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RESUMEN EJECUTIVO:

La presente tesis analiza la “Gestion del Liderazgo y Valores en la Fundacion
Asistencial Armada Nacional (FASAN)”, institucién social sin fines de lucro que
brinda servicios de Psico-Rehabilitacion Educativa a sujetos con capacidades

diferentes, entre los 5 y 20 afios de edad cronolégica.

Se aplicaron técnicas metodolégicas de investigacion como encuestas, entrevistas,
observaciones sistematizadas, técnicas de fichas, en donde ademas se interactud
con la poblacién investigada, resaltando la colaboracion prestada por cada uno de

sus integrantes.

De acuerdo a la informacién explorada, en la institucion no existe una adecuada
gestion de liderazgo por parte de las figuras directivas de la misma, ya que estas se
limitan Gnicamente a priorizar su papel administrativo. No se brinda un consenso

general de criterios para efectuar un buen proceso de toma de decisiones.

Como resultado de este trabajo se recomienda organizar talleres de capacitacion
curricular, en que la participacion del talento humano institucional sea constante, al
correlacionarse con los nuevos paradigmas cientificos, fortalezcan los marcos de

referencias teoricos institucionales y profesionales de cada especialista.









1.- INTRODUCCION

La mayoria de los problemas del mundo, de los paises, ciudades, comunidades,
familia, pareja, se los adjudica a las comunicaciones, por lo tanto la correcta
aplicacion de técnicas de las mismas son impensables para influir en una persona o
en un publico determinado, mucho méas si hablamos de Liderazgo Educativo, en

donde los directivos van a realizar actividades que evolucionan sus organizaciones.

De igual manera. El objetivo de toda empresa o institucién es la de ofrecer productos
o servicios de calidad, ser competitivos para no desaparecer, exigencias a la
globalizacion en la que se vive, razon por la que la administracion de una institucion

se valora por los resultados 0 por los logros obtenidos.

La ejecucién del presente proyecto obedece en primer lugar porque en la institucion,
donde se aplico este proceso investigativo (FASAN) no han existido investigaciones
enmarcadas en esta tematica y se ha detectado, en el transcurso de su periodo de
funcionamiento, escasos niveles de Gestion en Liderazgo y Valores, obteniendo
resultados no favorables en la direccién del talento humano institucional, el minimo
fortalecimiento de autoestima personal, en cuanto a ética y valores, la marginacioén de

personas “retraidas” frente al resto del grupo, etc.

Otro de los factores que conlleva a la ejecucién del presente documento investigativo
es la carencia de una propuesta curricular especifica que se elabore en funcién de los
objetivos organizacionales, siendo una institucion de educacion especial le
corresponderia proponer adaptaciones curriculares innovadoras considerado los
avances tecnolégicos actuales y enmarcados con los lineamientos filoséficos e
ideolégicos de los gobiernos de turno, como el buen vivir, inclusién socio laboral,

equidad de género, etc.

La cotidianidad en la transferencia de documentos, de generacion en generacion,
como estrategia laboral, empobrece a educadores, impidiéndoles la oportunidad de

desarrollar creativamente al conocimiento, que sera transmitido a una poblacién de



sujetos, que con sus limitadas capacidades, se encuentra avida de nuevos

aprendizajes.

Esto significa que los gobiernos de turno disefian estrategias metodoldgicas de
gestion para implementar normativas de convivencia cotidiana entre educandos, de
sobrevivencia ante los fendmenos naturales, lo cual permite innovar constantemente

de pautas organizativas pedagdgicas en las instituciones pertinentes.

La importancia de una buena gestién implica no solo, incidir favorablemente ante un
grupo de personas dirigidas, sino brindar la empatia necesaria para solicitar ayuda,
para asesorar y mejorar una Optima estructuracién de contenidos o situaciones,
establecer beneficiosos niveles de relaciones humanas, enmarcados todos en un

clima de respeto, confianza, solidaridad personal y colectiva.

En la institucion donde se realiz6 la investigacién se evidencia que existe un escaso
nivel de Gestion Curricular por cuanto sus directivos, en el transcurso del tiempo han
descuidado algunas funciones en sus roles de administracién de recursos humanos,
como la implementacién cientifica y sistematizada de sus programaciones
académicas del area, fundamentaciones teéricas que no solo deben estar en funciéon
de las necesidades educativas del medio sino de las actuales innovaciones

metodoldgicas y tecnoldgicas de la época.

En funcion de este objetivo se planificaron sesiones de capacitacion con el talento
humano institucional, pero con estrategias diferentes a las sesiones habituales, como
por ejemplo, que el recurso humano instruido sea el protagonista en el sentido de
interactuar constantemente con todos los participantes sobre sus inquietudes, en
donde la persona que dirige la sesion sea solo un intermediario o moderador de la
misma, que prevalezca la opinién de los participantes, la que debe ser correlacionada

con las fundamentaciones cientificas sobre teméaticas especificas.

El grupo de beneficiarios lo constituyen 30 educadores en diversas especialidades,
que conforman el personal técnico-docente de FASAN (Fundacién Asistencial Armada
Nacional); de igual manera 8 alumnos con aceptables niveles de capacidad

funcional, que integran el grupo de alumnos de varias areas.



Otro grupo que contribuy6 con sus opiniones, vivencias y sugerencias, corresponde a
los directivos de la fundacion (presidenta, directora y coordinadores) junto a los

padres de familia de la instituciébn mencionada.

A mas de los recursos humanos, también se cita a los recursos logisticos como
ordenadores, proyectores, dispositivos de almacenamiento, material auxiliar como

DVD, Cd-R, papel impreso, laminas de acetato, auditorio de la institucién, mobiliario.

Al pretender citar el interés prioritario en la ejecucién de esta tesis, a mas de lo
descrito anteriormente, se afiadira el afan de mejorar los lineamientos estructurales
de la educacion ecuatoriana, contribuir con un granito de arena a establecer con
firmeza las bases tedricas curriculares que permitan al estudiante con capacidades

diferentes convertirlo en un ser productivo ante la sociedad.

Planteamos como Objetivo General determinar directrices de liderazgo que
predominan en la institucion investigada, explorar su estructura curricular con el afan
de contribuir a su mejoramiento y fortalecer los vinculos de la comunidad educativa de

esta organizacion.

Se realizé a través de la observacion directa, de la revision de diversos documentos
institucionales, de la busqueda en fuentes bibliograficas pertinentes y a través de la

interaccion social con los integrantes de esa comunidad educativa.

Como Objetivos Especificos se planted investigar los referentes teéricos sobre gestion
educativa, liderazgo educativo y gestion de calidad en valores; determinar los roles y
liderazgo de los directivos/ jefes departamentales, en la ejecucion de los planes
estratégicos, operativos de la institucion educativa; y por ultimo, fortalecer el liderazgo
en la toma de decisiones en situaciones inciertas, identificando técnicas que los
gerentes/directivos puedan utilizar para reducir las dificultades y riesgos

institucionales.

En la concrecién de estos Ultimos objetivos se desarrollaron andlisis exhaustivos de

informacion selecta sobre Gestién y Liderazgo, se han sugerido pautas factibles de



aplicacion para liderar trabajo en equipo, con la finalidad de reducir en la mayor
medida posible, conflictos que puedan surgir, como producto de la convivencia laboral

cotidiana.

En conclusién, en la institucion explorada para la formulaciéon de esta tesis, como la
mayoria de nuestro sistema educativo ecuatoriano, se desarrollan escasamente
“modelos de Liderazgo y Gestion Educativa” ya que cotidianamente prevalecen
intereses de otra indole y a corto plazo, como por ejemplo, preocuparse de mantener
un nivel elevado de estudiantes matriculados, de prevalecer un “aparente prestigio”

institucional, de obtener réditos financieros en forma inmediata por medio del proceso
educativo, entre otros causales, que obstaculizan la creacion de un verdadero

Liderazgo Educativo, que favorezca el ambiente de nuestros educandos.

