de nifios y nifias del area rural y urbano-marginal en
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este nivel. En este mismo afio se elaboran guias didacticas para atender los programas de la
modalidad no formal en el ciclo de Preparatoria (CEPENF, CCIE).

En 1993 se establece la Seccidon de Educacién Preescolar como actividad nimero 13 dependiente
de la Direccion General de Educacion Primaria y se crean las coordinaciones como Supervisoras
de Educacion Preescolar en las Supervisiones Departamentales.

En 1996 en el marco de la politica de Modernizacion del Estado, desaparece la estructura de las
Direcciones Generales de los diferentes Niveles de Educacion, credndose entonces las Direcciones
Generales Integradas y la creacion de 18 Direcciones Departamentales con sus estructuras propias.
En 1999 se organiza la Comision de Educacion Pre basica dentro del Departamento de Disefio
Curricular de la Direccion General de Servicios Pedagogicos, quienes elaboran lineamientos,
propuesta y programa del Curriculo de Educacion Pre bésica, con participacion directa de personal

especializado y con experiencia en este nivel.

2.3.3 Generalidades de la Educacion Pre-Bésica
La educacion pre basica es el proceso que ofrece al nifio y la nifia una atencién integral en
un ambiente de calidad que favorezca su crecimiento y desarrollo en los aspectos personal, fisicos,
cognitivos, socioemocionales, psicomotrices y del lenguaje verbal, oral y gestual; considerando al
nifio la nifia como un ser unico con una serie de inteligencias a desarrollar, con necesidades,

intereses y con caracteristicas propias del momento donde se encuentran.

Es el nivel educativo que ofrece a los nifios y a las nifias una atencion integral dentro de un
ambiente de calidad que favorece su crecimiento y su desarrollo en los diferentes aspectos de la
persona: fisico, cognoscitivo, Sico emocional, psicomotriz, de la comunicacion que lo habiliten en

la vida.
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Segun el Disefio Curricular Nacional de la Educacion Prebéasica (D.C.N.E. P) 2010 los objetivos,

el perfil del docente y los estandares son:

2.3.4 Objetivos de la Educacion Pre basica
1. Apoyar y preparar la integracion del nifio y la nifia a la educacion basica, favoreciendo el
desarrollo de competencias, habilidades, conocimientos, valores, actitudes y destrezas que los
habilite para una insercion exitosa para la vida.
2. Contribuir al conocimiento y al manejo de la interaccion del nifio y la nifia estimulandolo para
participar en acciones de integracion y mejoramiento en La Familia, Comunidad y Centro
Educativo.
3. Promover el desarrollo personal del nifio y la nifia a través de situaciones y oportunidades que
le permitan ampliar y consolidar su autoestima y personalidad.
4. Favorecer en los nifios y las nifias la curiosidad hacia aprendizajes oportunos, pertinentes y
desafiantes que le facilite potenciar su disposicién e interés de manera creativa y constante.
5. Promover en los nifios y las nifias la identificacion y valoracidn de sus caracteristicas personales,
necesidades, fortalezas y oportunidades que les permita favorecer una imagen positiva de si

Mmismos.



2.3.5 Organigrama de la Direccion Departamental de Cortés

66

EDUCACION
i
|
Planificacin Educaiva ———
Desarch
[ 7] Escolar || InsSiucional
Sb.D; "II”Ii! w& SubDiecin Téaico
Fac FI“. ak 7S
Camunidad Educaiva e
Depatamenta de Depatamento de
Depatamenio | | Departamentode = Degataneriade Depatamesio v
Depatanesto | Depaamerlo| | ooy | oy | | Cootiacinde n— s
Financero Admnsirano H Fitikr Plg';ft Eeega Edicaba Caidad ﬁ%
[ il || Recsarieniny in | i - -
- AndixDooredsy | AdgEriees {" %;ﬁ : : _*“
¢ = |
M :::- T A r&t': &h:‘ Copaiacin| | Acediaciing C -
_pespesn | |
T o Ui
Sr—— e Supenvsiin Educaliva
1= ™= { oo |

llustracion 1 Organigrama




67

2.3.6 Objetivos Generales Educativos

+ Lograr que cada alumno alcance una mayor plenitud intelectual, fisica, estética, moral y
afectiva, ejercitando constantemente sus capacidades y cualidades de una forma
independiente.

+ Estimular el interés por el conocimiento cientifico, capacitando a los alumnos/as para
distinguir entre lo importante y lo secundario, entre verdades y opiniones, entre valores y
contra-valores.

+ Desarrollar la laboriosidad de los alumnos capacitandolos para estudiar y profundizar en
los motivos del trabajo.

+ Fomentar la capacidad de respuesta creativa ante situaciones y problemas diversos.

+ Capacitar a los alumnos para trabajar en equipo respetando las peculiaridades de sus
comparieros.

+ Fomentar la Educaciéon Fisica y los Deportes, para conseguir que nuestros alumnos,
conozcan y valoren su cuerpo a través de la actividad fisica, disfrutando de sus
posibilidades motrices, participando en juegos, actividades fisicas y deportivas.

+ Fomentar las relaciones personales, de forma cordial y pacifica como medio para conseguir
una sociedad de libertad y de justicia.

+ Desarrollar los valores personales del alumno para que le conduzcan a mejorar la sociedad,

a elegir un trabajo vocacional y a salvaguardar la Naturaleza

Segun el Disefio Curricular Nacional de la Educacién Prebasica (D.C.N.E. P) 2010
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El siguiente capitulo detalla la metodologia utilizada en la presente investigacion,
describiendo la conceptualizacién del paradigma de investigacion, determinando el enfogue mixto,
también se explica la tipologia de estudio de la investigacion, el disefio de investigacion y el
analisis de categorias y la técnicas e instrumentos aplicados a los directores y docentes que laboran
en los centros educativos investigados, de esta forma esta investigacion se propuso proveer datos
completos y veridicos por lo tanto, es de mucha importancia definir de manera correcta el marco
metodoldgico, porque logra una mayor profundidad, diversidad de datos, mayor calidad de
interpretacion y un amplio sentido de entendimiento planteando una mayor visibilidad de las

diferentes investigaciones.

3.1 Enfoque de la investigacion
Para llevar a cabo esta investigacion, se determind utilizar el enfoque mixto porque es un
proceso que recolecta, analiza y vincula datos cuantitativos y cualitativos en un mismo estudio,
todo esto partiendo del planteamiento del problema, esto permitié hacer uso de las técnicas e
instrumentos que ambos enfoques tienen en particular. EI enfoque mixto es una serie de
indagaciones que sirven para responder no solo al planteamiento del problema, sino también para

las preguntas de investigacion.

Segun (Sampieri, 2,014)

Los métodos mixtos representan un conjunto de procesos sistematicos, empiricos y criticos
de investigacion e implican la recoleccion y el analisis de datos cuantitativos y cualitativos,
asi como su integracion y discusién conjunta, para realizar inferencias producto de toda la
informacién recabada (meta inferencias) y lograr un mayor entendimiento del fenémeno

bajo estudio. (p. 534).
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En otras palabras hay que destacar que, en los ultimos afos han sido muchos los autores de
investigadores que han comenzado un arduo trabajo en este campo de la metodologia de la
investigacion, proponen como una respuesta la union de ambos procesos en un mismo estudio,

denominado como un matrimonio de enfoques.

3.2 Tipo de investigacion
Esta investigacion se basé en un estudio de tipo exploratorio-descriptivo porque se genera
un aumento en el grado de familiaridad con fenémenos desconocidos, en ciertas ocasiones este
tipo de estudio conforma un fin en si, dado que por lo general determinan tendencias y casi siempre

es la primera fase de la investigacion.

Segun Sampieri, (2014) “Los estudios exploratorios se realizan cuando el objetivo es
examinar un tema o problema de investigacion poco estudiado, del cual se tienen muchas
dudas o no se ha abordado antes” (p.91). Y es descriptivo puesto que sirve para describir
la forma de aplicar la gestion directiva, funciones de los directivos, perfil de directivo y las
técnicas directas e indirectas del coaching docente siendo esto la descripcidn exacta del

fendmeno investigado.

