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RESUMEN

La supervision docente es muy importante para la mejora continua de los centros
educativos y es considerada un proceso esencial para evaluar el desempefio de los
docentes, permite observar y prevenir errores. Tener un programa bien estructurado de
supervision permitira a Directores, Jefes Académicos y a los mismos docentes tomar
mejores decisiones frente a diversos problemas que se les presenten en el dia a dia y

emprender medidas correctivas de manera oportuna.

El coaching permite a las personas tener ayuda y asesoramiento oportuno en el
momento adecuado. Aplicando técnicas de coaching se pretende no solo monitorear 0
supervisar la labor docente sino ayudar a estos en el cumplimiento de todo tipo de

objetivos o metas.

Actualmente en Ceutec, hay muy pocas practicas de supervision docente y los medios

de supervision son muy poco utilizados.

El objetivo general de este proyecto fue analizar el proceso de supervision docente en
Ceutec con el fin de indagar la conveniencia de implementar un programa de programa

de supervision docente basado en técnicas de coaching.



La investigacion se realizd aplicando una encuesta de doce preguntas a una muestra
de treinta docente de Ceutec, también se realiz6 una entrevista a la Jefa de Carrera

Abogada Jimena Bonilla.

De acuerdo a los resultados obtenidos, se concluyo que: hay poca supervision de los
docentes en Ceutec, esto es general para todas las carreras. Uno de los medios de
supervision mas utilizados es el envio de comunicados o correos informativos, también
se observo que se realizan reuniones con el personal docente, las cuales son muy bien
recibidas por parte de los mismos ya que consideran que hay intercambio importante de

opiniones y sugerencias.

De estas conclusiones surgieron algunas recomendaciones: Que Ceutec considere
implementar labores de supervision, y se utilicen los cuatro medios de supervision
(Entrevista, visitas al aula, comunicados, reuniones). Ademas ofrecer a los docentes la
informacion necesaria que les permita comprender la importancia y la necesidad de
ejercer estos medios para que mejore el desempefio de esta labor supervisora.
También se recomendd también validar el programa de supervision docente propuesto
en esta investigacion para que les sirva como herramienta practica no solo de

evaluacioén sino también de medicion del desempefio.
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ABSTRACT

Teacher supervision is very important for continuous improvement of schools and is
considered an essential process for evaluating the performance of teachers, to observe
and prevent errors. Having a well-structured monitoring program will enable Directors,
Academics and teachers themselves to make better decisions at facing the various
problems they encounter on a daily basis and take corrective measures in a timely

manner.

Coaching allows people to get timely help and advice at the right time. Applying
coaching techniques not only intends to monitor or supervise teaching but to help those
in the fulfillment of all types of targets or goals.
At Ceutec there are very few teacher supervisory practices and methods for monitoring

are very seldom used.

The overall objective of this project was to analyze the monitoring process to analyze for
teachers at Ceutec to investigate the advisability of implementing a monitoring program

based on teacher coaching techniques.



The research was conducted using a twelve-question survey to a sample of thirty

Ceutec teachers. An interview with Chief Counsel Career Jimena Bonilla.

According to the results obtained, it was concluded that: There is little supervision of
teachers in Ceutec, it is general for all majors. One of the most used means of
monitoring is to send news releases or emails, it should be noted that meetings held
with teachers are very well received, as they consider that there are important exchange

of views and suggestions.

Some recommendations emerged from these findings: That Ceutec must implement
monitoring work, which must use the four methods of monitoring (interview, classroom
visits, communications, meetings). The University should offer teachers the information
needed to help them understand the importance of supervision and the need to exercise
these techniques to improve the performance of the supervisory work. It was also
recommended to validate the monitoring program proposed in this research, so it could

be used as a practical tool not only evaluation but also for performance measurement.



PENSAMIENTO

“No os conforméis a este siglo, sino transformaos por medio de la renovacién
de vuestro entendimiento, para que comprobéis cual sea la buena voluntad

de Dios, agradable y perfecta”.

Romanos 12:2

“Yo no puedo ensefiaros nada, sélo puedo ayudaros a buscar el
conocimiento dentro de vosotros mismo. Eso es mucho mejor que trasmitiros

mi poca sabiduria”.

Sécrates.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1 INTRODUCCION

La supervision docente a nivel universitario es considerada un proceso esencial para la
mejora continua de los centros educativos y del docente. Con ella se puede ver si el
docente esta cumpliendo con el programa o con sus objetivos; también los ayuda a

mejorar sus metodologias de ensefianza.

Afos atras, la supervision educativa o docente, era vista por los educadores como una
herramienta que solo servia para evaluarlos y determinar si eran buenos o no, y que si
no era asi, podrian disminuir su carga académica o0 hasta perder su trabajo.
Actualmente, la supervision se usa de manera positiva, donde las observaciones
hechas a los docentes, se utilizan para ver areas de oportunidad y darle

retroalimentacion para mejorar en sus estrategias de ensefianza.

La supervision permite a directores, jefes académicos y docentes tomar mejores
decisiones ante diversas problematicas que se les presentan dia con dia y corregirlos lo

mas pronto posible.

La educaciéon de los alumnos es algo delicado, esperar que finalice un trimestre o un
semestre para que un docente vea su desempefio, es generalmente, muy tarde, para
emprender las medidas correctivas. En muchos casos, los alumnos son los mas

perjudicados por esta situacion.

Debido a esto, la supervision monitorea dia con dia el desempeiio de los involucrados.
Con este monitoreo se pueden observar comportamientos del sistema en general y si

hay problemas corregirlos, a tiempo.

La supervision docente utilizada de manera positiva es la mejor herramienta para la

mejora continua de los maestros y de los centros educativos. Sirve también para



retroalimentar de forma inmediata y emprender posibles soluciones ante la problematica

por la que se atraviesa.

El “coaching” se abre camino como un factor clave en la transformacion de las personas
y de las organizaciones. Aporta una nueva manera de comprender el lugar de trabajo,
dentro de los conceptos de disciplina, responsabilidad, compromiso, trabajo en equipo y

tenacidad.

El objetivo principal de esta investigacion es proponer un programa de “coaching” que
llame la atencién de las autoridades en su implementacion y en los docentes de
participar en este. Su uso debe ser visto como un mercado competitivo, el
fortalecimiento del nombre de la universidad, y los programas de capacitacion o

formacién docente.

El programa esta disefiado para ayudar a las personas a desarrollar nuevas actitudes y
destrezas orientadas al logro de los objetivos organizacionales y personales; e

implementar nuevas herramientas en la labor de la supervision docente.

1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

La supervision educativa en Honduras ha ido evolucionando a traveés del tiempo, con
caracteristicas propias en cada periodo de la historia. En la época colonial, la
supervision estaba en manos de la Iglesia y los sacerdotes eran los encargados de
realizar dicha labor; la cual consistia basicamente en supervisar y fiscalizar que los
maestros de educacion primaria estuvieran ensefiando las primeras letras, matematicas

y doctrina de la Iglesia.

Segun Arias y Sanabria citados por (Chacén 2002), es asi que se origina una de las
fases de la supervision, pues segun este la primera etapa de la supervisién fue la de
“inspeccion” o vigilancia. En este periodo la supervision se caracterizaba por una falta

total de orientacion técnica y presentaba la ausencia total de la aplicacion del método



cientifico. Posteriormente a partir de aproximadamente 1823 y hasta nuestros dias la

supervision es objeto de importancia y ha tenido una importante evolucion cronoldgica.

En la actualidad desempefiar esta funcion supervisora representa un importante
acercamiento al aprendizaje en todos los niveles educativos. Ahora la supervision
ejerce una funcibn méas formativa e enriquecedora, orientada a la colaboracion,

orientacion y coordinacion.

En cuanto al “coaching”y los programas de “coaching” se originaron en Estados Unidos
en la década de los afios ochenta a partir de mezclas de diferentes doctrinas, y cuyos
origenes pertenecen al ambito deportivo. Durante las siguientes décadas, han surgido

diversas variaciones o tipos de coaching, sin embargo mantiene su filosofia original.

En Latinoamérica los primeros indicios de “coaching” aparecieron en Argentina y Chile
en la década de los noventa, destacando el Argentinaworks. En los posteriores afios los
grupos de “coaching” se multiplicaron por varios paises de la region sudamericana y
pronto se extendieron hasta México. Ya hace un tiempo que en Latinoamérica existen
organizaciones e institutos dedicados a formar ‘“coaches” profesionales, o dar

capacitaciones o asesoramientos a empresas publicas y privadas.

Los programas de “coaching” propiamente dichos aparecen hace unos cinco afos y
cada vez son mas las empresas que lo empiezan a utilizar como una herramienta para
obtener mejores resultados en el desempefio profesional de sus ejecutivos o personal y

para el manejo de equipos de trabajo.

En Honduras, cada vez son mas las empresas locales que implementan este tipo de
programas, cuando hace pocos afios solo lo hacian las multinacionales. En el pais esta
herramienta ha sido utilizada por instituciones bancarias, como ser, City Bank, Grupo
Financiero Ficohsa, Bac y empresas como Intur y Mc-Donalds, entre otras. Esta
practica no es exclusiva para empresas, se implementan también en instituciones

publicas y educativas.



En otros paises no solo lo estan aplicando en niveles intermedios de las
organizaciones, sino que lo estan incorporando en todos los niveles, lo cual se conoce
como “cultura coaching”. En el transcurso de los ultimos afios han surgido diversos
talleres o seminarios que explican los fundamentos sobre el coaching y preparan a los

futuros “coaches” de las organizaciones.

Segun una consultora independiente, The Bresser Consulting, fundada por Frank
Bresser en el afio 2009. Bresser fue el primero en examinar la situacion actual del
“coaching” en el mundo y su evolucion a través de estos afios, su estudio cubrié 162
paises. Entrevistd principalmente asociaciones de “coaching” de cada pais y en su
defecto, asociaciones de Recurso Humanos, proveedores de “coaching”, consultores,
expertos en Coaching y facultades de Coaching. Los resultados revelaron lo siguiente:
Europa, Australia, Norte y Centro América, que representan el 20% de la poblacion

mundial, tienen el 80% de los “coaches”.

Los paises con mayor numero de “coaches” son: EE.UU., Reino Unido, Alemania,
Australia, Japén, Canada y Sudéafrica. Ellos representan el 10% de la poblacion y

aportan el 73% de los “coaches”.

El “coaching”, se usa como una herramienta de negocios en 28 paises, mientras que en

114 paises no se usa.

En Norte América, Europa, Australia y algunos paises de Suramérica cuentan con
asociaciones locales e internacionales de Coaching. Sin embargo, estas son pocas en

Asia y menos ain en Africa.

En aproximadamente 80 paises no hay la menor presencia de coaching. Hay 111
paises donde el concepto del “coaching” es desconocido. Solo 19 lo conocen bien y en

otras 29 naciones apenas comienza a hablar de él.

Probablemente por la variedad de culturas que la conforman, Europa presenta una
amplia diversidad de estilos de “coaching”. En nuestra zona operan mas de 12,300
“coaches”. De ellos, 11,600 trabajan en EE.UU. y Canada, 600 en México, y los

restantes, entre 100 a 150 en Centro América y el Caribe. EE.UU. cuenta con un



minimo de 10,000 “coaches” de negocios, lo cual lo ubica en la posicion nimero uno a
nivel mundial. Canada ocupa el sexto lugar con 1,600 coaches, Hay una gran
disparidad en el desarrollo de la zona. Mientras que EE.UU. y Canada tienen industrias

muy desarrolladas.

-Centroamérica apenas esta en la fase de pre-introduccion, y en el Caribe hay muy
pocos “coaches” operando. México se encuentra ubicado en el medio de los dos

extremos.

El concepto del coaching esta bien difundido en Argentina y un poco menos en Brasil,
Uruguay, Venezuela, Colombia y Chile. En los seis paises restantes de Sudamérica es

desconocido.

En Honduras y Costa Rica comienza a surgir el “coaching”, como herramienta para los

grupos en compafias multinacionales.

1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA

1.3.1 ENUNCIADO DEL PROBLEMA
La necesidad de la supervision docente surge cuando se encuentran diferencias entre

el modo de hacer las cosas y como se deben hacer. Se requiere una visién clara y

objetiva de lo que esta sucediendo para analizar y mejorar las situaciones.

De forma general la supervision es necesaria para ayudar a mejorar y orientar. Siendo
tarea del supervisor el mejorar la situacion o problematica, realizando una actividad de

servicio que apoye a los docentes en el desempefio de sus funciones.

Hacer uso del coaching ayudara a los docentes en el cumplimiento de sus objetivos.
Mediante la implementacién de ciertas herramientas se mejorara la labor de supervisiéon
en CEUTEC-Tegucigalpa; en especial ayudara a Jefatura de Derecho a supervisar las
actividades de los Docentes del area. Actualmente no se realiza esta labor de
supervision ni de acompafamiento, ademas de que se considera que debido a la
especialidad en su area, en materia de métodos o herramientas administrativas o de

recursos humanos necesitan reforzar sus habilidades.



Se considera necesaria la implementacion de practicas de coaching en los docentes de
CEUTEC, como método de supervision de sus labores les ayudard a encaminarse en el
cumplimiento eficaz de sus funciones y les proporcionara orientacion de manera

personalizada.
1.3.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En CEUTEC, actualmente puede observarse que se adolece de supervision docente,
no se lleva a cabo ninguna practica de supervision de las funciones o del desempefio
de los docentes. Existen iniciativas en ciertas areas, de efectuar labores de supervision,
para el caso, los Jefes Académicos de carreras como Administracion o Informatica han
asignado a maestros con cierta antigledad y de su confianza, actividades de
supervision de sus propios comparieros; les asignan ciertos grupos de maestros, a los
cuales les hacen visitas sorpresa en el aula de clases dénde evallan aspectos como
ser: cumplimientos del silabo, manejo del grupo, manejo del tema, etc. Posteriormente
pasan el reporte a su jefe pero después de esto no hay nada mas, no hay ninguna

retroalimentacion con los maestros que fueron supervisados.

Una supervision bien llevada genera en los supervisados altos niveles de motivacion
para realizar un trabajo de calidad, al experimentar una sensacion de satisfaccion. Es
decir, una buena supervision trae consigo mejores resultados que se traducen en

excelencia en el cumplimiento de las labores.

1.3.3 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

Estas interrogantes constituyen los lineamientos orientadores del presente estudio y es
a partir de las mismas, que se proyectan los objetivos tanto generales como especificos

de la investigacioén, los cuales son:

¢, Como es el proceso de supervision docente en CEUTEC?
¢, Qué medios de supervisién docente son empleados en CEUTEC?

¢, Qué efecto tiene las reuniones con el personal docente CEUTEC?

YV V VYV V

¢, Cudles son las principales caracteristicas de debe tener un programa de

supervision docente utilizando técnicas de coaching?



1.4 OBJETIVOS DEL PROYECTO
1.4.1 OBJETIVO GENERAL

Analizar el proceso de supervision docente en CEUTEC, para indagar la conveniencia

de implementar un programa de supervision docente con técnicas de coaching.
1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Identificar los medios de supervision docente empleados en CEUTEC.

2. Consultar la opinion de los docentes con respecto a las reuniones programadas en
CEUTEC.

3. Describir las caracteristicas que debe tener un programa de supervision docente que
utilice técnicas de coaching.

4. Disefar un programa de supervision usando técnicas de coaching que permita al

componente de monitoreo y evaluacion para los docentes del area de Derecho.

1.5 JUSTIFICACION

Se presenta la necesidad de que se den cambios significativos en la funcién
supervisora y realmente haya un despertar de la conciencia de cada uno de los
involucrados, con incidencia directa en el mejoramiento del desempefio docente. Para
muchos docentes, la visita de un supervisor al salébn de clase es motivo de
preocupacion pues la sensacion de control acentlia la manera vertical de llevar a cabo

dicha funcién.

Poniendo en marcha la propuesta del Director Académico en implementar técnicas de
coaching en Ceutec enfocadas en mejorar la efectividad de la supervision hecha a los
docentes. Se decidi6 emprender la presente investigacion tomando las teorias
principales del coaching, para desarrollar un programa de coaching que contribuya a
mejorar la labor de la supervision docente. Como prueba piloto recomend6 tomarse a
los docentes del area de Derecho, por ser una de las areas mas nuevas y con gran
crecimiento, ademas de que es una de las carreras que menos teoria administrativa

maneja.



Ademas de esto, actualmente la Jefa de la Carrera de Derecho, es una joven abogada
muy preparada; sin embargo tiene a su cargo un grupo grande, la mayoria mayores
que ella, y considera que es necesario este tipo de supervision docente para ejercer un

papel mas eficaz y unir mas a su cuerpo docente.

El proposito de esta investigacion en relacion a lo teorico, es que sirva como
antecedente para nuevas investigaciones, considerando su importancia para la continua
accion supervisora. Es decir, proporcionara una herramienta metodologica para otros
investigadores a fin de profundizar sobre la aplicacion del coaching, como elemento
innovador, en el area de la educacién o en relacion con el mejoramiento de la forma de

supervision docente.