Invitamos al lector, que a través de la presente investigacion, se involucre en un
ambito educativo bastante complejo pero que brinda suficientes gratificaciones, que al
mismo tiempo concientice los principales lineamientos para reestructurar roles
directivos en las instituciones educativas, fundamentados en paradigmas cientificos
que brindaran la consistencia requerida, para transformar positivamente y con

proyecciones claras de convertirse en instituciones élites educativas, en nuestra area.

La ejecutabilidad del trabajo investigativo dependera de la disposicién del talento
humano institucional, especialmente de jefes y directivos, en quienes recae la
responsabilidad de emprender proyectos en que se destaquen lideres
emprendedores, con sdlida formacién de valores en cada un de sus educandos,
dotados de la suficiente creatividad para aportar al engrandecimiento de la comunidad

educativa.



2.- MARCO TEORICO.

2.1.- Gestion: concepto, importancia, tipos:

2.1.1.- Concepto:

La gestién educativa se concibe como un proceso que se orienta al fortalecimiento de
los Proyectos Educativos de las Instituciones, que sostiene la autonomia institucional
en el marco de las politicas publicas y enriquece los procesos pedagdgicos con el fin
de responder a las necesidades educativas locales, regionales y mundiales.

Desde lo pedagogico, promueve el aprendizaje de los estudiantes, los docentes y la
comunidad educativa en su conjunto. Reconoce la complejidad del contexto interno y
externo, la diversidad, la interculturalidad y la incertidumbre (Pozner, 2007).

Se debe considerar que la gestion educativa posee, en si misma, una complejidad
qgque incluye las subjetividades de las personas, la realidad institucional y

fundamentalmente, el entorno externo cientifico.

Hoy en dia el andlisis y la reflexion cientifica se encuentran disminuidos por el
bombardeo tecnolégico que focaliza, especialmente a las nuevas generaciones,
qguienes expuestos a una inadecuada orientacion, se muestran confusos y con
tendencia a abandonar las directrices del estudio exhaustivo, perseverante, que exige
el rigor cientifico.

La realidad institucional indica que a nivel mundial, la actual crisis econémica marca
los ritmos econdmicos de los estados y el sector educativo no es la excepcion. En la
institucion investigada, se sostiene con el autofinanciamiento y con los aportes de
militares, como contribucién hacia una organizacién de asistencia social; sin embargo

de ello, son muchas las carencias que presenta en su nivel macro institucional.

Al sefalar las subjetividades de las personas se fundamenta concretamente que una

institucion puede estar dirigida por varios directivos en su vida institucional, siendo



cada uno de ellos referente de un “criterio selecto” para organizar la misma, lo que a
uno le parecera adecuado, otro pensaré en sentido contrario, estableciendo niveles de

“desavenencias organizacionales” en la institucién como tal.

Al hablar de “gestion institucional” estamos dando por supuesto que hay instituciones
(normas, practicas, discursos que marcan, inscriben en un modo de habitar el
mundo), y que solo se trata, entonces, de pensar en su funcionamiento, en la mejoria
de sus resultados, en la optimizacion de su rendimiento, en el procesamiento de sus
conflictos. (Tello, 2008)

En funciéon de este argumento podemos sustentar que toda organizacion, por su
naturaleza, esta supeditada al control y al perfeccionamiento constante, criterios que
aplicados a nuestro trabajo investigativo, se traduce en un proceso encaminado por
algunas generaciones, en un constante interactuar de vivencias y criterios, que
pretenden cada dia forjar por mejores rumbos, el destino de nifios, jovenes y adultos

con capacidades diferentes.

2.1.2.- Importancia:

El interés constante de los docentes por querer innovar cada dia sus recursos
procedimentales, de querer involucrar al educando con el momento actual cotidiano,
el persistente avance de la tecnologia, modifica invariablemente los niveles de gestién
en gue se ven inmerso nuestro entorno organizativo escolar. El papel primordial de
aquellos que ocupan puestos jerarquicos, en tal sentido, se orientaria a mantener

todos los componentes de la organizacién unidos en una relacién productiva.

En la exploracion de informacién especifica, en la Fundacién Asistencial Armada
Nacional, se observé un nivel de gestion directiva escaso, que no permiten proyectar
a la institucion como organismo de proyectos investigativos e innovadores que lo

diferencien de otras instituciones con semejantes visiones organizativas.

“En la Gestion se pueden identificar una secuencia de marcos conceptuales, técnicos

e instrumentales, que han ido orientando el cambio institucional. Estos modelos son:
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el normativo, el prospectivo, el estratégico, el estratégico situacional, calidad total,
reingenieria y comunicacional” (Casasus, 2000)

Asi, cada uno de ellos representa un conjunto de procedimientos para determinar el
mejor marco de referencia individual para abordar cada una de las probleméticas
institucionales en funcién de determinantes presentes, como por ejemplo de los
grupos existentes, de los niveles de interaccion laboral que tienen, de la optimizacién
de funciones en cada uno de sus empleados, en fin directrices para modificar

favorablemente a la institucién, en nuestro caso educativa.

Cualquier diferencia entre la situacién actual con la palabra administracién y el estado
gue se aspira a alcanzar en el futuro puede ser entendido como una deficiencia. Los
propésitos y objetivos consisten en identificar como eliminar dicha deficiencia (Boiser
Sergio, Sociedad del Conocimiento Social, 2001).

Los niveles de “gestion” que se manejan en la fundacion, tanto a nivel administrativo
como a nivel curricular, obedecen a un modelo de “Gestion Escolar Estratégica” , cuyo
objetivo es direccionar su proyecto educativo y planificar el desarrollo escolar de
acuerdo con una misién y visién precisa, compartida por todos los actores; es en esa
ejecucion de directrices donde se resaltara la calidad educativa brindada por cada uno
de los componentes de la comunidad educativa de FASAN.

2.1.3.- Tipos:

En la teoria de la gestion, los procesos que llevan a la produccién del producto se
formalizan en funciones. Estas funciones son basicamente las de planificacion,
gestion financiera, gestion de recursos humanos y la vinculacién con los usuarios
(Tello Gerénimo, 2008).

Estas funciones han sido aplicadas a la gestion educativa, en donde se puede
deducir, que el objetivo de produccion central en este proceso es la escuela, pero
gue en el mismo debemos aplicar “normas de economia”. La escuela es ahora un
“servicio” y se buscan estrategias para optimizar ese servicio, convirtiéndola

consecuentemente, mas que institucion, en una organizacion.
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La habilidad para planificar se considera un aspecto fundamental dentro de las
competencias que definen el rol profesional de los educadores. Es el aspecto central
previo a la fase interactiva con sus alumnos y aplicable también en la fase post-
interactiva, desempefiandose posteriormente en el disefio curricular; esto requiere
una dedicacion mas especializada, en el ambito de la educacion especial, en funcién

de la complejidad del mismo.

La gestion trata de la accién humana, por ello, la definicibn que se dé de la gestion

esta siempre sustentada en una teoria - explicita o implicita - de la accion humana.

Hay distintas maneras de concebir la gestion segun sea el objeto del cual se ocupa y
los procesos involucrados (Cassaus Juan, 2000).

En la gestion educativa se lleva implicito como educadores la decisién de cambiar, de
sugerir ideas para proponer alternativas viables y sostenibles en funcion del grupo

escolar a instruir.

El rdpido avance de la ciencia y la tecnologia nos obliga acelerar nuestros pasos,
volviéndose imprescindible aplicar estrategias del Planeamiento Estratégico, es decir
la sistematizacion de informacion selecta en nuestro curriculo a disefiar y la

participacion espontanea en el mismo.
2.2.- LIDERAZGO EDUCACIONAL.
2.2.1.- Concepto de Liderazgo Educacional:
Robinson sostiene que “el liderazgo educativo es aquel que influye en otros para
hacer cosas que se espera mejoraran los resultados de aprendizaje de los

estudiantes” (Horn Andrea - Marfan Javier, 2010).