En definitiva, siendo esta una investigacion mixta por la tipologia utilizada, es pertinente
destacar que permitié un ensamblaje de cada uno de los paradigmas, mismos que son de gran
relevancia e importancia para recolectar, analizar, describir los datos encontrados en la

investigacion y proponer lineas de mejoramiento a partir de los resultados obtenidos.

3.3 Disefio de la investigacion
El disefio es el punto de partida de una investigacion donde se conectan las etapas

conceptuales del proceso de dicha investigacion como el planteamiento del problema y la parte



71

operativa de la investigacion. Refiere ademas que existen tres pasos para el desarrollo del disefio
de una investigacion, dentro de estos se mencionan definir el tipo de disefio, precisarlo y justificar

el mismo.

En cambio, en un estudio no experimental no se genera ninguna situacion, si no que se
observan situaciones ya existentes, no provocadas intencionalmente en la investigacion por
quien la realiza. En la investigacion no experimental las variables independientes ocurren
y no es posible manipularlas, no se tiene control directo sobre dichas variables ni se puede

influir en ellas, porque ya sucedieron al igual que sus efectos. (Sampieri, 2014, p.152).

En este caso en particular esta investigacion se inclina al disefio no experimental de corte
(transversal: exploratorio-descriptivo) del enfoque cuantitativo. En este caso, el propdsito del
exploratorio es comenzar a conocer una comunidad, un contexto, una situacién, cominmente se
utilizan en investigaciones poco conocidas y es muy utilizado en el enfoque cualitativo. En el
descriptivo tienen como objetivo indagar y proporcionar una vision mas clara de la situacion

investigada.

3.4 Variables y categorizacion de anlisis
En el caso de las variables o categorizacion de analisis cabe destacar que se crearon dos
variables que dependen o hacen referencia a la forma en coémo se desarrollan, como lo denota esta

investigacion.

En este caso en particular se denominan categorias de analisis al coaching docente y la
gestion directiva, mismas que permitieron estudiar a profundidad tal como lo solicita en el disefio
de esta investigacion y encontrar los resultados que se plantearon en los objetivos y preguntas en

esta investigacion.
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Una variable es una propiedad que puede fluctuar y cuya variacion es susceptible de

medirse u observarse. El concepto de variable se aplica a personas u otros seres vivos, objetos,

hechos y fendmenos, los cuales adquieren diversos valores respecto de la variable referida. Las

variables adquieren valor para investigacion cientifica cuando llegan a relacionarse con otras

variables. (Sampieri, 2014, p.105).

A continuacion, se us6 del modelo propuesto por Hawes (2002), quien operacionaliza las

categorias de una forma muy puntual.

Tabla 2 Operacionalizacion de categorias

Variable Definicion Primera Segunda Instrumentos
objeto conceptual dimension dimensién

El coaching es, pues, | Etapas de proceso de e Planificacion | Entrevista a
una metodologia para | coaching docente. e Ejecucion profundidad
el cambio y el coach e Evaluacion
un facilitador de e Retroaliment
procesos de cambio en acion
las personas. Y como e Seguimiento

El coaching | en  cualquier otro y monitoreo

docente enfoque moderno de | Técnicas directas de | | 5 visita, las

facilitacion, el coach
se abstiene de opinar,
dar  respuestas 0

proponer soluciones.

coaching docente.

observaciones,
reuniones,
entrevistas,
excursiones,

demostraciones

y

Cuestionario
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Técnicas indirectas

de coaching docente.

Tipos de

instrumentos.

El perfil del

supervisor.

trabajo en
comisiones 0
equipos.

El estudio de planes
de ensefianza,
estudio del
curriculo, horarios y
material didactico,
analisis de
documentos, la
investigacion social
y la observacién del
clima institucional.
Encuesta

Guia de observacion
de docencia

Guia de entrevista
Lista de cotejo
Formato elaborado

por la Institucion
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Supervisién

Institucional

Se refiere al desarrollo
del liderazgo
transformacional que
potencia el trabajo en
equipo, y que permite
compartir la misién, la
visién, los principios,
los  valores, los
objetivos y las metas

de la institucion.

Reuniones de
trabajo en dupla
Reunién con forma
de taller la
Reuniones de
seguimiento

Rol del director

Vela por el
funcionamiento
adecuado del centro
educativo 'y la
calidad del trabajo
que se realiza en él.
Conoce a cada
docente que labora
en el centro
educativo 'y da
seguimiento.
Proceso del
seguimiento a los
acuerdos y
compromisos entre
el coordinador y los
docentes.
Elaboracion de los

planes de coaching

docente.

Fuente: Elaboracion propia
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3.5 Fuentes de Informacion

La presente investigacion esta sustentada a través de fuentes de informacion veridicas,
profesionales y confidenciales; se utilizaron como fuentes bibliograficas tesis de maestrias y
doctorados, revistas educativas, investigacion digitales, libros impresos como también los
digitales, sin dejar de mencionar cada uno de los actores involucrados (directivos-docentes)
considerando informacion como los afios de servicio, nivel académico, género, edad, jornada
laboral. También se seleccionaron centros de educacidn prebasica que cuentan con mas de tres
secciones del tercer grado como fuentes primarias, con todo lo anterior se da mayor validez a este

estudio.

En este sentido, los tedricos opinan que abordar cudl serd la poblacion es un aspecto
relevante para realizar dicha investigacion en este caso en particular Jany (1994), poblacion es “la
totalidad de elementos o individuos que tienen ciertas caracteristicas similares y sobre las cuales

se desea hacer inferencia” (p. 48); o bien, unidad de analisis. (Bernal, 2010)

La poblacién

En esta investigacion la poblacion participante se determind por su caracterizacion los
cuales fueron 6 directivos de los diferentes Centros de Educacion Pre basica y 20 docentes que
laboran en cada uno de ellos, por lo tanto se considero el total de la poblacion para efectos de esta
investigacion, ya que por su naturaleza se tomé en cuenta solamente los que tienen més de tres

secciones en adelante.

Si bien es cierto la poblacion es la totalidad de elementos o individuos que tienen ciertas y
determinadas caracteristicas similares y sobre las cuales se realiz6 esta investigacion, hacen una

relacién o bien una causa de andlisis de cada caracteristica en particular, los participantes son
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elegidos de acorde a las caracteristicas en comun que los definen para formar parte de la

investigacion realizada.

Se muestra la distribucion por género de los docentes, el que en su totalidad son del género
femenino (20/20). Siendo asi que de los seis centros de educacion prebasica de diferentes distritos
escolares estudiados no tienen representacion masculina, lo cual va acorde con la realidad del

sistema de educativo nacional, donde en su mayoria predomina el género femenino.

3.6 Estrategia de recoleccion de datos

Dada la importancia que tienen los instrumentos para la recoleccion de datos en la
realizacion de esta investigacion, centrada en el enfoque mixto, es necesario determinar que para
dicha investigacion se utilizaron los siguientes instrumentos, el cuestionario semi-estructurado con
preguntas cerradas para los 20 docentes y también la entrevista a profundidad para los 6 directivos,
de los centros de educacion pre basico del Municipio de San Pedro Sula Cortés, que en este caso

son el objeto de estudio.

El cuestionario es una de las técnicas que se puede utilizar con el objetivo de recolectar
datos de forma viable, dado que su estructura es de una cierta cantidad preguntas sobre un tema en
especifico que se estd investigando, a su vez este instrumento nos sirve para que finalmente se

pueda realizar un andlisis comparativo con la informacion recolectada.

En este caso se tomo en cuenta el cuestionario de las preguntas cerradas aunque tengan una
cierta limitacion porque solo responden lo que les convenga, para Sampieri, (2014) ‘‘Las

preguntas cerradas contienen categorias u opciones de respuesta que han sido previamente

delimitadas.es decir que presentan las posibilidades de respuesta a los participantes, quienes

deben acotarse a éstas”. (p. 217).