De acuerdo a esto la actitud positiva 0 negativa de los docentes hacia las visitas del
supervisor depende en gran medida de la forma en que éstas se realicen.

Por esta razon existe la inquietud acerca de la manera en que se realicen estas tareas
de supervision, pues su influencia deberia de ser favorable de tal manera que logre

mejorar la calidad del proceso ensefianza-aprendizaje.

El coaching es un herramienta practica, que ayudara en la labor de la supervisién de los
docentes por medio de una relacién favorable entre el coach y los docentes.Utilizar el
coaching permite mas reflexion y autoanalisis por parte del docente de las funciones

gue desempefia dentro y fuera del aula.

Tener un coach mas que un supervisor de labores, permite una mayor orientacion en el
cumplimiento de objetivos 0 metas personales y permite que los docentes sean

capaces de auto-evaluarse en el cumplimiento de sus responsabilidades.

El docente eventualmente podria llegar a ser un coach y utilizar las herramientas o
técnicas aprendidas. Si en el Centro educativo se fomentan estas practicas se
contribuird a dinaminizar el proceso de desarrollo inclusive de los alumnos. Se requiere
implementar un programa de coaching en los docentes que consecuentemente

contribuya a potenciar la mejora de la ensefianza y aprendizaje que ofrece CEUTEC.



Segun diversos estudios los docentes son particularmente claves en el éxito y de la
mejora de los alumnos, deben existir condiciones y practicas que les ayuden a estos a

ser también mejores, que sean supervisados y alentados a resultados.

Poner en practica un programa de coaching para supervisar el desempefio de los
docentes representaria una herramienta que permitiria desarrollar el potencial de los
profesionales consiguiendo asi mayor eficacia en el cumplimiento de sus funciones y
por ende en los procesos de ensefanza-aprendizaje, fomenta una cultura general de
trabajo compartiendo una vision en comun. El resultado esperado son maestros que
conozcan la técnica y que desarrollen su potencial. Indiscutiblemente para garantizar el
éxito del programa deben participar las Coordinaciones, las Jefaturas y la Direccion

Académica de este centro de estudio.

Ante la perspectiva presentada anteriormente, vemos la importancia de este tema, que
tiene por objeto evaluar la posibilidad de aplicar técnicas de coaching en la universidad,
como una practica moderna y actualizada hacia mayores estandares de calidad de los

servicios prestados.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1 LA UNIVERSIDAD

La Universidad es aquel centro donde “se sabe aprender y se aprende a saber” y por su
compromiso con la formacién es aquel centro en el cual se “sabe aprender y se sabe
ensefar”’. Pues la universidad no puede quedarse solamente en la produccién de un
conocimiento que solo se sirve a si mismo, sino que tome “forma” (de alli el interés por
acompafar la formaciébn de profesionales) en personas que traduzcan dichos
conocimientos para el ejercicios de los principios y aplicaciones de la ciencia en

actividades extrauniversitarias, es decir en el ejercicio de una profesion.

La Universidad es entonces un lugar donde tiene un espacio privilegiado para
la docencia, entendida esta como la practica a través de la cual se realiza de manera

profesional la ensefianza.

Un aspecto que no debe ser descuidado en esta concepcion es que al hablar de la
docencia no se hace alusion Unicamente a la manera como los profesores ponen en
relacion a sus estudiantes con los saberes que les han sido confiados, sino que en
ello juegan papel importante las intenciones y los procesos propios de un encuentro
entre personas con todas sus vicisitudes: sus suefios e ilusiones, sus frustraciones y
realidades, su manera de entender la ciencia y sus usos, ademas de las formas como
se relaciona con la sociedad. Todo ello hara parte de este proceso, aunque corrientes
gue proclaman la neutralidad del profesor quieran negar esta importante influencia

que ejerce la interaccion entre profesores y estudiantes.

Es imposible que en un encuentro entre personas, cualquiera que sea su propdsito, no
emerjan las subjetividades, o mejor la intersubjetividad, con lo que se quiere resaltar
que la docencia es ante todo algo que ocurre entre sujetos. De alli que el proposito
de la docencia no sea solamente poner en cuestion un saber, sino propiciar la
formacion de sujetos, es decir de personas que se disponen para la accion, que se
lanzan hacia la vida, y hacia el mismo conocimiento. No que son lanzados, sino que se
lanzan, en una clara alusion a que el responsable de su formacion es el propio

sujeto y éste proceso se ve facilitado por quien ejerce la docencia, quien en virtud
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de este proceso de afectacidbn mutua, de inter subjetivacion, también gana algo de

humanidad con cada encuentro.

En la docencia se trata entonces de facilitar la formacion del estudiante y de apropiar la
del profesor. Cuando se investiga sobre la ensefianza, no solo se debe dar cuenta de lo
que pasa con el estudiante o con los métodos, sino preguntarse qué sucede
con quien facilita tal proceso. En otras palabras, qué gana el estudiante y qué
aprende el profesor.

2.1.1 UNIVERSIDAD TECNOLOGICA CENTROAMERICANA (UNITEC)

UNITEC fue la primera universidad privada de Honduras en ofrecer educacion a
distancia, a partir de 1995. Al empezar, se tuvo el cuidado de estudiar las experiencias
en la materia, tanto en la Universidad Pedagogica Nacional como en la Universidad
Nacional Autbnoma de Honduras. Uno de los aspectos a los que mas atencién se
brind6 fue el de mantener tasas de desercion mas bajas que las generalmente se
registraban en la modalidad. Para ello, se decidi6 capacitar adecuadamente al personal
docente y dar una sélida preparacién al personal directivo, por lo cual se recurrio a la
reconocida experiencia internacional de la UNED de Espafa. La preparacion de
recursos de aprendizaje y las guias didacticas trataron de apuntalar una metodologia
apropiada, que se caracterizd por un importante nimero de horas de tutoria, de
periodicidad semanal y de dos horas y media de duraciéon cada una. Finalmente, al
estar consciente de las implicaciones que se tendrian al manejar centros asociados que
pudieran no estar a la altura de la tarea de formar profesionales universitarios de alto
nivel, se decidi6 ofrecer Educaciéon a Distancia Unicamente en el Campus Sede de
Jacaleapa, en Tegucigalpa, y en Campus Regional de San Pedro Sula, cuyas aulas,
bibliotecas, laboratorios y demas facilidades garantizaban el apoyo instruccional
requerido. (Unitec, 2011).

Se define un nuevo modelo

Desde el afio 2001 se empez06 a cuestionar también el modelo educativo de UNITEC,
aplicado en modalidad presencial y a distancia, en pregrado y en postgrado. Se

concluy6 que era un modelo tradicional, centrado en la ensefianza, cuya figura central
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era el profesor. Pese a haberse obtenido muy buenos resultados con la formacién
profesional de los graduados en sus primeros 15 afios, la autocritica determin6 que se
podia hacer mejor. Se integré un grupo especializado en Ciencias de la Educacion que
se encarg6 finalmente de proponer un nuevo modelo, que estaria centrado en el
aprendizaje, teniendo como figura central al estudiante y procurandole una facilitacion
que le permitiera formarse con calidad y autonomia. A este paradigma se le dio el
nombre de Modelo de Universidad de Aprendizaje. Cuando se decidio abrir una nueva
oferta educativa a fin de mejorar la oferta para el adulto joven trabajador, se descubrid
que este nuevo modelo enmarcaba adecuadamente las acciones de renovacion que se
estaban proponiendo. A mediados de 2006 se tomo la decision de hacer un esfuerzo
masivo para su implantacién y generalizacion. Es lo que se conoce actualmente como
Programa Séneca, que cuenta con el apoyo del programa LASPAU de la Universidad

de Harvard.
2.1.2 CENTRO UNIVERSITARIO TECNOLOGICO (CEUTEC)

Historia

El Centro Universitario Tecnolégico (CEUTEC) es una prestigiosa Institucion de
educacién superior que forma parte de la Universidad Tecnoldgica Centroamérica
(UNITEC) v a su vez a la Red Global Laureate International Universities que se
caracteriza por su forma de ensefiar B- learning y su calidad educativa. La Instituciéon
que ha respondido a las necesidades educativas del pais, caracterizdndose por su
facilidad en horarios concepto pensado para un tipo diferente de estudiante universitario

aguel que trabaja y estudia.

En CEUTEC los jovenes cursan sus estudios a precios accesibles y con elevados
niveles de calidad, tanto carreras técnicas cortas y licenciaturas ejecutivas, como otros
programas de profesionalizacién disefiados para su rapida incorporaciéon a la vida
laboral. (Ceutec, 2011).

CEUTEC forma parte de la Universidad Tecnolégica Centroamericana (UNITEC) que es
una institucion privada de educacion superior que fue fundada en el afio de 1987, y es

una de las principales universidades privadas en Honduras.
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Esta universidad proporciona también una opcién de educacidn superior a personas
que laboran, en el Centro Universitario Tecnolégico (CEUTEC), inicié operaciones en el
aflo 2005. Ese mismo afio se integr6 a la Red Global Laureate Internacional

Universities.

Actualmente tiene tres sedes, CEUTEC Los Proceres ubicado en el Bulevar del mismo
nombre, CEUTEC Prado, en Colonia El Prado y CEUTEC La Ceiba.

Misién

Formar Profesionales emprendedores capaces de trascender por sus competencias y
valores, en un ambito humano y tecnoldgico, para que contribuyan al desarrollo

sostenible de la sociedad en la que les corresponda desempefiarse.
Vision

UNITEC sera reconocida en 2015 como la mejor Universidad de Centroamérica por su
calidad educativa acreditada, el uso de tecnologia de vanguardia y la formacién de

talento humano con enfoque local y global.
Valores

Honestidad

Creatividad e Innovacion
Superacién y Logro

Orden y Disciplina

Amor al Trabajo

Respeto al Derecho Ajeno
Busqueda de la Verdad
Compromiso y Responsabilidad
Productividad y Calidad

vV V.V V V V V V V
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Giro de la empresa

CEUTEC es una institucion privada cuyo giro es de educacion superior para el nivel de

pregrado.

Actividad principal que se realiza

CEUTEC brinda formacion con calidad a través de programas académicos y recursos

educativos globales, que comparten e intercambian todas las universidades miembros.

El éxito de los

programas en CEUTEC consiste en que han sido disefiados

considerando las dificultades de un grupo de estudiantes que trabajan y quieren

estudiar pero sobretodo, pensando en el anhelo de crecer profesionalmente.

Productos y/o servicios que ofrece

CEUTEC ofrece una amplia oferta educativa en el area de pre-grado:

Carreras

A\

V V V V V V VYV V V VYV V

Ingenieria en Informatica

Ingenieria en Gestidn Logistica

Licenciatura en Administracion de Empresas
Licenciatura Disefo Gréfico

Licenciatura en Contaduria Publica y Finanzas
Licenciatura Mercadotecnia

Técnico en Administracion

Técnico en Mercadotecnia

Técnico en Desarrollo de Sistemas de Informacion
Técnico en Disefio Gréfico

Derecho

Psicologia con Orientacion Empresarial

Servicios

>

Atencion personalizada a alumnos de Pregrado
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> Bono de Referidos

Y

English as a Foreign Language EFL

A\

Financiamientos con fundacion Covelo a través del programa de Crédito
Educacional

Vida Estudiantil

Tutorias y asesoria académica
Laboratorios tecnolégicos

Bolsa de trabajo

Salas de lectura

Biblioteca

Salas de lectura

Apoyo psicopedagdgico

Apoyo especialistas en desarrollo integral
Cursos preparatorios y reforzamientos

V V V V V VYV V V V VYV V

Cafeterias

El éxito de los programas en CEUTEC consiste en que han sido disefiados
considerando las dificultades de un grupo de estudiantes que trabajan y quieren

estudiar pero sobretodo, pensando en el anhelo de crecer profesionalmente.
2.1.3 CARRERA DE DERECHO

La carrera de derecho en CEUTEC comenzé en el primer periodo del afio 2008, tres

afios después del inicio de operaciones de la Universidad.

Comenzd con pocos alumnos una matricula inicial de aproximadamente 20 alumnos,
pero el crecimiento con respecto a las demas carreras es muy significativo comparada
con las otras. Actualmente es la carrera que mas genera interés por parte de los
alumnos de primer ingreso, incluso muy por encima de las opciones de carreras
técnicas. La sede de la carrera esta concentrada en CEUTEC-Prado, sin embargo
también se imparte las clases iniciales en la sede de Los Proceres, muy pronto esto

cambiara y se expandira todas las clases mas avanzadas en las dos sede.
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Se cuentan con 39 profesionales del Derecho con mucho renombre, la mayoria con

amplia experiencia profesional.
Supervision Docente en CEUTEC

En CEUTEC actualmente hay muy poca o casi ninguna labor de supervision docente,
esta se limita a esporadicas visitas al aula de clases por los Jefes de Carrera o los

mismos Docentes enviados por el Jefe.

Sin embargo existe en UNITEC y aplica también para CEUTEC: El acompafiamiento
Docente, cuya labor es esencialmente pedagodgica y tiene como propdésito fortalecer el

trabajo de los actores del proceso educativo, en especial la labor docente.
Este proceso de supervision tiene entre algunos de sus objetivos:

Promover la reflexion y perfeccionamiento docente por medio de la retroalimentacion de

su labor en el aula de clases.

Mejorar el proceso de enseflanza aprendizaje planteando estrategias orientadas a
fortalecer debilidades detectadas.

Lograr que el docente maneje de manera conceptual y en la practica el Modelo

Educativo
Los involucrados

El equipo de acompafiamiento docente esta conformado por especialistas en

educacién, especialistas en el area de conocimiento y por los docentes.
Roles

Docente: Es quien interactlia con los alumnos, disefia e imparte las clases.
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Especialista en educacion: Es un profesional del area de educacion, puede ser el
Decano o el Jefe de Carrera, quien conoce el Modelo Educativo, Reglamentos,

Estructura y Oferta Académica de Unitec.

Su labor es de visitar, asesor y orientar al docente, ofreciendo su opinién técnica,

fundamentada en su conocimiento y experiencia.

Especialista en la materia: Es un profesional del &rea del conocimiento a la que
pertenece la carrera, podria ser otro docente de la misma asignatura o misma area de
conocimiento, que conoce tanto el perfil del graduado como las competencias
requeridas. Este también visita, asesora y orienta al docente ofreciendo su opiniéon

técnica, fundamentada en su conocimiento y experiencia en la materia.

Metodologia

Se utiliza una metodologia altamente participativa, constructiva y reflexiva, que consiste
en visitas al salén de clases, revision de la documentacion de la clase y sesiones de

retroalimentacion con el docente.

Descripcion del Proceso de Acompafiamiento
Docente
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Se realiza antes de que
inicie el periodo vy
consiste en concensuar
y socializar la
concepcion del
proceso de
acompanamiento

docente y programar
la ejecucion del mismo
con todos los
involucrados (docentes
y Jefe de carrera).

vDurante el proceso

Se desarrolla una vez
que inicia el periodo y
consiste en acompafiar
al docente en el salén
de clase de forma
individual y en parejas
por parte del equipo
de Acompafiamiento
Docente.

vDespués del proceso

Figura 1. Proceso de Acompafiamiento Docente Unitec

Se concreta una vez que
ha finalizado el periodo
en estudio. Se recopilan
datos estadisticos del
rendimienta académico,
se generan reportes y se
plantean los ajustes
requeridos a
implementarse en el
siguiente periodo.
Durante esta fase se
validan los instrumentos
de acompafiamiento

Fuente Guia de acompafiamiento docente de Unitec. Calidad Educativa



Este proceso se documenta por medio de una serie de instrumentos disefiados en el
Modelo Educativo de UNITEC, tales como:

» Instrumento de evaluacion del desempeiio del docente

» Guia de observacion de la clase (Ver anexo 3)

» Entrevista con los docentes involucrados

» Evaluacién al estudiante para tener una apreciacion objetiva y completa del
proceso (Ver anexo 4).

2.2 LA SUPERVISION

El proceso de Supervision o Monitoreo persigue el fin de asegurar la calidad educativa
del servicio prestado. Realiza el seguimiento a partir de indicadores utilizando
instrumentos que ayuden a recoger informacion relativa al cumplimiento de lo
programado, a los logros previstos y a situaciones no previstas, en vista a la

sistematizacién y evaluacion de las acciones educativas.

Conceptualizacién

La palabra supervision proviene de las voces latinas “super” que significa sobre o
encima y de “visidon” que implica percepcion. Lo que supone tener una vision superior.
(Alberca, 2008).

En el texto, Supervision educativa integral de Calero (1999) se observan varias
definiciones de la supervision educativa o docente, y varian segun objetivos, amplitud y

naturaleza, que sustentan diversos autores:

» “Supervision es el procedimiento de dar direccion y de proporcionar una

evaluacion critica al proceso educativo” Chester Nerney.