Este argumento hace referencia en primer lugar a la incidencia directa que tiene el

docente sobre sus educandos, considerando asi mismo que los alumnos en proceso
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de formacion son mas propensos a aprender conductas por imitacién, de ahi la
importancia del “buen comportamiento” de sus tutores.

Por otro lado debe emprender un proceso de ensefianza-aprendizaje que este
revestido de conductas éticas y nobles, que contribuyan a la formacién integral del
educando.

La visién de ayudar a los docentes a reconocer sus mas profundos sentimientos y
motivaciones, para que miren en su interior en busca de su propia auto-conciencia es
lo que sustenta el Liderazgo Educativo; ello hace surgir un profesor/a lider, que con
amor y preparacion hace que el proceso educativo se convierta en una actividad

dindmica, expresiva y gratificante.

Sin necesidad de profundizar en todos esos conceptos, se exponen dos ideas
entrelazadas que serviran de hilo conductor para comentar muy a grandes rasgos el
liderazgo como proceso cultural, el liderazgo instructivo y el transformacional,
adquiriendo cada uno de ellos la importancia fundamental en la direccion de

organizaciones educativas.

Si bien el Liderazgo instructivo propone contribuir al cumplimiento de objetivos y
metas, generar un clima positivo de aprendizaje, apoyar al desarrollo profesional de
profesores, entre otros lineamientos, resulta insuficiente en la actualidad porque
supone una posicion “estatica”, dependiente de niveles jerarquicos y que no se
proyectaba hacia el cambio.

A su vez, el liderazgo transformacional se fundamenta en conceptos como carisma,
vision, diferencias individuales, motivacion y estimulacion. La aplicacion de estas
nociones conceptuales se evidencia en los medios que los directivos emplean para
buscar soluciones institucionales, en el compromiso que se crea en el talento humano

multidisciplinario y en el desarrollo personal del mismo.
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2.2.2.- Importancia de Liderazgo Educacional:

La tarea educativa siempre ha llevado implicita la funcién de liderazgo. En la época
actual se confunden las perspectivas acerca de que para constituirse en un lider
educativo se requiere acumulada experiencia docente, ya que esto le permitiria al
educador afianzar sus valores humanos y proyectarlos al futuro; resulta fundamental
ese bagaje vivencial pero deberd estar matizado de motivacion, entusiasmo y

creatividad.

Todo profesor debe ser un lider y en el ejercicio de la funciéon docente debe actuar
eficientemente, cuando ha tomado conciencia de la necesidad de cambio en la
realidad en que se desenvuelve (Juan Cassaus, 2000).

Conocimiento y experiencia son trascendentales en la labor educativa, que sumados
a un buen “tacto psicoldgico” de acuerdo a las necesidades educativas de ese
momento, le permitirdn involucrarse en el mundo de sus educandos, todo esto
obviamente, inmerso en una continua actualizacion y perfeccionamiento de sus

labores cotidianas.

Al resumir las caracteristicas del Liderazgo Educativo el autor hace referencia en
primer lugar a la concepcion errobnea de que un lider tiene que cumplir una funcién
jerarquica “formal”, olvidando que un simple estudiante puede convertirse en lider del
grupo de comparieros 0 que un habitante de un espacio fisico selecto, puede liderar
las iniciativas de sus semejantes, implicando esto “actitud de cambio” (Conter Yafiez,
2008).

Otra caracteristica nos manifiesta la diferencia con el término “gestiéon” implicando que
este ultimo término puede ser direccionado en diversos ambitos y es asi que podemos
hablar de una gestién del conocimiento, gestién de proyectos, gestion organizativa, es

decir ira en funcion del campo en que se lo quiera utilizar.

Contrariamente el liderazgo representa un concepto dindmico, de accion, de

propender al cambio, resaltando su manifiesta diferencia con el primer término; una
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Ultima caracteristica de este liderazgo nos expresa la naturaleza politica, inherente a
todo ser humano.

Es asi que en el constante proceso de tomar decisiones, de negociar las mismas, de
inclinarse por una 0 grupo de personas, estd vinculada esta acepcion, que va a
deducir resultados 0 logros de diversos criterios, agradables para unos y para otros no

tan gustosos, pero que al final tendran que ser aceptados como tales.

Se concluye entonces que, en la actividad educativa cotidiana, es imprescindible
estructurar modelos innovadores de creatividad y emprendimiento, para direccionar
grupos, que por multiples circunstancias, se mantienen como sujetos pasivos, en el

proceso ensefianza-aprendizaje.

Ademas lo fundamental es la creencia entre la comunidad educativa y el entorno
general de que los lideres educativos pueden hacer una gran diferencia en la calidad

de las escuelas y de la educacion que reciben nifios y jovenes.

Es asi como en nuestro medio educativo se ha producido un cambio en el sistema
escolar tendiente a entregar una mayor autonomia a las escuelas, en su toma de
decisiones, de manera que puedan adaptarse con mayor facilidad a entornos
cambiantes y responder a las necesidades de la sociedad actual.

De este modo, las responsabilidades que atafien a los directores se han
incrementado, asi como también las expectativas acerca de su rol. Estos cambios se
enfrentan con el desafio de mejorar la calidad de los mismos, lo que ha obligado a un
manejo mas acertado de considerar el liderazgo como un punto de interés central.

2.2.3.- Tipos de Liderazgo Educacional:
MacBeath (2009) identificé seis patrones de distribucién del liderazgo en las escuelas:

formal, pragmatico, estratégico, incremental, oportunista, y cultural (Julian Lopez-
José Lavie, 2010).
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Lo mas interesante es que Macbeth piensa que el liderazgo existe bajo diferentes
sistemas de actividad y que los lideres mas exitosos operan con todas ellas, en
alguna medida, combinacion que se ajusta adecuadamente a su propio sistema de
actividad, es decir, tanto a la situacién como al estadio de desarrollo de la escuela.

Hoy en dia existen una diversidad de recursos para optimizar desempefios
individuales y colectivos en las instituciones, recursos que en su ejecucién
comprenderia las dimensiones estructurales descritas, no siendo la excepcion en la

organizacion educativa inmersa en este proceso investigativo.

Otras de las deducciones de este enfoque tedrico ha sefialado que la extension del
liderazgo por todo el centro educativo es una de las claves necesarias para conformar

una comunidad profesional de aprendizaje.

En definitiva, esas nuevas configuraciones de la optimizacion del trabajo y del
liderazgo en las organizaciones educativas pueden verse como los equivalentes
funcionales de un sistema cognitivo integrado, ocupando un espacio imprescindible en

funcion de nuestros objetivos

2.2.4.- Caracteristicas de cada tipo:

Se incluyen las categorias de “formal y pragméatico” en funcion de que el liderazgo
puede proceder de cualquier lugar dentro de la organizacion, y que mas que estar
vinculado a un estatus o posicién determinada, tiene que ver con la dinamica de

trabajo que grupos e individuos despliegan en un contexto organizativo especifico.

Abarca las dimensiones de “oportunista y estratégico” al trasladar el ejercicio de la
influencia desde la cuspide de la jerarquia organizativa hacia los equipos mismos de
trabajo y hacia los docentes.

De hecho, aunque las interpretaciones sobre el concepto no son unanimes, y la
ambigledad en torno a la forma que adopta en la practica es patente, se suele
caracterizar el liderazgo educacional como una forma de liderazgo colectivo en la que

los docentes desarrollan conocimiento y capacidades a través de su trabajo conjunto.
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Por dltimo, sus dimensiones de “incremental y cultural” estarian exteriorizadas al
comparar los estudios de Grubb y Flessa (2009) que estudiaron tres modelos
alternativos de direccién: escuelas con dos co-directores, con directores rotativos, y
una pequefa escuela sin director en donde los profesores se dividian las tareas de
éste, seflalando algunos beneficios de estos modelos: una atencion mas directa hacia
las practicas pedagodgicas, mas atencion a los servicios que prestan apoyo a la

escuela, y gran disponibilidad para profesores, alumnos y padres.