77

La entrevista a profundidad que se utilizé fue para investigar los sentimientos profundos,
las motivaciones de los comportamientos de las personas, sus vivencias, y cada uno de los
entrevistados mostraron mucho interés y anuencia a contestar una serie de preguntas para

determinar realmente qué situacion es la que se esta vivenciando en este nivel educativo.

3.7 Analisis de datos
En cuanto al procesamiento y el analisis de la informacion recolectada (Sampieri) Resalta
que “El andlisis de los datos se efectia sobre la matriz de datos utilizando un programa

computacional” (p.408).

En este sentido, se utiliz6 el programa estadistico SPSS el cual es de caracter (Cuantitativo)
mismo que permitid analizar el cuestionario con preguntas cerradas, aplicadas a las docentes de
los Centros de Educacion Prebéasica y para analizar la entrevista a profundidad desarrollada con
los directivos de estos Centros se realizé a través de la categoria de analisis (cualitativa) para luego

detallar la informacion y comparar los hallazgos encontrados en dicho estudio.

Esta parte del proceso de informacidon consiste en procesar los datos (dispersos,
desordenados, individuales) obtenidos de la poblacion objeto de estudio durante el trabajo de
campo, y tiene como finalidad generar resultados (datos agrupados y ordenados), a partir de los
cuales se realiza segln los objetivos y las hipétesis o preguntas de la investigacion realizada, o

ambas. (Bernal, 2006, pag. 181).
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4.1 Datos Generales
En este segmento se da a conocer de manera mas detallada cada uno de los hallazgos
encontrados en la realizacion de la investigacion, “Las practicas de coaching docente en los centros
de educacion prebasica: Un analisis desde la supervision institucional .” cuyo objetivo principal
era conocer la forma en que los directivos realizan el proceso de coaching docente en los centros
de educacion prebasica, y explorar el impacto que este provoca en la labor docente de los centros

educativos investigados.

4.2 Discusion de los resultados
A continuacion, se presentan los resultados obtenidos en el estudio realizado sobre “Las
practicas de coaching docente en los centros de educacion prebésica: Un analisis desde la
supervision institucional.”
Nivel de conocimiento que tienen sobre coaching docente los docentes de los centros de

educacién prebasico del Municipio de San Pedro Sula, Cortés.

5%

BMucho
BOPoco
DONada

Grdfica 1: Nivel de conocimiento sobre el coaching

Fuente: Elaboracién propia
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En el Gréafico No. 1 Relativo al nivel de conocimiento que tienen los docentes participantes sobre
el coaching docente el 70% (14/20) estima que tienen poco conocimiento, el 25% (5/20) estima
que tiene mucho conocimiento y el 5% (1/20) estima que no tienen nada de conocimiento acerca
de este tema. No es de extrafiar que en su mayoria mencionen acerca del poco conocimiento que
se tiene, debido a que este tema es relativamente reciente ya que hasta partir del afio 2000, Timothy

Gallwey es la primera persona en trabajar con el concepto de coaching en el mundo deportivo.

Hay que destacar, que este término aunque haya sido utilizado recientemente en el rubro deportivo,
en la educacién surgié hace muchos afios atrds con el concepto de supervision, el cual solo

provocaba temor y duda en los coachees quienes en este caso eran los observados.

Tipos de instrumentos utilizados por los directores en cada centro de educacién prebasica para

realizar el proceso de coaching docente.

Revision de planes de ensefianza, estudio del curriculo y 10%
fichero curricular : ’

Revision de planes de ensefianza, supervision de

0,
posibilidades de integracién y estudio del fichero curricular 25%

Revision de planes de ensefianza y estudio del fichero
curricular

40%

Revision de planes de ensefianza, supervision de
posibilidades de integracién, estudio del curriculo y fichero 25%
curricular

Grdfica 2: Técnicas indirectas utilizadas por los directivos

Fuente: Elaboracién propia
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En el Grafico No. 2 Se exhibe la respuesta obtenida de los docentes participantes, a la pregunta
¢ Qué técnicas indirectas utiliza el directivo del centro educativo durante el proceso de coaching

docente?

En esta se les da una serie de opciones de seleccién multiple, en las que se destacan las siguientes
técnicas indirectas: revision de planes de ensefianza, supervision de posibilidades de integracion
de la ensefianza, estudio del curriculo y del fichero curricular. De los docentes participantes el 40%
(8/20) afirma que solo se realizan las técnicas indirectas de revision de planes de ensefianza y
estudio del fichero curricular, luego en un 25% (5/20) afirman que se realizan todas las técnicas
indirectas anteriormente descritas. En esto se resalta que en su mayoria solo se realizan de 2 a 3
técnicas indirectas y que de estas en todos los casos, no puede faltar la revision de planes de

ensefanza.

Para Salgado (2006) dichos instrumentos permiten tener informacion util, sin el contacto
intencionado entre el supervisor y los supervisados, y también suministran datos para estudio y
reflexion pedagogica y que nos son recogidas mediante la observacion directa sino por medios

indirectos.

Es importante destacar que el uso de las técnicas directas que el coach utiliza para realizar el
coaching docente son de vital importancia, por lo que esto permite eficientar el proceso en los

centros educativos.

Observacion del desempefio, reunion de maestros,.. ) 20%
Observacion del desempefio y reunion de maestros ] 30%
Observacion del desempefio, reunion de maestros,.. ] 25%
Reuniones de maestros ] 20%
Observacion del desempefio del maestro |1 5%

Grafica 3: Tecnicas directas que utilizan los directivos

Fuente: Elaboracién propia
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En el Gréafico No. 3 Se expone la respuesta obtenida de los docentes participantes, a la pregunta
¢ Qué técnicas directas utiliza el directivo del centro educativo durante el proceso de coaching

docente?

En esta se les da una serie de opciones de seleccion multiple, sobre las diferentes técnicas directas
mas utilizadas, como ser: observacion del desempefio del maestro, reunién de maestros, entrevista

individual, visitas, pasantia en otro centro educativo y demostraciones.

De los docentes participantes el 30% (6/20) mencionan que se aplican las técnicas directas de
observacion del desempefio del maestro y reunién de maestros, luego en un 25% (5/20) mencionan
que se aplican todas las técnicas directas anteriormente enlistadas. En esto se aprecia que en su
mayoria solo se realizan de 1 a 2 técnicas directas y que de estas en su mayoria no puede faltar la

técnica de observacion del desempefio del maestro.

Hay que tomar en cuenta, que la aplicacién de estas técnicas nos permiten recoger datos
directamente en las tareas que se estan realizando en el momento, aspecto que es crucial para

desarrollar un excelente proceso de coaching docente.

En esta investigacion se indag6 a profundidad quien es el encargado de realizar el proceso de

del coaching docente en los centros de Educacion Prebasico.

Distrital y director | 40%

Distrital, director y subdirector | 5%

Director | 40%

Distrital | 15%
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Grdfica 4: Encargado de realizar el coaching docente

Fuente: Elaboracion propia

En el Gréafico No. 4 Se ofrece la respuesta obtenida de los docentes participantes, a la pregunta

¢Quién realiza el proceso de coaching docente en su centro educativo?

Se les presenta una serie de opciones de seleccion multiple, sobre las diferentes autoridades, como

ser: distrital, director y subdirector.

A lo que en primer lugar el 40% (8/20) responden que es el director el que realiza este proceso, en
igual numero el 40% (8/20) responden que en su centro lo realiza el distrital y el director, en
segundo lugar, el distrital es quien lo realiza con un 15% (3/20) y en tercer lugar es realizado por
las 3 autoridades en un 5% (1/20). La realizacion del proceso de coaching docente es ejecutado
primordialmente por el director, en algunas ocasiones acompariado por el distrital. El subdirector

tiene escasa participacion en este proceso.