» “La supervision sirve para mejorar el aprendizaje de los alumnos, es una
actividad de servicio, que existe para ayudar a los maestros a hacer mejor su

trabajo” Kimball Wiles.
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» “La supervision educativa implica el mejoramiento de la situacion total del

proceso ensefianza aprendizaje” W.S. Elsberre.

Antes la supervision era vista de forma autocratica, con el trascurrir del tiempo ha
sufrido transformaciones importantes para dar paso a una supervision que se muestra

mas positiva, mas orientadora, mas cientifica.

La supervision siempre ha estado ligada a la inspeccion, al desempefio a otros
aspectos inherentes. Los docentes se enfrentan a una enorme dificultad al convertir la
teoria en practica, y se necesita de una labor de orientacion una ayuda técnica oportuna

y amable.

Es importante, que si se quiere implementar esta labor de supervision, se suscite
verdaderamente, olvidando los paradigmas anteriores, lo cuales no han hecho mas que
obstruir el proceso, trayendo como consecuencia, bajos niveles de productividad; este
hecho ha sido revelado por distintos organismos reconocidos, como la UNESCO, entre

otros.

De esta manera, Luna (1999) citado por Cardona (2005), define la Supervisibn como:
“Una accién coadyuvante en el cambio inapelable del contenido y de la funcién de la
educacién, que repercutira en el proceso de aprendizaje...establece que la supervision
educativa debe entenderse como una actividad técnico-docente y administrativa que se
cumple en los niveles y modalidades del sistema educativo, como medio de apoyo,

cooperacion, orientacién y motivacion para mejorar el proceso de aprendizaje”.

Para concretizar las ideas, las instituciones educativas precisan agilizar los procesos en
vez de restringirlos o desvirtuarlos, esto se puede lograr a través de ejercicio

supervisorio preventivo y continto.

La supervision es el resultante que se obtiene de la aplicacion de acciones tales como:
planificar, coordinar, evaluar y orientar, con el propdsito comun, de mejorar la

educacion.
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Se requiere de una supervision democrética, humanistica, apoyada en las técnicas
especificas que contribuyen a su perfeccionamiento, convirtiéndola verdaderamente en

una supervision dinamica y efectiva.

Por otro lado esta el enfoque gerencial de los autores Siliceo, Casares, y Gonzalez
(1999), quienes expresan que: “La Supervision debe motivar, capacitar, reconocer,
orientar, dar seguridad, ser ejemplo, reorientar y confrontar con el propésito de lograr

beneficios en los trabajadores y en los resultados por el trabajador, efectuados”.

Es importante que toda organizacion sea supervisada, este es un hecho que es
necesario destacar, y aunque esta funcione adecuadamente, se requiere apoyo
permanente con el fin de prevenir errores o situaciones que interfieran en la calidad del
servicio prestado. Siempre hay detalles que corregir, debilidades por potenciar, y
fortalezas que resaltar. Es importante resaltar que la supervision produce mejores

resultados cuando todos son participes y se realiza en convivencia.

Como complemento de las afirmaciones anteriores, “es vital que el supervisor ejerza
sus funciones con dedicacion, esmero y disposicion, con el mayor acierto y perspicacia
posible, de manera tal que los supervisados bajo su tutela, muestren agrado de ser
supervisados y sientan confianza en él, considerandolo una persona abierta al didlogo,
equilibrado, respetuoso con sus subordinados, dispuesto a la comunicacién participativa

de los miembros participes del proceso educativo.” (Villalobos, 2008).

Las visitas del supervisor deben ser realizadas con frecuencia y ser efectivas para que
de esta forma pueda cumplir a cabalidad las funciones de prevencion, orientacion,

estimulacién, potenciar fortalezas y destacar el trabajo realizado por los docentes.

2.2.1 ACCIONES DEL SUPERVISOR

Las acciones de los supervisores tienen un fin especifico, el cual es un
desenvolvimiento eficaz del proceso educativo, y lo que pretende es desarrollar las
personas inmersas en él, aplicando como medios para el mejoramiento continuo de su

desempeiio, diversos métodos y técnicas.
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Es fundamental, que estas acciones deban desarrollarse en un ambiente de
cordialidad, respeto y de mutua ayuda. Puede verse entonces que este accionar
supervisorio constituya un proceso enriquecedor, que se vuelve un aprendizaje global

para todos los involucrados y donde se aprendan de los errores no solo se juzguen.

Otro punto importante de resaltar es que es necesario que exista un clima de confianza
mutua para hacer de los errores aprendizajes que incrementen los conocimientos y las

competencias.

De tal forma, es primordial que el supervisor, previo al ejercicio como tal, haya ejercido
la funcion docente. De manera, que pueda sentirse identificado con las necesidades de

Sus supervisados por experiencia propia.

El autor Bounds sefiala que el supervisor debe ejercer ciertas condiciones personales,
técnicas y académicas con lo cual le permitird, orientar, ayudar y asesor a los Docentes,

entre algunas menciona:

Condiciones Personales: Empatia, Creativo, Mentalidad cientifica autodominio,
madurez emocional, entusiasmo, organizado, discreto, imparcial, ser un lider, entre

otras.

Condicionas Técnicas: Sdlida cultura general y pedagdégica, conocimiento de
metodologia en diversas areas y disciplinas.

Con respecto a esto, un supervisor debe ser lider, en torno a esto los autores Davis y
Newstrom (2003) definen el liderazgo como “el proceso de influir y apoyar a los demas,
para que trabajen entusiastamente a favor del cumplimiento de los objetivos”. Por tanto,
este concepto aplica a los que ejercen esta labor supervisora, ya que son personas con
una gran capacidad de influencia y apoyo, que poseen la capacidad de estimular a
otros encaminandolos hacia el logro de objetivos comunes y, principalmente, lograr la

misidn de las instituciones.

Hoy en dia estas funciones de supervision, lamentablemente son realizadas con serias
debilidades, lo que desmotiva al docente y le genera desinterés. Esta situacion genera
situaciones graves y en ocasiones irreversible en los maestros que se sienten

desmotivados y sienten que su trabajo es una rutina diaria.
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Por otro lado, esto trae como consecuencia mucha desercién en las aulas de clases,
poca participacion de los estudiantes denotando también su falta de interés y

desmotivacién, esto traducido es igual a bajo rendimiento estudiantil.

Con respecto a esto vale la pena complementar con otro enfoque, pues fortalece el
punto de vista considerado hasta ahora, y éste corresponde a Mosley (2005), los cuales
manifiestan que “una organizacion solo puede tener éxito si cuenta con el numero y el
tipo correcto de personas para hacer el trabajo”. Por lo tanto, un deber fundamental de
todos los supervisores es saber elegir, colocar, capacitar, desarrollar y aprovechar los

empleados competentes.

Relacionando este concepto, que una empresa sea exitosa estd sujeta a una gran
variedad de aspectos a concebir, como lo son el nimero y tipo de personas para
realizar el trabajo. Determinar si se esta realizando bien o mal las funciones es un factor
de gran importancia para el éxito o fracaso de cualquier organizacion educativa. Y es

funcion que le atafie al supervisor atenderla.

Existen otras acciones que desempefian los supervisores mas que acciones estas
relacionadas a funciones. Una de ellas es la mediacidén, que es una practica o recurso
de mucho valor pues es muy frecuente y comun que en el diario desenvolvimiento
dentro del campo educativo se presenten conflictos de indole personal y profesional,

aspectos poco favorables para el normal funcionamiento de las funciones.

Sea cual sea la situacion presentada, afecta negativamente el clima organizacional de
una empresa o instituciéon, mas aun en el sector educativo, donde el personal es
consecuencia de factores ajenos, de tal forma que el aporte realizado por el mismo es

de vital importancia para la solucion de los conflictos.

Una vez que se vayan corrigiendo los problemas que se presenten en el proceso de
supervision, se alcanzaran metas, las debilidades seran fortalecidas y el personal
docente en general ira desarrollando sus propias aptitudes, habilidades y destrezas,
como resultado de esta supervision y del nivel de confianza que exista entre ellos y el

supervisor.
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2.2.2 ENFOQUES DE LA SUPERVISION

Hay tres principales planteamientos de la supervision docente presentados por Fermin
(1980), Nérici (1975) y Hierro (1974), los tres poseen enfoques diferentes de acuerdo a

la siguiente especificacion:

Tabla 1.Enfoques de la supervision

Fermin (1980) Nérici (1975) Hierro(1974)

Inspeccion Autocréatica Fase Fiscalizadora Supervision Correctiva

Inspeccion Liberal Fase Constructiva Supervision Preventiva

Supervision Democratica Fase Creativa Supervision Constructiva
Autocratica Supervision Creativa
Democratica

Como se puede observar los tres enfoques presentan diferencias significativas entre si,
por ejemplo Fermin (1980), define tres enfoques denominados Inspeccién autocratica,
donde predomind el método fiscalizador de las actividades y penalizaba sin dar
orientaciones. En la Inspeccion liberal denominada constructiva era intermedia y la
supervision democratica que estimula y orienta a los Docentes en forma democrética y

cientifica que promueva actividades de mejora profesional.

Lo planteado por Nérici (1975) menciona que la supervision ha evolucionado de la
siguiente manera: en la fase fiscalizadora se interesaba por el cumplimiento de las
leyes. En la fase constructiva se presenta la supervision de forma mas orientadora dada
a mejorar la actuacion de los docentes, la fase creativa esta orientada al
perfeccionamiento de todo el proceso de ensefanza-aprendizaje y da origen a la
supervision autocratica donde el supervisor es quien prevé todo el funcionamiento de la
gestion docente y por ultimo la supervision democratica en la cual se utilizan
procedimientos cientificos, aplica normas de relaciones humanas, estimula la

creatividad y procura evaluarse constantemente.
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Asimismo Hierro (1974) distingue cuatro clases de supervision, la primera la correctiva,
busca localizar defectos o errores y luego corregirlos, la segunda es la preventiva, en
esta el autor menciona que no puede aplicarse en todos los casos, esto puede variar
dependiendo de las situaciones que el supervisor encuentre. En la tercera, la
supervision constructiva significa que se debe realizar un estudio y andlisis de las
condiciones existentes en el contexto, para corregir los defectos que se encuentren. La
cuarta es la supervision creativa que esta sustentada en el estimulo personal para que

realice una labor académica orientada con el objeto de resolver problemas.

Asimismo se sefialan otros enfoques o modelos de supervision denominados;
Inspeccién, Tecnoldgico, Clinico, y Critico, todos estos citados por Angulo (1999), los
cuales se pueden aplicar en cualquier medio y los resultados finales dependeran de las

necesidades.

En cuanto a estos modelos, el centro educativo que los utilice deben manejar con
cuidado los diversos enfoques y debe estar seguro y ser contundente en los cambios
que requiere la Institucion. Debe buscar el mejor modelo o enfoque que contribuya a
mejorar a las personas, donde prevalezcan los valores y el centro sea la persona.
Donde la supervision sea mas democratica y participativa y que se adecue a las

exigencias del lugar y de la sociedad.
2.2.3 MEDIOS DE SUPERVISION

Son diversos los medios que se pueden emplear un supervisor para lograr un buen
desempefio de esta labor. Estos medios se deben aplicar dependiendo de las
circunstancias y los objetivos a cumplir. Segun (De Hierro, 1974), cuando se hace uso
de algun tipo o enfoque de supervision, es recomendable utilizar varios medios de
supervision a la vez, siempre y cuando estos se complementen. Los medios de
supervision mas utilizados son: Visitas al aula, Circulares o correos electrénicos,

entrevistas, y reuniones.
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Dentro de estos, las visitas al aula o al docente son uno de los més valiosos recursos
de esta labor supervisora 'y segun Imideo Nérici consiste en el encuentro amistoso del

supervisor y del docente.

Como sefala (De Hierro, 1974), su importancia reside en que de esta forma el
supervisor se pone en contacto directo con las situaciones, los problemas docente-
alumno y les puede proporcionar ayuda técnica para solventar situaciones. Estas visitas
permiten realizar observaciones que posteriormente facilitaran el intercambio de ideas y

sugerencias.

En cuanto a circulares, correos electrénicos, etc., estos constituyen un medio practico
pues lograr economizar tiempo sobre todo ayuda a mantener el contacto personal
cuando no se pueda hacer fisicamente, este medio llega a la totalidad del personal y es
mas facil que cualquier novedad sea difundida. También incluye colocar avisos o

comunicados en pizarras.

La entrevista segun Nérici, estd considerada como uno de los mejores medios de
supervision pues afirma que: “después de las visitas y observaciones hechas en el aula
de clases, la entrevista es el medio mas directo para ayudar al maestro” Permite
establecer un contacto pedagdgico constructivo entre el supervisor y el docente. La
entrevista puede realizarse en diferentes momentos, asi lo sefiala De Hierro, al referirse
a tres clases de visitas: La primera es la que se puede realizar antes de la visita al aula
y se puede hacer a manera de definir puntos que se supervisaran o de asesoramiento.
La segunda se puede realizar posterior a la visita a manera de retroalimentacion. Y la
ultima se puede hacer al inicio de cada periodo lectivo con el proposito de brindad al

maestro una bienvenida, aclara dudas o escuchar sugerencias.

Las reuniones de personal constituyen una técnica importante que facilita el buen
funcionamiento de un centro educativo. De acuerdo con (Kimball, 1965), se les
considera oportunidades para el pensamiento cooperativo, conocer las opiniones del
personal, dar charlas estimulantes a cargo de especialistas, conocer todas las

actividades de la institucion y para el intercambio de ideas.
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2.2.4 ETAPAS DE LA SUPERVISION

Segun Roberto Campos Alberca el proceso de supervisidn se cumple en tres etapas:

Planeacion, Seguimiento y evaluacion.

1. Planeamiento: Se trabaja de acuerdo a la informacion basica que se dispone,
dispositivos, normas, técnicas videntes. Se determina el ¢ Para qué se va a supervisar?,
¢, Qué se va a supervisar?, ¢Donde se realizara la supervision?, ¢Cémo?, ¢Cuando? ,

¢, Quién va a supervisar? Y ¢,con que se va a supervisar?

Esta etapa de planeacién varia en tiempo, ya sea elaborar un plan de supervision anual,
semestral, etc., 0 ya sea un plan operativo para supervisar especificamente las

actividades que desarrollan los docentes en un centro educativo.

2. Seguimiento: (Ejecucion). En esta segunda etapa de supervision, se sigue el
desarrollo de las propias actividades y de las actividades del cuerpo docente. El
seguimiento es una labor que debe hacerse de forma permanente y que se desarrolla
durante todo el periodo lectivo, a fin de asegurar la continuidad de las actividades,
ofrecer orientaciobn y asesoramiento a los docentes. En esta parte se aplican las
técnicas e instrumentos establecidos previamente. Es decir: visitas al aula, entrevistas,

comunicados, etc.

3. Evaluacién: Esta etapa actia sobre la base de los resultados de los trabajos
realizados, implica: La elaboracibn de un informe, retroalimentacion, brindar
asesoramiento y orientacion, solucionar deficiencias, emprender planes de accién o
medidas correctivas, si es necesario reajustar y reprogramar el logro de objetivos y

metas.

Al respecto Silva (1992) sefiala que: Un supervisor docente es un funcionario con titulo
profesional docente, cuya funcion es la de asistir a los educadores para ayudarlos a
mejorar el proceso de técnicas, procedimientos especializados y que provienen de un
proceso de planificacibn. El proceso de enseflanza envuelve tres aspectos

fundamentales: La planificacion, la ejecucion y la evaluacion.”
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2.3 ACOMPANAMIENTO DOCENTE

Dentro de sus funciones se debe considerar el acompafiamiento como un elemento
base de su trabajo, este constituye una herramienta de gran valor para obtener, de una
manera objetiva los pormenores de las situaciones que se presentan a diario y asi

poder responder, con asertividad y disposicion.

No se debe descuidar el acompafiamiento a las personas que ejerzan funciones
supervisoras sino por el contrario, se debe fortalecer, ya que se considera como un

mecanismo de valor para mejorar la calidad del servicio.

El acompafiamiento puede considerarse como una accién que hace que alguien
acompafie a otro u otros a través de la ensefianza, aplicando técnicas y estrategias
para llevar a cabo un 6ptimo desempefio educativo. A manera de ampliar este tema de

las estrategias, Alle (2006) refiere algunas:

» Coaching/Mentoring/Tutoria

» Rotacion de Puestos

» Asignacion de Task Forces

» Asignacion a Comités/Nuevos

» Asignacién como asistente de posiciones de direccion
» Paneles de gerentes para entrenamiento.

El supervisor debe ser un individuo con aptitudes significantes, con las cuales, pueda
estimular el desarrollo integral de su equipo de trabajo, considerando, que una
conversacion cualquiera por pequefia que sea entre supervisor y supervisado puede ser

una forma de acompafnamiento significativo.