Pero la distribucién del liderazgo en la practica alcanza incluso mas alla de las
paredes de las escuelas. (Julian Lopez- José Lavie, 2010). Ellos estudiaron ademas
los procesos de liderazgo pedagdégico inscrito en la relaciébn entre profesores,
directivos y el personal del distrito. Encontraron que podian compartir tres tareas
principalmente: procurar y distribuir materiales, el seguimiento de los procesos de
mejora y las actividades de desarrollo del profesorado.

De acuerdo a estas conceptualizaciones y en la institucion investigada, no se
evidencian el predominio de la sugestién favorable de sus directivos hacia el talento
humano institucional, se prioriza el dominio de una figura imponente en decisiones
fundamentales sin recibir el consenso de criterios especializados y profesionales, que

deberian conducir, a la ejecucién de proyecciones innovadoras.

2.3.- DIFERENCIAS ENTRE DIRECTIVO Y LIDER.
2.3.1.- DIRECTIVO:
DIRIGIR es un proceso de imaginacion, Iniciativa, pensamiento l6gico, accién y
dominio. Es elegir un futuro y hacerlo. es decir, por aqui. Es una actividad
eminentemente subjetiva. Es un proceso que implica liderazgo.
Dirigir Implica: realizar andlisis y sintesis .Descubrir lo que es importante. .Actuar en la

incertidumbre (Intuicién). Cambiar de estilos (su consistencia es con la estrategia. Ver
el futuro. Conseguir cosas, es algo medible y evaluable. (Valenzuela Jaime , 2004).
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De acuerdo a estas conceptualizaciones, el directivo se convierte en un protagonista y
constructor, en la que su rol se transforma en una gestién jerarquizada, en donde
debe brindar apertura para tomar decisiones compartidas y asi convertirse en un
liderazgo dinamizador.

2.3.2. LIDER:

Al referirnos a este concepto se considera “las capacidades que un individuo tiene
para influir en la mente de una persona 0 grupo de personas determinado,
provocando en ellos entusiasmo, motivacioén, para el desarrollo de sus labores

cotidianas.

Dominar los atributos del liderazgo no basta; un lider eficaz tiene que conectar los
atributos con resultados. Ser capaz y poseer los atributos del liderazgo es
maravilloso, pero la capacidad ha de emplearse de manera apropiada y con un
propésito (Uribe Bricefio, 2007).

Nuestro mensaje a los lideres puede expresarse en la sencilla férmula: Liderazgo
eficaz = atributos x resultados. Esta férmula sugiere que los lideres han de procurar la

excelencia en ambos términos. Es decir, deben demostrar atributos y también lograr

resultados.
2.3.3. Cuadro Esquematico:
DIRECTIVO LIDER
- Condicion humana universal. - Tarea de gestion que implica cambio
- Planificacion del desarrollo de|- Es capaz de influr en el
actividades. comportamiento grupal.

- Es un privilegio obtenido para tomar |- No puede ocuparse de todas sus

decisiones. obligaciones.

- Capacidad de utilizar diferentes formas | - Capacidad de inducir o influir sobre

de poder. personas 6 grupos.

La diferencia entre estos 2 términos seria evidente, ya que el directivo es una

definicion que implica tener poder en funciébn de su jerarquia, en funcion de sus
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decisiones fundamentales que pueda disponer 6 no, en cambio el concepto de Lider
obedece a la influencia que pueda tener como persona, que Sin ser una persona
académicamente preparada, pude influir en otras a través de su carisma, a través de

sus iniciativas, de su creatividad, etc.

Mientras que el directivo se direcciona con trabajar con y por medio de los individuos
para obtener metas precisas de la institucion u organizacion, el lider realiza un trabajo

gue se hace con y por medio de los individuos para lograr metas de ellos mismos.

La diferencia resaltada es aplicable en la institucion investigada, donde fisicamente se
representa a una figura directiva, se carece sin embargo de la apertura para conciliar

opiniones, criterios especializados que conlleven a una solucion.

Obviamente, esta situacion conducird a establecer patrones de “estatismo” en su
talento humano institucional, la convivencia de ambientes laborales tensos, de
disarmonia, que no direccionaran resultados positivos en la consecucién de metas

favorables a la organizacion educativa.

2.4. VALORES Y EDUCACION.

2.4.1. VALORES:

Se sostiene que el bienestar permite pensar moralmente. Brecht decia que primero
es comer y después la moral: los obreros de astilleros buscan la viabilidad de la
empresa, no perder el trabajo, aunque sea a costa de construir barcos de guerra.
Pero la practica muestra que la opulencia y el bienestar no garantizan vivir
éticamente, de hecho, la gente mas propensa a dar es quien menos tiene. (Guillen
Parra Manuel, 2006).

El valor como el poliedro posee multiples caras y puede contemplarse desde variados
angulos y visiones, desde una posicién metafisica, los valores son objetivos: valen por

si mismos.
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“Desde una vision psicolégica, los valores son subjetivos: se valorizan si el sujeto
protagoniza su existencia; en cambio, desde el aspecto sociologico, los valores son
circunstanciales y se valorizan segin el momento histdrico, la situacion fisica en que
surgen”. Considerando ambas concepciones, desde edades tempranas
necesitaremos vivenciar cada momento de nuestra existencia, para otorgar a cada
decisibn tomada en el transcurso de la misma, el sello definitivo de nuestra

personalidad.

Lo expuesto anteriormente revela la rigidez cientifica con que pensaron nuestros
cientificos de antafio, la manera estricta con que se aferraban a la aplicacion de
parametros éticos, en las que predominaba la primacia del pensamiento moralista; a
diferencia que en la actualidad, las personas se encuentran mas inclinadas al
resultado inmediato, sin querer esforzarse demasiado pretenden obtener un logro

eficaz.

Pretenden inculcarle a los valores un componente de subjetividad, que si hay
direccionales sociolégicas que puedan afectar al sujeto, van a influir directamente
sobre sus manifestaciones éticas. Por ejemplo, dos personas que hayan sido creados
en “épocas” distintas histéricas, cada una manifestara diferentes escalas de valores

en funcién de la interaccion social actual.

2.4.2. EDUCACION:

La educacion puede definirse como el proceso de socializacion de los individuos. Al
educarse, una persona asimila y aprende conocimientos. La educacién también
implica una concienciacion cultural y conductual, donde las nuevas generaciones

adquieren los modos de ser de generaciones anteriores (Schumacher Sally, 2007)

La definicion anterior es coherente con la realidad, en funcién de que en su ciclo
evolutivo el ser humano tiene la oportunidad de racionalizar sus conductas instintivas

a través de este proceso llamado “educacién”.
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Como consecuencia de ese proceso enseflanza-aprendizaje, este sujeto va
adquiriendo una serie de reglas sociales, derechos y deberes con los cuales tendra

gue convivir en integracion con sus semejantes.

La educacién es un “sistema complejo”, es decir, un sistema en el cual, en la totalidad
o la unidad, existe la diversidad, por lo que la unidad o totalidad es la sintesis de
multiples determinaciones. Un sistema complejo se caracteriza porque contiene
multiples subsistemas fuertemente conectados. (Guzman Carlos-Morales Ma.
Isabel, 2009).

El ser humano constituye a su vez un Unico ser, en correlacion a su diversidad e
integridad, mas por este misma razén, por su naturaleza social, constituye parte de un
todo; es decir, lo que lo hace diferente a los seres de su misma especie es su sello
personal, su condicibn de persona, mientras que no se puede concebir a un ser

aislado de su mundo externo, sin entrar en contacto social con sus semejantes.

Estos conceptos constituyen verdaderos pilares para concretar planes y proyectos en
gue se pretenda gestionar diversidad de propuestas curriculares, puesto que, si los
educadores no poseen una escala de valores definidas, dificilmente constituiran

modelos ejemplares para sus educandos.

