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Guatemala, 23 de octubre de 2019

Dr.

Miguel Angel Chacén Arroyo
Coordinador

Unidad de Investigacion
EFPEM — USAC

Estimado Dr. Chacoén Arroyo:

Atentamente tengo a bien informarle lo siguiente:

En mi calidad de Asesor del trabajo de graduaciéon denominado “ESTRATEGIAS
COACHING PARA EL FORTALECIMIENTO DEL ACOMPANAMIENTO
PEDAGOGICO DE DIRECTORES DEL NIVEL PRIMARIO’ correspondiente al
estudiante Melbin Hobany Hernandez Martinez, carné 200251014, de la carrera
Maestria en Liderazgo en el Acompafiamiento Educativo, manifiesto que he
acompanado el proceso de elaboracion del trabajo precitado y en la revision
realizada al informe final, se evidencia que dicho trabajo cumple con los
requerimientos establecidos por la EFPEM para este tipo de trabajos, por lo que
considero APROBADO el trabajo y solicito sea aceptado para continuar con el
proceso para su graduacion.

Atentamente,

MSc. Wilfid r/

jg Bosbeli Feli
Zolegiado 9668

C.c. Archivo
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RESUMEN

La investigacion-accion fue realizada en cuatro instituciones educativas del
departamento de Huehuetenango, seleccionadas por los indices influyentes en los

indicadores educativos del pais.

El proceso inici6 con el diagndstico institucional utilizando encuestas estructuradas
como instrumento de investigacion, estas determinaron que los directores de los
centros educativos focalizados no utilizan estrategias del coaching para realizar el

acompafnamiento educativo.

Se planearon dos intervencion utilizando como estrategias del coaching: el COC y las
Comunidades de Aprendizaje, con el propdsito de fortalecer el acompafiamiento
educativo de los directores y como consecuencia mejorar las relaciones personales y

laborales, trabajo en equipo y la mejora continua de las practicas pedagogica.

La intervenciones realizada incidieron considerablemente al cierre de brechas
provocadas por las ideas erronea que se tenia de los directores escolares, las cuales
fueron sustituidas por un nuevo enfoque, siendo este el de un acompafiante
pedagadgico, el cual propicia el mejoramiento constantes de las practicas diarias de los

maestros pero sin dejar a un lado sus conocimientos y experiencias.

Se disefid el plan de sostenibilidad; con el fin de darle continuidad al proceso de
acompanamiento educativo, logrando que las estrategias de coaching sean
institucionalizadas y se vuelvan practica permanente por los directores de los

diferentes centros educativos.



ABSTRACT

The action research was carried out in four educational institutions in the department
of Huehuetenango, selected by the influential indices in the country's educational

indicators.

The process began with the institutional diagnosis using structured surveys as a
research tool, these determined that the directors of the focused educational centers

do not use coaching strategies to carry out the educational accompaniment.

Two interventions were planned using as coaching strategies: the COC and the
Learning Communities, with the purpose of strengthening the educational support of
the directors and as a result improving personal and work relationships, teamwork and

continuous improvement of pedagogical practices.

The interventions carried out significantly affected the closing of gaps caused by the
erroneous ideas of school directors, which were replaced by a new approach, this being
that of a pedagogical companion, which favors the constant improvement of the daily
practices of the teachers but without leaving aside their knowledge and experiences.

The sustainability plan was designed; in order to give continuity to the process of
educational support, ensuring that coaching strategies are institutionalized and become
permanent practice by the directors of the different educational centers.
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INTRODUCCION

El presente informe tiene como propdsito remarcar la relacion entre teoria y
practica, el cual surge como producto del curso de practica profesional
correspondiente a la Maestria en el Liderazgo en el Acompafiamiento Pedagogico,
misma que tomo como sujetos a directores y maestros de las escuelas asignadas
por la Direccion Departamental de Educacion de Huehuetenango -DIDEDUC-,
siendo estas: a) EORM Zaculeu Ruinas Il, Zona 8 Huehuetenango, b) EORM aldea
el Terrero Alto, Zona 4, Huehuetenango, c¢) EORM aldea San Lorenzo,
Huehuetenango y d) EORM “Miguel Angel Asturias” aldea Chicol, Santa Barbara,

Huehuetenango.

La préactica profesional se dividid6 en tres fases principales, siendo estas las
siguientes: a) fase Inicial: comprende un diagndstico institucional con el objetivo de
identificar oportunidades de mejora, como también la socializacion y planificacion
de estrategias de intervencién para el cierre de brechas identificadas. b) fase de
Intervencion: se constituye en la puesta en practica las estrategias de intervencion
planificadas en el la fase anterior, en esta se brindara las acciones de: induccion,
modelaje, aplicacion, reflexion y evaluacién de cada intervencion realizada. Esta
fase es importante ya que pretende empoderar a los directores con estrategias que
fortalezca su accion de acompafiamiento pedagdgico. c) fase final: con el propésito
de evaluar todo el proceso de intervencion de manera general, se utilizaran
instrumentos técnicos que aportaran elementos necesarios para considerar en las

acciones consecuentes que realizaran los directores y también el practicante.

Es necesario indicar que antes de iniciar con el proceso de practica profesional, se
realizd un estudio contextual denominado diagndstico institucional, utilizando
instrumentos técnicos-cientificos para la recoleccion de informacion que identificara
las oportunidades de mejora o cierre de brechas a realizar en los centros educativos

focalizados.

Fueron muchas las oportunidades de mejora identificadas, por lo que se realiz6 una

priorizacién que tratara de englobar las mismas y de esta cuenta formularse



estrategias para brindar un acompafiamiento pedagdgico a directores que logre

eficientar la accion de los directivos en los centros educativos.

En el mismo aparecen los grandes propositos reflejado en el objetivo general y la
manera de como alcanzarlo con ayuda de los objetivos especificos; de la misma
manera aparece los argumentos que dan sustento al proyecto realizado,
considerado como punto medular la intervencion de los directivos en el

acompafamiento pedagogico como estrategia de acompafiamiento educativo.

Aparecen la organizacién de las actividades que se realizaran, asignandoles los
productos esperados, los responsables, las fechas de ejecucion y los insumos o

materiales que no deben faltar.



1. IDENTIFICACION

1.1.Nombre de los planes de accion

1.1.1. Estrategia COC para el fortalecimiento del acompafamiento pedagogico de los
directores educativos.

1.1.2. Estrategia de “comunidad de para el fortalecimiento del acompafiamiento

pedagdgico de los directores educativos.

1.2.Eje temético

“Acompanamiento a Directores de Centros Educativos”

1.3.Cobertura

1.3.1. Escuela Oficial Rural Mixta “Miguel Angel Asturias” aldea Chicol, Santa Barbara,
Huehuetenango.

1.3.2. Escuela Oficial Rural Mixta Zaculeu Ruinas Il, Zona 8 Huehuetenango.

1.3.3. Escuela Oficial Rural Mixta aldea el Terrero Alto, Zona 4, Huehuetenango.

1.3.4. Escuela Oficial Rural Mixta aldea San Lorenzo, Huehuetenango.

1.4.Area

Los cuatro centros educativos focalizados pertenecen al area rural, y una de ellas
presta su servicio en la modalidad bilingiie, siendo la EORM “Miguel Angel Asturias”,

aldea Chicol, del municipio de Santa Barbara, Huehuetenango.

1.5.Sector

Las escuelas que fueron intervenidas pertenecen al sector oficial.

1.6.Periodo de ejecucion
Del 23 de abril al 06 de agosto del afio 2019.



2. OBJETIVOS

2.1.0Objetivo General

Fortalecer el acompafiamiento pedagogico de los directores con la utilizacion de las

estrategias del coaching en los centros educativos publicos del nivel primario de

Huehuetenango y Santa Barbara.

2.2.0bjetivos Especificos

2.2.1.

2.2.2.

2.2.3.

Orientar al uso del coaching a directores de los centros educativo publico del
nivel primario, como estrategia de fortalecimiento a su labor de
acompafiamiento pedagogico.

Modelar las estrategias de Coaching COC y Comunidades de aprendizaje a
directores de los centros educativos publicos del nivel primario.

Aplicar y evaluar las estrategias del coaching utilizadas por los directores, para
plantear oportunidades de mejora y eficientar el acompafiamiento pedagdgico

de los mismos.



3. JUSTIFICACION

La practica profesional realizada en las escuelas focalizadas, resultd un proceso
interesante y relevante, debido al impacto e injerencia que tienen los directores
escolares en los logro de los objetivos institucionales, tomando en cuenta que este
sujeto articula y operativiza las lineas de accion a través de los planes, programas y
proyectos que disefia y desarrolla el Ministerio de Educacion; por tal razon; el director
se convierte en el sujeto clave y decisivo para incidir de manera positiva en los cambios
del proceso educativo y por ende un desarrollo integral de los estudiantes, esto
significa que el director deberé poseer cualidades y caracteristicas de un lider.

Al iniciar con el proceso de intervencidn se pudieron apreciar las acciones que
desarrolla el director de los centros educativos focalizados, pues se tenia la idea que
este sujeto se encargaba de monitorear, controlar, supervisar, calificar y tomar
decisiones acerca del desempefio de los maestros. Por otro lado se determind que los
directores escolares, no realizaban procesos de acompafiamiento pedagogico a los
maestros, por lo que se evidenciaba empatia entre maestros y directores, se
consideraba que los directores solamente se dedicaban supervisar y desacreditar la
labor docente; conceptos que fueron desarraigados con esta importante practica,
debido a que las estrategias coaching implementadas fortalecieron el liderazgo de los
directores, promoviendo las relaciones personales, laborales, empaticas, de confianza
y de superacion continua; ya que el director se torné en apoyo, guia, facilitador,

orientador y sobre todo incidié en el mejoramiento continuo de los maestros.

Es preciso indicar que el proyecto fue novedoso, tomando en cuenta que se utilizaron
estrategias del coaching pero en el ambito educativo, ya que; se tiene la idea de que
dicho concepto es aplicable Unicamente a determinadas disciplinas deportivas; o en
su defecto a empresas; pero que realmente si son muy adaptables y especialmente
Gtiles para el mejoramiento continuo de los maestros, y por ende el cierre de brechas

para lograr la calidad educativa.



4. MARCO METODOLOGICO

4.1. Diagnéstico situacional

El diagndstico es una estrategia muy Util en la identificacion de necesidades, pues es

un indicador y reflejo de la realidad que se encuentra la poblacién o meta de estudio.

Es necesario indicar que el primer diagnostico que fue punto de partida para el
abordaje del proceso de investigacion accién fue el informe dado por la Direccion
Departamental de Huehuetenango, dando a conocer que existen los siguientes

indicadores:

e Son escuelas donde no existe cobertura del Programa de Desarrollo Profesional
Docente -PADEP/D-, existe indices de fracaso escolar.

e Existe un promedio de 10 % de desercion escolar.

e Se manifiesta un promedio de 18 % de fracaso escolar.

e La educacion impartida es monolingle en contextos bilingues.

El diagndstico especifico de las escuelas objeto de estudio fue establecido luego de la
aplicacion, tabulacién, analisis e interpretacién de los instrumentos de investigacion

utilizados.

A continuacion se realiza una descripcion del proceso de recopilacion de informacion,

para establecer los principales problemas que afectaban a las escuelas focalizadas:

a) El instrumento para la recopilacion de la informacion que se utilizé fue la encuesta
estructurada con doce cuestionamientos, con el propdsito de realizar de manera
sistematica y ordenada tanto la recopilacién de la informacién, como la tabulacion
de los datos. Se utilizaron los reactivos: siempre, muchas veces, algunas veces y

nunca.

b) Seleccién de la Muestra: la poblacion objeto de estudio fueron directores y

maestros de las escuelas siguientes:



e EORM “Miguel Angel Asturias” aldea Chicol, Santa Barbara, Huehuetenango.
e EORM Zaculeu Ruinas Il, Zona 8 Huehuetenango.
e EORM aldea el Terrero Alto, Zona 4, Huehuetenango.

e EORM aldea San Lorenzo, Huehuetenango.

Tomando en cuenta que la muestra es la parte representativa de la poblacion, se tomé

en el 100% de directores, considerando que son Unicamente 4.

En el caso de los maestros fueron un total de 28, lo cual representa el 98 % de la

poblacion total.

c) Técnica de Muestreo: se utilizé el muestreo probabilistico por conglomerado,
considerando que se abarcaria casi la totalidad de sujetos como también se tenia

de antemano planificado quienes serian los sujetos de investigacion.

d) Visita a centros educativos: antes de iniciar el proceso de recoleccion de
informacion, se realizaron llamadas telefénicas a cada uno de los directores, para
concertar una reunion e indicarles que se realizaria una visita en situ, accion que

no se pudo concretar ya que no respondieron dichas llamadas.