En esta parte cabe mencionar que aunque los términos Coaching, Mentoring y Tutoria
son utilizados como sindnimos, puesto que su funcién, en cuanto al desarrollo de las
competencias es bastante parecida; la practica de estos presenta sus diferencias bien
marcadas. Tedricos como Mosley y otros (2005), ofrecen una postura representativa, en
cuanto a una en particular y que esta relacionada con esta investigacion: “El coaching
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es el proceso por el cual los supervisores estan en contacto con los subordinados. No
hay fuerza capaz de ayudar a los supervisores a obtener lo mejor de sus empleados si
no se desempefian como coaches... es una supervisidbn en persona... ayuda que los
supervisores y directores prestan a los individuos para que alcancen su nivel maximo

de desempeiio”.

Sin embargo, cualquiera de estas estrategias pueden constituirse como herramientas
eficaces para potenciar el desenvolvimiento del trabajo de forma productiva, cuando se
aplican de forma correcta por parte de los gerentes 0 supervisores promueven
resultados positivos, los cuales son traducidos en beneficios para el mejoramiento del

desemperio de todas las personas involucradas.

Existen situaciones en las que el docente disminuye el cumplimiento de los procesos
académicos porque representa solo una tarea mas, olvidando asi la importancia que
éstos poseen para el logro de un desarrollo éptimo de la educaciéon y un estimulo hacia
la creatividad y la innovacion, hacia el éxito educativo. En este caso se considera que
una estrategia eficaz para el logro del desempeiio del docente pudiese ser el coaching
la cual se plantea para el mejoramiento de la actividad supervisora y por ende el
incremento de los niveles de desempefio. En este sentido, Mosley, Megginson, Pietri
(2005) definen:

El coaching es una supervisibn en persona. Cualquier conversacion entre los
supervisores y los empleados es potencialmente una conversacion de coaching. Es una
oportunidad para aclarar metas, prioridades y criterios del desempefio, es una
oportunidad para afirmar y reforzar los valores basicos del grupo, es una oportunidad
para escuchar ideas y hacer participar a los empleados en el proceso de planeacion y

solucion de problemas.

Esta claro entonces, que la funcion de supervision, de ninguna manera puede ser
confundida o vista como una inspeccion, todo lo contrario, debe suscitarse como un
proceso de acompafiamiento pedagogico llevado a cabo por un profesional

responsable, quien conjuntamente con su personal tienen fin, enaltecer sus
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capacidades para fortalecerlas y reducir significativamente, sus debilidades. De esta
manera la supervision cumple su funcion preventiva, tal como se propondra en el

programa de coaching.

Tabla 2. Variables

Variables Dimensiones Indicadores
Supervision Docente Técnicas de  supervisibn Acciones del supervisor
docente

Acompafiamiento docente

Métodos de  supervision

Entrevista
docente
Visitas al aula
Comunicados
El coaching Caracteristicas
Elementos

2.4 EL COACHING
Antecedentes

Antes de definir el concepto se hace un pequefio esbozo sobre sus origenes. Existe
una creencia que se ha ido generalizando que el término “Coaching” proviene de la
lengua inglesa y es un anglicismo. Desde el punto de vista etimologico, el termino surge
entre los Siglos XV y XVI en una ciudad de Hungria llamada Kocs, donde se cred un
medio de transporte con suspension y gran comodidad que superaba a los medios
tradicionales existentes. Este medio de transporte dio origen a un término “Kocsi

szeker” (Carruaje de Kocs), el cual se convirti6 en un simbolo de excelencia entre las

29



personas que se trasladaban en este medio. Este constituye el primer antecedente del
término coach que se conoce en la actualidad (Ravier, 2005).

Leonardo Ravier en su libro “Arte y ciencia del coaching”, define que la palabra “coach”,
derivado de coche, cumplia con la funcion de trasporta de un lugar a otros. El coaching,
de alguna manera, también transporta a las personas de un lugar a otro. Es decir, del
lugar donde esté a donde quieren llegar. La Unica distincion, dentro de esta analogia, es
qgue el coach no es quien carga con el viaje, ni es responsable del rumbo y decisiones

que el “conductor” (cliente/coachee) tome a lo largo del proceso. (Ravier 2005).

En un extracto de su libro, Ravier trata de explicar el origen del coaching y define que
no es muy claro, y son muy dispares las teorias de acuerdo a esto. Aun hoy, después
de mas de veinte afios de desarrollo y crecimiento, siguen surgiendo personajes o
padres de esta de esta nueva metodologia basada en procesos de aprendizaje
catalizadores del desarrollo humano.

Explica que son varias las personas que a lo largo de la historia han desarrollado
métodos similares al del coaching. Y la dificultad para establecer sus origenes radica en
el coaching es todo y termina siendo nada por el sinfin de teorias de desarrollo humano
gue contempla. Ampliando la idea de Ravier, esto quiere decir que, como el coaching,
se basa en la observacion y subjetividad de la accibn humana para el desarrollo, desde

una perspectiva personal y humana.
Genealogia del coaching
Influencia de Socrates

Siguiendo con los aportes del investigador (Ravier) sobre los antecedentes del
coaching, menciona que la figura de Socrates es las mas referenciada en este tema.
“Las teorias de Soécrates, se basan en el arte de la Mayéutica, a través del cual el
alumno encuentra la verdad (dependiendo de la vision de mundo propia del alumno)”
Ravier (2005). Este autor considera que en el coaching, asi como Soécrates, no existe el
ensefar, solo el aprender, y este surge solo reconociendo que el conocimiento no esta

en el coach sino en los propios coachees.
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Ravier incluye otra influencia propia de la filosofia Socrética, y es aquella en la cual se
ayuda a los alumnos (clientes) a ser conscientes de sus incompetencias, para luego
estas en mejor posicion frente a la consecucidén de sus objetivos. Aquella premisa de
“saber que no sabemos nada” es el punto de partida para una buena practica del

coaching.
Influencia de Platén

Ravier explica que en los dialogos de Platon, se reconocen, las primitivas sesiones de
coaching. Segun este autor, al analizar sus dialogos, se reconoce la importancia que
este le da a las preguntas como herramienta de trabajo que potencia las
conversaciones, y que sirven de método de adquisicion del conocimiento en los
alumnos o clientes. EIl autor menciona que las preguntas poderosas y la escucha
activa, son las herramientas o habilidades méas importantes que un coach debe

aprender para transformarse en un verdadero catalizador del otro.

Como vemos en esta parte, el coaching consiste precisamente en el desarrollo y

fortalecimiento de estas habilidades profesionales.
Influencias del entrenamiento deportivo

Leonardo Ravier en una publicacion de revista menciona: “existe una idea generalizada
y difundida de que el deporte ha tenido una influencia directa en el coaching. Si
estudiamos detenidamente la influencia que desde el deporte ha llegado, veremos que
la verdadera influencia es la de Sdcrates y Platdn, asi como el construccionismo y otras
teorias como la existencialista. Y que del deporte poco a nada se ha recibido de las

técnicas propiamente deportivas” (Ravier L. , 2005).

Menciona el autor que el coaching moderno surgié a inicios de 1980, en el ambito
deportivo con Timothy Gallwey, quien desarroll6 una metodologia de entrenamiento
denominada “The Inner Game”, traducida al espafiol “El juego Interior”. Este se dio
cuenta que el peor enemigo de un deportista era la mente y desarroll6 una serie de libro

para superar los bloqueos mentales y obtener un mayor rendimiento. Obtuvo buenos
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resultados y luego después de un tiempo se adapto al medio empresarial y dio origen a

lo que se conoce como coaching empresarial.

Segun Timothy Gallwey en su libro “The Inner Game”: “Siempre hay un juego interior en
tu mente, no importa qué este sucediendo en el juego exterior, cuan consientes seas de
este juego podra marcar la diferencia entre el éxito y el fracaso del juego exterior’
(Gallwey, 1984).

En aquellos tiempos cuenta Gallwey , que otros entrenadores se vieron amenzados por
sus practicas, debido a que él se transformé en un entrenador de la mente y sus

técnicas eran diametralmente opuestas al entrenamiento corporal.

Ravier meniciona, que se puede apreciar en la filosofia de Timothya Gallwey, que
tienen influencia directa de la Psicologia Humanista por sus postulados y practicas. Por
esta razén no se le puede reconocer como fundador, ni padre del coaching. Segun lo
dicho por Wallwey y citado por Ravier: "The Inner Game” va de la mano junto al
coaching”. Vemos, que se reconocer su acercamiento, pero tambien su total

independencia”.
De 1980 a nuestros dias

Para Ravier esta fecha resulta clave dentro de la profesion del coaching y muchos otros
autores han determinado que es esta epoca que se origind. “Lo cierto es que en los
afos 80 , el coaching comienza a difundirse tal como lo conocemos hoy en dia”’(Ravier ,
2005).

Explica que por esas mismas fechas la Psicologia Humanista sufre un decaimiento
importante producido por la critica y toma fuerza el coaching , que es una extensiéon de

esta ideologia.

Mas adelante sefala Bou-Pérez, surgen figuras como Thomas Leonard y un poco mas
tarde John Whitmore considerados precursores del coaching para empresas o coaching
empresarial que consiste en la aplicacion de un plan de coaching holistico o por

departamentos dentro de una empresa (Bou, 2007).
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El Coach

El coach actia como facilitador para su cliente, no ensefia, ayuda a aprender; en lugar
de ensefiar la persona aprende de si mismo. “En un proceso o programa de coaching la
relacion coach-coachee, es una alianza que se basa en la confianza y respeto mutuo,
donde ambos estan juntos en el logro del objetivo deseado, elegido Unicamente por el
coachee.” (Ravier , 2005).

Un coach parte del supuesto que el cliente o coachee cuenta con los recursos
necesarios para su desarrollo, para superar limites o situaciones de estancamiento, el
coach es el acompafante en este proceso poniendo en su camino actividades de
reflexion y de analisis para que el cliente mismo genere los medios que necesite para el

logro de su cometido.

El entrenador o coach puede ser un profesional y no necesariamente tienen que ser un
psicologo, sino cualquier persona calificada y con experiencia que puede ayudar a un
individuo para trazar sus fortalezas y desarrollarlas, con el apoyo de sus principios y
valores (O'Neill, 2001). Hay que aclarar que un coaching no trata patologias, cuando el

cliente da indicios de problemas psicologicos se debe tratar con un psicologo.

Es en este contexto que el coach, que puede ser un director, gerente, supervisor o un
maestro; este debe de tener una buena actitud y orientacion, que sea participe en la
transformacién de los valores del individuo, en lugar de apuntar solo las debilidades y

dificultades.
Conceptos de coaching

En una entrevista hecha a Juan Fernando Bou Pérez, director de la Escuela Europea
de Coaching, dice que: “El coaching consiste en una técnica, para otros una
herramienta y otros lo mencionan como una estrategia; que permite orientar a las
personas, grupos o a las organizaciones hacia el éxito, hacia la consecucion de los

objetivos, metas o retos que se marquen” (Pérez, 2001).
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Menciona también que “Llevar a cabo un proceso de ayuda individualizada o grupal o a
una organizacion para liberar talentos y potencialidades, maximiza la efectividad de sus
actividades” (Bou, 2007). Como podemos ver, el coaching, lleva implicita la idea de
accion. Esto se apoya en un concepto planteado por Wolk (2008), “....el coaching
puede ser visto como un proceso dindmico e iterativo que consiste en dar asistencia y
apoyo a otros en la organizacién y ejecucion de sus objetivos, trabajando para

desarrollar su potencial interior”.

Para Wolk, el coaching se maneja individualizado en cada caso y para cada situacion
que se le presenta. Tiene también un caracter cientifico, pues no solo incorpora un
conjunto de conocimientos adquiridos por el estudio y la investigacion, sino que desde
una perspectiva humana abarca aspectos basados en la observacion y la experiencia

del coach.

Podemos notar, que el coaching permite a las personas tener ayuda y asesoramiento
oportuno y el momento adecuado, no exime la responsabilidad que tiene la persona en
este caso los alumnos de la toma de decisiones propia y la responsabilidad de
desarrollo de las actividades o tareas asignadas que aseguren el éxito o el aprendizaje.

De acuerdo con Marques (2011), el coaching es un proceso de aprendizaje y desarrollo
de habilidades de comportamiento, psicoldgicos y emocionales dirigidos al logro de
metas personales y profesionales previsto y deseado por un empleado en una

organizacion.

El coaching en general es la capacidad de ayudar a establecer objetivos claros,

entender lo que hay que hacer para identificar y alcanzarlos.
2.4.1 ELEMENTOS DEL COACHING

Segun Bou-Pérez en su libro Coaching para docentes sefiala que los elementos

caracterizadores del coaching son:

» Es un proceso sistémico de aprendizaje
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» Se focaliza en situaciones presentes
» Es orientado al cambio
» Esta dirigido a facilitar recursos y herramientas especificas.

» Busca la mejora del desempefio

5. Busca la mejora
del desempefio en
aquellas areas que

4. Dirigido a facilitar las personas
los recursos y 1. Proceso
herramientas de sistémico de
trabajo aprendizaje

3. Orientado

al cambio 2. Focalizado

en la situacion
presente

Figura 2. Elementos del “coaching”.
Fuente Bou-Pérez, J. F. (2007).

2.4.2 PROPOSITO DEL “COACHING”

Segun diversos autores en materia de coaching el propdsito del “coaching” puede
resumirse en cuatro dimensiones:

1. Desarrollar el potencial

2. Adaptarse a nuevas necesidades

3. Mejorar la contribucién

4. Identificarse con la empresa

En el mundo globalizado, son cada vez mas necesarios profesionales con
conocimientos y experiencia, centrados en los procesos de liderazgo, trabajo en equipo
y la comunicacion en las relaciones de respuesta a los desafios del entorno de la
organizacién y la complejidad de las tareas realizadas. Asi, el desarrollo de las

personas para satisfacer la demanda hoy en dia es fundamental.
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Krausz (2007, sefiala que el coaching esta entre las practicas mas necesarias para
afrontar los nuevos retos del mercado actual y son la propuesta mas importante para
crear un nuevo trabajo a través de los conocimientos y actitudes. De tal forma, la figura
del coach se convierte cada vez mas necesaria en el mundo empresarial y de la
educacion en un intento de mejorar los objetivos y resultados de los implicados en estos

ambientes.
De acuerdo con Underhill (2010) un proceso de coaching hace que un individuo:

» Mire en el interior y obtenga sus propias preguntas y respuestas
» Aumente la responsabilidad y el control de su vida y carrera
» Establezca metas y que mantenga la concentracion hasta su culminacion

» Reciba informacion y apoyo constante por parte del coach.

El coaching, se caracteriza por ser un modelo nuevo que ayuda a aprender, donde el
objetivo es llevar a los otros para aprender y evolucionar cada dia. Segun Chiavenato
(2002), el coaching es un método, una herramienta de guia que utiliza técnicas para
animar a los ejecutivos a pensar en su comportamiento, actitudes y decisiones, y que lo
lleve a una mejor forma de definir una situacion de organizacién especifica. Pretende

orientar e impulsar la carrera en una organizacion y fomenta el crecimiento personal.

En este sentido para aplicar el coaching, debe haber la aceptacién de la necesidad de
un cambio por una persona verdaderamente interesada en su propio desarrollo y el
progreso. Como menciona Clutterbuck (2008) esta necesidad puede surgir de la parte

interesada, o sugerido por una empresa profesional en un intento de guia.

Para Underhill (2010), la practica del coaching ha alcanzado la madurez, porque esta
actividad ha crecido explosivamente en los ultimos diez afios y hoy en dia casi todos los
paises cuentan con profesionales y técnicas de coaching como parte de sus estrategias

de desarrollo y como ventaja competitiva en un mercado cada vez mas exigente.

En este contexto el docente o tutor fungird como “coachee”; y esta claro que el
conocimiento esta en ellos y que el coach solo es un faciltador de ayudarles a

encontrar este conocimiento.
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La finalidad del coaching como lo sefiala Whintmore (2003), es mejorar el rendimiento
de las personas, para lo cual busca liberar su potencial y asi incrementar las
posibilidades de éxito a través de los factores que puedan potenciarlo y estimularlo para

incrementar su capacidad de aprender.
2.4.3 TIPOS DE COACHING

Segun Ligia Olvera, coach ejecutiva profesional, menciona que los campos en los que
se puede aplicar el coaching son practicamente infinitos. La mayoria de los coachs
aprovechan su formacion y experiencia laboral anterior, esto hace que termine

habiendo tantos variedades de coaching como nichos de mercado haya.

El coaching se puede clasificar de dos formar:
» De acuerdo a su especialidad
» De acuerdo al tipo de sesion.

Segun su especialidad menciona la autora los principales tipos son:

Coaching Ejecutivo (executive coaching): El cual es un proceso confidencial, hecho a la
medida, para llenar las necesidades de los ejecutivos, bajo un contexto organizacional.
Se da a puerta cerrada entre el ejecutivo y el coach, con encuentros periédicos y crean
metas personalizadas de manera conjunta, siempre alineadas con las metas de la

organizacion y exploran las formas de cumplirlas. (Olvera, 2011).