En efecto, los personajes antes mencionados son quienes realizan el proceso de coaching docente
por tal razén deben poseer un perfil que esté acorde al nivel que va a realizar coaching docente
en este caso el prebasico, es decir que tenga la especialidad en preescolar, puesto que se requiere
del conocimiento en el area especifica para poder realizar un acompafiamiento de calidad y asi

proveer una mejora a la educacion.
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Un alto porcentaje de los investigados aporta que instrumentos fueron utilizados en el proceso

de coaching docente en sus centros educativos.

Guia de observacion docente, guia entrevista y lista.. 1 10%

Guia de observacion docente y formato institucional ] 20%

Guia de observacion docente y lista de cotejo ) 30%
Ninguna |7 10%
Lista de cotejo ] 5%

Guia de entrevista ] 5%

Guia de observacion docente ] 20%

Grafica 5: Instrumentos utilizados en el coaching

Fuente: Elaboracién propia

En el Grafico No. 5 Se comenta la respuesta obtenida de los docentes participantes, a la pregunta

¢ Cudles instrumentos de coaching docente utilizan los directivos de su centro educativo?

Se les presenta una serie de opciones de seleccién maltiple, sobre los diferentes instrumentos, de
los que se enlistan: encuesta, guia de observacién de docencia, guia de entrevista, formato
elaborado por lainstitucién y lista de cotejo, el 30% (6/20) afirma que los instrumentos de coaching
que utilizan es la guia de observacién docente y la lista de cotejo, en contraste el 10% (2/20) no
utilizan ninguno de los instrumentos coaching enlistados. Ademas, en ninguno de los casos se
utilizan los 5 instrumentos propuestos, siendo de 1 a 3 los que normalmente se utilizan y de estos
en su mayoria esta presente la guia de observacion docente. En definitiva, no podria realizarse el
coaching docente sin dejar de utilizar los instrumentos adecuados, ya que estos son recursos

especificos que permiten un monitoreo mas acertado de lo que se pretende lograr.
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Para una buena aplicacion y mejores resultados en el proceso de coaching docente es muy

relevante el conocimiento de los instrumentos antes de ejecutar dicha accion.

40% OSiempre
O Algunas veces

BNunca

Grafica 6: Conocimiento de los instrumentos con anticipacion

Fuente: Elaboracion propia
En el Grafico No. 6 Se presenta la respuesta obtenida de los docentes participantes, a la pregunta

¢Le dan a conocer con anticipacion los instrumentos con los que se realizara el coaching docente?

Respondiendo que algunas veces le dan a conocer con anticipacién los instrumentos en un 55%
(8/20), que siempre se le dan a conocer en un 40% (11/20) y que nunca se le dan a conocer en un
5% (1/20). Es una buena practica la que se esta realizando en la mayoria de los casos donde se les
da a conocer anticipadamente los instrumentos que se utilizaran en el desarrollo del coaching
docente, lo que les permite familiarizarse y disminuir los errores por el desconocimiento de los
mismos. En efecto, para poder obtener los resultados esperados en el desarrollo del coaching
docente se debe prever que cada docente conozca los instrumentos a aplicar para evitar

consecuencias que no favorecen a la educacion.
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Es importante resaltar la pertinencia de los instrumentos que se aplican durante el proceso del

coaching docente en cada centro educativo.

OMuy apropiados
@Poco apropiados

B Nada apropiados

Gréfica 7: Instrumentos pertinentes empleados en el coaching

Fuente: Elaboracion propia

En el Grafico No. 7 Se ofrece la respuesta de los docentes participantes, a la pregunta ¢ Le parecen

apropiados los instrumentos utilizados en el proceso de coaching docente?

Los instrumentos utilizados en el proceso de coaching docente les parece poco apropiados a un
65% (13/20) de los participantes, muy apropiados a un 30% (6/20) de los participantes y nada
apropiados a un 5% (1/20) de los participantes. Por lo que se deberia buscar mejorar estos
instrumentos con el fin de que sean percibidos méas apropiados por lo docentes, para que estos

puedan adoptar su uso mas facilmente.

Asi mismo, también tomar en cuenta el nivel al cual van a ser aplicados y que sean funcionales
para evitar caer en la aplicacion errada de los diferentes instrumentos, si es posible que los coach

generen o adapten los instrumentos en coherencia con su mision, vision y objetivos propuestos.
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La finalidad de realizar el coaching docente como una practica de gestion supervisora, sigue

siendo una herramienta necesaria mejorar la calidad educativa en el nivel prebasico.

45 40%
40

35 30%
30

25 20%
20

15 10%
10

Porcentaje

Mensual Trimestral Semestral Anual
Frecuencia

Grafica 8: Frecuencia de la utilizacion del coaching

Fuente: Elaboracién propia

En el Grafico No. 8 Se registra la opinion de los docentes participantes, a la pregunta ¢Con qué

frecuencia se realiza el proceso de coaching docente en su centro educativo?

Se les presenta una serie de opciones de seleccion Unica, sobre la diferente frecuencia en que se

realiza el coaching docente, siendo este: mensual, trimestral, semestral y anual.

En primer lugar, con un 40% (8/20) menciona que en su centro se realiza el coaching docente
anualmente, en segundo lugar, con un 30% (6/20) se realiza trimestral, en tercer lugar, con un 20%

(4/20) se realiza mensual y en cuarto lugar con un 10% (2/20) se realiza semestral.

En resumen, la frecuencia de ejecucion del coaching docente en los centros educativos puede

determinar en un alto porcentaje la calidad educativa de un pais.
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La practica de coaching docente tiene aspectos de mucha importancia para desarrollar este

proceso, el cual permite tener una amplia vision de su eficacia.

Mejora la practica docente, fortalece las debilidades,
encuentra las necesidades y verifica el cumplimiento 90%
de objetivos

Mejora las practicas docentes 10%

0 20 40 60 80 100

Grafica 91: Aspecto mas importante en el coaching

Fuente: Elaboracién propia

En el Grafico No. 9 Se expone la opinion de los docentes participantes, a la pregunta ¢Cudl es el

aspecto mas importante de la practica de coaching docente?

Se les da una serie de opciones de seleccién multiple, sobre los diferentes aspectos en los que
destacan: Mejora la practica docente, fortalece las debilidades, encuentra las necesidades y verifica

el cumplimiento de objetivos.

En un 90% (18/20) opinan gue el coaching docente les ayuda en todas las areas antes mencionadas,
solo un 10% (2/20) opina que el Unico beneficio es la mejoria de sus préacticas docentes. Es
importante recalcar que en su gran mayoria los docentes reconocen que el uso del coaching docente

cumple con la finalidad de mejorar sus practicas docentes en general.

Es decir, que la importancia de la puesta en préactica del coaching docente es buscar la mejora del

rendimiento académico, lo cual es esencial porgue tiene incidencia directa en los alumnos.
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El nivel de pertinencia en la realizacion del coaching docente por parte de los directores, de los

centros educativos del nivel prebasico, es muy significativo.

0%

OMuy pertinente
OPoco pertinente

DO Nada pertinente

100%

Grafica 10: La pertinencia sobre la practica de coaching

Fuente: Elaboracién propia

En el Grafico No. 10 Se muestra la respuesta de los docentes participantes, a la pregunta

¢Considera pertinente la practica de coaching docente en los centros preescolares?

Los que es su totalidad del 100% (20/20) consideran es pertinente la realizacion de précticas de
coaching docente en los centros preescolares, 1o que debe ser motivo para continuar con esta

iniciativa.

Considerando que, el entorno educativo cada dia es mas importante para la sociedad, se considera
muy pertinente realizar la practica de coaching docente, para mejorar las competencias, actitudes
y habilidades de los docentes en el salon de clases, de manera que puedan obtener un excelente

rendimiento en sus labores de docencia.
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La socializacion de los resultados del proceso de coaching docente no solo es relevante es

prioridad para lograr los objetivos propuestos en el plan de este proceso.