Se decidi6 realizar las visitas aunque no se tenia seguridad de encontrar a los
directores y maestros, de esa manera en dos escuelas se pudo recopilar la informacion
y en las otras dos no, ya que en el momento de presentarme se argumenté que los

directores estaban en comisiones y gestiones institucionales.

e) Aplicacion del instrumento: cabe indicar que en el momento de la aplicacion del
instrumento de recopilacion de informacion siendo la encuesta, algunos maestros
manifestaron su interés en contestar y la inquietud de saber el propdsito de dicho
proceso, como también solicitaron la socializacion de los resultados y que se

tratara de alguna manera intervenir.

Por otro lado los directores también solicitaron que se les informe los resultados, para

gue ellos puedan intervenir y asi logra que su gestion sea mas eficiente.

f) Resultados estadisticos e interpretacién: se realizdé la recopilacion de la

informacion luego de varios intentos, ya que se complico la aplicacion del



e¢]

instrumento debido a que los maestros solicitaban permiso para ausentarse a sus

labores.

En la presentacion estadistica de los resultados se trabajo en una hoja office Excel,
donde se realiz6 el vaciado de datos, tomando en cuenta todos los cuestionamientos

gue fueron contestados de manera correcta.

A continuacién se presenta a tabla y la grafica correspondiente:

Grafica No. 1. Resumen de la encuesta aplicada a directores de los cuatro centros educativos.
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Fuente: elaboracion propia, utilizando el programa office Excel.

Andlisis e interpretacion de resultados: es interesante manifestar que los cuatro

directores encuestados indican que realizan el control y manejo de documentos



administrativos, esto significa que los mismo dedican bastantes tiempo en dichas
acciones, otro aspecto importante de sefialar y que en su mayoria los directores realiza
la evaluacion de desempefio, lo cual significa que cada docente tiene claro sus
debilidades y fortalezas. Uno de los aspectos que requieren mucha atencion es que
en su mayoria los directores manifiestan que no realizan comunidades de aprendizaje,
lo cual significa que los mismos no promueven o desconocen las bonanzas de dicho
proceso en el logro de la calidad educativa, tampoco se realizan proceso de formacion
y capacitacion para el personal docente, como también algunas veces se orienta 0
asesora en el uso de diferentes estrategias de ensefianza aprendizaje. Por lo que se
puede pronosticar que la implementacion de las comunidades de aprendizaje se puede
utilizar para la busqueda de oportunidades de mejora y para la formacién y

capacitacion docente.

Grafica No. 2. Encuesta aplicada a 28 docentes de las escuelas seleccionadas.
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Andlisis e interpretacion de resultados: cabe mencionar que una de las respuestas mas
significativas de manera positiva, es que segun los directores el trato entre docentes y
autoridades educativas es respetuoso y con aprecio, como también convoca al didlogo
y consensos entre docentes para atender asuntos del procesos educativos. Los
aspectos que requieren atencion y que pueden ser objeto de intervencién son los
siguientes: en su mayoria se evidencia que no realizan comunidades de aprendizaje,
como también no se orienta y asesora el uso de diferentes estrategias de ensefianza
aprendizaje, de la misma manera no se realizan actividades de evaluacién de

desempefio en el campo pedagogico.

Conclusion: en ambas interpretaciones de resultados existen puntos en comun,
especialmente en el tema de la realizacion de comunidades de aprendizaje, por lo que
se constituye en la posible intervencién, esta misma podria servir como mecanismo
para orientar a los maestros en el usos de estrategias de ensefianza aprendizaje, de
la misma manera en la implementacion de talleres de formacién y capacitacién a los

maestros.

4.2. Planes de accion

El presente plan contiene el conjunto de acciones, propésito, actividades,
responsables y recursos que se pretenden implementar en las escuelas que forman
parte de mismo, este surge del diagndstico institucional que fue generado en cada una
de las escuelas seleccionadas, y finalmente utilizando el consenso entre directivos

para unificar criterios y trabajar sobre una misma estrategia y bien coman.

Estas intervenciones estan enfocada a fortalecer el acompafiamiento pedagdgico de
los directores, ellos seran el centro del proceso, se les modelard estrategias
innovadoras de acompafiamiento educativo, de la misma manera se les dotara de
recursos técnicos para que la mismas sea aplicadas en el diario quehacer de los

directores.
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4.1.1. Estrategia COC para el fortalecimiento del acompafiamiento pedagogico de
directores.

Escuelas: Escuela Oficial Rural Mixta “Miguel Angel Asturias” aldea Chicol Santa Barbara,

Huehuetenango y Escuela Oficial Rural Mixta, aldea “El terrero Alto”, zona cuatro,

Huehuetenango.

Eje tematico: Acompafiamiento a directores Cddigo del
plan:IN-1

META: Dos directores de los centros educativos fortalecen su acompafiamiento pedagdgico con

la utilizacién de COC en el primer mes de intervencion.

Oportunidades:

los directores de

los centros educativos no

realizan comunidades de

aprendizaje, acompafiamiento pedagdgico a docentes, procesos de formacion y capacitacion

constantes, el uso de estrategias de ensefianza aprendizaje, como también no realizan

promocion de la filosofia institucional y la evaluacién de desempefio

la

Accioén o tarea 3 Responsable Periodo de insumos/
Producto/ Medida de ejecucion | . \-voraciones
cumplimiento
Aplicacion del Aplicacion del diagnéstico
) o . . Encuestas
diagnadstico (pre-test) a dos centros educativos | Maestrante | Junio 2019
; estructuradas
focalizados.
Se realiza la Induccion | Se realiza la induccion a Proyector
a directores sobre la dos directores sobre la | Maestrante y Julio 2019 Computadora
estrategia COC. estrategia COC. director Hojas
Modelaje de la Los dos directores
apllcacpn de la obser_van_(:zl modelaje de Maestrante y _ Proyector
estrategia COC, la aplicacion de la director Julio 2019 Computadora
durante el desarrollo de | estrategia COC. Hojas
una clase.
Los directores realizan | Los dos directores
la estrategia COC, en | realizan .Ia practica de la Maestrante y Julio 2019 Hojas
una clase. estrategia COC, en una -
director
clase de su escuela.
Analisis y reflexién Los dos directores
sobre la identifican las Maestrante y Proyector
implementacion de la oportunidades de mejora director Computadora
estrategia COC, para para una nueva Julio 2019 Hojas
identificar aplicacion de la estrategia
oportunidades de COcC.
mejora
Aplicacion del Post-test | Aplicacién del Post- test a agosto Encuestas
. Maestrante
los dos directores 2019 estructuradas
focalizados.
Socializacion de Los dos directores
resultados finales socializan los resultados Maestrante y Proyector
. . agosto
para establecer el cierre director 2019 Computadora
de brechas. Hojas

Fuente: elaboracion propia.
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4.1.2. La estrategia Comunidades de aprendizaje para el fortalecimiento del
acompafiamiento pedagogico de directores.

Escuelas: Escuela Oficial Rural Mixta aldea San Lorenzo, Huehuetenango y Escuela Oficial Rural
Mixta “Zaculeu Ruinas II” zona 8, Huehuetenango.

Eje tematico: Acompafiamiento a directores

Cdédigo del
plan:IN-1

META: Dos directores de los centros educativos fortalecen su acompafiamiento pedagdgico con la
utilizacion de comunidades de aprendizaje en el primer mes de intervencion.

Oportunidades: los directores de los centros educativos no realizan comunidades de aprendizaje,
acompafiamiento pedagdgico adocentes, procesos de formacion y capacitacion constantes, el uso
de estrategias de ensefianza aprendizaje, como también no realizan la promocion de la filosofia
institucional y la evaluacion de desempefio

Accion o tarea

Producto/ Medida de
cumplimiento

Responsable

Periodo de
ejecucion

Insumos/

colaboraciones

Aplicacién del diagndstico

Aplicacion del diagndstico a

(pre-test) dos centros educativos Maestrante | Junio 2019 Encuestas
; estructuradas
focalizados.
Se realiza la Induccién a Se realiza la induccién a dos Proyector
directores sobre la directores sobre la Maestrante y Julio 2019 Computadora
estrategia Comunidades estrategia Comunidades de director Hojas
de aprendizaje. aprendizaje.
Modelaje de la aplicacién | Los dos directores observan
dela e_strateg|a el modelaje d(_a la aplicacion Maestrante y _ Proyector
Comunidades de de la estrategia . Julio 2019 | Computadora
o . director .
aprendizaje, durante el Comunidades de Hoja
desarrollo de una clase. aprendizaje.
Los directores realizan la | Los dos directores realizan
estrategia Comunidades la practica de la estrategia Hoias
de aprendizaje con los Comunidades de Maestrante y . |
L : Julio 2019
maestros de las escuelas. | aprendizaje, con los director
maestros de su escuela.
Reflexién y analisis sobre | Los dos directores
la implementacion de la identifican las oportunidades Proyector
estrategia Comunidades de mejora para una nueva Agosto Computadora
o L . Maestrante y .
de aprendizaje, para aplicacion de la estrategia : 2019 Hojas
. e : . director
identificar oportunidades Comunidades de
de mejora. aprendizaje.
Aplicacion del Post- test a
L . agosto Encuestas
Aplicacion del Post-test los dos directores Maestrante
) 2019 estructuradas
focalizados.
SOC|aI|zaC|o_n de Los dos directores socializan Maestrante y Proyector
resultados finales los resultados para . agosto Computadora
; director .
establecer el cierre de 2019 Hojas

brechas.

Fuente: elaboracion propia.
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5. FUNDAMENTACION TEORICA

5.1. Coaching

Sanchez (2014) sefiala que el término coaching inicia sus primeras referencias el
apelativo coach utilizado en el argot universitario del siglo XVIll, aludiendo al profesor
particular que ayudaba a un estudiante a prepararse, rapida y eficientemente para los
examenes. Este sentido prevalece en la actualidad, porque se entiende que la
aplicacion del coaching transporta a las personas, desde donde se encuentran hoy,
hacia donde les gustaria estar mafiana, siendo el coach el facilitador de este proceso.

Cabe sefalar que existe una interrogante si el coaching es una metodologia o una

filosofia, segun el Dr. Wise (2013) indica que:

Podriamos decir que el coach utiliza una metodologia de coaching, es decir estrategias y
procesos que se utilizan. Pero al mismo tiempo, el coaching es una filosofia basada en la
creencia del que el coach puede ayudar a una persona a realzar sus suefios. Entonces, el
coaching si es una metodologia y también es una filosofia. (p.20)

De esa manera se puede subrayar que el coaching es un proceso ordenado y
sistematico que se realiza de manera intencionada, pero que conlleva una vision

implicita, que promueve el desarrollo del potencial docente.

Por otro lado, los fundamentos filoséficos del coaching se basan en la mayéutica
socratica y el existencialismo. (Sanche, 2014, p.243) indica que: “En realidad, la base
subyacente del coaching se apoya en el método socrético, que permite, a base de
preguntas, que el alumno vaya resolviendo sus problemas de forma auténoma,

llegando a descubrir su verdadero potencial”.

Por su parte Obregon (2013), sefiala que:

el coaching se sustenta en una serie de principios, presentes en los enfoques originarios,
destacando: a) la importancia de la autonomia del sujeto y del autoaprendizaje; b) la conducta
esta condicionada por la peculiar vision del mundo que el sujeto se forma a lo largo de su vida;
c) la necesidad de que coexista una alta motivacion, responsabilidad hacia el cambio y deseo
de transformacién; d) y la relevancia del proceso comunicativo, pues, a través del lenguaje, de
la verbalizacién de metas y del uso de preguntas poderosas, el individuo se descubre a si mismo
y tiende a actuar.(p.86)
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Por lo que se concluye que el coaching procura el mejoramiento de las capacidades
de los maestros, pero que son ellos los actores principales y potenciales de su propio

aprendizaje.