Coaching de Vida (Life coaching): Incluye los procesos que forman parte de la vida
personal y profesional de forma explicita. Este tipo de coaching tiene auge para las
personas exitosas que buscan mayor felicidad, redefinicion de su éxito y balance.

(Olvera, 2011)

Segun el tipo de sesion, la autora sefiala los siguientes:
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1. Auto coaching: es un concepto muy reciente que basicamente consiste en
proponerse unos objetivos determinados e intentar alcanzarlos. Este sistema tiene

muchas ventajas, como la privacidad o el ahorro econémico. (Olvera, 2011)

2. Coaching individual: Permite imponer la agenda de lo que se quiere discutir en cada
sesion de coaching e interactuar privadamente con un Coach. Es ideal para los que
quieren realizar un trabajo profundo y obtener resultados méas rapidamente. (Olvera,
2011)

3. Coaching Grupal: Trabaja apoyando a un conjunto de personas que tienen una
misma meta. Tiene la ventaja de que la inversion por persona es mas reducida y se

puede beneficiar del trabajo en comun. (Olvera, 2011).
2.4.4 VALORES EN EL COACHING

Segun Ravier (2005), la técnica del coaching se fundamenta no en nuestros
conocimientos propios, sino en hacer surgir las preguntas correctas, solo asi
encontraremos el conocimiento verdadero. También argumenta que la practica del
coaching requiere de una serie de valores que son fundamentales para hacer posible el

avance de los coachees, estos valores son:

Honestidad

El respeto a las ideas ajenas
Tolerancia

Paciencia

Solidaridad

Comprensién

Humildad

VvV V.V V V VYV V

Cualidades que se pretenden desarrollar con el coaching

Seguidamente se presenta, una sintesis sobre las caracteristicas que debe poseer un
coach educativo, con base en los planteamientos realizados por autores como Bou
(2007), Ravier (2005) y Whintmore (2003), entre otros:
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1. Saber escuchar y atender. Segun lo sefialado por el autor, esta es la principal
cualidad que debe tener un docente. Es claro ya que esta competencia es un elemento

importante para ganarse la confianza y que motiva la participacion del alumno.

2. Disponibilidad: Esto es que el estudiante pueda acceder a la ayuda requerida para

enfrentar alguna situacion que se le presente o a resolver un problema en particular.
3. Saber hacer su trabajo: Esto con el fin de motivar a su alumno.

4. Ser competente: Para esto se requiere un conocimiento previo del entorno y de las

tareas que realice el pupilo.
5. Tener buen animo y buena actitud mental positiva.
6. Tener una metodologia clara de trabajo.

/ 2, BueVhilligy 6. Metodologia \

actitud positiva

clara
1. Saber

4. Ser i C escuchary
atender

competente

3. Saber hacer 2. Disponibilidad

\el trabajo

Figura 3. Cualidades del coach.

/

Fuente: Bou-Pérez, J. F. (2007).

Se puede ver que estas son caracteristicas que debe poseer un coach y que también
son cualidades de un lider, pues segun sefialan (O'Connor & Lages, 2005), un coach es
un lider y debe tener tres atributos principales: Habilidad, conocimiento y servir de

ejemplo.
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El coaching representa una estrategia que puede ser utilizada para potenciar el éxito de
los participantes en el desarrollo de sus actividades académicas. La combinacion de la

accion del tutor y el estimulo y auto motivacion del participante para logro de sus metas.
El Coaching como una ventaja competitiva en las organizaciones modernas

De acuerdo con Underhill (2010), el coaching para el campo esta creciendo tan
sorprendente. Las organizaciones usan cada vez mas al coaching como una ventaja
competitiva duradera y un coach puede ser una de las mejores inversiones que una
empresa puede hacer. Se trata de una inversion en el futuro y la supervivencia de una

organizacion en los ultimos afnos.

Para Kilburg (1996) "El coaching es una relacién de apoyo dentro de una organizaciéon
formada entre un individuo y un consejero que utiliza una variedad de técnicas de
comportamiento y los métodos para ayudar a lograr un primer conjunto de metas y

objetivos a través de la mejora gradual sus ingresos personales y profesionales”.

Y segun Stewart (1998), el retorno de la inversion en capital humano es
aproximadamente tres veces mayor que el retorno de la inversion en equipo. Por lo
tanto, invertir en la gente ya no es un gasto, se ha convertido en algo crucial para las
organizaciones. Por lo tanto, es la preparacion y guia para dar fuerza en el crecimiento
de las instituciones, asegurando que en tiempos de crisis el capital humano es la
diferencia fundamental en la busqueda de soluciones a los complejos desafios

encontrados.

En la actualidad, la oferta de diversos servicios, es muy extensa y las diferencias entre
un producto y otro, estan disminuyendo. Lo que hace que un cliente elija un producto en
particular es cada vez mas vinculada a la gestion del servicio. Los clientes estan

buscando un buen servicio, innovacion y orientacion hacia los resultados.

El autor Stewart (1998) también dice que”- el factor humano es el activo mas importante
de las instituciones tienen que ser cortado y no puede ser visto como un gasto, sino

como un medio de preservar el patrimonio y la supervivencia de las empresas”. En este
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punto empezamos a entender la importancia de un poco de programas de coaching en

una organizacion.

Un estudio del Instituto Gallup, mostré que la formacion por si sola incrementaba la
productividad de las empresas un 22,4%, pero combinada con programas de coaching

se elevaba hasta un 88%.

Otra investigacion de la compaifia Manchester Inc., hecha en el 2005, revel6 que el
dinero invertido en programas de coaching se recuperé multiplicado por seis. En el
participaron cien ejecutivos, en su mayoria pertenecientes a diversas compafiias. A
pesar de ser una practica que no tiene mas de 30 afios, el coaching movio el afio
pasado 15.000 millones de ddlares, de acuerdo con una investigacion de Price
Waterhouse Coopers, en 74 paises.

Las compariias que fueron investigadas por la compafiia Manchester, notaron mejoras
en la productividad, la calidad, la fortaleza organizacional, el servicio al cliente y la
cotizacion de la accion. También afirmaron haber reducido el nivel de reclamos y haber
retenido a los ejecutivos que habian recibido coaching. Adicionalmente reportaron un

retorno sobre inversion (ROI) de cerca seis veces el valor de la inversion en coaching.
En un condensado de este estudio, las empresas notaron mejoras en:

Productividad (reportada por 53% de los ejecutivos)
Calidad (48%)

Fortaleza organizacional (48%)

Servicio al cliente (39%)

Nivel de quejas de los clientes (34%)

Retencion de ejecutivos que recibieron coaching (32%)
Reduccion en los costos (23%)

Utilidad Neta (22%)

Los ejecutivos que recibieron coaching mejoraron:

Sus relaciones con los subalternos (reportado por el 77% de los ejecutivos)
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Sus relaciones con los superiores inmediatos (71%)
El trabajo en equipo (67%)

Las relaciones con sus compafieros (63%)

El nivel de satisfaccion en el trabajo (61%)
Redujeron los conflictos (52%)

Su compromiso con la organizacién (44%)

Las relaciones con los clientes (37%)

De acuerdo con Underhill (2010), el “coaching” para el campo esta creciendo tan
sorprendente. Las organizaciones usan cada vez mas al “coaching” como una ventaja
competitiva duradera y un coach puede ser una de las mejores inversiones que una
empresa puede hacer. Se trata de una inversion en el futuro y la supervivencia de una

organizacion en los ultimos afnos.

Teniendo en cuenta el objetivo de este trabajo, entendemos que la practica del
“coaching” ha jugado un papel clave en la construccion de una ventaja competitiva en
los negocios, cuando se establece una forma de compartir y el desarrollo del
conocimiento humano, proporcionando un retorno en forma de resultados y la apariciéon

de nuevos lideres.

Aqui es donde viene el papel como coach de establecer métodos de rejuvenecimiento
de las préacticas y valores de la organizacion a través del desarrollo de las personas.
Asi, la practica y el uso del “coaching” en una universidad pueden llevar a una ventaja
competitiva frente a otras universidades en relacidbn con los diferentes tipos de

resultados.

Un programa de “coaching” puede mejorar el rendimiento de los docentes y que esto se
extienda a mejorar el rendimiento académico de los estudiantes y asi potenciar su éxito
profesional, ayudar a desarrollar el personal interno de la institucion, asi como otros

resultados y los beneficios pueden ser alcanzados.
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2.4.5 EL COACHING EN LAS UNIVERSIDADES

De acuerdo con lo sostenido por Juan Fernando Bou, la aplicacion del coaching en su
entorno educativo es relativamente reciente pues data de finales de la década de los

noventa.

“En el &mbito educativo, un coach, trabaja a través de talleres formativos, con todos los
actores del sistema educativo, con el fin de mejorar sus capacidades o habilidades en el
desemperio profesional diario y concientizarles de la necesidad de mejorar la calidad de
la ensefianza, para recuperar la motivacion en su actividad, para gestionar mejor el
centro educativo o para solucionar cualquier problematica personal o profesional” (Bou,
2007).

Parte del documento de este autor, menciona que con los directivos del centro
educativo ya sean directores, sub directores, jefes de estudio, etc.), se incidira en una
mejora del liderazgo con sus equipos; con los maestros en ayudarles a adoptar una
nueva metodologia de ensefianza y desarrollar competencias o habilidades en el
desempeiio de su actividad profesional. En fin para muchos otros aspectos, incluyendo

la supervision, recuperar la motivacion, una mejorar gestion, etc.

Bou Pérez destaca, que con base en estudios de las practicas de coaching en algunas
empresas en América del Sur como por ejemplo paises como Brasil y teniendo en
cuenta que muchas universidades en Canada y los Estados Unidos ya utilizan esta
practica, se puede ver que con el modelo tedrico del coaching encaja a la perfeccion en
muchas universidades y son necesarios para maximizar sus resultados en términos de

diferenciacion competitiva y el desarrollo de su cuerpo docente.

Vemos pues, que ahora es requisito que una buena universidad pueda formar buenos
lideres, preocupados por el bienestar de las organizaciones y la sociedad,
independientemente de su especialidad. Con estos estudios nos damos cuenta de que
muchas universidades de América Latina que ya intentaron o estan utilizando los

modelos de coaching formal e informal estdn obteniendo buenos resultados.
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En resumen segun su libro Bou-Pérez detallas los principales beneficios que se pueden

predecir mediante el uso de tales practicas en un diario de las universidades, como ser:

» Ayudar a los estudiantes a definir su trayectoria académica
Aumentar la motivacion del estudiante y la disciplina
Reduccion de los niveles de estrés en el ambiente académico

Guia de los estudiantes para preparar y planificar su carrera profesional.

Y V V V

Promover el mejoramiento y mantenimiento de sus valores como una forma de
asegurar el desarrollo de futuros lideres y gerentes mas conscientes de su papel en

la sociedad.

\4

Formacion de profesionales destacados.
» Establecimiento de una ventaja competitiva sobre otros modelos de ensefianza en

las universidades en el mercado.

Los beneficios adicionales de implementar técnicas de coaching en las universidades
se obtiene cuando se utilizan de entrenamiento para desarrollar el rendimiento de sus
estudiantes y docentes, se puede ver en estimular la creatividad, la investigacion
cientifica, la construccion de nuevos conocimientos, los resultados de la carrera, ya que
su potencial de desarrollo de la recomendada se siente mas segura y es mas capaz de

superar los retos y dificultades.

Para ampliar esto, se trae a colacion lo dicho por Underhill, “al permitir una relacion mas
planificada y equilibrada con las personas en una institucion, el programa de coaching
termina asegurando alumnos mas satisfechos, productivos y proactivos poco a poco
descubre que su verdadera vocacion por la mejora de sus resultados de forma
automatica.” (Underhill 2010).

2.5 EL COACHING Y LA SUPERVISION

Antes de comenzar a definir las funciones del coaching en materia de supervisién se
debe indagar sobre el concepto del Coaching, segin Mosley- Megginson y Pietri (2005)
se puede definir “como la ayuda que los supervisores y directores prestan a los

individuos para que alcancen su nivel maximo de desempefo”.
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El coaching inicia como una actividad directa de persona a persona, donde se les fijan
metas para un mejoramiento continuo del desempefio. Segun Eslava, (2006)
“Capacitarse en coaching, sera una competencia fundamental para dirigir personas. El
coaching es una técnica de direccion, cuya finalidad es desarrollar el potencial de las
personas, fortalecer la confianza, autoestima y el crecimiento personal “. Asi mismo
“Socrates” citado por Eslava (2006) decia a sus discipulos “Yo no puedo ensefiarles
nada; sélo puedo ayudarles a buscar el conocimiento dentro de ustedes mismos, lo cual

es mucho mejor que traspasarles mi poca sabiduria”.

La funcion de dirigir personas en las instituciones educativas es considerada por
algunos especialistas como una de las mas complejas y dificiles tareas, que exige de
los empleados multiples competencias, siendo una de las mas importantes; una

formacion psicoldgica y humanista sdlida.

En tal sentido, con el coaching se busca transformar el entorno del sitio de trabajo,
integrando a las personas en la responsabilidad, dandole asi trascendencia al trabajo
de cada uno y produciendo una atmésfera de alegria y de energia que implica un
cambio profundo en el liderazgo y el trabajo en equipo forjando su equilibrio y fortaleza
en lo que se hace ademas, comprometiéndose a ir mas alla de lo que se imagina
construyendo una prospectiva sélida a través de la iniciativa de un acompafamiento del

supervisor en el &rea educativa.
2.6 EL LIDERAZGO Y LA SUPERVISION

Al respecto, un supervisor debe ser un lider en sus funciones, Davis y Newstrom (2003),
definen “liderazgo como el proceso de influir en y apoyar a los demas, para que trabajen
entusiastamente a favor del cumplimiento de los objetivos”. Por lo tanto, este concepto
podria aplicarse a los supervisores, ya que son las personas influyentes principales para

desempeiiar de buena gana su trabajo y lograr la mision de las instituciones.

2.7 LA COMUNIDAD INTERNACIONAL DE COACHING (ICC)

Segun informacion obtenida por diversas paginas relacionadas al tema del coaching,

establecen que La Comunidad Internacional de Coaching, es una de las mayores
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organizaciones profesionales para coachs del mundo. La ICC es una empresa sin fines
de lucro registrada en Londres, Inglaterra.

La ICC fue fundada en el afio 2001 por los consultores internacionales Joseph
O'Connor y Andrea Lages adoptando la vision de una profesion de coaching unida por

altos estandares de conocimiento y ética.

Tienen por cliente grandes empresas internacionales y universidades. Su especialidad
son los ejecutivos de alto nivel y en implementar estrategias que incluyen el coaching

en los negocios.
2.8 EL COACHING Y LA ETICA

Existe un cddigo de ética internacional para la practica del coaching. Este cddigo
proporciona los principios los cuales el International Coaching Community (ICC)
suscribe. Los principios son un cédigo de accidn que dirige el comportamiento basado

en valores.

Estos principios esta basados en una Ley Comun en otras palabras no estan detallados
en lo que un coach debe hacer, sino que dan una guia de los principios dentro de los
cuales el coach puede desenvolverse libremente. El acuerdo de este CAdigo es un
prerrequisito a la membrecia de la ICC. Este cédigo siempre actia dentro del contexto
de las leyes del pais donde el coach trabaja.

El ICC no es responsable del trabajo de los coaches certificados, ni los supervisa. Los
Coaches certificados son responsables de su propio trabajo y resultados. Sin embargo
esta Comunidad prestara atencion a las quejas en contra de los estandares, si son
notificados. Si estas quejas son fundadas, el coach sera borrado de la lista de ICC.

2.9 CRITICAS AL COACHING

En la dltima década se ha observado el floreciente crecimiento de esta técnica,
apareciendo multiples profesionales y empresas dedicados al tema. Como muchas
otras tendencias similares, se encuentran diversos resultados de su aplicacion. A

continuacion, algunas de las criticas mas popularizadas acerca del coaching:
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En los dltimos 10 afios las palabras coach y coaching se han puesto de moda en
distintos ambitos de nuestra sociedad. Se habla de coaching en revistas especializadas
de gestion empresarial, hasta en programas televisivos de concursos. Abundan los
libros de coaching, los articulos por internet, diarios y revistas. Ofertas de cursos,
talleres y servicios. Se habla de coaching ejecutivo, coaching de equipos, coaching y
liderazgo, life coaching o coaching de vida, coaching empresarial, coaching coactivo,
coaching ontoldgico... generando una gran confusién y con poca claridad de lo que se
estd hablando. Para colmo, como en toda disciplina, existen personas con escasa
formacion y una cierta falta de ética que hablan y ejercen algo que llaman coaching, sin
tener la preparacion minima necesaria. Posiblemente por una falta de regulacion oficial,

hay mucha gente que ofrece coaching sin una formacion especifica.
2.10 CONCLUSIONES SOBRE EL COACHING

» El coaching no es un método de formacién, sino de mejora y desarrollo
profesional y personal

» No es un proceso de adaptacion a la cultura de la empresa, sino que me
materializa y se lleva a cabo en el mismo entorno empresarial.