2.4.3. Cuadro Esquematico:

EDUCACION VALORES

- Profunda consciencia que trasciende | - Son razones y afectos de la propia vida

en los actos humanos. humana la que no se aisla de la relacion

de lo material y lo espiritual.

- Tiene como proposito la formacion de | - Dirigen y  orientan las acciones

los adultos del manana. humanas de forma consciente.

- Preparar para la competitividad | - Los valores se forman en el proceso de

economica socializacion.
- Permite utilizar creativa y | - Son guias y principios de conducta que
productivamente su tiempo libre. dan sentido a la vida hacia la

autorrealizacion
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Al comparar estos 2 términos también se encuentran diversas diferencias, como por
ejemplo que la educacion se refiere a un proceso general que trasciende sobre los
seres humanos, al formarlo e informarlo en funcién de contenidos mdltiples y
especificos, que le habilitaran a involucrarse en un mundo de mayor apertura
profesional; mientras que los valores se refieren concretamente al componente ético y

de valores, estructura caracteristica de los seres racionales, como el hombre.

Ademas uno de los fines de la educacion es la preparacién para la competitividad
pero sin enfatizar demasiado en las decisiones éticas 6 de valores que puedan
aparecer en el transcurso de la consecucién de objetivos, lo que si resaltan los

valores que guarda un enfoque netamente subjetivo.

Toda educacién, pero sobre todo la destinada a los nifios y los jévenes, mira
necesariamente hacia el futuro, pues tiene entre sus propositos la formacion de los
adultos del mafiana. Mirar el futuro siempre ha resultado una tarea dificil para los
educadores, pues les exige ejercicios prospectivos que, por mas "cientificos" y

rigurosos, no dejan de ser ejercicios de adivinacion.

En los tiempos actuales, estos ejercicios se hacen aun mas dificiles, debido a la
velocidad con la que estan ocurriendo los cambios cientificos y tecnolégicos, y al ritmo

al que se esta acumulando la informacion.

En el caso de la educacion especial no es una excepcion y ain mas, si observamos
los ejes estructurales y curriculares de la misma, que precisa mayor predisposicion y
ejecucién de una escala de valores “selecta”, porque aunque parezca paraddjico,
estos seres con capacidades diferentes, teniendo en la mayor parte de ocasiones, sus
capacidades mentales disminuidas, sin embargo de ello la naturaleza los provee de
un sexto sentido para intuir situaciones desconocidas para la cotidianidad del resto de

personas.

Entonces resultaria muy dificil desligar estos 2 términos por cuanto en el mismo

proceso educativo se estd formando una persona que viene de un hogar, al que se le
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han inculcado una escala de valores Unica, selecta, diferente a “otras personas” y
considero que lo que ejecuta el sistema educativo es la concientizacién de la escala

de valores descrita.

En el contexto de los cambios actuales, no sélo es en el curriculo donde hay que
centrar los esfuerzos de mejora, paralelamente hay que actuar en la comunidad si
gueremos posicionar a la ensefianza en la sociedad del conocimiento; de acuerdo a
estos principios, la correlacion entre estos 2 términos es evidente, ya que la
“actuacion” del sujeto se encuentra inmerso en una escala de valores, mientras que la
estructuracién y aplicacién del curriculo educativo, se encuentra inherente a un

proceso de “educacién”.

A partir de nuestra propia realidad existe una aguda crisis de valores, evidenciada en
la corrupcion desenfrenada en las esferas administrativas publicas y privadas, el
ascenso de la criminalidad, de la violencia en los hogares, terrorismo, drogadiccion,
fendmenos que van a estructurar un “sujeto” desadaptado de su entorno social,
requiriendo urgentemente la consolidacion de un nucleo familiar sélidamente estable,

con la implementacion de habitos y normas favorables a su desarrollo mental y fisico.

El paliativo para resolver estas deficiencias constituiria la educacion en todas sus
manifestaciones, tanto en el &mbito interno de nuestro hogar como fuera de el; son
entonces las instituciones educativas las encargadas de  direccionar soluciones

mediatas e inmediatas.



3. METODOLOGIA

La Fundacion asistencial Armada nacional (FASAN) es una institucion social, de

psicorehabilitacion educativa, anexada a la Armada del Ecuador.

Brinda sus servicios en las modalidades permanentes y ambulatorias, con horarios
de atencion de 08:00 a 16:00, con una mayoria de poblacion atendida en sujetos con
capacidades diferentes, con diversos diagndsticos como sindrome de Down,

paralisis cerebral, trastornos motores, de lenguaje, etc.

En el servicio permanente la institucion da el servicio a 200 estudiantes, distribuidos
en 8 salones de clases y que son atendidos por 30 profesionales, 25 de ellos

psicologos y 5 tecnologos médicos con diversas especialidades.

3.1.- PARTICIPANTES:

TABLA # |: GENERO DE DIRECTIVOS Y DOCENTES TERAPEUTAS:

Género de Directivos y Docentes Terapeutas: f %
Masculino 8 21,05
Femenino 30 78,95
TOTAL: 38 100,00

Fuente: Fundacion Asistencial Armada Nacional- Resultados de Muestra.

Elaborado por: Carlos A. Reyes Reyes

Con respecto a la prevalencia del género en los Directivos y Docentes-Terapeutas,
se deduce que el mayor porcentaje (78,95 %) lo conforman mujeres, mientras que el
21,05 % son varones, siendo aquello un aspecto positivo en funcién de la institucién
que presiden, que es de naturaleza social, consecuentemente las decisiones a
tomarse seran revestidas de alto sentido humanista y la sensibilidad del caso que

ello requiere.
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En cuanto a los docentes terapeutas también constituye un aspecto positivo en el
desenvolvimiento laboral por cuanto se requiere delicadeza y mayores niveles de
afectividad en el trato cotidiano con nuestros alumnos, en funcion de que son sujetos
especiales y requieren constantes expresiones emotivas, que es caracteristica del

género femenino prioritariamente.

TABLA # |l: EDAD DE DIRECTIVOS Y DOCENTES TERAPEUTAS:

Edad: f %
Afos cumplidos(50): 6 15,79
Promedic Edad(35-49 anos) 32 84,21
TOTAL: 38 100,00

Fuente: Fundacion Asistencial Armada Nacional- Resultados de Muestra.

Elaborado por: Carlos A. Reyes Reyes

En cuanto a la edad de los directivos y docentes terapeutas, se observa que un
porcentaje menor (16%) ha cumplido 50 afos, que el 84 % lo conforman personas
menores a esta edad, en donde a pesar de la amplia experiencia que se ha obtenido
en la misma area 0 diferentes a ella, necesitaran de la asesoria especializada para

tomar decisiones fundamentales institucionales.

También se considera al mismo tiempo que existe una mayoria de talento humano,
gue va a proporcionar vitalidad y creatividad en sus funciones especializadas frente

al alumnado con capacidades diferentes.
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Se valoriza mas que nadie la experiencia y madurez que nos brindan las vivencias
cotidianas, pero no se podria negar que es en nuestra etapa juvenil y adulta que

intensificamos nuestros esfuerzos hacia el logro de metas trazadas.

TABLA Ne lll: TITULOS ACADEMICOS DE PERSONAL:

TITULO ACADEMICO f %
Psicologia Clinica- 1 2,08
Psicologia en Rehabilitacién Educativa 24 S0.00
Areag Adminstrativas. 15 31.25
Otras Egpecialidades 8 16,67
TOTAL 48 100

Fuente: Fundaciéon Asistencial Armada Nacional- Documentos Institucionales.

Elaborado por: Carlos A. Reyes Reyes.

En cuanto a las especialidades de los diversos profesionales que conforman el
talento humano institucional, se evidencia que se encuentra una psicéloga clinica y
el mayor porcentaje (50 %) lo constituyen los psicélogos en rehabilitacion educativa,
que es una profesion en el area de educacion especial; las otras especialidades
como las administrativas y afines las constituyen aproximadamente el otro 50 %

del total de especialistas.