5.1.1. Principios del Coaching
Las bases sobre las cuales recae el origen y filosofia de la metodologia coaching, es
muy amplia dependiendo del enfoque de los ponentes, a continuacion se presenta los

principios citados por Marine (2003)

a) Nadie esta en posesion de la verdad. La misma realidad puede observarse desde
diferentes puntos de vista y llegar a interpretaciones y, por tanto, conclusiones
diferentes, pero igual de legitimas.

b) Las personas actian de la mejor manera dentro de sus posibilidades. El Coaching
permite el descubrimiento de nuevas maneras de hacer las cosas a partir del
cambio de creencias limitantes.

c) Todo individuo lleva un talento que espera ser revelado. EI ser humano es
completo, no le falta nada. En su interior contiene un enorme potencial que espera
ser liberado. El Coaching facilita esta liberacion. El coach es autonomo: es quien
decide, quien opta y quien, en ultimo término, resuelve.

d) Las personas pueden cambiar. Los hechos no se pueden cambiar, pero si la
interpretacion de los hechos: podemos elegir las interpretaciones que les damos.
Todo lo que no es genético se puede cambiar.

e) Confidencialidad. Nada de lo que diga el coach trasciende fuera de las sesiones
de Coaching, ni de ese entorno seguro.

f) Ser/Hacer. El Coaching diferencia lo qgue HACEMOS de lo que SOMOS. Defiende
que somos mucho mas de lo que hacemos y que podemos elegir quién SER.

5.2. Coaching a directivos

Los directivos escolares se constituyen en agentes trascendentales en la
transformacién continua de los procesos técnico-pedagdgicos de las instituciones

educativas, de esa cuenta deberan poseer conocimientos, cualidades y destrezas
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para enfrentar les retos de dirigir hacia los objetivos de la organizacion; segun
Gorrochetegui (2015), sefala que:

El directivo escolar necesita recibir, ademas de formacion académica, un asesoramiento
personalizado que le permita desarrollar competencias para poder comprender a las
personas con quienes trabaja y, de esta manera, lograr que participen en las actividades y
decisiones institucionales. En la medida que quienes hacen parte de la comunidad escolar se
apropien del colegio, mejoraran las relaciones entre las personas y, a la vez, el desempefio de
la institucién. (p.115)

Ahora bien, el funcionamiento de un centro educativo requiere de una vision amplia e
integral del directivo, reconociendo que cuando el directivo mejora en su manera de
comunicarse, de escuchar o en su forma de tratar los asuntos dificiles con equilibrio
emocional frente los profesores, esto influye de alguna manera en los alumnos y, como

consecuencia, también en los padres de familia.

Segun Marroquin (2017), “Acompafiar al docente requiere de un proceso organizado
y continuo de tutoria durante el tiempo que le toma al docente aprender y dominar su
rol o mejorar sus ensefianza®“. (p.29). Para realizar dicha accion se realizan actividades
dirigidas por el acomparfiante, siendo este el director; de la misma manera, se incluyen
en este proceso instrumentos y estrategias que contribuyen a la recolecciéon y

sistematizacion en actividades.

El acompafiamiento educativo es una dimensién fundamental en los procesos de crecimiento y
desarrollo de individuos y grupos. Educar a través del cuidado de las relaciones, del clima y del
estilo educativo constituye un proceso de apoyo a la construccion de itinerarios personales y
sociales, enriquecido por matices experienciales en la planificacion de proyectos desde
enfoques metodolégicos como el de aprendizaje y servicio solidario. (Garcia, 2015, p. 2)

El acompafamiento pedagdgico posibilita conceder el protagonismo pedagoégico de
cada experiencia al acompafante. Ademas, este liderazgo no puede darse sin la
participacion de todos los agentes implicados. Con todo ello, se realiza un recorrido
por el acompafiamiento educativo como proceso, dado el liderazgo democrético y
social de los educadores, asi como el protagonismo pedagégico y liderazgo de los

educandos.

5.3. Acompafiamiento pedagogico

El Protocolo de acompafamiento docente en contextos bilinglies e interculturales de

preprimaria a tercer grado de primaria de USAID/ Leer y Aprender (2015) indica que:
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“El acompafiamiento pedagogico presencial se realiza mediante visitas a la escuela 'y
aula del docente, con el propdsito de ayudarle a reflexionar con base en observaciones

de su practica docente”. (p.4)

Cuando se habla de acompafiamiento pedagdgico se entiende como aquella accion
gue se realiza de manera organizada, estructurada y sistematica; que tiene como
objetivo fortalecer las practicas pedagogicas de los maestros, encontrar aspectos u

oportunidades de mejora, y generar acciones de intervencion.

El acompafiamiento genera un vinculo de confianza entre acompafiado y
acompafante, ya que se realiza un proceso de asesoramiento y sugerencias, para
mejorar el desempefio docente, mismo que se sustenta en la experiencia y el
conocimiento que tiene el acompafante, lo cual le servirdan para generar dialogos y

consenso ente ambos.

En la actualidad y tomando en cuenta la sociedad del conocimiento, es interesante que
los procesos de monitoreo o supervision que realiza el director escolar sea modificado

por un nuevo disefio denominado acompafiamiento pedagogico.

Segun Oliva (2013), indica que el acompafiamiento educativo es:

El Acompafiamiento Pedagdgico es el proceso de asesorar a los docentes para la mejora de
la calidad de sus practicas pedagdgicas y de gestion, en sus propios centros educativos y a
partir la evaluacién cotidiana de su propia experiencia en funcion de lograr mayores niveles de
rendimiento en los estudiantes. En ese sentido, la primera tarea del Acompafante es
caracterizar las escuelas a su cargo y establece un inventario de fortalezas y debilidades a
nivel de las practicas pedagdgicas y de gestion, asi como de medir el nivel de aprendizajes del
alumnado. Sobre esta linea de base, su segunda tarea es disefiar un Plan de
Acompafiamiento con estrategias diferenciadas de atencién segun la diversidad de
situaciones identificadas. (p.2)
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5.4. Liderazgo Educativo

Con respecto al liderazgo educativo, Sierra (2016) plantea que

El término de liderazgo con lo educativo, adquiere un sentido formativo y de proyeccion en
las instituciones escolares. Por tanto, el lider educativo se convierte en la persona que con
condiciones especificas, frente al sentido de la educacion, orienta a la comunidad
educativa, como estudiantes, docentes, padres de familia y personas que manejan
procesos educativos, en la basqueda de mejorar la calidad educativa, el clima y la cultura
organizacional en crecimiento personal, representada en la formacién integral de las
instituciones. (p.115)

De esa cuenta se sobreentiende como liderazgo educativo al conjunto de préacticas
intencionadamente pedagogicas e innovadoras que buscan facilitar, animar, orientar y
regular procesos complejos de delegacidn, negociacion, cooperacion y formacion de
los docentes, directivos, funcionarios, supervisores y demas personas que se
desempefian en la educacion. Las practicas de liderazgo educativo dinamizan las
organizaciones educativas para recuperar el sentido y la misidbn pedagodgica
desarrollada a partir de objetivos tendientes a lograr aprendizajes potentes y

significativos para todos los estudiantes.

Bolivar (2012) considera que el liderazgo es un tema crucial, donde las organizaciones
se encuentran en constante lucha por ser cada vez mas competitivo, lo que ha forjado
que los individuos que forman parte de ellas busquen ser eficientes y capaces de dar
mucho de si para el bienestar de la organizacion o de los centros educativos.

El liderazgo educativo, segun Sanchez (2014) se caracteriza por un conjunto de
acciones que realiza un directivo para lograr la calidad de los procesos de todo el
centro educativo, el lider es aquella persona que siempre orienta los procesos, que

implanta una vision y siempre busca un mejoramiento de sus seguidores.

Sierra (2016) indica que el liderazgo educativo se establece con la dinamica de la
accion formativa de las personas fundamentada en ideales filosoficos, y, por
consiguiente, en la formacién integral. En cuanto a lo estratégico y técnico con esencia
sostenible frente a la comprension, intervencion y trasformacion de la cultura, lo

ambiental y lo social.



18

Existen varias clasificaciones en cuanto a los tipos de liderazgo, pero para efectos del

presente informe se tomaré en cuenta la siguiente tipologia:

5.4.1. Liderazgo transformacional

De acuerdo con Mendoza Torres y Ortiz Riaga (2016) indican que:

Este modelo se manifiesta las dimensiones motivacién e inspiracién y carisma que definen el
liderazgo transformacional, a través de los cuadrantes de liderazgo y responsabilidad, pero
guedan faltando las dimensiones referentes a consideracion individual y estimulo intelectual lo
que afecta el logro de las variables de resultado relativas a satisfaccion, eficacia y efectividad.
(p.126)

Este tipo de liderazgo puede contribuir a transformar la cultura escolar aumentando de
esta forma la capacidad individual y colectiva para resolver los problemas, como
ayudar a identificar los fines a lograr por la organizacion y las practicas adecuadas
para alcanzarlos, pero tomando en cuenta la motivacion e inspiracion de los
seguidores. Esta tipologia de liderazgo tiene como principio el bienestar y tranquilidad

del talento humano para lograr las metas institucionales.

5.4.2. Liderazgo Educativo

Se caracteriza por un conjunto de acciones que realiza un directivo y maestro para
lograr la calidad de los procesos educativos de todo centro educativo, el lider es
aquella persona que siempre orienta los procesos, que implanta una vision y siempre

busca un mejoramiento de sus seguidores.

Segun la revista Villamil (2016) indica que el liderazgo educativo se establece con la
dinamica de la accion formativa de las personas, fundamentada en ideales filoséficos,
y por consiguiente, en la formacién integral de los educandos. El liderazgo educativo
posee como referente filosofico: la ética como base de la sostenibilidad siendo este el
mayor elemento para ser social frente a la vida, al entorno, a la naturaleza, al cuidado

de si mismo.
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Montecinos y Trujillo (2018) enfatizan que el liderazgo educativo:

Promueven un clima de trabajo exigente y expresan altas expectativas sobre sus
profesores, con el fin de motivarlos a aprovechar sus potencialidades. En la practica, la
exigencia se traduce en el monitoreo del trabajo docente, y en la transmisién de mensajes
positivos respecto a sus capacidades, que los movilicen a mejorar. Como explica un docente,
“la directora nos ensefd que no habia que perder el tiempo. Era de muy buen trato, una lider
para este siglo. Sabia de educacién como nadie. (p.10)

5.4.3. Caracteristicas del lider

Son estas habilidades las responsables de potenciar y producir los mejores cambios
en una organizacion, las cuales debe poseer verdadero lider, especialmente en el

campo educativo.

A pesar que existen varias ponencias Yy teorias relacionadas a las caracteristicas del
lider, se consideraran las citadas por Ortiz (2008), quien presenta las siguientes:

e Tener un pensamiento positivo: de todas las caracteristicas de un lider quizas el
ser positivo es una de las mas primordiales. Esto porque al comprender el potencial
de la psicologia positiva, se entenderd la mejor forma de implementar un
aprendizaje en cualquier situacion que se presente.

e Ser el guia: un lider nunca debera actuar como un jefe, mucho menos ejercer
influencia usando el poder y la intimidacibn como herramientas principales. Hay
que saber diferenciar entre guiar e imponer.

e Saber delegar: un lider no puede hacer todo solo. Pensar esto, es algo irrealista.
Por lo que un buen lider necesita dejar solos y confiar en sus colaboradores para
que el trabajo en equipo sea eficiente.

e Ser honesto: la verdad siempre debe ser la mayor arma de un lider. Si bien la
realidad puede ser muchas veces dolorosa 0 molesta, esconder ciertas cosas
puede complicar muchas situaciones.

e Inspirar: un grupo estara desanimado si se encuentra frente a la falta de motivacion.
El rol del lider esta disefiado en parte, para inspirar y transmitir pasion a sus

colaboradores.
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¢ Incentivar una buena comunicacion: la falta de comunicacion es la responsable del
fracaso de muchas operaciones en las empresas. Asi que incentivar una de utilidad
es una de las maneras mas sensatas de cultivar el éxito.

e Establecer estrategias para una vida equilibrada: una persona que vive solo para
trabajar, nunca dara el 100% de lo que es capaz en el trabajo. Esto porque carecera
de energia. En cambio, aquellas personas que logran un correcto equilibrio pueden
aumentar su productividad a grandes niveles.

e Incentivar o motivar a los seguidores: las personas que hacen bien su trabajo o que
alcanzan metas deben ser recompensadas, darles crédito para que se sientan
motivadas y su confianza aumente.

e Ser neutral: los favoritismos no deben existir en un ambiente sano de trabajo,
mucho menos por parte del lider. Es por esto que uno debe enfocarse siempre en
demostrar que a todos los colaboradores se les trata por igual, sin ninguna clase
de distincion.

e Fomentar el crecimiento: un buen lider debe fomentar el crecimiento y desarrollo
profesional y personal de sus colaboradores. Como resultado conseguira aumentar
la productividad del trabajo.

e Apreciar los logros: para que un lider aprecie un logro no tiene que ser uno colosal,
sino que también aquellos logros pequefios deben ser reconocidos. Aunque sea
pequefios 0 modestos es bueno hacer esto.

e Fomentar los buenos habitos: para que un proyecto sea exitoso, hace falta que sus
colaboradores también sean felices y productivos, y la clave esta en el fomento de
los buenos habitos de vida. Ayudarlos a que tengan una vida mas sana y estable

siempre.
Espinoza (2012) hace referencia a otra tipologia de liderazgo, siendo la siguiente:

e Lider carismatico: es aquel lider capaz de entusiasmar a los seguidores, propicia
el clima participativo y es elegido por esa caracteristica, el problema es que tienen
tendencia a creer mas en si mismo que en sus seguidores.

e Lider tradicional: es aquella persona que hereda el poder, generalmente porque
pertenece a un grupo familiar de élite o clase social alta.
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El legitimo: adquiere ese poder a través de caminos legales, el contrario es el poder

“ilegitimo”, quien goza de este poder lo obtuvo por vias de la ilegalidad.

e El autdcrata: quien tiene toda la responsabilidad, toma todas las decisiones, dirige,
inicia las acciones y ejerce control sobre los demas.

e El emprendedor: tiene un estilo participativo, se vale de la consulta para ejercer el
liderazgo, pero aun asi él da las directrices y no cede su derecho a tomar
decisiones.

e Ellider liberal: es quien delega el poder para tomar decisiones.

e Ellider proactivo: promueve el desarrollo de las personas que son sus seguidores.

e Ellideraudaz: se relaciona con muchas personas e instituciones, es critico, positivo

y muy persuasivo, consulta a sus pares para decidir.