» El coaching no es proceso de simple interaccion, sino que lleva a claro un
propésito, el descubrimiento, la mejora de las capacidades y el aprovechamiento
de las oportunidades de desarrollo.

» El coaching no se debe confundir como un sistema de evaluacion del desempefio
sino como un proceso de desarrollo para que el directivo conozca y se enfrente a
su realidad concreta en una circunstancia y en una organizacion determinada.

» El coaching supera la relacion interpersonal, al crear comportamientos y habitos

positivos para el futuro.
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CAPITULO lll. METODOLOGIA

El presente capitulo explica las fases, técnicas y herramientas que se utilizaron para la
recopilacion de la informacion y la respuesta a las preguntas de investigacion. De igual

manera para evaluar el cumplimiento de los objetivos planteados en la investigacion.

El propdsito de la investigacion fue indagar si existe supervision de los docentes de en
CEUTEC Tegucigalpa y si la hay de qué manera se realiza. Con lo cual se espera
determinar los elementos esenciales que deben caracterizar la supervision docente, a
fin de elaborar; una propuesta de un Programa de supervisibn docente con bases

teoricas del coaching.

Fueron examinados los fundamentos relacionados con las variables en estudio, la
supervision docente y el coaching, concluyendo que dicha investigacién se ubica en el

marco descriptivo.

Para sustentar este argumento, Hernandez, Fernandez y Baptista (2006), expresan que
una investigacion descriptiva “busca especificar propiedades, caracteristicas, y rasgos
importantes de cualquier fendmeno que se analice. Describe tendencias de un grupo o

poblacion”.
3.1 Enfoque y métodos

Enfoque: Se utiliz6 un enfoque mixto

Respondiendo a los objetivos planteados en la investigacion y dado que algunos de
ellos son de caracter cualitativo como la identificacion de las técnicas de supervision
docente en CEUTEC, asi como la determinacion de los beneficios que se espera

obtener al aplicar un programa de supervision docente.
Mientras que otros son de caracter cuantitativo como la evaluacion de las opiniones

sobre las caracteristicas que debe tener un programa de supervision docente. Esto

generalmente implica la utilizacion de indicadores tales como porcentajes, tabla de
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frecuencias; se tomo la determinacion de utilizar un enfoque “mixto”; lo cual implica

analisis cuantitativo y cualitativo de los resultados obtenidos.
3.2 Materiales

Para la recopilacion de la informacion por medio de la encuestas, se utilizd una laptop
de propiedad personal, asi como una impresora multifuncional con su respectivo

cartuchos de tinta negra, se utilizaron 60 hojas de papel bond.

3.3 Disefio de la investigacion

El disefio de esta investigacidbn es no experimental, debido a que no existi6 una
manipulacion de variables independientes, para evaluar su efecto en variables
dependientes.

Lo que se buscé fue indagar y determinar si existen técnicas de supervision docente en
CEUTEC.

3.3.1 Esquema del disefio de la investigacion

Investigacion cualitativa: Entrevistas a autoridad universitaria, a la Jefe de la Carrera de
Derecho, para definir y establecer las caracteristicas esenciales y los beneficios
esperados de implementar este programa (Ver anexo 1).

Investigacion cuantitativa: Se uso la recoleccion de datos aplicando encuestas a una
muestra de docentes de CEUTEC en Tegucigalpa, en el lapso de una (1) semana, en
la cual se identificaran si existe supervision docente y qué tipo de técnicas utilizan para

la supervision. (Ver anexo 2).

El Método de Investigacion Cuantitativa nos ayudara a fortalecer y revisar la teoria

existente.

Por otro lado, se estima que este trabajo es de campo, siguiendo los lineamientos
establecidos por los autores Tamayo y Tamayo (2004) quienes manifiestan que: “se
realiza con la presencia del investigador...en el lugar de la ocurrencia del fenbmeno”,
siendo asi como se desarrollo la mencionada investigacion, razén ésta por la que es

considerada un trabajo de campo.
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3.3.2 Poblacion y muestra

La poblacién meta comprende a todo el personal docente de CEUTEC-Tegucigalpa.
Las poblaciones deben situarse claramente en torno a sus caracteristicas de contenido,

de lugar y en el tiempo (Sampieri, Fernandez-Collado, & Lucio, 2007).

El procedimiento de la seleccion de la muestra se hard mediante el Muestreo
Proporcional. Los instrumentos que se utilizaran en este estudio son: cuestionario

(encuesta) y entrevista.

A fin de complementar la recoleccidn de informacion, se determino realizar una

entrevista a la jefa de carrera de derecho Abogada Jimena Bonilla

El instrumento servira para determinar la opinion de los docentes con respecto a la
supervision realizada. Para el calculo de la muestra en cada ciudad se utiliza la formula
de Muestreo Proporcional. En donde n equivale al tamafio de la muestra necesaria, Z
es equivalente al factor 1.68 porque los datos tienen un 90% de nivel de confianza con
un error del 10%, P es la probabilidad de que el evento ocurra (Proporcién de la
poblacion de docentes segmentados por las diferentes carreras. Los resultados

obtenidos fueron los siguientes:

Z?PQN
"= error?(N — 1) + Z2PQ
1.65%(0.5)%(298
n= (0.5)7(298) % 55.6 7 56

0.10%(297) + 1.652(0.5)°

El tamafo de la muestra resultante es de 56
3.3.3 Unidad de analisis y respuesta

En el estudio se determind una muestra  probabilistica, utilizando un método

deterministico.
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3.4 Técnicas e instrumentos aplicados

1. Encuesta: Se aplic6 un instrumento con 12 items a los docentes de CEUTEC
Tegucigalpa, conteniendo, 10 preguntas con escala tipo Likert con cinco categorias de

respuestas, una pregunta de seleccion multiple y una pregunta abierta.

2. Entrevista: Se llevd a cabo entrevista con la abogada Jimena Bonilla Jefa de la

carrera de Derecho.
3.5 Fuentes de informacion

Parte de la informacion se obtuvo de fuentes primarias mediante la investigacion en
libros tematicos que hablan sobre la supervision docentes, el coaching, metodologia de

la investigacion, etc.

Como fuente secundaria se consideré tomar conceptos de diferentes revistas
especializadas en la materia, asi como informacién suministrada por ciertos lugares

electronicos, como boletines, paginas web, etc.

3.6 Disefo de encuesta

Disefio de la encuesta en escala tipo Likert: Se disefié una encuesta de diez (10)
preguntas constituidas por alternativas fijas cerradas, las cuales requieren respuestas
cortas y concretas, con cinco opciones de respuestas, a las cuales se les asigné un
valor numérico de (5) a un (1) , en orden ascendente: Siempre (1), La mayoria de veces
si (2), Algunas veces si, algunas veces no (3), la mayoria de veces no (4), y Nunca (5),.
Los items permitieron recoger lo especificado en los indicadores que se derivan de las

variables consideradas. También hay una pregunta abierta.
Operacionalizaciéon: Para cuantificar la informacién se utilizaron cuadros de frecuencia

absoluta y representaciones graficas con sus respectivos analisis apoyado en la

operacionalizacion de variables
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Disefio de la entrevista: Se disefid esperando tener informacion cientifica sobre el
tema y también pensando en obtener lineamientos, directrices y recomendaciones para
realizar la investigacion. Con las entrevistas informales tenian, entre otros, objetivos de

saber con que apoyo se contaba tanto a nivel personal como institucional.

Validacion del instrumento a través del juicio de expertos: Se tomd como referencia
a Chéavez (1998) y los planteamientos de Hernandez y otros (1998), para determinar la
validez de contenido, criterio y constructo presentandose para su evaluacion a
profesionales expertos en el tema, los cuales juzgaron los items en cuanto a claridad,
pertinencia, coherencia, relacién con los objetivos y redaccion. Esta validacion permitié

el redisefio del instrumento, tomando en cuenta las recomendaciones de los expertos.
Andlisis de los resultados con sus distintos graficos:

En este proposito, como técnica de analisis cuantitativo se utilizé la estadistica
descriptiva, propuesta por Herndndez y otros. Estas frecuencias se complementaron
agregando las frecuencias relativas y las absolutas. En ese mismo sentido, para la
visualizacion de la distribucion de frecuencias se utilizd el programa SPSS version 17,
con la intencién de reflejar los resultados en tablas y gréaficos de barra, seguido de un

comentario analitico individual, acerca del comportamiento total de la muestra.

Finalmente, se planteé el disefio de la propuesta para lo cual resulté de gran utilidad la
asesoria metodolégica y tematica de los especialistas en coaching que guiaron la

investigacion durante las diferentes fases de la misma.

En esta etapa, se hizo la propuesta de un Programa de supervision basado en el
coaching, en la cual se cumplieron los siguientes pasos: detectar la necesidad de la
propuesta, seleccionar el material bibliografico en funcion de los objetivos del programa,
presentar la propuesta, describiendo propositos, fundamentos, justificacion vy
factibilidad.

52


http://www.monografias.com/trabajos14/ortografia/ortografia.shtml

CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

El presente capitulo tiene como propdésito proyectar y reflejar los resultados obtenidos
mediante la aplicacion del método y proceso de investigacion explicada en el capitulo

de metodologia de la investigacion, siguiendo la secuencia de estas fases:

1. Se identificaron los medios de supervisidon docente empleados en CEUTEC.

2. Se determing el efecto de las reuniones con los docentes en CEUTEC.

3. Se describieron las caracteristicas que debe tener un programa de supervision
docente.

4. En capitulo siguiente se disefid un programa de supervision usando técnicas de
coaching que permita al componente de monitoreo y evaluacion para los docentes del

area de Derecho

4.1 Analisis de los resultados

Mediante los resultados de la encuesta aplicada a una muestra compuesta por 56,
docentes, representativos de diversas areas o carreras dentro de CEUTEC, se identifico
si existen técnicas para la supervision de docentes y determinar los beneficios que se

esperan obtener con la aplicacion de un programa de supervision docente.

De acuerdo alas Preguntas de Investigacion

» ¢Como es el proceso de supervision docente en CEUTEC?

» ¢ Qué medios de supervision docente son empleados en CEUTEC?

» ¢Qué opinan los docentes con respecto a las reuniones con los jefes de carrera
en CEUTEC?

» ¢Cuales son las principales caracteristicas de debe tener un programa de

supervision docente utilizando técnicas de coaching?
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Figura 4. Histograma de Docentes entrevistados por areas.

Explicacion de la figura: “Se encuestaron treinta docentes, distribuidos entre nueve

areas o carreras que existen en CEUTEC, la gran mayoria pertenecen al area de

Derecho, Psicologia y Contaduria Publica. En la figura 4, se puede observar el

porcentaje de areas o carreras y la distribucion”.

Existe una variedad de areas en CEUTEC, debido a que la muestra se tomé por

conveniencia, buscando identificar aquellos docentes en donde posiblemente se

presente mas dificultad.
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Los jefes o los supervisores lo han visitado en el aula de clases

Porcentaje

Algunas veces si, algunas veces La mayoria de veces no (1 vez) Munca (0 veces)
no (2-3 veces)

Figura 5. Grafico de barras . Los jefes o los supervisores lo han visitado en el aula

de clases.

Explicacion de la figura: De los treinta docentes encuestados, la mitad de ellos
opinaron gue nunca los han visitado en el aula, el resto respondié que la mayoria de

veces no.

Andlisis: Ocho de cada diez encuestados afirmaron que nunca o casi nunca han
recibido visitas de los jefes en el aula con propédsitos de supervision. En docentes de
alta experiencia y reconocida capacidad, una visita al aula, con propdsito de
supervision, generaria incomodidad y un tanto de presion para el docente. Hay que
recordar que generalmente a nivel universitario existe lo que se llama Libertad de
catedra, las visitas en el aula son mas frecuentes en niveles medio y primario de
educacion. Pero no quiere decir que no se debe hacer sino, se puede hacer, pero hay

gue estimar bien los momentos en que debe realizarse.

Segun la entrevista sostenida con la Jefa de Carrera de Derecho, comento que las

visitas en el aula de clases en su caso no las estan realizando a pesar de tener ya
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instrucciones de comenzar a implementarlas. Mencioné que Jefes de otras carreras ya

lo estan haciendo esporadicamente.

Los jefes o los supervisores utilizan las entrevistas a manera de supervision
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Figura 6. Grafico de barras sobre si los jefes o los supervisores utlizan la
entrevista a manera de supervision.

Explicacion de la figura: Hay una marcada tendencia hacia la derecha desde el medio
de la gréfica, que equivale a aproximadamente un 87%, donde los maestros opinaron

gue en general que nunca los han entrevistado para supervisar su desempefio docente.

Analisis: Aproximadamente la mitad, cuatro de cada diez dijeron nunca haber sido
llamados a entrevistas con propdsitos de supervision. Actualmente en CEUTEC, esta
accion solamente se practica cuando hay problemas con una determinada clase, ya sea

por la queja de algun alumno, actualmente se omite y se supone que todo marcha bien.

En una parte de la entrevista hecha a la Jefa de Derecho, explico que trata de
mantener un contacto con el docente, que se relne en platicas informales con ellos
donde trata de diversos aspectos tanto personales como académicos, y si tiene

cualquier duda sobre algo o si necesitan ayuda, les brinda la asesoria necesaria. Esto
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difiere un poco con los resultados de la pregunta anterior ya que los docentes opinaron

que no tienen muchas pléticas o contacto individual con los jefes.

Los jefes o los supervisores utilizan circulares o comunicados via correo

electronico
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Figura 7. Gréfico de barras sobre si los jefes o supervisores utilizan circulares o

comunicados via correo electrénico.

Explicacion de la figura: Del total de docentes entrevistados el 40% opinaron que
siempre reciben comunicados via correo electronico, solo aproximadamente el 7%
dijeron que ninguna vez han recibido un correo electronico de parte de su jefe o

supervisor a manera de supervision.

Andlisis: Una marcada mayoria, ocho de cada diez entrevistados afirman haber
recibido comunicacion por estos medios (circulares y/o correos electrénicos). Esto es lo
esperado, pues basicamente la comunicacion de cualquier aspecto académico via

correo electrénico es por excelencia la forma usual en CEUTEC.
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La supervision que realiza su jefe o supervisor estimula |la labor creativa del

docente
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Figura 8. Grafico de barras sobre el estimulo de la creatividad del docente a

traves de la labor de supervision.

Explicacion de la figura: Casi el 52% de los encuestados consideran que no hay
estimulo de creatividad en la forma de supervision que actualmente se lleva a cabo en

la universidad.

Andlisis: El hecho de que cuatro de cada diez afirmen que la supervision del jefe nunca
estimula la labor creativa del docente, estd ponderado por los resultados de las
preguntas anteriores es decir, dicha labor de supervision se practica muy poco. Es
considerable también, el hecho que aunque la mayoria de los docentes opinan esto, no

significa que no crean que la supervision no los estimularia.

En la entrevista la Abogada Bonilla comento que implementar este tipo de programas
de supervisibn con técnicas de coaching seria muy beneficioso para la labor de

evaluacion de los docentes, menciono que seria una herramienta de gran ayuda.
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La supervision que hace su jefe o supervisor busca localizar errores
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Figura 9. Grafico de barras sobre la localizacién de errores en la supervision

realizada.

La supervision que hace su jefe o supervisor busca prevenir errores
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Figura 10. Grafico de barras sobre la prevencion de errores con la supervision

realizada.
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Explicacion de figuras 9 y 10: En la figura de 6, que habla sobre realizar supervision
para corregir errores, vemos que la gran mayoria un 44% aproximadamente consideran
que en la supervision que se realiza no se tiene ayuda para corregir errores; casi un
poorcentaje similar un 37% ,creen que la supervision realizada no les ayuda tampoco a

prevenir o detectar deficiencias o errores en su desempefio.

Andlisis: (p5, p6) Existe una tendencia de los encuestados a opinar de que la
supervision que hace el jefe nunca busca localizar errores. Debe considerarse el hecho
de que cada docente tiene un Jefe Académico que deberia de desempenfiar esta labor
de supervision, sin embargo la misma falta de supervision o de un programa de

supervision formalmente estructurado, no se de en CEUTEC.

Luego de detectar un error en la supervision y retroalimentar a los docentes
se emprende en un plan de accion

504

Porcentaje

Siempre (Mas de 7 La mayoria (-6 Algunas veces si, La mayoria de Munca (0 veces)
Veces) VeCes) algunas veces no  veces no (1 vez)
(2-3 veces)

Figura 11. Grafico de barras sobre la ejecucién de un plan de acciéon cuando se
detectan errores o deficiencias por medio de la supervision docente que se
ejecute en CEUTEC.
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Explicacion de la Figura 11: Mas del 54% de los encuestados opinan que la mayoria
de veces no o nunca han emprendido un plan de accibn como resultado de la

supervision efectuada.