Entre las otras especialidades del talento humano institucional se encuentra
tecnélogos médicos con diversas especialidades como terapistas de lenguaje,
terapistas ocupacionales, terapistas fisicos, que con su labor especializada,
contribuyen no solo al bienestar de los educandos sino al engrandecimiento

institucional.
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TABLA # IV: GENERO DE ESTUDIANTES:

Sexo; f %
Masculino 2 25,00
Femenino 6 75,00
TOTAL: 8 100,00

Fuente: Fundacion Asistencial Armada Nacional- Resultados de Muestra.

Elaborado por: Carlos A. Reyes Reyes.

Con respecto a los resultados en la tabla estadistica de los estudiantes, se observa
gue la prevalencia de sujetos que se consideraron para realizar este analisis fueron
del género femenino (75 %), que apenas el 25 % son varones, sin olvidar que son
personas con capacidades diferentes, considerando que se seleccionaron aquellos

alumnos con un nivel més alto de capacidad y desenvolvimiento funcional.

Se debe recordar que la poblacion estudiantil es heterogénea, en una modalidad de
educacion mixta, que el gobierno de turno pretende aplicar en el sistema educativo,
modalidad que se la ha venido impartiendo por algunos periodos lectivos, con los
consiguientes resultados favorables, como la convivencia grupal, la formacién de

valores como el respeto, solidaridad, honestidad, etc.
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TABLA #V: EDAD DE ESTUDIANTES:

Edad; f %
Mayoresa 25 afiog 3 37.50
Promedio Edad(13-24 aiios) 3 62,50
TOTAL: 8 100,00

Fuente: Fundacion Asistencial Armada Nacional- Resultados de Muestra.

Elaborado por: Carlos A. Reyes Reyes.

En funcibn de los resultados observados, también se considera que
cronolégicamente, el porcentaje prevalente de ellos (62,50 %) son menores a 25
afios, el 37,50 % son mayores a 25 afos, lo que evidencia actitudes de
predisposiciéon y de iniciativas para emprender nuevas tareas, enfatizando también
que su “ edad mental” es mucho menor a su edad real 0 cronoldgica.

Denominamos “edad mental” a su edad de desarrollo intelectual, a lo que es capaz
de desarrollar por sus propias capacidades y por lo general es mucho menor a su
edad “cronoldgica”; se denomina a esta Ultima a su edad real, contabilizada desde la
fecha de su nacimiento y que frecuentemente, guarda diferencias con la primera

edad descrita.
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TABLA # VI: DISCAPACIDAD PREDOMINANTE DE ESTUDIANTES:

Discapacidad frecuencia %
D. Intelectual. 5 62,50
D. Sensoperceptivas, 1 12,50
D. Motoras. 1 12,50
Otras Discapacidades. 1 12,50
TOTAL: 8 160,00

Fuente: Fundaciéon Asistencial Armada Nacional- Documentos Institucionales.

Elaborado por: Carlos A. Reyes Reyes.

Los niveles de discapacidad predominante en los estudiantes investigados son de
naturaleza intelectual, constituyendo un mayor porcentaje (62,50 %), trastorno que
diferencia a su edad evolutiva de su edad cronoldgica; las otras deficiencias se
aproximan al 38 % y entre ellas tenemos trastornos de lenguaje, dificultades de

aprendizaje, sensoperceptivas, etc.

Se enfatiza los diversos tipos de trastornos existentes en la educacién especial
como las intelectuales, motoras, sensoperceptivas, de lenguaje, sin dejar de
mencionar que no significa que un sujeto discapacitado debe necesariamente
poseer todas las deficiencias sino caracterizados en forma singular; es lo que se

llama “diferencias individuales” del sujeto.

3.2. MATERIALES E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION:

Una Modalidad de Investigacion es una coleccion de practicas ecléticas de
indagacion, basadas en un conjunto general de suposiciones e implica preferencias
metodoldgicas, opiniones filoséficas e ideoldgicas, cuestiones de investigacion y
resultados con viabilidad.
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Otros autores denominan a estas modalidades de investigacién “tradiciones de
investigacion”. Cuando pensamos en el proceso mismo de la evaluacion,
normalmente tratamos de saber quien hace la evaluacién, como la realiza y a qué

resultados llega. (Schumacher Sally, 2007).

Al hacer un resultado mas fino de cémo poder llegar al detalle preciso de quienes
intervienen en la evaluacion, como se colectaron y procesaron los datos, de como se
realizaron las inferencias para obtener conclusiones, nos encontramos que tanto el
contexto como las perspectivas, establecen los fundamentos del marco de
referencia, en el que la evaluacion se efectia; en funcién de este marco de

referencia, es preciso definir ciertas técnicas utilizadas:

La Encuesta es un tipo de investigacion cientifica mediante el cual el investigador
selecciona una muestra de sujetos y les administra entrevistas para recoger
datos. El formato de encuesta aplicado consta de 3 disefios diferentes: uno para
directivos, otro para profesionales de la educacion, uno para estudiantes y otro
para padres de familia.

La Entrevista es una técnica que consiste en una interaccion verbal directa entre el
entrevistador y el sujeto. En funcién de que los sujetos podian elegir entre varias
alternativas de respuestas, se aplicé una entrevista semi-estructurada.

El primer disefio consta de 14 items o preguntas, el otro de 10 items objetivos, el
siguiente de 14 y de 10 items respectivamente.

La Observacién es una técnica particular de recogida de datos, en el que el
investigador observa directa, auditiva y visualmente algun fenémeno 0
acontecimiento. Cuando el investigador registra sistematicamente las
observaciones resultantes es una clase de observacion estructurada, la misma que
se aplico en nuestro caso, ya que se realiz6 un registro sistematico y confiable
sobre la informacion necesaria, en relacion a los documentos de planificacion

curricular y gestion organizativa.

En la Recoleccion de Informacion también se aplic6, ademas de los recursos

técnicos citados, la “técnica de fichajes”, lo que posibilité la recoleccion de
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informacién bibliografica, a través de fichas, en las que se enumeran y describen

las fuentes bibliograficas citadas.

Las definiciones de los instrumentos de investigacion utilizados anteriormente
constituyen conceptualizaciones investigadas de textos de metodologias cientificas,
documentales diversos, narraciones de autores varios, que se aplicaron
sistematizadamente para efectuar la recoleccibn de datos, necesaria para

estructurar una propuesta de mejora en funcion del tema planteado.

3.3. METODOS Y PROCEDIMIENTOS:

La Investigacion educativa es un estudio cientifico y sistematico, que utiliza
aproximaciones cualitativas y cuantitativas. Existen 5 fases del proceso del
desarrollo del conocimiento para mejorar la practica y estas fases son: identificacién
de los problemas de investigacion, estudios empiricos, replicacion, sintesis de la

investigacion y puesta en practica 0 evaluacion.

La fase de identificacion aplicada al proceso investigativo lo constituyd la
experiencia cotidiana producto de laborar en ella, es decir a través de la observacion
y otros recursos cientificos se logré detectar las falencias institucionales sefialadas,
logrando priorizar aquellas tematicas, que a criterio personal, requerian mas
atencion, en este caso la carencia de roles de liderazgo, especialmente de
directivos, la intrascendente estructura curricular existente y la escasa consistencia

entre los miembros de la organizacion educativa.

El estudio empirico se estructuré con hipétesis acerca de posibles soluciones a un
tema especifico, la deduccién del pronéstico de una situacion determinada y
reacciones ante la misma de una poblacién inicial considerada. Se dedujo
inicialmente, por ejemplo, que cambiar los mandos directivos seria una solucion
inmediata pero por tratarse de una institucion armada, resulta mas complejo aquel

proceso.