5.5. Escuelas Eficaces

Cruz (2011) sefiala que las escuelas eficaces son:

Una escuela eficaz es aquella que consigue un desarrollo integral de todos y cada uno de sus
alumnos, mayor de lo que seria esperable teniendo en cuenta su rendimiento previo y la
situacién social, econémica y cultural de las familias. (p.5)

La escuelas eficaces se constituyen en aquellos centros educativo que procuran la
integralidad del aprendizaje, pero tomando como el aporte de todos los actores del
proceso educativo. La escuela eficaz posee vision, meta y objetivos bien definidos y

todo el quehacer va encaminado hacia el logro de los mismos.

Es fundamental que las escuelas eficaces posea una base sélida sobre el cual gira sus

acciones, tal como lo indica Stomss (2011) define tres principios claves:

a) Desarrollo integral del alumno como un objetivo irrenunciable de todo sistema
educativo, ademas de buenos resultados en lenguaje y matematicas, se
preocupa de su formacion en valores, bienestar y satisfaccion, desarrolla toda

la personalidad de los alumnos.
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b) Equidad como un elemento basico en el concepto de eficacia, debe favorecer
el desarrollo de todos y cada uno de sus alumnos, lo que significa que eficacia

y equidad son mutuamente necesarias.

c) El valor afladido como operacionalizacion de la eficacia: la escuela es eficaz
si los resultados que obtiene con sus estudiantes son mayores que los de
escuelas con caracteristicas similares o, en otras palabras, si sus estudiantes
progresan mas de lo que se espera, dada las caracteristicas socioecondémicas

y culturales de su familia. (p.2)

Por tal razon las escuelas eficaces realizan una buena gestion institucional, ensefianza
efectiva, relacion escuela-padres y apoderados e interaccion escuela-entorno o

contexto.

5.6. Habilidades gerenciales

Clemenza (2006), sefala:

La gerencia de hoy espera que el individuo sea capaz de incorporar sus conocimientos y
habilidades a los procesos desarrollados en la empresa con lo cual se pretende descubrir las
habilidades y conocimientos demostrables, que llevan al logro exitoso de los objetivos
organizacionales. (p.9)

Considerando que la gerencia administrativa es responsable de la administracion
presupuestaria, la administracion de los recursos humanos y la administracion de
materiales y servicios generales, incluyendo las funciones de compras y suministros y

de administracion y custodia de los bienes a su cargo.

Clasificacion de las habilidades gerenciales: las habilidades técnicas, humanas y

conceptuales.

Sanchez (2010) argumenta que el directivo deberd poseer varias capacidades y
habilidades, mismas que le serviran para desarrollar sus funciones administrativas y

especialmente de liderazgo, siendo las siguientes:

* Manejo y administracion de recursos humanos
* Gestion de tiempo

» Capacidad de analisis
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» Capacidad de negociacion; hablar para construir y no para destruir,
* Gestion de proyectos: gestion administrativa, curricular, seguimiento.
» Toma de decisiones

* Trabajo en equipo: necesidad de trabajar en equipo.

5.7. Mejoramiento continuo

Ferndndez (2001) sostiene que el mejoramiento continuo es:

El concepto de Mejoramiento Continuo surge con Deming, en la década de los afios 50, el
mismo se desarrolla y aplica dentro de la gestién empresarial a través de un gran nimero de
metodologias, procedimientos y modelos con el objetivo de lograr niveles de desempefio
superiores en las organizaciones. (p.3)

El mejoramiento continuo es un proceso encaminado a lograr la efectividad de toda
institucién, en donde se revisa constantemente las metas institucionales y se realizan

las adecuaciones pertinentes para mejorar la calidad del producto.

Es interesante considerar que el mejoramiento continuo descansa sobre la siguiente
definicion, tal como lo indica Fernandez (2001), El proceso de mejora de la calidad
descansa sobre la base de los siguiente elementos: Mejora, significa la creacion
organizada de un cambio ventajoso; el logro de unos niveles sin precedente en el

desempefio de un producto, proceso u organizacion.

Por otro lado Riquelme (2018) manifiesta que:

Es un concepto implementado en las empresas que procura mejorar los procesos, productos y
servicios. Se basa en el cambio de la actitud general de la organizacién en procura de una
estabilidad del proceso productivo que contemple las posibilidades de mejora. (parr.5)

El crecimiento y desarrollo lleva implicito la identidad de todos los procesos y el estudio

detallado de cada paso concebido.

Abreu (2015) argumenta que el mejoramiento continuo:

Porque no la mejora continua implica tanto la implantacién de un sistema como el aprendizaje
permanente de la organizacion, el seguimiento de una filosofia de gestion y la participacion activa
de todas las personas. Las instituciones no pueden seguir sin utilizar plenamente la capacidad
intelectual, creativa y la experiencia de su capital humano. La base del modelo de mejora continua
es la autoevaluacion. En ella se detectan puntos fuertes, que hay que tratar de mantener y areas
cuyo objetivo debera ser un proyecto de mejora.
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5.8. Ciclo COC

El proyecto USAID/ leer y aprender (2015) sustenta que le COC pose los principios del

ciclo de reflexion, teniendo en cuenta que:

El -COC- es tiene sus bases en el acompafiamiento da prioridad a la introspeccién y a la auto-
evaluacion por sobre el juicio externo. El acompafiamiento se basa en un ciclo de mejora
continua que se reitera de manera indefinida y que consta de los siguientes momentos:

a) Hacer. El docente ha actuado en su aula y dicha accioén provee evidencias sobre los logros
alcanzados.

b) Analizar. Lo sucedido en el aula y la evidencia de los logros son revisados y analizados por
el docente y el acompafante para afinar y sugerir cambios que mejoren su practica docente.

c) Ajustar. Se proponen nuevas metas y propuestas para afinar y mejorar la practica docente.
Esto conduce a nuevas acciones, lo cual inicia la reiteracion del ciclo. (p.3)

El COC es una estrategia utilizada como estrategia del coaching. Por su siglas se

entiende como: conversacion antes, observacion durante y conversacion despues.

El proyecto USAID/ leer y aprender (2015), sefiala que:

El acompafiamiento pedagdégico presencial se realiza mediante visitas a la escuela y aula
del docente, con el proposito de ayudarle a reflexionar con base en observaciones de su
practica docente. Previo al inicio de la visita el acompafiante debe conocer y revisar este
protocolo, ademas de realizar los arreglos logisticos y administrativos. El dia de la visita es
aconsejable que el acompafante converse con el director brevemente para informarle sobre
los objetivos de la visita, resolver dudas y discutir cualquier otro aspecto relevante. (p.4)

Para iniciar la descripcion de la estrategia en mencién, la “C” hace hincapié a la
conversacion antes que se realiza con el acompafante, se constituye en el primer

acercamiento que se realiza antes de iniciar una clase o leccion.

El objetivo primordial de esta es entablar una platica armoniosa con el maestro
haciéndole preguntas entre las cuales pueden ser: ¢ Cual es el idioma de la leccion?,
¢Me puede indicar por favor cual es el objetivo de aprendizaje que piensa cumplir en
la leccién de lectoescritura que observaré?, ¢Qué especificamente quiere que los
alumnos puedan hacer al terminar la leccién?, ¢Cual o cuéles actividades piensa
realizar para alcanzar ese objetivo de aprendizaje?, ¢Qué materiales utilizara para
alcanzar ese objetivo de aprendizaje?, ¢ CoOmo sabra si los alumnos entendieron bien
el objetivo de aprendizaje?, ¢Hay algo en especifico que quisiera que yo observe
durante la leccion?, ¢Me puede describir los alumnos de la clase y cualquier otro

aspecto que debo de saber para entender bien lo que ensefiara?.
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El doctor Wise (2018, p.13) indica que el proceso COC “el COC es un proceso
personalizado y lleva un tiempo aproximado de una hora con cada docente”. Por la
metodologia en su aplicacion, sera necesario realizar el proceso de manera ordenada

siguiendo los lineamientos que rigen.

La “O” significa la observacion que se realizara durante la leccién, con el propdsito de
evaluar y reflexionar sobre los aspectos que ponen en manifiesto y sobre los cuales se
propondran acciones de mejora. Dentro de los aspectos que se pueden verificar son
los siguientes: ¢Qué porcentaje aproximadamente de la leccion se dio en L1 y L27?,
¢ El objetivo fue presentado oralmente y/o por escrito?, ¢Las actividades fueron las
mismas descritas en la conferencia anterior?, Anotar las etapas observadas de la
leccién. (Ensefianza explicita, Modelaje, Practica guiada, Practica independiente,
Evaluacion formativa), anotar evidencia de evaluacion formativa durante o después de
la leccion, anotar elementos incluidos en la leccion tales como Vocabulario,
Comprension, Fluidez, Escritura, etc., anotar el nivel(es) de razonamiento del
aprendizaje de los alumnos durante la leccién. (Repetir o copiar: Comprension,
Aplicacion, Analisis, Sintesis, Resolucién de Problemas), Cualquier otra observacion

que contribuye al proceso.

La otra “C”, significa la siguiente conversacion que se realizara con el acompanante,
con el objetivo de reflexionar, evaluar y sobre todo buscar las estrategias de mejora
del proceso, en esta etapa se pueden plantear las siguientes preguntas: se utilizan las

preguntas que ha escrito durante la observacion al maestro.

Esta parte de la conferencia/entrevista es considerada la mas importante porque da
una oportunidad al maestro a reflexionar sobre su ensefianza ya que se realiza una
sintesis oral breve de sus notas de la conferencia antes de la observacion, incluyendo:
el objetivo dado por el maestro, la actividad(es) que planeaba realizar, la evaluacion
formal e informal, cualquier pedido hecho por el maestro para observar, y cualquier
otro aspecto mencionado por el maestro. Después de terminar la conversacion que
resulta en base a las preguntas claves, es hora de llegar a un acuerdo. El practicante
hace la siguiente pregunta, en base a nuestra conversacion ¢,qué piensa que seria una

oportunidad de desarrollo profesional para usted?
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5.8. Comunidades de aprendizaje

El Doctor Wise (2013) sostiene que las comunidades de aprendizaje son:

Es un proceso colaborativo continuo que utiliza la investigacion colectiva o sea evidencias y
accion con el fin de producir mejores resultados para los alumnos. El analisis de la terminologia
sefiala que es un proceso debido a que pose pasos bien definidos, es colaborativo, pues
necesita de la participacion de todos los actores; es continuo sin fin, permanente, debe
realizarse periédicamente, utiliza la investigacién accion, para la identificacion de problemas y
planteamiento de mejoras.(pp.99-100)

Las comunidades de aprendizaje son un modelo de organizacion de los centros
educativos que pretenden dar respuesta a dos prioridades: mejorar el rendimiento
académico de los estudiantes ya que los docentes buscan el mejoramiento continuo
de sus préacticas pedagdgicas y por otro lado se buscan estrategias para resolver los
problemas de convivencia o de relaciones humanas; siendo como elemento importante

el modelo dialégico para el logro de consensos.

Los grupos interactivos, el didlogo igualitario y la participacién de la comunidad
educativa, constituyen los ejes en torno a los cuales gira el éxito de las comunidades

de aprendizaje.