OSiempre
B Algunas veces
BNunca

Grafica 11: Socializacion de los resultados

Fuente: Elaboracién propia

En el Grafico No. 11 Se comenta la respuesta obtenida de los docentes participantes, a la pregunta

¢ Los directivos socializan los resultados del coaching docente?

A esto comentan que nunca se le socializan los resultados del coaching docente en un 55% (11/20),
que siempre se le socializan los resultados en un 35% (7/20) y que algunas veces se le socializan
los resultados en un 10% (2/20). Haciendo improductivo el coaching docente ya que al no darle a
conocer al docente sobre sus debilidades y necesidades le impiden desarrollar el potencial que cada

uno tiene, y que es tan importante para que el docente sepa que es lo que realmente debe hacer.

Sin embargo, es necesario hacer hincapié en lo importante y esencial que es socializar los hallazgos
encontrados en el proceso de coaching docente para que ellos mismos puedan auto evaluarse y los
directivos puedan realizar la retroalimentacion en las areas débiles que presentan los docentes, en

su labor educativa.
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Sin duda que los directivos deben dar seguimiento a los resultados encontrados durante el

desarrollo del coaching docente.

OSiempre
O Algunas veces
BNunca

Gréfica 12: Seguimiento de los resultados por los directivos

Fuente: Elaboracion propia

En el Gréafico No. 12 Se detalla el punto de vista obtenido de los docentes participantes, a la

pregunta ¢ Los directivos dan seguimiento a los resultados del coaching docente?

Respondiendo que nunca se les da seguimiento a los resultados del coaching docente en un 50%
(10/20), que siempre se les da seguimiento a los resultados en un 25% (5/20) y que algunas veces
se les da seguimiento a los resultados en un 25% (5/20). Estos puntos reflejan una debilidad de los
directivos que desarrollan las practicas de coaching docente, ya que en la mitad de los casos opinan

que no les dan seguimiento a los resultados obtenidos del proceso.

(Bou, 2007) menciona que para que el proceso de acompafiamiento sea efectivo hay ciertas
cualidades y competencias que el coaching debe poseer, estas deben ser las competencias
aptitudinales y competencias relacionales, en este sentido se debe procurar poseerlas para poder

desarrollar el papel de directivo.
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La utilidad de los planes de mejoramiento que se pueden definir a partir de la gestion directiva

y las practicas de coaching docente, por los directivos, son fundamentalmente necesarios.

asi
aNo

O Algunas veces

Grafica 13: Establecen plan de mejora los directivos

Fuente: Elaboracién propia

En el Grafico No. 13 Se exhibe la respuesta obtenido de los docentes participantes, a la pregunta
¢Los directivos proponen un plan de mejoramiento en las practicas pedagdgicas a los resultados

del coaching docente?

Respondiendo que si realizan planes de mejoramiento en un 45% (9/20), que algunas veces
realizan planes de mejoramiento en un 35% (7/20) y que no realizan planes de mejoramiento en

un 20% (4/20). Se aprecia que en mayor frecuencia se realizan los planes de mejoramiento.

Segun Ivancevich (2008) menciona que mediante la planificacién los gestores analizan sus
entornos interno y externo, se formulan preguntas fundamentales sobre la razén de ser de su

organizacion y expresan su finalidad, sus metas y sus objetivos.
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Cuando se elabora un plan de mejora se debe analizar si los elementos planteados realmente

son eficaces para lograr mejorar las practicas pedagogicas.

0%
20%

O Muy apropiados

BPoco apropiados

B Nada apropiados

80%

Grafica 14: Pertinencia en los planes de mejoramiento

Fuente: Elaboracion propia

En el Grafico No. 14 Se presenta la respuesta de los docentes participantes, a la pregunta ¢Son

apropiados los elementos planteados en el plan de mejoramiento de las practicas pedagdgicas?

Los elementos planteados en el plan de mejoramiento de las practicas pedagogicas les parece muy
apropiados a un 80% (16/20) de los participantes, y poco apropiados a un 20% (4/20) de los

participantes.

Salgado (2006) hace referencia que con la planificacion se esta tratando de prever situaciones, es
decir, imaginamos las cosas que podrian suceder de realizar tal o cual accion, esto permitira que
al estar frente a la realidad se pueden tomar las decisiones adecuadas para lograr con exito los

objetivos propuestos, evitando confusiones y estableciendo paso a paso las acciones a realizar.
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En cierta medida las acciones que se plantean en el plan de mejora deben ser ejecutadas para

lograr el objetivo de mejora en este proceso.

0%

OSiempre
O Algunas veces
BNunca

Gréfica 15: Ejecucidn de acciones planteadas

Fuente: Elaboracion propia

En el Gréafico No. 15 Se muestra la respuesta obtenido de los docentes participantes, a la pregunta

¢ Se ejecutan las acciones planteadas en el plan de mejora?

Respondiendo que algunas veces se ejecutan las acciones planteadas en el plan de mejora en un
65% (13/20), y que siempre ejecutan las acciones planteadas en el plan de mejora en un 35%
(7/20). Situacion que debe cambiar ya que las acciones se deben realizar en su totalidad para

alcanzar los resultados deseados.

Es importante recalcar que de nada sirve tener una brillante planificacion si esta no se lleva a cabo,
debido que su objetivo primordial es mejorar cada uno de los aspectos encontrados en los

resultados del proceso de coaching docente.
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Esquema No. 1 Categorias y subcategorias de andlisis cualitativo del estudio sobre practicas de

coaching docente en los directivos de los centros de educacion pre basica.

llustraciéon 2: Practicas del coaching

En el esquema No.1 se condensa en distribucion por categorias, la informacién obtenida de las
entrevistas realizadas a 6 directores de centros de educacion prebasica en el municipio de San
Pedro Sula, Cortés. En las entrevistas se interrogd sobre lo concerniente a las précticas de coaching
docente en centros de educacién prebasica. Los entrevistados se identificaran segun el centro
educativo al que dirigen como ser: El Japon, Fesitranh, Josefa Lastiri, Rebeca de Mejia, San José

V' y Celina Amparo.
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I. Directivos

Conocimiento sobre coaching

Se consulto a los entrevistados sobre qué entienden por coaching docente y cual es su importancia
en las précticas educativas a lo que en primera instancia reconocen ser un término de actualidad a
lo que El Japon opina “Cuando escuche el término de coaching fue nuevo no porque desconociera

su significado, sino que en el area nuestra es nuevo”.

San José V puntualiza acertadamente “Es una préctica de gestion educativa que se utiliza para
mejorar el desempefio docente y fortalecer algunas debilidades que se presentan en cada aula de
clases”. Para El Josefa Lastiri es “una supervision que se realiza por parte del personal
administrativo y docente del centro”. Cuya importancia radica en la evaluacion para la deteccion
de las debilidades y fortalezas que ayuden a mejorar la calidad educativa. Ademas, de dar direccion
a las practicas docentes segiin El Japon “nos muestra direccionalidad a los docentes como a

nosotros los directivos”.

Realizacion del coaching docente

La frecuencia en que se realiza el coaching docente internamente por parte de los directores varia
en cada centro educativo, desde quien menciona que no lo realiza, siendo el caso del Rebeca de
Mejia “...tiempo corto ya que no podemos suspender clases por realizar la actividad”, los que lo
realizan semanalmente como es el caso del Celina Amparo “Pues, aqui en el centro educativo le
podria decir que lo realizamos una vez a la semana”. Hasta los que lo realizan a diario como
mencionan los demas entrevistados como El Japon y el Josefa Lastiri la que dice “diariamente se

les estd observando a ellas, para el caso el material didactico que ellas utilizan cada dia, los
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objetivos que ellas tienen en sus cuadernos de planes, ver si los cumplen y se hace una supervision

visual”.

En cuanto a la realizacion por entes externos se menciona que esta se realiza segun EIl Josefa Lastiri
cada 3 meses y segiin El Japon cada 6 meses “ahora formalmente con un instrumento de evaluacion

podria decir que lo hago dos veces al afio”.