La fase de replicacién se limita a proponer antecedentes y justificativos del proceso

investigativo realizado, que fines y objetivos perseguimos. En términos generales, el
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desarrollo de la tesis se efectué en un campo investigativo institucional (Fasan), con
una poblacion determinada (directivos, docentes, especialistas y alumnos) llevando

a resultados especificos, que se sefialaran posteriormente.

En la sintesis investigativa se elaboraron instrumentos investigativos como fichas
de observacion, de entrevista, de diagnosticos y documentos similares, aplicables a
esta poblacion selecta para deducir resultados finales. A continuacién se procedi6 a

tabular resultados deduciendo conclusiones y efectuando sugerencias respectivas.

Al ejecutar la puesta en préactica de los lineamientos sugeridos, de la propuesta de
mejora, se programaron talleres y sesiones de capacitacion a directivos, personal de
profesionales, padres de familia, no solo para fortalecer sus dimensiones cognitivas
sino afianzar los nexos de comunicacion entre estos diversos componentes de la
comunidad educativa, que conllevara l6gicamente a un mayor fortalecimiento y

credibilidad institucional.

Ademéas se utilizaron los siguientes métodos investigativos: La Investigacion
Experimental comprende 3 modalidades: experimental pura, semi-experimental y

caso unico.

Las 2 primeras pretenden determinar causa y efecto de la situacion, dandose una
manipulacion directa de las condiciones; la Udltima en cambio, implica estudiar
grupos de sujetos en lugar de individuos. Esta ultima de modalidad de investigacion
experimental es la que hemos aplicado en nuestro proceso investigativo, puesto que
nuestro interés se centra en las habilidades de liderazgo que deben poseer

educadores y educandos en diversas situaciones cotidianas.

Se ha aplicado una clase de Investigacién Descriptiva cuando por ejemplo, se
consulté al directivo si en su institucibn se ha promovido la excelencia
educativa, el trabajo en equipo, la participacion de padres de familia, lo cual nos
brinda la pauta para descubrir sus perfiles de lider.

Los items dirigidos a los profesionales de la educacion incluian tematicas como

roles de lider, su integracién con el resto de compafieros, su visién profesional
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con el resto de directivos, etc. Las preguntas propuestas a los estudiantes
implican su visién personal respecto al comportamiento profesional de su

director(a), de sus profesores, de los directivos de la institucion, etc.

Por ultimo se utilizé a la Investigacién Comparativa cuando en nuestra prevision
de resultados deducimos prematuramente que los directivos y profesionales de la
educacion, se ven influenciados directa 6 indirectamente por sus por sus
prejuicios, conflictos familiares 6 personales, consecuentemente se les va
a dificultar en ser el modelo motivador e innovador, caracteristicas de un lider que

se debe evidenciar frente a sus educandos.

Los padres de familia, en ocasiones y al ser consultados sobre si en la institucion
predominaba el liderazgo de sus autoridades, respondian negativamente,
afiadiendo incluso que era minimo el grado de participacién al que ellos tenian
acceso en la institucidon y que se sentian marginados de las mismas; en algunas

ocasiones desconocian respuestas sintiéndose inseguros de ellas,



33

4. DIAGNOSTICO, RESULTADOS Y DISCUSION.

4.1.- DIAGNOSTICO SITUACIONAL:

Desde la creacion de la Fundacion Asistencial Armada Nacional (1993), esta
empez6 a funcionar con un reglamento interno de personal, que estaba en vigencia
en ese entonces, tanto para personal militar como civil de la Armada del Ecuador.
Sus aplicaciones curriculares las fundamenté en una programacién curricular que

correspondia al area de Educacién Especial, vigente desde el afio 1.981.

Hasta la actualidad se han realizado modificaciones sucesivas a este documento en
funcién de las necesidades institucionales y de los educandos, inclusive para la
creacion de otras areas no existentes desde su inicio. También se crearon
documentos como manual de Organizaciones, Planes Estratégicos, Planes

Operativos Anuales, Codigos de Etica, proyectos Educativos Institucionales, etc.

4.1.1. Instrumentos de Gestion Educativa en Liderazgo y Valores:

Los documentos que a continuacion se describen, en su mayor porcentaje, fueron
elaborados inmediatamente a la creacion de la fundacion, afio 1992, con la
aprobacioén de instituciones locales y nacionales inmersas en el area de educacion
especial como el Ministerio de Educacion, el ex Ministerio de Bienestar Social, el
Instituto Nacional del Nifio y la Familia (INNFA), departamentos que en su momento
brindaron la asesoria y colaboracion del caso para su elaboracion respectiva.

Actualmente se encuentran vigentes pero con modificaciones inherentes necesarias.

El Cddigo de Etica es un documento, en términos generales, de indole
reglamentario, que obedece en muchas ocasiones a criterios subjetivos, propensos
a ser aplicados 0 modificados, en funcién de interés creados; en cambio, el Manual
de Organizaciones evidencia la funcion jerarquica de cada uno de los miembros de

la comunidad educativa, en este caso de la Fundacion Asistencial Armada Nacional.
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4.1.1.1.- Manual de Organizaciones:

El manual de organizacién es un instrumento metodolégico de la ciencia y técnica de
administracién; es un medio de accion practica por excelencia, que ayuda al

proceso de organizacion.

Constituye un complemento ideal de los organigramas, o mejor dicho, se
complementan reciprocamente para dar informaciones claras y detalladas de la

estructura y de las unidades que la integran.

Estas unidades se sefialan en los organigramas solamente con su titulo, pero el
manual de organizacion las describe con detalle, en todo lo relativo a
responsabilidades, tareas, atribuciones, deberes y funciones ( L6pez Julian — Lavie
José, 2010)

El Manual de Organizaciones de la Fundacion tiene como objetivos el identificar el
disefio organizacional basado en procesos estratégicos, de valor agregado y
procesos de soporte.

Los procesos estratégicos comprenden netamente a la planificacion institucional y
de gestién de calidad de los programas psicopedagdgicos; los procesos de valor
agregado determinan las necesidades de funcionamiento y de control de calidad; y
los procesos de soporte que se dirigen a la implementacién de la gestion de la

comunicacion y la gestion de tesoreria.

4.1.1.2.- Codigo de Etica:

Un codigo de ética es un conjunto de directrices que tienen por objeto establecer las
conductas aceptables para los miembros de un grupo en particular, asociacién, o
profesién. Muchas organizaciones se gobiernan a si mismos con un codigo de ética,
sobre todo cuando se manejan temas sensibles como las inversiones, la asistencia

sanitaria, o interacciones con otras culturas.
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Ademas de establecer un nivel profesional, un cédigo de ética también puede
aumentar la confianza en una organizacién, mostrando desde fuera que los
miembros de la organizacion se comprometen a seguir las normas éticas basicas en

el transcurso al realizar su trabajo (Navarro Montafio, 2002)

El cddigo de ética en la fundacién es un cédigo interno de convivencia, en donde la
mayoria del personal son servidores publicos y se encuentran administrados por la
Ley Organica de Servidores Publicos (LOSEP), controlada por el estado

ecuatoriano.

En estos estan circunscritos los derechos y obligaciones, asi como las sanciones
previstas en caso de que se ejecute cualquier indisciplina en su quehacer cotidiano
laboral.

4.1.1.3. Plan Estratégico:

El planeamiento estratégico es una poderosa herramienta de diagndstico, analisis,
reflexién y toma de decisiones colectivas sobre el quehacer actual y el camino que
deben recorrer en el futuro las organizaciones e instituciones; asi podran adecuarse
a los cambios y a las demandas que les impone el entorno y lograr el maximo de

eficiencia y calidad de sus servicios.