Segun el Ministerio de Educacion de Guatemala (2015) indica que las comunidades

de aprendizaje son:

Es un grupo de personas que investigan, y aprenden mediante el intercambio de experiencias
y conocimientos de en un procesos colaborativo y responsable, motivada por un mismo intereés,
tienen la misma visién y la misma norma. En el campo educativo las comunidades de
aprendizaje, se organizan entre maestros, directores, estudiantes y padres de familia. (p. 2)

La mejor forma de conseguir que los objetivos se compartan y logren es a través de la
participacion, lo cual es propiciado por las comunidades de aprendizaje, no sélo de
todo el profesorado, sino también de las familias, del alumnado, autoridades locales y

jurisdiccionales.

Elboj Saso y Oliver Pérez (2013) enfatizan en las comunidades de aprendizaje, de la

siguiente manera:
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El proyecto de Comunidades de Aprendizaje parte de la intencion de investigar, analizar y actuar para
promover una igualdad educativa y social que supere, entre otras, educaciones basadas en la diversidad
dentro de la Sociedad del Conocimiento. Comunidades de Aprendizaje es un proyecto de cambio en la
practica educativa para responder de forma igualitaria a los retos y necesidades que plantea la sociedad
actual y a todas las transformaciones sociales que se estan produciendo. (p.95)

Por otro lado con la conformacioén de las comunidades de aprendizaje, se crea un clima
de altas expectativas, referidas a todo el alumnado, al profesorado, a las familias y a
la comunidad. Todos y todas son capaces de desarrollar al maximo sus capacidades,
las cuales se descubren para que se reviertan en la comunidad. Se pasa de un
planteamiento compensatorio a uno enriquecedor, basado en las capacidades

comunicativas y de accion que todos los actores educativos.
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6. PRESENTACION DE RESULTADOS

Es importante indicar que los cambios generados luego de la intervencién fueron

significativos, debido a que el coaching es una accion que no se practica en los centros

educativos. Los resultados se presentan en la siguiente tabla.

6.1.Interpretacion y comparacion de resultados IN-1 “Acompafamiento pedagogico

con la utilizacién de COC”

Tabla de presentacion de resultados del IN-1

Escuelas: Escuela Oficial Rural Mixta “Miguel Angel Asturias” aldea Chicol Santa Barbara,
Huehuetenango y Escuela Oficial Rural Mixta, aldea “El terrero Alto”, zona cuatro, Huehuetenango.

Datos Cuantitativos “ antes del de la intervencion

Datos cuantitativos después de la intervencion

El 100 % de los directores no utilizan la estrategia
-COC- para brindar acompafiamiento pedagégico
a los maestros, lo cual repercute en el
mejoramiento del que hacer docente.

El 100 % de los maestros no ha recibido
acompafiamiento pedagdgico de parte de
director(a), por lo cual desconocen los beneficios
gue brinda al que hacer docente la utilizacion de la
estrategia COC.

El 100 % de los directores utilizan la estrategia
-COC- para brindar acompafiamiento
pedagdgico a los maestros, lo cual beneficia en
el mejoramiento del que hacer docente.

El 100 % de maestros reciben acompafiamiento
pedagégico de parte del director(a) ya que
utilizan la estrategia COC, lo cual propicia la
orientacién, asesoramiento y fortalecimiento
del proceso de ensefianza y aprendizaje.

Datos Cualitativos “ antes del de la intervencion

Datos Cualitativos después de la intervencion

No existe acompafiamiento pedagogico de parte
de los directores a sus docentes, lo cual perjudica
en las buenas relaciones humanas entre directores
y maestros.

El clima de confianza y relaciéon entre directores y
docentes es deficiente.

No existen procesos de promuevan la calidad del
gue hacer docente.

No existen estrategias para orientar, asesorar y
fortalecer los procesos de ensefianza y
aprendizaje entre docentes y directores.

Se mejoran las relaciones humanas entre
directores y docentes, ya que utilizan la
estrategia cocC como proceso de
acompafiamiento pedagégico.

Se mejora el clima de confianza y relaciéon entre
directores y docentes, debido al uso de la
estrategia COC.

La realizacion de la estrategia COC promueve
la calidad del que hacer docente.

El proceso COC permite orientar, asesorar y
fortalecer los procesos de ensefianza y
aprendizaje entre docentes y directores.

Fuente: Elaboracion propia.
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6.1.1. Fotografias de resultados IN-1 “Acompafiamiento pedagdgico con la
utilizaciéon de COC”

Fotografia No. 1. Induccién estrategia COC. Directora EORM “Miguel Angel Asturias, aldea Chicol,
Santa Barbara, Huehuetenango

Fuente: captura propia

Fotografia No. 2. Modelaje de la estrategia COC. Directora de la EORM EI Terrero Alto, Zona 4,
Huehuetenango

Fuente: captura propia
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Fotografia No. 3. Aplicacién de la estrategia COC. Directora EORM “Miguel Angel Asturias, aldea
Chicol, Santa Barbara, Huehuetenango

Fuente: captura propia

6.2.Interpretacion y comparacion de resultados IN-2 “Comunidades de Aprendizaje”

Tabla de presentacion de resultados del IN-2

Escuelas: Escuela Oficial Rural Mixta aldea San Lorenzo, Huehuetenango y Escuela Oficial Rural
Mixta “Zaculeu Ruinas II” zona 8, Huehuetenango.

Datos Cuantitativos “ antes del de la
intervencion

Datos cuantitativos después de la intervencion

El 100 % de los directores no utilizan la
estrategia “Comunidades de Aprendizaje”
para brindar acompafiamiento pedagdégico a
los maestros, lo cual repercute en el
mejoramiento del que hacer docente.

El 100 % de los maestros no ha recibido
acompafiamiento pedagégico de parte de
director(a), por lo cual desconocen los
beneficios que brinda al que hacer docente
la utilizacion de la estrategia “Comunidades
de Aprendizaje”.

El 100 % de directores utilizan la estrategia
“Comunidades de Aprendizaje” para brindar
acompafiamiento pedagdgico, mejorar las estrategias
de ensefianza y aprendizajes entre maestros, lo cual
beneficia a la calidad educativa de cada centro
educativo.

El 100 % de maestros reciben acompafiamiento
pedagdgico de parte del director(a) ya que utilizan la
estrategia “Comunidades de Aprendizaje”, lo cual
propicia la  orientacion, asesoramiento y
fortalecimiento  los procesos de ensefianza y
aprendizaje
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Datos Cualitativos “ antes del de la
intervencion

Datos Cualitativos después de la intervencion

No existe acompafiamiento pedagdgico de
parte de los directores a sus docentes.

El clima de confianza y relacion entre
directores y docentes es deficiente.

No existen procesos de promuevan la
calidad del que hacer docente.

No existen estrategias para orientar,
asesorar y fortalecer los procesos de
ensefianza y aprendizaje entre docentes y
directores.

Se realizan procesos de acompafiamiento
pedagdgico de parte de los directores a sus docentes.

Se mejora el clima de confianza y relacién entre
directores y docentes, debido al uso de la estrategia
“Comunidades de Aprendizaje”.

La realizacién de la estrategia “Comunidades de
Aprendizaje” promueve la calidad del que hacer
docente.

El proceso Comunidades de Aprendizaje” permite
orientar, asesorar y fortalecer los procesos de
ensefianza y aprendizaje entre docentes y directores.

Fuente: elaboracion propia.

6.2.1.

Fotografias de resultados IN-2 “Acompafiamiento pedagdgico con la

utilizacion de Comunidades de Aprendizaje”

Fotografia No.4 Induccion “Comunidades de Aprendizaje”. Director EORM, aldea San Lorenzo,

Huehuetenango

Fuente: captura propia
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Fotografia No. 5. Modelaje “Comunidades de Aprendizaje”. Directora EORM Zaculeu Ruinas I,
Huehuetenango

Fuente: captura propia

Fotografia No.6. Aplicacion “Comunidades de Aprendizaje”. Director EORM aldea San Lorenzo,
Huehuetenango

Fuente: captura propia
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7. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Con la aplicacion del pre-test a los cuatro directores de los centros educativos
focalizados, se determind que el 100 % no realizaban proceso de acompafamiento
pedagdgico, tomando en cuenta que no aplicaban estrategias coaching como:
comunidades de aprendizaje, COC, circulos de calidad, investigacion accion,
modelajes, andamiajes, stalling, plus delta, entre otros. Con el proceso de intervencion
IN-1y IN-2, se utilizaron basicamente dos estrategias de coaching, siendo estas: COC
y Comunidades de Aprendizaje; accién que propicié el acompafiamiento pedagogico
como estrategia de mejora y cierre de brechas en los procesos educativos de los

centros educativos.

7.1. Andlisis y discusion de resultados del IN-1. “COC”

Tomando en cuenta las estrategias del coaching aplicado a los centros educativos, es
importante considerar lo que Sanchez (2014) sefiala en relacion al término coaching;
pues fue aplicado al profesor particular que ayuda a un estudiante a prepararse, rapida
y eficientemente para los examenes; entendiéndose que la metodologia del coaching
transporta a las personas, desde donde se encuentran hoy, hacia donde les gustaria
estar mafana, siendo en este caso los directores; pues llevaron a los maestros de
donde estaban, hacia donde ellos podian llegar, pero algo muy importante en dicho

proceso fue que lo hicieron sin aludir la experiencia y conocimiento de los mismos.

En las Escuela Oficial Rural Mixta de la aldea “El Terrero Alto”, de la zona 4
Huehuetenango, se evidencié que el clima laboral entre la directora y los maestros no
era el idoneo, ya que en el pre-test indicO que no se propiciaban procesos
encaminados al mejoramiento de las relaciones interpersonales debido a que no
existia canales de comunicacion entre los mismos, se reconocia en la directora el rol
Unicamente de supervisora, impositiva, evaluadora, entre otras. Valderrama ( 2009)

indica que la comunicacion es el arte de hablar con otros, que es la destreza esencial
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para crear y mantener relaciones claves, por lo que es rescatable sefialar, que la
incorporacion del acompafiamiento pedagégico en dicha escuela, mejoré la
comunicacién y por ende se fortalecio significativamente las relaciones interpersonales
entre la directora y los maestros, tomando en cuenta que el rol de la directora fue
modificado, pas6 a ser apoyo crucial para los maestros, brindandoles estrategias de
mejora continua, propicidndoles a que ellos mismos sea los protagonista y que sus
estrategias de ensefianza y aprendizaje sean perfeccionadas para lograr la calidad

educativa.

Uno de los aspectos que se evidencio fue la poca presencia de los directores a los
salones de clase, en las escuelas: “Miguel Angel Asturias” aldea Chicol, Santa
Barbara, Huehuetenango y “El Terrero Alto”, zona 4, Huehuetenango; ya que se pudo
denotar incomodidad, confusion o extrafieza al momento de indicarle a los maestros
que se haria presencia en las aulas, debido a que era una accién que no realizaban
las directoras, pues nunca verificaba qué, con qué, cuando, dénde y la manera de
como se desarrollaba el proceso ensefianza y aprendizaje. El doctor Wise (2013)
indica que el verdadero lider impulsa el progreso de la persona, institucion o sociedad;
es importante indicar que con la aplicacion de la estrategia COC, el docente plantea la
necesidad de ser ayudado, reconoce que existen oportunidades de mejora, y que
aungque tenga experiencia en el grado o area curricular que imparte necesita
perfeccionar sus estrategias de ensefanza-aprendizaje, por lo que las directoras se
convirtieron en acompafantes pedagogicas, y de esa manera desempefiar los roles

del continuo del coaching.

Al momento de brindar el modelaje de la estrategia COC, misma que se fundamentd
en el modelo sugerido por Don Shula y el Dr. Kenneth Blanchard (1996), denominado
coaching para el desempefio, basado en 5 pasos: decirles qué se hace, mostrarles
como se hace, dejarles que lo hagan , observar su desempefio y elogiar su progreso
o redirigirlos; lo cual llam6 poderosamente la atencién, ya que se noté el
involucramiento de las directoras, ellas creian que dicha estrategia era dificil que

funcionara, ya que los maestros demostraban rechazo al hecho de ser observados,



35

pero al momento de aclarar la intenciones del proceso y que la estrategia Unicamente
tenia el objetivo de brindarle acompafamiento, apoyo y sobre todo mejorar de sus
practicas pedagogicas, hubo una posicion diferente de parte de los maestros lo cual
hizo que las directoras se sintieran en confianza con deseos de continuar con la

implementacion de las estrategias.

Es importante indicar que la realizacion de la estrategia COC en las escuelas antes
indicadas, redireccion y realimentd las practicas pedagogica de los docente
contribuyendo al cierre de brechas y obtener mejores resultados en el quehacer de las

practicas pedagogicas.