De los que se realizan el coaching docente en su centro, el tiempo que a este proceso dedican es
de 15 a 30 minutos al dia en el caso de los entrevistados Japdn, San José y Amparo. En el caso del
Rebeca de Mejia que no lo realiza opina que el tiempo que considera prudente serian de 15 a 20
minutos por seccion por lo que ella menciona se le hace dificil realizarlo ya que “...aunque quisiera
estar toda la jornada de trabajo implicaria que mi seccion estaria casi toda una semana sin clases
afectaria el rendimiento de los nifios, afectaria algunos temas que quedarian ellos inconclusos”
esto es porgue los directivos de cada centro educativo tienen alumnos asignados aparte de realizar

sus funciones como directores.

Estrategias e instrumentos

Dentro de las finalidades del coaching docente estan el determinar las debilidades y destrezas de
los docentes, para esto se implementan una serie de estrategias que para en el caso de reconocer
las habilidades y destrezas, las estrategias utilizadas por los directivos son en el caso del Japén la
observacion, Josefa Lastiri utiliza las fichas de evaluacion, Rebeca de Mejia cree conveniente la
realizacion de las pasantias internas entre los docentes, el Fesitranh cambio de funciones “ponerlas
a servir en algunas cosas que me tocan a mi y al ponerlas me doy cuenta que habilidades tienen

entonces en su fuerte delego funciones”, San José V realiza reuniones de maestro y Celina que no
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menciona estrategia, sino que ella se basa en “una buena comunicacion con los docentes que

laboran en el centro educativo”.

Los instrumentos en los cuales los directivos se apoyan para realizar el coaching docente fichas de
evaluacion segun formatos institucionales como es el caso del entrevistado El Japon “en el centro
educativo tenemos un formato, el cual es un listado de competencias que nosotras como maestros
debemos realizar, ese fue hecho por nosotras”, otros formatos por parte de la distrital como utiliza
el entrevistado San José V “Tenemos una guia que la distrital nos ha dado y esa es la que nosotros

seguimos”.

También se utilizan como instrumento la evaluacion de fichas de actividades, siendo el caso del
entrevistado el CEPB Rebeca de Mejia en el que se incluye “una hoja de reflexiones del docente
sobre cudl es su debilidad y que pienso fortalecer en ella, esta ficha se le un seguimiento despues
de aplicada y al final del afio se hace como una mesa redonda en donde nosotros o ellas me dicen
cudles son sus fortalezas y debilidades en que fallamos y que necesitamos mejorar para el proximo
afio”. Otros solo mencionan la observacion como instrumento en el caso de los entrevistados

Fesitranh y Celina Amparo.

Dificultades

Al indagar sobre las dificultades que se presentan en las practicas de coaching docente en su
mayoria exponen que es el poco tiempo que se tiene para desarrollarlas, de las opiniones en los
que el tiempo es el impedimento todos convergen en que es debido a que tienen que realizar
funciones tanto administrativas como docentes, tal es el caso de San Jos¢ V que considera “no
realizan un trabajo de direccion solamente, sino que tienen alumnos a cargo, eso dificulta, porque

hay que dejar a los nifios solos con otra persona para poderlos realizar”. El Fesitranh agrega “es
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bien dificil a veces tenemos que despachar una hora antes en mi caso para hacer algunas
actividades y es bien dificil, no es lo mismo como solo estar en la parte administrativa que estar
con dos tramites”. Por lo que El Japon propone que los directivos deberian de encargarse solamente

(13

de las funciones administrativas “...yo siento que un directivo de centro educativo deberia
dedicarse meramente a su gestion administrativa para que pueda cumplir a total cabalidad, porque
yo me considero que ni como maestra ni como directiva del centro me doy abasto porque si no es
una cosa es otra, a veces descuido a mis alumnos porque tengo que venir aca, a veces en la tarde,

en la noche hasta la madrugada trabajando en eso descuida sus cosas personales, vivimos en eso,

no tenemos el tiempo suficiente para eso”.

Optimizacion

“El paradigma de la gestion educativa es convertir a los centros educativos en organizaciones
inteligentes, en organizaciones que, a partir de su experiencia, puedan transformarse™. (Morel
Judith Susana y otros, pag. 112). Y por lo tanto, optimizar los recursos disponibles para un buen
funcionamiento y mayor calidad del trabajo docente, ante esta situacién 3 de los entrevistados (El
Japdn, Josefa Lastiri y Celina Amparo) puntualizan que si realizan actividades en pro de la
optimizacion de recursos, por ejemplo, El Japon dice “...no solamente yo como directiva, mis
comparieras cada dia que encontramos algo nuevo tratamos de irlo mejorando entre todas. Yo les

doy la idea, ellas las mejoran y hacemos un buen equipo de trabajo”.

Los entrevistados de Fesitranh, Rebeca de Mejia y San José V solo en algunas ocasiones realizan
acciones en aras de la optimizacion de los recursos, ya que en el caso del entrevistado Mejia opina
que se “requiere de mucho implemento que indica un costo y en los centros educativos de prebasica

recuerde que estamos en un area que es urbano marginal y no tenemos tanto afluencia de dinero y



100

aporte a la secretaria de educacion, tampoco tenemos que nos mandan material para desarrollar
dicha actividad”.

Parte de la optimizacion del recurso también requiere de una buena orientacion y apoyo a los
docentes en las dificultades que se van encontrando en el desarrollo de la practica docente, para lo
que los entrevistados opinan en primera instancia debe haber una buena comunicacion (Celina
Amparo y San José V), para abordar la problematica investigando la causa (El Japon) y asi poder
buscar en conjunto soluciones a los problemas, en casos en donde no es posible la solucion se
busca de ayuda de personas con més experiencia a lo que el Rebeca de Mejia menciona “...busco
a personas que estén mas capacitadas ya que muchas veces las cosas no las hacemos por
desconocimiento porgue vivimos enfrascados en tantas cosas que nos estan solicitando al mismo

tiempo y el tiempo no nos alcanza, entonces eso nos limita”.

Toda idea de mejora se tiene que evaluar y darle seguimiento para que esta sea productiva, para
esto los directivos utilizan herramientas como planes de mejora (Fesitranh, Josefa Lastiri),

autoevaluacion docente (Rebeca de Mejia), Reuniones de maestros (El Japén y Celina Amparo).

I1. Docentes

En este apartado se discute desde el punto de vista del docente y de los directivos de centros
educativos en sus roles de docencia la actitud que se toma frente al proceso de coaching docente y

el grado de pertinencia o satisfaccion que produce este en las practicas docentes.

Actitud

En su mayoria concuerdan que la actitud del docente es positiva (Fesitranh, Josefa Lastiri, San
José V 'y Celina Amparo). Ya que permite demostrar el trabajo que realizan en el caso de Fesitranh

opina “...a ellas mas bien les gusta ya que las autoridades nos tienen en el olvido y nos gustaria
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que supieran de lo que nosotros realizamos”. Ya que se sienten seguras del trabajo que desempanan
por ejemplo Josefa Lastiri menciona “...ellas muy tranquilas porque ya saben que tienen todo al
dia, tienen todo planificado segun sus programaciones y si hay que darles alguna indicacion ellas
las reciben tranquilamente porque a veces es rara la que comete errores que no ha cumplido con

los objetivos™.

Pero también algunas toman actitudes negativas (EI Japon y Rebeca de Mejia), en el caso de El

13

Japon “...cuando hablamos de coaching docente inmediatamente se nos viene el concepto
supervision y el concepto de supervision como que nos atemoriza porque creemos que van a
juzgarnos, ya que no se ha manejado este concepto como deberia, que el acompafiamiento es para
facilitarnos, para sefialar las habilidades, las destrezas y también las debilidades, saber que tenemos
debilidades que hay superar”. Por lo que algunos centros educativos optan por no dar a conocer
las fechas en que se realizara el proceso, siendo el caso del entrevistado Mejia que refiere “No se
les da fecha fija, sino que en tal mes se va a empezar a hacer la gira interna o externa y se le solicita

aellos tengan en orden lo que se les va a requerir en ese momento, entonces no se les dice realmente

cuando pero si se les dice lo que se va requerir para que lo tengan a mano”.