Andlisis: Esta tendencia a opinar que nunca se emprende un plan de accidén esta
fuertemente ponderado por las tendencias de las preguntas 5 y 6, es decir, que la
supervision efectuada no detecta o previene errores. Un gran porcentaje también el
31% dijo que algunas veces si se ha emprendido un plan de accion, este proviene mas
que todo de las discusiones que se generan en las reuniones de los jefes académicos
con su personal docente, donde se emprende medidas, propuestas mediante un plan
de accién, el problema es que no hay seguimiento ni supervisidbn posterior a la
ejecucion.

Reconoce que en las reuniones se produce un intercambio de ideas sobre las
estrategias para mejorar el desemperio

407

Porcentaje

Siempre (Mas de 7 Lamayoria (4-6  Algunas veces si, La mayoria de Munca (0 veces)
VECEes) VECES) algunas veces no  veces no (1 vez)
(2-3 veces)

Figura 12. Grafico de barras sobre las estrategias que se generan en las

reuniones con el cuerpo docente.

Explicacion de la figura 12. Un porcentaje bastante bajo (el 16%) de encuestados,

opinaron que en las reuniones efectuadas por los jefes académicos no habia
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intercambio importante de ideas para mejorar el desempefio; llama la atencion esto de
que dos de cada diez personas se situaron en la categoria de nunca, para entender
esto, deben ser considerados también otros factores como el nivel de asistencia de los
docentes a las reuniones. La otra gran mayoria considera que si son productivas esta

reuniones.

Analisis: Hay un marcado reconocimiento al hecho del intercambio de ideas, pues se
considera que las reuniones son muy interactivas y participativas. Estas reuniones son
programas de forma general una vez cada trimestre normalmente al inicio de un nuevo

periodo académico.

La opinion de la Jefa de Carrera de Derecho con respecto a las reuniones con su
cuerpo docente es que son muy productivas, se intercambia informacién valiosa para
ambos lados y que el producto resultante de estas son ideas de mejora y plan

correctivos .

Reconoce que las reuniones estimulan poner en practica métodos y
procedimientos que aseguren mejores resultados

Porcentaje

Siempre (Mas de 7 Lamayoria (4-6  Algunas veces si, La mayoria de Munca (0 veces)
VECES) VECES) glgunas veces no  veces no (1 vez)
(2-3 veces)

Figura 13. Grafico de barras sobre la estimulacion que producen las reuniones

programadas.
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Explicacion de la figura 13: Se observa una tendencia hacia la derecha del gréfico
con casi el 65% de docentes que opinan que en las reuniones no los estimulan a

implementar nuevos procedimientos o métodos que aseguren mejoren resultados.

Andlisis: En las reuniones segun la pregunta anterior se generan ideas importantes
sobre estrategias y consideraciones para ciertos problemas, sin embargo los docentes
en esta parte creen que no se les motiva o estimula para implementar nuevos métodos.
Esto en parte es debido a que no hay mucho control sobre la forma de impartir las
clases o realizar su labor, los maestros tienen libertada de catedra en este sentido, mas

si embargo consideran necesario un poco mas de apoyo sobre este aspecto.

Consideran que en las reuniones de personal recibe ayuda y orientacion
necesarias para mejorar su trabajo

40
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VECEs) VeCes) algunas veces no  veces no (1 vez)
(2-3 veces)

Figura 14. Grafico de barras sobre la ayuda y orientacion que se da en la

reuniones

Explicacion de la figura 14: Se observa que a pesar del intercambio de ideas que se
produce en las reuniones, los docentes quedan con una sensacion de insatisfaccion y
consideran que la mayoria de veces no (35%) y algunas veces si, y otras veces no,

(31%) reciben la orientacion necesaria.
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Analisis: Cuatro de cada diez entrevistados consideran no recibir ayuda ni orientacion
en la mejora de su trabajo. Este indicador debe ser considerado por las autoridades a

fin de definir mejores politicas de orientacion y retroalimentacion docente.

La Jefa de carrera con respecto a esta parte opind que las reuniones son muy
satisfactorias, y que se les trate de brindar todo el apoyo y ayuda necesaria para que

los docentes desempefien sus labores.
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Figura 15. Principales caracteristicas que debe tener un programa de supervision

segun los mismos docentes.
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Analisis: Confianza y respeto mutuo supervisor-docente y la motivacion del curso
figuran entre las caracteristicas relevantes que los docentes creen necesarias estén
presentes en un programa exitoso de supervision docente en CEUTEC, el dinamismo
del curso como segunda alternativa, asi como la responsabilidad tanto del supervisor
como el docente prosiguen en orden de prioridad los aspectos a considerar. Esto es
algo que llama mucho la atencibn y debe ser considerado como aspectos

fundamentales que el programa de supervision deba tener.

Esta misma opinion tiene la Jefa de Carrera, en la entrevista menciona que la confianza
es fundamental para llevar a cabo esta labor, entablar esta relacion sera fundamental

para el éxito del programa.
Resumen de los Comentarios de la pregunta abierta

En general los comentarios de la pregunta abierta, en que deber haber una mayor
evaluacion docente y que sea estimulante, otros opinaron sobre su jefe de éarea ,
felicitAndoles, otro menciona que la persona que evalle o supervise debe tener
conocimientos sobre el tema, otros pedian mas capacitaciones especificas, otros
mencionan la importancia de mantener el nivel profesional, agregando que la
interaccion docente-supervisor debe basarse en un ambiente de confianza, alguno
también mencion6 que los deberian de motivar mas y brindarles las herramientas y
apoyo adecuados, uno menciono que los jefes académicos necesita también mas

apoyo desde la Direccién o Vice Rectoria Académica, entre otros.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

>

Hay muy poca supervision de los docentes en CEUTEC, esto de manera

general, sin importar el tipo de carrera.

El medio de supervision que mas utilizan es por medio de comunicados via
correo electronico. En relacion a la visita al aula y la entrevista, son casi
inutilizados. La percepcion que tiene el director académico segun la entrevista

realizada coincide con esto mismos resultados.

En las reuniones convocadas por los distintos Jefes de carreras, los docentes
opinan se produce un intercambio significativo de ideas sobre distintos puntos y
para definir estrategias. Sin embargo no se toman o emprenden planes de accion

correctivos o de mejora.

El coaching ofrece una perspectiva innovadora en la practica de la supervision
docente, porque facilita el desarrollo de otros, conlleva la habilidad de saber,
escuchar, observar y potenciar la autonomia y la creatividad. Donde los docentes

sera los responsables de sus decisiones y resultados.

Las funciones del Coaching son necesarias para el ambito educativo y
demuestran que a través de ello se puede desarrollar un ambiente favorable de

trabajo condicionando asi el aprendizaje mutuo entre docentes y supervisores.

En cuanto a las funciones del supervisor siempre es bueno demostrar eficacia la
innovacion en cuanto a las mismas, ya que proveen un Optimo desempefio y
acompafamiento pedagogico para que el trabajo diario no se muestre lleno de
monotonia y estimule en el docente la importancia que tiene ejercer con la

debida ejecucion de sus funciones.
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5.2 Recomendaciones

>

Ajustar la manera de supervision docente, la supervision, debe estar orientada
hacia un ejercicio proactivo, donde el acompafiamiento sea un elemento de base
para potenciar las debilidades y estimular las fortalezas que caracterizan el

qguehacer educativo.

Reconocer la importancia y la necesidad de supervision. Para esto es necesario
mantener una actitud abierta y positiva y que exista un ambiente de mucha

colaboracion entre los miembros de CEUTEC.

Utilizar los cuatro medios de supervision con el mismo interés, ofreciendo a los
docentes informacion necesaria que les permita comprender la importancia y la
necesidad de ejercer estos medios para mejorar el desempefio de esta labor

supervisora.

Estimular al docente para que asista puntualmente a las reuniones de personal
para brindar orientacion necesaria, aclarar dudas y que se siga produciendo un

intercambio significativo de ideas u opiniones.

Validar el modelo de supervisiébn docente propuesto en esta investigacion, para
complementar la actual forma en que CEUTEC supervise y mide el desempeifio

de sus docentes.
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CAPITULO VI. APLICABILIDAD

5.1 Nombre de la propuesta

Programa de supervision docente basado en técnicas de “coaching”, CEUTEC

Tegucigalpa
5.2 Introduccion

En toda Institucion Educativa existe la necesidad de planificar, ejecutar y evaluar las
acciones de supervision a las actividades educativas que se desarrollan, con el
propésito de superar los posibles problemas que se presenten, orientar su desarrollo y
lograr la mejor manera de alcanzar los objetivos y metas previstas. Esta practica se

analisis, seguimiento y asesoria se llama Supervision.

El coaching se esta imponiendo como la formula de desarrollo profesional por
excelencia y obteniendo grandes retornos en su inversién, por mejoras en el
rendimiento y la calidad. Las empresas que implementan practicas de coaching,
consiguen, mejorar su rendimiento al combinar el coaching con otros métodos de

formacion. El coaching aumenta las posibilidades de éxito.

El coaching es una herramienta gerencial que es muy utilizada en muchos ambitos en
la actualidad; en la vida laboral, profesional, administracion publica, en la educacion y

mas recientemente en el plano personal

El coaching se considera una herramienta valiosa para influir en las personas. Aplicar
practicas de coaching para los docentes es una herramienta que permite desarrollar el
potencial de los profesionales consiguiendo asi mayor eficacia en el cumplimiento de

funciones.

Esta programa proporcionara las herramientas necesarias a los docentes y permitira
obtener las respuestas a las interrogantes que se le puedan presentar en la medida que
se den los cambios, logrando de esta forma el desarrollo de sus capacidades,
potenciarlas, y fortalecerlas, logrando asi el cumplimiento de sus funciones y mostrando

un alto nivel de calidad educativa.
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En este sentido, el programa de supervision utilizando el coaching guiara a los docentes
a obtener las metas que se proponen Yy facilitar mejoras en competencias, conductas,
habilidades y actitudes, aportando tanto una mejor calidad de vida como una mayor

satisfaccion con la practica de la actividad profesional diaria.

El supervisor en este caso seria el coach y desempefara una funcién integradora en la
que los individuos participen de manera activa, comprometidos e identificados con su
Institucion y dispuestos a la busqueda de soluciones reales que beneficien a todos y

cada uno de los participantes en este Centro Educativo

5.3 Descripcion del Plan de Accidn

PROGRAMA DE SUPERVISION DOCENTE BASADO EN TECNICAS DE
COACHING

Elementos del Programa:

Periodo: 10 semanas por trimestre.

Supervisores o Coaches: 2

NUumero maximo de asistentes por sesion: 15
Lugar: CEUTEC Prado y CEUTEC Los Préceres

Contenido de las sesiones de Coaching a Docentes

1- Presentacion

2- Introduccion Inicial al tema

3- Diagnastico individual de cada participante

4- Desbloqueo energético inicial

5- Planteo individual de las Metas de cada participante

6- Determinacion de las estrategias individuales para lograr las metas propuestas

7- Conclusiones y Recomendaciones finales
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Programa de supervision docente: Un programa Integral

7\

Conocimientos

TN

Pensamientos

Competencias Emociones

Valores ;

La supervision, como la educacion, debe ser un proceso integral. Es decir, debe

Acciones

abarcar varios aspectos como ser: los pensamientos, emociones, acciones de cada

persona y respetar sus conocimientos, sus valores y competencias.

Debe ser un proceso flexible dindmico adaptable a las necesidades y circunstancias de
la vida particular del docente. Debe orientar.

La supervisibn es un proceso viviente, dinamico, adaptable a las necesidades y
modalidades de la vida misma. La supervisién debe tener una actitud de sensibilidad
creciente hacia los valores, los fines, los propésitos u objetivos particulares.

La supervision debe ser cooperativa, debe desenvolverse en un espiritu de
colaboracion entre todos los agentes que puedan contribuir al mejoramiento de la
enseflanza. Debe respetar las diferencias individuales, debe ser organizada y
planificada La supervision debe ser continua y progresiva. La supervisidbn debe ser

evaluada en forma continua.
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Metodologia:

Sesiones individuales: Para el desarrollo de competencias propias y transferencia de

conocimientos y herramientas.
Sesiones grupales: Para trabajar en objetivos comunes.

Se utilizaran herramientas que promuevan el desarrollo potencial, el auto-conocimiento

y el conocimiento de otros.

Se aplicaran instrumentos de autoevaluacion para el desarrollo de las propias

competencias

Coaching individual: Una sesién de coaching individual de 1 hora, una vez en cada
parcial, donde se le pretende acompaniar el desarrollo de su potencial y monitorear su
desempefio. Consiste en sesiones de coaching de 60 minutos de duracion,

completamente personalizadas y adaptadas a cada docente.

Entre sesion y sesion el docente debera llevar a cabo las acciones con las que se ha
comprometido en cada sesidn y el coach le proporcionar4d feedback sobre su

desemperio.

Coaching grupal: Sesiones semanales de 2 horas

Espacio e-learning: Adicionalmente, se pondra a disposicion un aporte de formacion
via internet con el fin de reforzar los contenidos adquiridos u obtener las Ultimas

informaciones.

ASPECTOS A CONSIDERAR

1. VISITAS AL SALON DE CLASES

Entrevista individual con el formador

Es necesario conversar con el formador para explicarle cdmo funciona y cual es su
finalidad.

Observacion del formador en clase
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La observacion se realiza a través de visitas en las cuales se recoge la informacion

directa del trabajo del formador, y se analiza e interpreta dichos datos.

2.- ACOMPANAMIENTO

» Entrevista individual con el formador.

» Se dialoga con el formador para brindarle asesoramiento en relacion a aquellos
aspectos en los cuales puede mejorar.

» Nueva visita en clase.

» Se verifica si el formador ha superado las deficiencias observadas. La eficiencia
de la supervision debe traducirse en un mejoramiento del desempefio del
docente.

» Se retroalimenta nuevamente el trabajo del maestro a través de un

dialogo bilateral que siempre debe ser amistoso y alturado

3. RESPONSABLES DE MONITOREO

Director Académico, Coordinadores académicos, Jefes de departamento, teniendo en
consideracion que este proceso debe cumplirse de acuerdo a normas, el mismo que
sefiala en forma explicita quienes son los responsables.

4. INSTRUMENTOS:

Se adjunta en anexos, los instrumentos a utilizar por los responsables.
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5.4 Cronograma de ejecucion

grama de ejec

Modulo | Modulo Il Modulo lll Modulo IV

Actividad

Procedimientos especificos

Responsables

1

Sesiones de coaching para los supervisores

Los supervisores recibiran 4
sesiones de coaching.

Experto tematico:
Propuesta INCAE

Reunioén de sensibilizacion para dar a conocer

Describir el plan a los docentes
del area de Derecho,
presentacion de instrumentos

2| del plan de supervisién y suimportancia o formatos de supervision. Jefe Académico
Se reunird al cuerpo de
docente, para intercambios de
3|Sesidn Grupal de Coaching opiniones Coach o supervisor

4

Visitas al aula por parte del supervisor o coach

Acompafiamiento docente,
una visita al aula para cada
maestro.

Coach o supervisor

Sesiones individuales de coaching

Se realizard una sesién de
coaching con duracién de 1
hora a manera de entrevista

Coach o supervisor

Se enviaran semanalmente
correos informativos y de

6/Envio de correos informativos monitoreo Jefe Académico
Se emprenderan
conjuntamente
7|Elaboracidn de planes de accidon Jefe-Docentes
8|Auto evaluacion del docente Los docentes se autoevaluaran [Docentes
9|Evaluacién del desempefio Jefe Académico

10

Encuesta a alumnos

Supervisor o coach

11

Elaboracién de informe final

Se elaborard un informe de los
resultados obtenidos durante
el periodo académico

Coach o supervisor

Comunicacién de los resultados a Director
Académico

Jefe Académico




5.5 Presupuesto

Presupuesto para Programa de Supervision con Técnicas de Coaching

Madulol Modulo Madulo I Modulo IV Total Anual

DESCI‘ipCiOﬂ fnero | Febrero | Marao Abril Mayo Junio Julio Agosto | Septiembre | Octubre | Noviembre | Diciembre
Gasto en recurso humano
Pago experto temtico 2400000 300000 300000 300000 300000 | 3600000
SupenisorlCoach area Derecho(t)| 780000 | 7s0000 | 780000 | 780000 | 780000 | 780000 | 780000 | 780000 | 780000 | 780000 | 780000 | 780000 | 360000
SupenisorlCoach area Derecho(?)| 740000 | 780000 | 780000 | 780000 | 780000 | 780000 | 780000 | 780000 | 780000 | 780000 | 780000 | 780000 | 360000
Materiales
Materiales de oficina 30000 30000 30000 30000 1,20000
Refrigerios Sesiones grupales (2) | 50000 50000 500.00 50000 50000 50000 | 50000 500.00 4,00000

4040000 | 1560000 | 1910000 | 1640000 | 1560000 | 19,0000 | 1640000 | 1560000 | 19,0000 | 1640000 | 1560000 | 1910000 | 22840000
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GLOSARIO
Acompafiamiento Docente

Accion que hace que alguien acomparfie a otro u otros a través de la ensefanza,

aplicando técnicas y estrategias para llevar a cabo un éptimo desempefio educativo.
Coaching

Es un proceso de aprendizaje y desarrollo de habilidades y comportamientos
psicolégicos y emocionales dirigidos al logro de metas personales y profesionales,
implica ayuda individualizada o grupal para liberal talentos y potencialidades,

maximizando la efectividad de sus actividades.