Un aspecto interesante de sefialar es la practica guiada de las directoras, ya que en
esta las acompafadas deberian de realizar de manera autbnoma la estrategia COC,
utilizando los instrumentos técnicos para el efecto. En cuanto al aspecto conductual se
evidencio nerviosismo e inseguridad en las mismas, por lo que se puede intuir que esta
es una practica poco comun en las directoras. Lo rescatable de esta etapa fue que los
maestros manifestaron bastante aceptacién, recalcando que ellos ya no se sentian
presionados e intimidados; ya que el rol de las directoras fue renovado para ser un
acompafante pedagdgico, esto fue un éxito alcanzado, lograr que los maestros
demuestran confianza, armonia, comunicacion y sobre todo simpatia entre docentes y

directores.

En concusién se puede indicar que la estrategia COC, mejoré las relaciones humanas
entre maestros y directoras, se dio apertura a la comunicacién y escucha activa, se
fortaleci6 el clima laboral, se brindd confianza a los maestros a tal grado que ellos
mismos proponia las estrategias de mejora, se mejoran las practicas pedagdgicas y
por ende el aprendizaje de los estudiantes, se crearon espacio de didlogo y consenso
entre maestros, se cambio el rol de las directoras, eliminando practicas catalogadas

como emancipadoras a un acompafiamiento pedagdgico.
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7.2. Andlisis y discusién de resultados del IN-2. “Comunidades de Aprendizaje”

Las comunidades de aprendizaje son un modelo de organizacion de los centros
educativos que pretenden dar respuesta a dos prioridades; mejorar el rendimiento
académico de los estudiantes y resolver problemas de diferente indole, entre los que
se puede sefalar: problemas de aprendizaje, ensefianza, metodologias, estrategias,
relaciones humanas entre actores educativos, convivencia, clima laboral y estudiantil,
derechos humanos, aspectos socioculturales, entre otros. Carrillo (2013) cita al Doctor
DuFour en donde sefiala que: “comunidad de aprendizaje es un proceso colaborativo
que utiliza la investigacion colectiva (evidencias) y accién con el fin de producir mejores

resultados para sus alumnos”. (p.10)

Por lo que la estrategia propuso el modelo dialégico como el més apropiado para
lograr el aprendizaje y en la resolucion de los conflictos en el centro educativo. Se
plantearon grupos interactivos de trabajo, didlogo igualitario y sobre todo la

participacion de la comunidad educativa.

Cabe mencionar que antes de la aplicacién de esta estrategia, los maestros de las
escuelas: EORM aldea San Lorenzo, Huehuetenango y la EORM Zaculeu Ruinas II,
zona 8 Huehuetenango, mostraban desinterés y poca empatia hacia los directores, se
denotaba una barrera de incertidumbre, incredulidad y desconfianza; lo cual fue un
indicador en el instrumento de investigacion. Cabe sefialar que dicho obstaculo ha sido
generado por el poco involucramiento de los directores en los procesos técnicos-

pedagdgicos de sus centros educativos.

Los maestros indicaron que los directores no realizaban acciones de acompafiamiento
educativo; nunca se propiciaban espacios de interaccion y diadlogos para identificar
brechas que obstaculizaban el logro de las competencias educativas, pero
especialmente identificar las malas practicas pedagoégicas. Las comunidades de
aprendizaje generan confianza; el Dr. Cobey (2006) indica que: “la confianza juega un

papel critico en nuestras vidas...el coaching puede ayudar a aumentar la confianza”
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(p.12). Por lo que las comunidades de aprendizaje organizadas en las escuelas
mencionadas generan intervenciones para el cierre de brechas en cada centro

educativo.

Otro aspecto relevante segun los resultados en los instrumentos de investigacion es
gue no se propiciaban acciones de mejoramiento continuo como por ejemplo: talleres,
capacitaciones, inducciones o en su defecto reuniones de consenso para la toma de
decisiones, procesos que propician el trabajo en equipo y el fortalecimiento del
liderazgo del cuerpo administrativo, no se realizaban reuniones entre docentes, por lo
consiguiente cada docente realizaba sus procesos de ensefianza aprendizaje como él
consideraba, y los problemas existenciales en la comunidad educativa no se
abordaban de manera conjunta, por lo que, posterior a la organizacién de las
comunidades de aprendizaje, se evidencié cambios significativos en la solucion de los

problemas pero de manera colaborativa, ordenada, sistematica.

Luego de realizar la ejecucion de las “Comunidades de Aprendizaje”, es rescatable
indicar que los docentes fueron motivados a descubrir, investigar y proponer por su
propia cuenta el cierre de brechas, aspectos que se constituyen en oportunidad de
mejora, lo cual genera que el director y maestros planifiquen actividades que conlleven
la reafirmacién y consolidacion de estrategias para abordar las probleméticas

educativas existentes en las escuelas.

Segun el fragmento del documento comunidades de aprendizajes, impulsado por
USAID (2013) indica que:

Las comunidades de aprendizaje son un modelo de organizacibn de los centros
educativos que pretenden dar respuesta a dos prioridades, mejorar el rendimiento académico y
resolver los problemas de convivencia; se propone el modelo dialégico como el mas apropiado
para el aprendizaje y la resolucion de los conflictos en el centro. (p.5)

Por lo que los beneficios generado por la aplicacion de las comunidades de
aprendizaje, como estrategias del coaching hizo que todos los maestros se volvieran

parte de un solo equipo de trabajo, se realizaron procesos de analisis y reflexion de
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Su propias practica educativa, exponiendo sus experiencias exitosas; con el objetivo
de unificar criterios y mejorar aquella practicas que pueden lograr la eficiencia del
proceso educativo, y por otro lado identificaron problemas propios y comunes de la
comunidad, llegando a aportar y establecer los mecanismos que utilizarian para el
cierre de brechas y lograron concesos para coordinar actividades y de esta manera

tener una misma vision y en equipo.

Otro aspecto importante de indicar en las comunidades de aprendizaje se planificaron,
organizaron, y asignaron roles especificos, lo cual gener6 confianza en los
profesionales que intervinieron. Esto sustenta lo que el Dr. Wise (2013), en donde
seflala que la comunidades de aprendizaje son un proceso colaborativo, lo cual
significa que necesita la intervencién de todos y que cada uno de los integrantes de
las misma tiene la responsabilidad de brindar su conocimiento y experiencia para al

planteamiento de soluciones a los problemas del entorno educativo.

De esa manera se logro la elaboracion de un instrumento guia el cual fue llenado y
socializado al terminar cada reunién de trabajo, dentro de la informacion relevante que
consignaba el instrumento esta: la identificacién de problemas que afectan el logro de
las competencias curriculares, priorizacion de uno de los problemas identificados,
proponer una solucion rapida y oportuna, asignando un objetivo y los recurso
utilizados, pero sobre todo llegando a acuerdos y compromisos, asignado roles y
tareas especificas y finalmente estableciendo fechas de evaluacion misma que debian
ser acordadas y de una vez se consignaba la proxima reunién, la misma con objetivo
de socializar las dificultades encontradas en las intervenciones ejecutada, para
planear y corregir las debilidades encontradas buscando lineas de accion que
conllevaba el cierre de brechas. En el apartado de los anexos, aparece el instrumento

técnico utilizado para el efecto.

Las comunidades de aprendizaje se constituyeron en una practica periédica en los
centros educativos, ya que las experiencias obtenidas durante la practica fueron
enriquecedoras, debido a que los maestros y directores se pudieron dar cuenta que no
es una simple reunién de trabajo, no es reunirse solo para hablar sobre los problemas

de la comunidad educativa, sino que se es un espacio de mejora continua, los



39

maestros aprenden de ellos mismos, se realizan procesos de investigacion e
intercambio de experiencias, se produce un proceso de colaborativo y responsables,
ya que todos aportan y llegan acuerdos, los cuales deben de cumplirse, y sobre todo
gue los une un mismo interés, entorno, una misma vision, siendo esta que los
estudiantes aprendan, lo cual es un ideal pero que todos estan comprometidas a

realizar.

Es interesante sefialar que el rol de los directores fue crucial en la conformacion de las
comunidades de aprendizaje, pues ellos guiaron y propiciaron el intercambio de
experiencias. La continuidad de las mismas dependera de la capacidad de dialogar y

manejar el equipo de trabajo.

Las comunidades de aprendizaje se convierten en una excelente estrategia del
coaching educativo, la cual promovio el liderazgo de los directores; tomando en cuenta
gue el director se convierte en el eje principal para lograr que todo el engranaje o se
los maestros trabajen colaborativamente y de manera efectiva, debera ser la persona
que promueva el dialogo y que gestione de manera adecuada los recursos humanos

y fisicos institucionales.

Finalmente cabe mencionar que se pudo evidenciaren los maestros y directores el
cambio de perspectiva en cuanto al andlisis de problemas del entorno educativo, ya
qgue las comunidades educativas basan su procedimiento en los principios de la
investigacion accion. El Dr.Wise (2013) manifestd que las comunidades de aprendizaje
se basan en el proceso de investigacion accion ya que se identifica los problemas, se
generan hipétesis y que al momento de discutir y priorizar problemas se persiguen
objetivos a corto y mediano plazo, con tiempos estipulados y recursos asignados; pero
eso si todos trabajando para un mismo fin; por lo que fue un procesos de practica que
fortaleci6 el liderazgo educativo de los directores, tomando en cuenta que demostraron
el respeto e interés en el desarrollo continuo del personal a sus cargo y que también
escucha sus necesidades e intereses, lo cual promueve una cohesion grupal y unidad

institucional.
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8. CONCLUSIONES

Las estrategias del coaching fortalecieron significativamente las acciones técnico-
administrativas de los directores, logrando la transformacion del rol de evaluador a
un rol de lider que brinde acompafiamiento pedagdgico, propiciando espacios de
analisis y reflexion entre directores y maestros para logra la calidad educativa en
los centros educativos del nivel primario del municipio de Huehuetenango y Santa

Barbara, ya que, y por ende una mejor comunicacion.

Se realizaron actividades de orientacion sobre las estrategias coaching,
fortaleciendo en los directores conocimientos, habilidades y destrezas para brindar
un acompafamiento pedagoégico, acorde a las necesidades y contexto social,
dotandolo de instrumentos técnicos practicos y aplicables que conlleven al
mejoramiento del que hacer docente.

Se ejecutaron procesos de modelaje de las estrategias de coaching: COC y
Comunidades de Aprendizaje a los directores de los centros educativos publicos
del nivel primario del municipio de Huehuetenango y Santa Barbara, lo que se
constituyé en una excelente estrategia para consolidar, concretizar y comprobar
gue los maestros poseen las habilidades necesarias para brindar el debido

acompafamiento.

La aplicacion y evaluacion de las estrategias del coaching utilizadas por los
directores de los centros educativos publicos del nivel primario del municipio de
Huehuetenango y Santa Barbara; fue realizada para reflexionar, mejorar y
perfeccionar los instrumentos técnicos utilizados; de esta manera brindar un

acompafamiento pedagogico eficiente.
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9. PLAN DE SOSTENIBILIDAD

9.1.Nombre del plan de sostenibilidad

El continto de las estrategias coaching para el acompafamiento pedagogico de los

directores.

9.2. Antecedentes

La practica profesional de la Maestria en el Liderazgo en el Acompafiamiento
Educativo fue una experiencia exitosa tomando en cuenta que los directores de los
centros educativo focales mostraron interés en la realizacion de la mismas, debido a
la importancia en el desempefio de las acciones técnico administrativas de los

directores.

Uno de los aspectos relevantes que se evidencié fue el cambio actitudinal y de
desempeiio de los docentes acompafiados, ya que las estrategias coaching van
encaminadas al andlisis y reflexibn sobre las propias practicas pedagogicas,
considerando dos aspectos importantes de rescatar: primero, que los directores por
sus multiples ocupaciones no realizan procesos de acompafiamiento ocupando de
esta manera demasiado tiempo al trabajo de escritorio o burécrata; y en segundo lugar,
la perspectiva que se tiene de los directores por los paradigmas contemporaneos, en
donde se considera que Unicamente se evalla, supervisa y controla las acciones
docentes, alejado totalmente del enfoque de acompafamiento pedagogico y mas aun
del coaching, siendo este el de llevar a una persona importante de donde est4, hacia

donde él puede llegar.
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9.3. Justificacion

Tomando en cuenta la eficiencia y eficacia de la aplicacion de las estrategias coaching:
COC y Comunidades de Aprendizaje; es necesario planear la forma de como
implementar dichos procesos, utilizando instrumentos técnicos, tiempos oportunos y
las actividades a realizar, obviamente con miras a logra la calidad del que hacer de los

maestros.