Satisfaccion

Con relacién a la pertinencia que tiene el proceso de coaching docente en el proceso de ensefianza,
en la totalidad de los entrevistados les parece que es muy pertinente, esto por distintas razones
entre las que se mencionan: El entrevistado Fesitranh “nos da seguridad y trae orden, es una forma
de organizarnos”. El entrevistado Josefa Lastiri “Lo hacemos para ver nuestras fallas para entre

todos darle solucion y mejorar”.
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Por otra parte, se le consulta si ademas de ser pertinente, este proceso le produce satisfaccion. De
igual manera en su totalidad se sienten satisfechos con el proceso de coaching docente ya que
seguin El Japon “La satisfaccion es que a partir de la buena relacion que tenemos entre comparieras
podemos sefialarnos sin juzgarnos hacemos criticas constructivas sobre nuestro trabajo”. Segun
Josefa Lastiri “Nuestra satisfaccion es que por medio de ella nosotros seguimos los lineamientos
y alli detectamos en que estamos fallando cada dia y esas fallas las tratamos de rectificar y si no

podemos buscamos una capacitacion para tratar de solventarlas™.

4.3 Conclusiones
Ahora bien, después de haber realizado esta investigacion en la cual su propdsito principal ha sido,
Conocer las practicas de coaching docente en los centros de educacién prebasica, un analisis desde
la supervision institucional, que realizan los directivos en los centros de educacion pre basico en

el Municipio de San Pedro Sula, Cortés, se determinaron las siguientes conclusiones.

1. Las nuevas tendencias epistemologicas, en la actualidad sobre el coaching docente y la
supervision institucional, giran alrededor de una busqueda de aplicacién en donde el
objetivo primordial es el efecto que causa su realizacion en el &mbito educativo.

2. La realizacién del proceso coaching docente es realizado primordialmente por el director
del centro educativo, el cual segun los hallazgos encontrados hace referencia a que hace
uso de algunos instrumentos como ser: la encuesta, guia de observacion de docencia, guia
de entrevista, lista de cotejo o formato elaborado por la institucion es decir los que
considera pertinentes realizar sin dejar de resaltar que en algunas ocasiones les da a
conocer anticipadamente a los docentes dichos instrumentos, esto hace que se vuelvan mas

significativos y se obtengan excelentes resultados.
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3. Relacionado con la finalidad que se tiene para realizar el coaching docente en la
investigacion los docentes mencionaron, en primer lugar, con un 40% menciona que en su
centro se realiza el coaching docente anualmente, en segundo lugar, con un 30% se realiza
trimestral, en tercer lugar, con un 20% se realiza mensual y en cuarto lugar con un 10% se
realiza semestral. Se considera importante que los directivos conozcan de su gran utilidad
en la mejora de las préacticas de sus docentes, ya que en la medida que se realice traera
fortalecimiento de sus debilidades, detectara las necesidades y por ende hard una
verificacion del cumplimiento de objetivos. En resumen se considera pertinente la
realizacion de préacticas de coaching docente en los centros preescolares.

4. En su mayoria los docentes de los centros de educacion prebasico del Municipio de San
Pedro Sula, Cortés considerados en esta investigacion opinan gque su nivel de conocimiento
acerca del coaching docente es poco, lo cual es lamentable para poder propiciar un
excelente desarrollo del proceso de coaching docente, asimismo esta situacion impide
alcanzar los resultados deseados.

5. En definitiva, a raiz de los hallazgos encontrados se ha determinado proponer lineas de
mejoramiento para contribuir un poco en la mejora de las practicas pedagdgicas de los
docentes y directivos que forman parte del proceso de coaching docente, que formaron
parte de esta investigacion el cual resulta ser muy apropiado para lograr una educacion de
calidad en el nivel prebasico.

6. En conclusion, se puede decir que este proceso de centra en que el coachee haga uso de sus
propios recursos, y genere cambios importantes que le permitan convertirse en el directivo
que desea ser y descubrir el potencial que tienen los docentes, y de esta forma hacer posible

el éxito del proceso de coaching docente en el centro educativo que dirige.
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4.4 Recomendaciones

Después de haber realizado esta investigacion concerniente a las practicas de coaching

efectuada por los directivos de los centros de educacion prebéasica, que cuentan con mas de

tres secciones, a partir de los hallazgos encontrados se sugieren las siguientes

recomendaciones:

1.

En cuanto al conocimiento del coaching se recomienda realizar una capacitacion al
personal docente enfocado a mejorar las practicas de coaching docente de cada centro
de educacion prebésica, de esta manera lograr capacitarlos sobre los procedimientos,
pardmetros a seguir para realizar un excelente coaching donde los docentes se sientan
seguros, en confianza y con el conocimiento para realizar esta practica.

Socializar los instrumentos que se utilizan para realizar el proceso de coaching docente
asimismo dar a conocer la planificacion del mismo a los docentes.

Hacer uso de los instrumentos adecuados y correctos especificamente del nivel
prebasico, para que exista un verdadero proceso de coaching docente, en este nivel.
Hacer uso de las técnicas directas e indirectas en el proceso de coaching docente, para
obtener mejores resultados en este proceso.

Implementar planes de mejora que fortalezcan la labor de los directivos y docentes que
trabajan en los diferentes centros de educacion prebéasica y que realmente se adecuen a

las necesidades de centro educativo.
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Tabla. 3 Lineas de mejoramiento a partir de los resultados obtenidos.

DIRECTIVOS LINEAS DE MEJORAMIENTO

v

v

Realizar un diagndstico a los
docentes de su conocimiento del
coaching docente.

Elaborar un plan para capacitar a los
docentes periédicamente sobre el
coaching docente.

Realizar socializacion del plan de
capacitacion a los docentes vy

motivarlos para la participacién en el

proceso de coaching docente.

DOCENTES
Tener la disposicion de asistir a la
capacitacion.
Autoevaluarse sobre el conocimiento
de que deben tener en la importancia

de este proceso en su labor docente.

Fuente: Elaboracion Propia

v Socializar los hallazgos encontrados en esta

investigacion, a las autoridades educativas
encargadas de los centros educativos que
fueron parte de esta investigacion.

Programar capacitaciones para dar a conocer
el coaching docente como una estrategia
innovadora de la supervision institucional.
Realizar capacitacion sobre el coaching
docente, con el fin de fortalecer Ila
implementacién del proceso de coaching

docente en el nivel prebasico.
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Universidad Pedagdgica Nacional
Francisco Morazan
Vicerrectoria de Investigacion y Postgrado

Direccion de Postgrado

Maestria En Gestion de la Educacién

2 de mayo del 2,017.

Estimado compariero(a):

Soy estudiante de la maestria en gestion de la educacion de la Universidad Pedagdgica Nacional
Francisco Morazéan de San Pedro Sula, como parte de mi disertacion, estoy llevando a cabo una
investigacion dirigida a obtener datos confiables que permitan describir el impacto del coaching

docente en lo C.E.PB.

Utilizaré su colaboracién para que me ayuden a contestar el cuestionario que se usara para obtener
informacidn sobre las préacticas de coaching docente del nivel pre basico como un analisis desde
la supervision institucional que realizan los directivos en los diferentes centros de educacion pre

béasica en el municipio de San Pedro Sula.

Con este propésito, agradeceré conteste y evalle el cuestionario siguiendo las instrucciones, su

contribucion seré de gran importancia para el éxito de esta pesquisa.

Muchas gracias por su colaboracion,

Atentamente

Adelfa Lucia Gavarrete

Maestrante
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Universidad Pedagdgica Nacional Francisco Morazan

Vicerrectoria de Investigacion y Postgrado

Direccién de Postgrado

Maestria En Gestion de la Educacion

Cuestionario para docentes

Presentacion: El siguiente cuestionario esta dirigido a los docentes del nivel pre bésico de San
Pedro Sula, Cortés con el propdésito de indagar sobre las practicas de coaching docente que

desarrollan ellos mismos.