Coach

Es un facilitador de este proceso, es quien ayuda a aprender en lugar de ensefiar.
Coachee

Es el alumno a quien el coach instruye en este proceso de coaching

Mentoring

Es el proceso en el cual un mentor contribuye con un mentee o aprendiz para que este

desarrolle todas sus potencialidades: fisicas, psicolédgicas, laborales, sociales, etc.
Mentee

Aprendiz o discipulo del mentor en el proceso de Mentoring.

Supervision Docente

Del Latin “Super” que significa sobre o encima vy “visidbn” que implica percepcion. Lo

que implica tener una vision superior.

Actividad técnico-docente y administrativa que se cumple en todos los niveles y
modalidades del sistema educativo, como medio de apoyo cooperacion, orientacion y

motivacion para mejorar el proceso de aprendizaje.
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ANEXOS

ANEXO 1

ENTREVISTA

Fecha:

Hora:

Lugar:

Preguntas
1. ¢Qué opina usted de la aplicaciébn de programas de supervision docente en las

universidades?

2. ¢Considera qué el Centro Universitario Tecnolégico CEUTEC deberia de

implementar un programa de supervision para sus docentes? ¢Cuales son los

beneficios potenciales que se obtendrian?

3. ¢Considera importante aplicar el coaching en las universidades?

4. ¢Cuales son las principales caracteristicas que deberia tocar un programa de

supervision con técnicas de coaching para los docentes?

5. Como capacitador o coach, ¢Qué elementos esperan evaluar y obtener al final del

programa?

6. ¢Desea agregar algo con respecto a la propuesta de implementar un programa de

“coaching” en CEUTEC o tiene alguna consulta al respecto?

Muchas gracias por su tiempo.
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ANEXO 2 Cuestionario para Docentes de CEUTEC

ceutec

de unitec

Estimado(a) docente: Con el presente cuestionario se desea conocer su opinion acerca
de algunos factores de la supervision docente que se realiza en este Centro
Universitario. La informacién suministrada sera confidencial y se utilizara anicamente
para efectos de esta investigacion. Se le ruega no dejar ninguna pregunta sin contestar.

No es necesario que anote su nombre.

Datos Generales

Area a la que pertenece:

Marque con una (x) los aspectos segun el grado de frecuencia.

Item Siempre La mayoria Algunas La mayoria Nunca
de veces si veces si, de veces no
algunas
(Méas de 7 veces no (0)
veces) (4-6 veces) (2-3 veces) (1 vez)

1. Los jefes o los
supervisores lo
han visitado en el
aula de clases.

2. Los jefes o los

supervisores
utilizan las
entrevistas a
manera de
supervision.

3. Los jefes o los
supervisores
utilizan circulares
0 comunicados
via correo
electrénico.
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Item

Siempre

La mayoria
de veces si

Algunas
veces si,
algunas
veces no

La mayoria
de veces no

Nunca

4. La supervision
que realiza su
jefe o supervisor
estimula la labor
creativa del
docente.

5. La supervision
que hace su jefe
o] supervisor
busca localizar
errores.

6. La supervision
que hace su jefe
o] supervisor
busca  prevenir
errores.

7. Luego de
detectar un error
en la supervision
y retroalimentar a
los docentes se
emprende un
plan de accion.

8. Reconoce que
en las reuniones
se produce un
intercambio  de
ideas sobre las
estrategias para
mejorar el
desempeiio.

9. Reconoce que
las reuniones
estimulan  poner
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en practica
métodos y
procedimientos
que aseguren
mejores
resultados.

10. Considera

que en las
reuniones de
personal recibe
ayuda y
orientacion
necesarias para
mejorar su
trabajo.

11.. ¢Qué caracteristicas cree que son necesarias que tenga un Programa de Supervision
Docente en CEUTEC para que sea exitoso? Puede elegir més de una opcion

|:| Que oriente en el cumplimiento de objetivos|:| Responsabilidad mutua

Que sea una supervision democratica I:I Darle seguimiento a los problemas
I:I encontrados
[ ] Unasupervision Dinamica [ ] Que sea una Supervision Personalizada

|:| Confianza y Respeto mutuo entre supervisor y docente |:| Que Motive

12. Algan comentario que desea aportar al respecto:

Gracias por su colaboracién al llenar esta encuesta
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ceutec

ANEXO 3. de unitec
PROCESO DE ACOMPANAMIENTO DOCENTE

GUIA DE OBSERVACION DIARIA DE CLASE

Nombre del docente:

Nombre de la asignatura:

Semestre: Periodo: ARo:
Fecha: Hora de la clase:
NUmero de NUmero de
estudiantes alumnos
asistieron a la matriculados en la
clase: clase:

Nombre del observador:

Tema a desarrollar en la clase:

AMBIENTE DE CLASE

RELACION DOCENTE ALUMNO

DESARROLLO DE LA CLASE

DISTRIBUCION DEL TIEMPO

INTERACTIVIDAD

USO DE PRESENTACIONES

USO DE PIZARRON

OBSERVACIONES SOBRE EL DOCENTE

Sin Observaciones

Aspectos a observar Si | No
respuesta

1. Introduce el tema.

2. Presenta los objetivos de la clase (en
caso de que los presente, indicar si fue
de manera oral o0 escrita).

3. El desarrollo de la clase corresponde a lo
planteado en el Silabo.




4. Relaciona el tema de la clase con los
temas tratados en clases anteriores.

8. Obtiene la atenciéon de los alumnos.

9. Presta atencion a los alumnos inactivos.

10. Mantiene la disciplina, respeto y relacion
positiva en la clase.

12. Se interesa por conocer a los estudiantes.

13. Logra que el estudiante se interese en
ampliar los conocimientos.

14. Utiliza medios y materiales didacticos de
manera ordenada.

15. Tiene preparados los recursos a utilizar
en la clase

16. Hace uso de nuevas tecnologias en el
desarrollo de la clase.

( Internet, correo electrénico, plataforma)

17. Utiliza metodologia variada, adecuada al
tiempo disponible y nivel de los estudiantes.

18. Activa sus clases con ejercicios,
preguntas, comentarios

19. Utiliza metodologia activa, participativa,
motivadora que promueva la participacion
relevante y significativa.

20. Promueve la participacion de los alumnos,
fomenta las preguntas, la expresion de
opiniones.

21. El profesor enfatiza ideas clave o
conclusiones de lo tratado en clase (o de
partes de la clase).

22. Evita mondlogos prolongados.

23. El profesor da tareas interesantes a los
alumnos  (oportunas, adecuadas, con
sentido).

24. El profesor promueve la reflexién de los
alumnos sobre su propio aprendizaje.
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25. Realiza evaluacion diagnostica

26. La extension de las evaluaciones se
adecua al tiempo disponible

27. Hace uso de actividades de evaluacion
como tareas, pruebas cortas, proyectos,
exposiciones u otros acordes con los
objetivos planteados y la metodologia
utilizada.

OBSERVACIONES SOBRE LOS ALUMNOS

Aspectos a observar

Si

No

Sin
respuesta

Observaciones

(En el caso que haya
marcado sin respuesta
explique por qué)

1l.La participacion de los estudiantes en
asignaciones grupales es aceptada

2. Permanecen atentos durante la clase,
atienden

las indicaciones.

3. Se percibe que los estudiantes
comprenden el tema tratado en clase. (
explican, aplican, critican o cuestionan con
relacién al tema)

4. Manifiestan muestras de indisciplina
durante la clase.

5. Toman apuntes de lo que el docente
expone.

6. Sustentan sus posiciones en desacuerdo y
de acuerdo con sus docentes

7. Preguntan en forma oportuna y adecuada

8. Los estudiantes cumplen con sus
asignaciones

9. Se observa la practica correcta de habitos
de estudio
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BITACORA DE ACTIVIDADES REALIZADAS

Nombre del Docente

Nombre de Asignatura

Seccion

Hora

Dias de clase

Numero de alumnos que asistieron a clase

Fecha de actividad

Descripcion de actividad realizada

Reacciones de los alumnos (describa como percibié a los alumnos durante la clase)
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Reacciones del docente (¢,qué salio bien, qué falt6?)

Lecciones aprendidas (aspectos a considerar la préxima vez que realice esta actividad)

86




ANEXO 4

Q@
Q. ceutec

Acompafiamiento Docente

Afo: Periodo:
Clase: Docente:
Llene la siguiente encuesta evaluando con: Bajo 1

Medio 2

Alto 3
1. El profesor (a) asiste puntualmente a SUS Clases...........ccccvvvvvviiiiiiiiiieeeeeeeeeee,
2. El profesor (a) utiliza el Sistema de Control de Asistencia correctamente...........
3. El profesor (a) cubre los contenidos establecidos en el silabo................ccccuvnnee.
4. El profesor (a) desarrolla la clase de forma clara y ordenada...........cccccoeeviiiinnns
5. El profesor (a) relaciona el tema en estudio con temas anteriores.........................
6. El profesor (a) utiliza medios y materiales didacticos de manera ordenada.........
7. El profesor (a) enfatiza en ideas claves y conclusiones de lo tratado en clase.......
8. El profesor (a) clarifica dudas cuando 1as hay...........cccccevviiiiieiieiicc e
9. El profesor (a) trata a los estudiantes de forma respetuosa y hace buen uso del

=T o [N = 1= PSP
10.Cuando el profesor (a) explica, se comprende el tema..........ccccceeeeeeiieeeeeeennnnnnn.
11.El profesor (a) mantiene el orden y la disciplina en el salon de clase...................
12.El profesor (a) utiliza el tiempo de clase en actividades académicas..................
13.El profesor (a) aplica al menos 1 prueba por parcial.............ccoovviiiiieeiiiiiinnenn,
14.El profesor (a) aplica examenes de acuerdo con los contenidos cubiertos............
15.El profesor (a) asigna tareas por lo menos 3 veces por semana....................eeennes

Otros comentarios que considere importantes y no se han cubierto en las preguntas
antes expuestas:
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ANEXO 5

AUTOEVALUACION DEL DOCENTE
SECCION:

PROFESOR:

JEFE DE CARRERA:

ASIGNATURA (S)

FECHA:

Instrucciones:
1. Coloque una X en la casilla correspondiente segun su apreciacion.
2. Puede colocar en observaciones planteamientos que quiera sefalar con precision sobre su propio
desempefio docente.
3. Llene los datos del encabezado y firme al completar la informacion requerida en el instrumento.
4. Se le agradece no llenar las casillas de totales y definitiva.

NO

ASPECTOS ACADEMICOS

5 4 3 2 1
. Casi Algunas Pocas
Siempre| _. Nunca
siempre | Veces veces

Discutio y acord6 el silabo antes de comenzar un
cursp

Prepard el materialrequerido para la asignatura.

Impartio las actividades académicas previstas
segun calendario

Asisti6é puntualmente a las actividades académicas
(clases y evaluaciones)

Atendi6 las consultas que le hicieron los
estudiantes fuera del horario de clases (tutorias,
aula virtual).

Opind sobre el rendimiento de los estudiantes
utilizando para ello criterios objetivos con fines
formativos.

Entregd a los estudiantes el resultado de sus
examenes en el tiempo previsto

Mantuvo una actitud y conducta respetuosa y ética
ante los estudiantes, compafieros docentes vy
demas personal de la Universidad.

Respet6 la integridad fisica y moral de los alumnos,
compafieros docentes y demas personal de I3
Universidad.

10

Contribuyé al mantenimiento de la disciplina, la
moral y las buenas costumbres dentro de las
instalaciones.

11

Vel6 por el adecuado uso, mantenimiento vy
conservaciéon de las instalaciones, equipos Yy
enseres de la institucion.

12

Asisti6 a las reuniones conwcadas por la
institucion

13

Cumplié puntualmente la hora de entrada a su clase

Total

Observaciones:

Firma del Docente:
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ANEXO 6

Propuesta de Curso Superior de Coaching aplicado a la ensefianza. Programa del

curso

CURSO SUPERIOR DE COACHING PARA DOCENTES

MODULO 1: Introduccion al Coaching y generacién de contexto

* Definicion de Coaching: Historia, fuentes y evolucion actual

* Aplicaciones, limites y competencias del Coaching

* Modelo ensefianza-aprendizaje. Principios del coaching para la ensefianza
» Coaching y ensefanza

» Competencias claves de un profesor-Coach

* Liderazgo, Coaching y ensefianza

* Herramientas de médulo 1

MODULO 2: Generacion de confianza y escucha 360

* Identificacion y gestion de las expectativas.

* Generacion del acuerdo de la relaciéon supervisor y coach

* Gestion del tiempo

* Exploracién de los tres dominios (lenguaje, corporalidad y emocionalidad) y su
coherencia a nivel individual y grupal

* Herramientas del modulo 2

MODULO 3: El poder del lenguaje y establecimiento de objetivos

* El poder del lenguaje, aplicado a la ensefianza

» La accién y el lenguaje para generar una comunicacion productiva

» Conversaciones publicas y privadas

« Identificacién y alineamiento con el objetivo (SMART plus)

* Disefio y metodologia de un plan de accion

* Desarrollar y definir acciones

» Preguntas poderosas en el aprendizaje

* Herramientas del modulo 3

MODULO 4: Aprendizaje, gestién del progreso y la responsabilidad
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* Proceso y zonas de aprendizaje

* Obstaculos, retos y situacion ideal en el aprendizaje.

» Gestion emocional del profesor-coach y del grupo

* Feedback y feedforward

» Medicién del aprendizaje. Manejo de evaluaciones efectivas
* Aprendizaje individual y grupal: Check out

* Experimentacion, autodescubrimiento y retos

* Herramientas del moédulo 4
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ANEXO 7

Formato cocheos

Docente Fecha

Evaluacidn
Supervisor cocheo
Indicadores Revision Carpeta:

Meta
personal Espina Bitacora Hoja de cocheo
LOGROS

Actividad

Evaluacion Grupal

evaluacién Individual

Aunto evaluacién

Debilidades encontradas

Monitoreo #1

Monitoreo # 2

Fortalezas

Debilidades
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FRASE MOTIVADORA

Comentarios_

Plan de accién

Debilidad

Accion

Forma de medicion

Cuando

Compromiso :

Firma Docente

Supervisor
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ANEXO 8

ENTREVISTA ABOGADA JIMENA BONILLA

Fecha: Noviembre 2011

Hora: 5:00 pm

Lugar: CEUTEC Prado, Su oficina

Preguntas

1. ¢Qué opina usted de la aplicaciébn de programas de supervision docente en las
universidades?

R/ La Supervision de manera general es necesario que sea implementada en toda
Institucion, a nivel educativo permite una forma de evaluar y monitorear el desempefio

de los docente y apoyarles si tienen alguna falla o deficiencia.

2. ¢Considera qué el Centro Universitario Tecnolégico CEUTEC deberia de
implementar un programa de supervision para sus docentes? ¢Cuéles son los
beneficios potenciales que se obtendrian?

R/ Como mencione en la primer pregunta, considero imprescindible la implementacion
de la supervision. En CEUTEC actualmente se esta empezando a implementar el
acompafamiento docente con visitas al aula, personalmente todavia no lo he puesto en
practica como otros Jefes, pero dentro de muy poco se esta empezando a programar
esta labor. Los beneficios pues son un mayor control, mejora de la forma de evaluacion,
se conocera mejor al personal docente, considero también que se sentirian mas

apoyados.

3. ¢ Considera importante aplicar el coaching en las universidades?

R/ Tengo entendido que el coaching se esta empezando a implementar en ciertas
empresas como una forma de acompafamiento del personal, me parece muy
interesante y practico ver la supervision como el coaching mismo. Implementarlo creo

gue seria muy adecuado y le daria una buena imagen a la Institucion.

4. ¢Cudles son las principales caracteristicas que deberia tocar un programa de

supervision con técnicas de coaching para los docentes?
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Pues debe ser algo donde los docentes se sientan comodos, donde desempefien sus

labores en ambiente de confianza y respeto y que sea muy productivo.

5. Como capacitador o coach, ¢Qué elementos esperan evaluar y obtener al final del
programa?

Se pretende mas que nada evaluar el desempeiio de los docentes, conocer la manera
de realizar las cosas, se han encontrado discrepancias en ciertos aspectos y creo que

esto es lo primero que quisiéramos corregir.

6. ¢Desea agregar algo con respecto a la propuesta de implementar un programa de
“coaching” en CEUTEC o tiene alguna consulta al respecto?

Como mencione anteriormente me parece muy interesante esta propuesta, la cual
pienso apoyar y me gustaria mucho que se vuelva una realidad. Requiere el
compromiso de muchas personal, pero teniendo las instrucciones necesarias creo que

haria una buena labor.

Muchas gracias por su tiempo.
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