Es necesario que la intervencién realizada sea sistematizada para que los avances
logrados en el proceso de intervenciéon no queden varados o en el abandono y que al
pasar del tiempo se olvide la aplicacion y realizacién de las estrategias mencionadas.
Por otro lado se consideraran algunas oportunidades de mejora identificadas en los
planes de intervencidén, con el objetivo de cerrar las brechas y perfeccionar las
estrategias utilizadas, como también se incorporaran algunas acciones o actividades

propias del continuo del coaching.

9.4. Objetivos

9.4.1. Objetivo General
Institucionalizar el acompafiamiento pedagoégico de los directores de las Escuelas
Oficiales focalizadas, utilizando estrategias del coaching para lograr el mejoramiento

continuo de las practicas pedagdgicas de los maestros.

9.4.2. Objetivos Especifico

e Coordinar entre las autoridades superiores administrativas las diferentes
actividades de acompafiamiento pedagogico que se realizaran en cada centro
educativo, garantizando el respaldo administrativo y viabilidad en la ejecucion

del plan.

e Organizar y planificar la ejecucién del acompafiamiento pedagdgico de los
directores en cada centro educativo, utilizando diferentes estrategias del

coaching.
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e Realizar las sesiones de acompafiamiento pedagogico implementando las

estrategias de coaching, en cada centro educativo focalizado.

e Gestionar los recursos fisicos, para la realizacion de las sesiones de coaching

en cada centro educativo dotando de los insumos necesarios para Su

ejecucion.

9.5.Logros esperados

9.5.1.

9.5.2.

Contar con el involucramiento del 100 % de directores y del personal
docente de cada centro educativo focalizado. Uno de los retos mas
grandes y dificil en los centros educativos es lograr que los maestros se
involucren en procesos de mejoramiento continuo, derivado a que en su
mayoria se han posicionado en un estado de confort, aludiendo a su
experiencia y conocimiento. Para lograr dicho proceso se deberan
realizar actividades como: las herramientas de coaching, liderazgo,
liderazgo y servicio, método Stalling, coaching y el cambio,
comunidades de aprendizaje, las 13 palancas del cambio, los cuatro
cuadrantes de Stephen Covey, la ventana de Jojari, Coaching para el
cambio, entre otras.

Conformacion de comunidades de aprendizaje por grado y ciclo
académico, lo cual se constituird en una estrategia de mejora continua.
Los directores de los centros educativos promoveran la conformacion
de las comunidades de aprendizaje tomando en cuenta que es un
conjunto de pasos definidos pero que es colaborativo y contindo que
utiliza la investigacion colectiva o sea basado en la evidencia y accion
con el fin de producir mejores resultados para el beneficio de los
estudiantes. Esta organizacion esta enfocada en mejorar el aprendizaje
de los alumnos, valorando las practicas en base a la experiencias
exitosas, mismas que pueden ser adquirida por otros docentes para

mejorar y perfeccionar sus proceso de ensefianza y aprendizaje.
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Todos los decentes de cada centro educativo, son objeto de
acompafamiento pedagogico, mediante la utilizacion de la estrategia
COC. calendarizar los proceso de acompafiamiento pedagodgico
tomando en cuenta a todo el personal, esto se constituira en un proceso
que propicie la relacion estrecha entre directores y maestros, debido a
que el rol del director cambia al nuevo enfoque siendo este de
acompafante, apoyo, colaborador, lider, guia, orientador, facilitador,
entre otros; por lo que se mejora significativamente la accién del

docente, ya que el mismo reorienta sus acciones.

9.6.Metodologia

9.6.1.

9.6.2.

9.6.3.

Coordinacion entre autoridades distritales

Se debera coordinar e informar a los supervisores educativos, coordinadores
distritales, para que los procesos planificados sean aceptados y adoptado por
los docentes, debido a que regularmente los maestros estan acostumbrados
a participar en proceso siempre y cuando la orden provenga de las

autoridades superiores.

Reuniones informativa con maestros

Una de la acciones que se deben de realizar, para que el plan sea efectivo y
se cumpla, es realizar reuniones peridédicamente pero sobre todo procurar el
consenso entre maestros, también informar con anticipacién sobre las
acciones que se realizardn para que los docentes estén informados y

preparados para los dias que seran objeto del acompafiamiento.

Organizar y planificar actividades

Es necesario programar cada una de las acciones a realizar con el objetivo
de tener presente las acciones que se va a desarrollar, de esta manera
evitar la improvisacion ya que el proceso se ve interrumpido o no se logra

realizar



45

9.6.4. Realizacién de actividades de acompafiamiento pedagdgico

El director debera realizar todas las actividades programadas, esto vendra a
darle sustento y confiabilidad a lo planificado, de la misma manera debera
preparar con anticipacion el material que utilizara en las actividades de

acompafiamiento pedagodgico.

9.6.5. Gestion de los recursos humanos y financieros y sociales para la realizacion

de las tareas asignadas.

9.6.6.

La provisién de los recursos humanos, financieros y sociales que se utilizaran
en el desarrollo de las actividades, deberan ser gestionados y adquiridos con
tiempo, para que el dia de las actividades todo salgo como de acuerdo a lo

planificado.

9.7.Cronograma de actividades

Con el objetivo de tener claro las actividades, las personas responsables, los

recursos y las fechas de ejecucion, se desarrollara un cronograma de actividades,

utilizando para el efecto el diagrama de Kant.
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Elaboracion del plan de
1. | seguimiento.
Presentacion y socializacion del
2. | plan de seguimiento.
Calendarizar actividades de
3. | acuerdo a lo planificado.
Inicio de la aplicacion de las
4.

estrategias CcocC y
Comunidades de Aprendizaje

Revision de los avances.

Evaluacién de las actividades.
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No. ACTIVIDADES

Septiembre
2019
Octubre
2019
Enero
2020
Febrero
Marzo 2020
Abril 2020
Mayo 2020
Junio 2020
Agosto
2020
Septiembre
2020

Reorientacion de las actividades
7. | para el cierre de brechas.

8 Aplicacion de otras estrategias
" | de Coaching.

9 Inici6 de la aplicacion otras
" | estrategias coaching.

9.8.Recursos necesarios

Uno de los aspectos que deben ser tomados en cuenta es la dotacion de los recursos
para la realizacion de las actividades, el cual se enlista en el siguiente cuadro.

Material Gy _umdad de Fuente de financiamiento
medida

E:rjtz s de Papel tamafio 4 resmas Cancha Sintética “Zaculeu”
Cartulina 50 pliegos Libreria Nazareth
Rollos de Lana 50 libras Libreria Nazareth
Lapices 30 unidades Ferreteria Zaculeu
Lapiceros 130 unidades Libreria Flor Huehueteca
Marcadores Permanentes 10 unidades Ferreteria Zaculeu
Papel Periddico 40 pliegos Ferreteria Zaculeu
Impresiones 245 hojas Ferreteria Zaculeu
Fotocopias 1000 unidades INEB “Zaculeu”
Proyector 10 horas EORM San Lorenzo
Aparatos de Amplificacion EORM San Lorenzo
Facilitadores que impartan
las sesiones de formacion y 5 profesionales Donado por instituciones locales.
orientacion.

9.9.Evaluacioén

Se presentaran lo resultados obtenidos en la encuesta de opinion dirigida a los

directores y docentes.
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Pregunta No.1 Describa los aspectos que mejoraron y los que siguen igual, con la realizacién del
proyecto “El continuo de las estrategias coaching para el acompafiamiento pedagogicos de los
directores”

No. Aspectos que se mejoraron Aspectos que siguen igual

Pregunta No. 2. Describa la las fortalezas y debilidades encontradas en la ejecucién del
proyecto “El continuo de las estrategias coaching para el acompafiamiento pedagdgicos de los
directores”

Fortalezas Debilidades
(aspectos positivos - Internos) (aspectos negativos- internos)
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Para la evaluacion cuantitativa se realizaran las preguntas siguientes:

Pregunta No.1. Con relacién a los propositos del plan de sostenibilidad denominado “El continuo de
las estrategias coaching para el acompafiamiento pedagdgicos de los directores”, indique en qué
porcentaje se logro la intencionalidad del mismo, tomando en cuenta los resultados.

Alternativa Resultado Porcentaje
Totalmente %
Parcialmente %

No se logro %
Total 100 %

Pregunta 2. Segun su apreciacion, en la ejecuciéon del proyecto “El continuo de las estrategias
coaching para el acompafiamiento pedagdgicos de los directores”, ¢ cual fue el porcentaje de alcance
de los objetivos, metas y actividades establecidas? Tomando en cuenta que el 25 % es el logro minimo
y el 100 % es el alcance maximo.

Apreciacion
100 % 75 % 50 % 25% Total

Variable

Objetivos

Metas

Actividades
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En cuanto a la evaluacion propia del proceso de intervencion se utilizara el formato

adjunto.

Resultados obtenidos luego de desarrollado el proyecto con relacidn a objetivos, metas
relacionadnoslos con las actividades durante el proceso, con el producto obtenido y

finalmente el impacto generado.

INDICADORES OBJETIVAMENTE VERIFICABLES
Indicador

PROCESO PRODUCTO IMPACTO

Objetivos

Logros

Estrategias de
Intervencién
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10. EXPERIENCIA EXITOSA DE LIDERAZCO EN EL ACOMPANAMIENTO
EDUCATIVO

10.1. Fotografia EORM “ Miguel Angel Asturias”, aldea Chicol, Santa Barbara

Descripcion: es una fotografia que me llena de mucha satisfaccion, considerando que
es uno de los mementos en el que la directora del centro educativo, esta aplicando la
estrategia COC, utilizando los instrumentos técnicos elaborados para el efecto. Es
interesante observar como la estrategia propicia la interaccion, creando un espacio
amigable y dialogo entre el acompafiante y el acompafiado. Se identifica que el rol
del director ya no es monitorear, supervisar; por lo contrario es acompafiar.

i{s
A\

Fuente: practica del COC. Captura propia.
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Fotografia EORM aldea San Lorenzo, Huehuetenango

Descripcion: otra de las escenas inolvidable en el proceso de préctica fue el
momento en el que se entabla el intercambio de experiencias entre maestros,
debido a la conformacién de una comunidad de aprendizaje. Llamo la atencién
ser participe del dialogo entre participante, sobre todo la manera de cémo logra
unificar criterios y llegar a acuerdos.

Fuente: Comunidad de aprendizaje. Captura propia.
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10.3. Selfis EORM el Terrero Alto, Huehuetenango

Descripcion: la fotografia demuestra la empatia y sinergia que se logra al aplicar
la estrategia del coaching denominada COC; aspecto que llamé la intencion
debido a que la directora manifestd que la maestra a la que se la aplicaria la
estrategia, nunca habia permitido que se le supervisara 0 aconsejara
considerando su gran experiencia que tiene en el campo educativo; pero con la
aplicacion de dicha estrategia, mejora y crea vinculos de armonia y cohesion.

Fuente: Practica COC. Captura propia.
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10.4. Fotografia: EORM el Terrero Alto, Huehuetenango.

Descripcion: la fotografia hace hincapié en el momento que la directora del
centro educativo, utilizando la estrategia “Comunidades de Aprendizaje.
Propicia el didlogo y es garante de que el proceso se lleve tal como lo
establece, también se hace uso de las experiencia de los comparfieros que
han impartido este curso.

Fuente: Comunidad de Aprendizaje. Captura Propia.
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11. MI GRAN EXPERIENCIA EXITOSA

Nombre de la experiencia exitosa:

“El contintio del Acompainamiento Pedagdgico”

Mi nombre es Melbin Hobany Hernandez Martinez, soy originario del municipio de San
Pedro Necta, Huehuetenango, hace quince afos resido en la 6ta avenida “A” 6-70 zona
4 “Cerrito del Maiz” Huehuetenango, soy Profesor de Ensefianza Media y Técnico en
Investigacion Educativa y licenciado en Pedagogia y Administracion Educativa,
también estudie la licenciatura en Pedagogia e Investigacion Educativa y la
Licenciatura en Derechos Humanos, esta Ultima solo poseo el cierre de pensum; todos
mis estudios los he realizado en la Universidad de San Carlos de Guatemala; y estoy
proximo a obtener el titulo de Maestria en Liderazgo en el Acompafiamiento Educativo.