Objetivo General: Conocer las practicas de coaching docente en los Centros de Educacion Pre
Basica, un analisis desde la supervision institucional que realizan los directivos en los centros de

educacion pre basico en el Municipio de San Pedro Sula, Cortés.

Instrucciones: a continuacion se le presenta una serie de interrogantes, lo cual de acuerdo a su
conocimiento le invito a contestar de manera honesta y objetiva. Marque con una “X” la opcion
que usted considere pertinente.

Recuerde gue este instrumento es andnimo.

Datos generales:

1. Edad: De 44 a 49 afos
De 20 a 25 afios Mas de 50 afos
De 26 a 31 afios
De 32 a 37 afios 2. Afos de servicio:
De 38 a 43 afos Menos de 3 afios




De3ab6

De7al0

Dellal4

Mas de 15 afios

3. Grado académico
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Técnico en educacion preescolar

Licenciatura en educacion

preescolar

Licenciatura de otra especialidad

Maestria

Titulo de media pero no es maestro

Maestro de educacion primaria

Estudiante universitario

5. Género:

Femenino

Masculino

1. ¢Cual es el nivel de conocimiento que tiene sobre el coaching docente?

4. Jornada

Matutina

Vespertina

6. Distrito al que pertenece:

Mucho Poco

Nada

2. ¢Sefale cudl de las siguientes etapas del proceso de coaching docente, se realizan en el

centro educativo que usted labora?

Planeamiento Seguimiento

Control

Todas

Ninguna
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3. ¢De las técnicas indirectas que se le presentan a continuacion indique cuales utiliza el

directivo del centro educativo durante el proceso de coaching docente?

El estudio del fichero de "curriculum vitae" de los maestros.

Revision de los planes de ensefianza.

Supervision de las posibilidades de integracion de la ensefianza.

El estudio del curriculo.

Ninguna

Todas

4. ¢Marque las técnicas directas que se aplican en el proceso de coaching docente en el centro

educativo por parte del directivo?

La observacion del desempefio del maestro.

Las reuniones de maestro.

Las entrevistas individuales.

Las visitas.

Pasantias en otros centros educativos.

Las demostraciones.

Ninguna

Todas

5. ¢Ensu Centro Educativo quiénes realizan el proceso de coaching docente?

Distrital




Director

Sub-director
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6. De los siguientes instrumentos ¢cuales utilizan los directivos de su centro educativo para

realizar el coaching docente?

Encuesta

Guia de observacion de docencia.

Guia de entrevista

Lista de cotejo

Formato elaborado por la Institucion

Ninguno

7. ¢Le dan a conocer con anticipacion los instrumentos con los que se realizara el coaching

docente?

Siempre Algunas veces

Nunca

8. ¢Le parecen apropiados los instrumentos utilizados en el proceso de coaching docente de

parte del personal directivo del centro educativo?

Muy apropiados Poco apropiados

Nada apropiados

9. ¢Con qué frecuencia se realiza el proceso de coaching docente en el centro educativo?



Anual Semestral

Trimestral

Mensual
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10. ¢Cual es el periodo de tiempo que estima conveniente se debe realizar el proceso de

coaching docente?

1 vez al afio

3 veces al afio

6 veces al afio

11. ¢ De los aspectos que a continuacion se le presentan indigue segun su criterio cual es el mas

importante la practica de coaching docente para usted?

Mejora las précticas docentes

Fortalece las debilidades

Encuentra las necesidades

Verifica el cumpliendo de los objetivos

Todas

12. ; Considera pertinente la préactica del coaching docente en los centros preescolares por parte

de los directivos?

Muy pertinente

Poco pertinente

Nada pertinente

13. ¢Los directivos realizan un proceso de socializacion de los resultados, producto del

coaching docente?

Siempre

A veces

Nunca
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14. ; Después de realizar el proceso de coaching docente, considera que los directivos le dan

seguimiento a los resultados obtenidos como parte del proceso?

Siempre A veces Nunca

15. ¢Proponen los directivos del centro educativo, un plan de mejoramiento en las précticas

pedagogicas, producto de los resultados obtenidos el proceso de coaching docente?

Si No Algunas veces

16. ¢ Le son apropiados los elementos plateados en el plan de mejoramiento en las practicas

pedagdgicas presentados por los directivos del centro educativo?

Muy apropiados Poco apropiados Nada apropiados

17. ¢ Se ejecutan las acciones planteadas en el plan de mejora?

Siempre Algunas veces Nunca

iMuy agradecida por su colaboracion!
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Maestria En Gestion de la Educacion

Entrevista para directivos

Presentacion: La siguiente entrevista esta dirigida a los directivos del nivel pre basico de San
Pedro Sula, Cortés con el propoésito de indagar sobre las practicas de coaching docente que se

desarrollan ellos mismos.

Objetivo General: Conocer las practicas de coaching docente en los Centros de Educacion Pre
Bésica, un anélisis desde la supervision institucional que realizan los directivos en los centros de

educacidn pre basica en el Municipio de San Pedro Sula, Cortés.

Instrucciones: a continuacion se le presenta una serie de interrogantes, lo cual de acuerdo a su
conocimiento conteste de manera honesta y objetiva.

Datos generales:

1. Edad: Menos de tres afios
De 20 a 25 afos De3ab6
De 26 a 31 afos De7al0
De 32 a 37 afos Dellal4
De 38 a 43 afios Mas de 15 afios
De 44 a 49 afos 3. Grado académico
Més de 50 afios Titulo de media pero no es maestro

2. Afnos de servicio: Maestro de educacion primaria




Estudiante universitario

Técnico en educacion preescolar

Licenciatura en educacion

preescolar

Licenciatura de otra especialidad

Maestria

4. Jornada

Matutina

Vespertina

5. Género:

Femenino

Masculino

6. Distrito al que pertenece:
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¢ Qué es el coaching docente para usted y porque lo considera indispensable en las practicas
educativas?

¢Con que frecuencia realiza el coaching docente como una practica de supervision
institucional?

¢ Cuanto tiempo dedica al proceso de coaching docente en el centro educativo que usted
dirige?

¢Considera que usted como directivo del centro educativo optimiza los recursos para el
buen funcionamiento del mismo y la calidad del trabajo realizado por el cuerpo de
docentes?

¢ Qué estrategias ha implementado para conocer las habilidades y destrezas de cada docente
que labora en el centro educativo?

¢De qué forma da orientaciones y apoyo a los docentes cuando son requeridas por parte de
los mismos?

¢ Cual es la actitud de los docentes cuando se realiza el proceso de coaching docente?
¢Qué tipos de instrumentos utiliza para realizar el coaching docente enlistelos y
expliquelos?

¢Cual es el nivel de pertinencia que tiene la realizacion del proceso de coaching docente
en el proceso de ensefianza aprendizaje?

¢Segun su experiencia como director(a) del centro educativo qué dificultades ha tenido
para realizar el coaching docente?

¢De manera general cudl es la satisfaccion en relacion a la realizacion del coaching

docente?
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12 ;De qué manera le da seguimiento a los resultados obtenidos durante el proceso de

coaching docente?

Muchas gracias por su colaboracién.
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Grupo de docentes del CEPB Josefa Lastiri de Morazén a los que se le aplico el instrumento
cuestionario del enfoque cuantitativo.

Entrevista a la Directora del CEPB Celina Amparo, de la Colonia Sandoval Sorto.
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Entrevista a la directora del CEPB Rebeca De Mejia, situado en la colonia Rivera Hernandez de la
ciudad de San Pedro Sula.

Entrevista a la Directora del CEPB San José ubicado en la colonia La Satélite, San Pedro Sula.
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Aplicacion de la entrevista a profundidad a la Directora del CEPB Fesitrahn ubicado en la colonia
con el mismo nombre.