Actualmente trabajo en el Instituto Nacional de Educacion Experimental Basica con
Orientacion Ocupacional Huehuetenango, Jornada Matutina -INEEMBOOH-, ubicado
en la colonia San José, de la zona 1 de Huehuetenango, laboro en este centro
educativo desde hace cuatro afios a partir del 15 de abril del afio 2015, desempefio el
puesto de Subdirector en dicha institucion, por lo que mis funciones son técnico-
administrativa, atencion a padres de familia, apoyo y orientacion a estudiantes y

acompafnamiento a docentes.

Desarrollé mi practica profesional de la maestria en las siguientes escuelas: EORM
“Miguel Angel Asturias” aldea Chicol, Santa Barbara, Huehuetenango; EORM Zaculeu
Ruinas Il, Zona 8 Huehuetenango; EORM aldea el Terrero Alto, Zona 4,
Huehuetenango y EORM aldea San Lorenzo, Huehuetenango; de acuerdo al
diagndstico elaborado y reconociendo la importancia en el proceso educativo del pais,

elegi tomar el eje “Acompafiamiento a directores de centros educativos”.

Me pareci6 interesante elegir el eje indicado anteriormente debido a que; me he dado

cuenta con la experiencia vivida que el rol de los directores en los centros educativos
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es crucial especialmente en la operativizacion de cada una de las intenciones sean
estas grandes o pequefias que impulsa el Ministerio de Educacion, el director debe ser
una persona con alto grado de liderazgo, que sea ejemplo, inspire, motive, visionario,
comunicativo, escucha activa, responsable, empatico, equilibrado emocionalmente,
gue desempeiie su labor con habilidades gerenciales-administrativas, propiciando el
dialogo y los consensos, que influya confianza y digno de imitarse; entre otros

aspectos.

Actualmente existe una barrera tan grande y paradigmatica entre el director y los
maestros, se puede evidenciar a simple vista que los maestros no ostentan confianza
en sus directores, consideran al director como una persona que solo esta para llevar
el papeleo requerido por las autoridades superiores y que Unicamente exigen cuando
a ellos se les exige, o por lo contrario se dedican a monitorear aunque superficialmente
el proceso educativo entendido este como: la planificacion, realizacion de actividades
de ensefianza y aprendizajes, evaluacion de los aprendizajes; solo supervisan para

evaluar y presentar resultados.

De lo indicado anteriormente me surgid la inquietud y poder observar mas
detenidamente dicho fenbmeno, reconocer la aportacion que brinda el proceso del
Coaching como estrategia de acompafiamiento pedagoégico, mismo que los directores
pueden utilizar en sus centros educativos, con el propésito de lograr la calidad

educativa.

Para abordar la problemética desarrollé dos intervenciones diferentes, la primera
consistié en la utilizacion de la estrategia de coaching denominada “COC” (conferencia
antes, observacion durante, conversacion después) esta accion se realiza en una
sesion o clase, con el propdsito de mejorar las practicas pedagdégicas de los maestros
en su diario que hacer y la segunda consistié en la conformacion de las “Comunidades
de Aprendizaje”, las cuales estan enfocadas a mejorar y perfeccionar las practicas

educativas entre maestros de una misma area curricular, grado o nivel educativo.

Mis planes de accion no surgieron de la nada, estos estan respaldados por elementos
valiosos de la teoria como por ejemplo: el coaching, considerando lo que establece

(Bayon et al., 2006, p. 7) “Porque se entiende que la aplicacion del coaching transporta
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a las personas, desde donde se encuentran hoy, hacia donde les gustaria estar
mafana, siendo el coach el facilitador de este viaje”, otro elemento tedrico importante
fue el coaching directivo siendo este el directivo escolar necesita recibir, ademas de
formacion académica, un asesoramiento personalizado que le permita desarrollar
competencias para poder comprender a las personas con quienes trabaja y, de esta
manera, lograr que participen en las actividades y decisiones institucionales.

No puede faltar la concepcion tedrica de liderazgo educativo, misma que se entiende
como un conjunto de préacticas intencionadamente pedagodgicas e innovadoras, que
buscan facilitar, animar, orientar y regular procesos complejos de delegacion,
negociacion, cooperacion y formacion de los docentes, directivos, funcionarios,
supervisores y demas personas gque se desempefian en la educacion; de la misma
manera es necesario considerar el tema de las escuelas eficaces siendo estas las que
se constituyen en aquellos centros educativo que procuran la integralidad del
aprendizaje, pero tomando como el aporte de todos los actores del proceso educativo.
La escuela eficaz posee vision, meta y objetivos bien definidos y todo el quehacer va

encaminado hacia el logro de los mismos.

Otro tema considerado fue el mejoramiento continuo, siendo este el proceso
encaminado a lograr la efectividad de toda institucién, en donde se revisa
constantemente las metas institucionales y se realizan las adecuaciones pertinentes
para mejorar la calidad del producto, algo que puede dar las pautas para eficientar
dicho mejoramiento son las comunidades de aprendizaje, siendo estas el modelo de
organizacion en los centros educativos que pretenden dar respuesta a dos prioridades,
mejorar el rendimiento académico y resolver los problemas de convivencia; se propone
el modelo dialégico como el méas apropiado para el aprendizaje y la resolucion de los
conflictos en el centro, o problemas en una misma é&rea curricular, nivel o grado
académico, puede ser formado entre maestros, directivos y maestros, estudiantes,
padres de familia, en otras palabras puede ser formada por todos los miembros de la

comunidad educativa.

A partir de la intervenciones se pudo apreciar una variacion entre los datos siguientes,

antes de la intervencion en cuanto a las estrategias COC y Comunidades de
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aprendizaje, era que el 100 % de los directores no utilizaban la estrategias de coaching
para brindar acompafiamiento pedagodgico a los maestros, esto obviamente
repercutia en el mejoramiento del que hacer docente; los datos posteriores indicaron
que el 100 % los directores ya utilizaban la estrategia indicadas para brindar
acompafiamiento pedagogico a los maestros, lo cual propicia la orientacion,
asesoramiento y fortalecimiento del proceso de ensefianza y aprendizaje, y por ende

el mejoramiento del que hacer docente.

Pero ademés la mejora cualitativa que se pudo apreciar fue la mejora de las relaciones
humanas entre directores y docentes, el clima afectivo, se promovio la calidad del que
hacer docente, también permitid orientar, asesorar y fortalecer los procesos de
ensefianza y aprendizaje entre docentes y directores, todo esto beneficia para el logro

de la calidad educativa en cada centro educativo focalizado.

Cabe mencionar que el éxito de esta experiencia se la debo a los directores siendo los
siguientes: la sefio Raquela Lopez Pérez, directora de la EORM aldea Chicol, Santa
Barbara, Huehuetenango; el profesor Wilfredo Cupertino Martinez, director de la
EORM aldea San Lorenzo, la sefio Iris Maricielo Alborez Dominguez, directora de la
EORM Zaculeu Ruinas Il, Huehuetenango y la sefio Yojana Candelaria Barrillas del

Valle , directora de la EORM EIl Terrero Alto, Huehuetenango.

Al principio tuve un poco de dificultad para llevar a cabo mi plan de accion porque los
directores se sintieron un poco cohibidos pensando que el proceso podia evidenciar
su falta acercamiento con su personal, aduciendo que los maestros no estan
acostumbrados a ser parte directa de un acompafiamiento pedagoégico. Otra dificultad
encontrada fue que en varias ocasiones no fui atendido por los directores, aunque se
habia realizado la planificacion y agendas correspondientes con mucha antelacion,

siempre indicaron que eran citados por las autoridades superiores a otras actividades.

Es satisfactorio indicar que luego de las intervenciones, se realizd la evaluacion
analitica, critica y reflexiva de dicho proceso, en la que los directores quedaron
complacidos y comprometidos mediante el plan de sostenibilidad, darle continuacion e

incorporacion a su quehacer técnico-administrativo.
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La directora de Yojana Candelaria Barrillas del Valle, indico “Nunca habia tenido una
experiencia tan interesante, en la que una maestra con la que no compaginaba,
entablara una conversacion antes, durante y después de una clase, y que ella misma
sugiriera en donde podia cambiar para mejorar’; el director Wilfredo Cupertino
Martinez indico “ fue de mi agrado ver como una maestra con menos experiencia le
explicé a otra maestra experimentada como hacer mejor su trabajo, y que ambas

llegaron a acuerdos”.

Considero que esta experiencia exitosa es sostenible ya que se elaboraron los planes
de sostenibilidad que consistieron en proponer en el caso de las estrategia “COC”,
implementarla con todo el personal, por lo menos realizar una a cada mes y en cuanto
a las comunidades de aprendizaje se planificé constituir mas comunidades entre
maestros que dominan las areas curriculares y entre los demas grados y niveles

educativos.

Al haber desarrollado esta intervencion me hace sentir que las pequefios cambios
pueden generar grandes resultados, y que con valentia se deben enfrentar los grandes
desafios, pero que un elemento importante para lograrlo es tener clara la vision,
plantearse objetivos alcanzables y sobre todo tener habilidades de liderazgo, como
también que los directores son materia prima para poder mejorar el sistema educativo

del pais.

Todo este proceso de mi practica profesional me ensefié que si puedo hacer lo que
me propongo, pero que antes de iniciar un proceso debo realizar un diagnéstico el cual
me dara los parametros claros de intervencion, como también que la planificacion es
la base para lograr las actividades. Por otro lado pude comprobar que los directores
no brindan acompafiamiento pedagdgico a sus maestros y que cuando el director se
acerca a sus maestros cambia todo el entorno laboral, se mejoran las préacticas
educativas y por ende se logra la calidad del proceso educativo de manera
significativa, aprendi que el maestro y director puede cambiar, solo necesita ser

acompanado.
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13.  ANEXOS

a) Plantilla de los instrumentos de investigacion utilizados. Pre-test.
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b) Plantilla de los instrumentos de investigacién utilizados. Post-test.

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
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directiva y |2 relacion de este con e desampano pedagogico docente. Por favor, marque con una x 2 opcion que considere
aplicable.

1-;Cree usted que es importante brindar acompanamiento pedagogico a sus docente?
Siempre O uchas veces D Algunas vecas O Hunca O

2-;Con que fracusncia debe brindarse &l acompafiamiento pedagogico?

Siempre O Muchas veces O Algunas veces O Nunca O
3-Cree usted que el acompaniamiento pedagogico propicia un clima de confiznza y relacion entre acompanante y
acompanada.

Siempra 0 Muchas veces O Algunas vecas O Huncao

4 ;Cree usted que el acompanamiento pedagdgico prumueve |a calidad del que hacer docente?
Siemgpre Muchas veces (5 Algunas veces O Nunca O

5-E| acompaniamiento pedagogico puede ser una buena estrategia para orientar, asasorar y fortalecer los procesos de
ensefianza y aprendizaje.
Siempre 0 Muchas veces 0 Algunas vecas 0 Hunca O

&-Enliste algunos aportes que obtuvo con |a aplicacion de |a estrategia Couching.
Marque con ¥ |3 estrategia aplicada; CocC
Comunidades de Aprendizaje
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UKIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALS

USAC MAESTRIA EN LIDERAZGO EN EL ACOMPANAMIENTO PEDAGOGICO
CF it INVESTIGACIGN ACCION POST-TEST
l

NTENARIA
Np—— Magstrante: Melbin Hobany Herandez Martinez
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Indicaciones: A continuacion se presentan algunos cuestionamientos respecto a cama ejerce el director su liderazgo
directivay la relacion de este con &l desempena pedagagico docente. Por favor, marque con una % |a opeion que considers
aplicable.

1-;Cree usted que es impartants brindar acompafiamiento pedagogico a sus dacents?

Siempre O Muchas veces O Algunas vecas O Huncao

2-:Can que frecuencia debe brindarse &l acompafiamiento pedagozico?
Siempre O Muchas veces O Algunas veces O Nunca D

3-Crea usted que el acompanamiento pedagogico propicia un clima de confianza y refacion entre acompananta y
acompanada.

Siempre OMuchas'feres O Algunas veres O Huncao

4 iCree usted que &l acompanamients pe%ﬁgim prumuzye |3 calidad del que hacer docente?

Algunas veres O Nunca O

5-E| acompanamiento pedagogico puede ser una buena estrategia para orientar, asesorar y fortalecer los proceses de
ensenanza y aprendizaje.
Siempra 0 Muchasveces () Alzunas veces O Nunia 0

Siempre Muchas veces

&-Enliste algunas aportes que abtuvo con |a aplicacion de |3 estrategia Couching.
Margue con ¥ |z estrategia aplicada: Coc
Comunidades de Aprendizaje
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c) Fotografias: Aplicacion de instrumentos de investigacion pre-test.

EORM Aldea San Lorenzo, Huehuetenango



d) Cronograma de actividades







e) Planes de intervencion
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f) Fotografia sobre el proceso de intervenciones