Una Planificacion estratégica es un conjunto de propuestas realistas que emanan de
una reflexion sobre el pasado y el presente, y que sitlan los objetivos de la
institucion en un futuro no inmediato. Una planificacion estratégica es, pues, una
apuesta de futuro, que se resuelve proponiendo unos ejes fundamentales de accién

de la institucion (Valenzuela Jaime, 2004)

El Plan Estratégico Institucional (PEI) de la institucion sufre leves modificaciones en
cada periodo lectivo a iniciar pero fundamentalmente revela los contenidos
programaticos en cada nivel, directrices estratégicas, objetivos estratégicos,

programas y proyectos orientados con una vision de futuro.
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Entre sus directrices estratégicas se considera lograr autosuficiencia en el
financiamiento de las operaciones, el desarrollar organizacionalmente a la fundacién
y lograr en mediano 0 largo plazo, la independencia de las actividades de la

fundacion.

4.1.1.4. Plan Operativo Anual (POA):

El programa operativo anual es un programa concreto de accion de corto plazo, que
emerge del plan de largo plazo, y contiene los elementos (objetivo, estrategia, meta
y accion) que permiten la asignacion de recursos humanos y materiales a las
acciones que haran posible el cumplimiento de las metas y objetivos de un proyecto

especifico.

Esta herramienta de planeacién, organizacion y control de nuestras actividades
cotidianas, ofrece en el corto plazo la certidumbre de las acciones a realizar; la
despolitizacién de la misma, claridad en la relacién costo-beneficio; hace posible el
seguimiento del avance de metas y la participacion en bolsas de recursos para los
proyectos que trabajan con mayor eficiencia (Guillen Parra Manuel, 2006)

De acuerdo al ambito de accion de la fundacion, el Plan Operativo Anual puede
incluir varios tipos de proyectos, sean estos educativos 0 de asistencia social, los
cuales seran implementados de acuerdo a las necesidades de los miembros de la

fuerza naval en distintos lugares del pais.

Por lo general, un plan operativo tiene una duracion de un afio. Por eso, suele ser
mencionado como plan operativo anual (POA). EI POA pone por escrito las
estrategias que han ideado los directivos para cumplir con los objetivos y que
suponen las directrices a seguir por los empleados y subordinados en el trabajo
cotidiano.

Como toda esta clase de planes, un plan operativo permite el seguimiento de las
acciones para juzgar su eficacia; en caso que los objetivos estén lejos de ser
satisfechos, el directivo tiene la posibilidad de proponer nuevas medidas.
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Los proyectos educativos tienen como objetivo el de aplicar programas que
permitan a los usuarios aprender nuevas técnicas, desarrollar habilidades y adquirir
conocimientos especificos requeridos para incrementar su potencial intelectual, que

permitan una mejor integracion con su entorno.

Los proyectos sociales tienen como objetivo asistir a las personas en las

necesidades especificas, ofreciéndoles servicios para su desarrollo social.

4.1.1.5.- Proyecto Educativo Institucional (PEI):

Proyecto Educativo Institucional (PEI): es el proyecto educativo que elabora cada
institucion educativa antes de entrar en funcionamiento y debe ser concertado con la
comunidad educativa: estudiantes, docentes, directivos y padres (Horn Andrés —
Marfan Javier, 2010)

Este proyecto es el indicativo curricular, de componentes cognoscitivos y bloques
tematicos de informacion de la institucibn durante su existencia, aunque es

susceptible de ser modificado cuando la comunidad educativa lo requiera.

El Proyecto Educativo Institucional debe responder a situaciones y necesidades de
los educandos, de la comunidad local, de la region y del pais, ser concreto, factible y

evaluable.

El PEI fue contemplado en la Ley General de Educacion de 1994, en su articulo 73.
"Con el fin de lograr la formacion integral del educando, cada establecimiento
educativo deberéa elaborar y poner en practica un Proyecto Educativo Institucional en
el que se especifiquen entre otros aspectos, los principios y fines del
establecimiento, los recursos docentes y didacticos disponibles, necesarios, la
estrategia pedagodgica, el reglamento para docentes y estudiantes y el sistema de
gestion, todo ello encaminado a cumplir con las disposiciones de la presente ley.

En nuestra legislacion toda institucién educativa debe registrar su PEI, y las
modificaciones que le haga, en la secretaria de educacién de su municipio o

departamento con el &nimo, de que ésta, pueda hacerle seguimiento
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El Proyecto Educativo de la Fundacion Asistencial Armada Nacional comprende el
area Psicopedagdgica y Terapéutica (Archivos Bibliografico de Fasan, 1993).

El &rea psicopedagodgica comprende los niveles nocionales (I-lI-11l), los niveles
Primarios (I-1l), el area de Autonomia y el area de Talleres (I-1l). En esta area se
pretende como objetivo desarrollar destrezas psicopedagogicas en funcion del grupo
escolar: aqui se utilizan técnicas de motricidad fina y gruesa, de expresion corporal,
destrezas recreativas, ludo terapias, musico terapias, etc.

El area terapéutica comprende los departamentos de terapia de lenguaje,
ocupacional, fisica; ademas las areas de enfermeria y de cultura fisica/natacién. Se
aplica la modalidad individual y la terapia grupal, remitiéndose a técnicas especificas

en cada especialidad.

4.1.1.6.- Reglamento Interno y Otras Regulaciones:

El Reglamento Interno es el instrumento por medio del cual el empleador regula las
obligaciones y prohibiciones a que deben sujetarse los trabajadores, en relacién con

sus labores, permanencia y vida en la empresa.

Asi, debe contener a lo menos: las horas en que empieza y termina la jornada de
trabajo y las de cada turno, los descansos, los diversos tipos de remuneracién; el
lugar, dia y hora de pago; las personas a quienes los trabajadores deben dirigir sus
reclamos, consultas y sugerencias; la forma de comprobacion del cumplimiento de
las normas previsionales y laborales; las normas e instrucciones de prevencion,
higiene y seguridad, las sanciones que se puedan aplicar a los trabajadores con
indicacion de las infracciones y el procedimiento a seguir en estos casos.

Existe un reglamento interno al que nos acogemos todos los empleados publicos de
la institucién, sean con nombramiento o con contrato interno, que es de total
aplicabilidad en nuestra jornada diaria, que comprende tanto deberes como
derechos del personal y que es ejecutado, cuando la situacién lo amerita, por los

directivos de la fundacion.
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4.1.2. ESTRUCTURA ORGANIZATIVA DE UNIDAD EDUCATIVA.

4.1.2.1. Misiony Vision:

La misién genérica de un Centro Educativo estara dirigida a incluir objetivos
proyectados por el gobierno de turno, en el afan de revolucionar la educacion
tradicional que arrastramos por varios afios, incluyendo conceptos innovadores y

acordes al siglo actual. Se puede dividir a la mision institucional en externa e interna.

La mision externa de la organizacion esté dirigida a satisfacer las necesidades de
los estudiantes en cuanto, por ejemplo, a su infraestructura fisica, que esté acorde a
recibir estudiantes con un ambiente fisico ameno, con un local comodo y los
requerimientos basicos que toda institucion necesita.

La misidén interna representaria las acciones a ejecutarse por parte de los
estudiantes del centro educativo, como por ejemplo, realizar una minga comunitaria
con los pobladores, iniciar cursos de alfabetizacion, con lo cual se favoreceria la

interaccion social (Uribe Mario, 2007)

La Misién de la Fundacion es satisfacer las demandas educativas, tanto de los
padres de familia como de alumnos, en el &rea de “educacion especial”
proponiéndole modalidades de servicio( ambulatorio y permanente), en el que se
pretende aplicar diversas técnicas de rehabilitacion psicopedagdgica, desarrollo de
curriculo adaptados en funcién de las capacidades del educando. Esto se encuentra
fundamentado en los Manuales de Organizacibn y Planes Estratégicos

Institucionales de manera sucinta.

En ésta misma propuesta se ofrece a los interesados infraestructuras fisicas
amplias, cdmodas, espaciosas, que complementen el ambiente de armonia que se

pueda brindar a nuestros estudiantes.

La Vision Institucional, en este caso educativa, se refiere a aquello que la
organizacion 0 unidad educativa desea ser en el futuro; cuanto mas vinculada esta
la vision de la institucién con los intereses de sus integrantes, tanto mas podra la

organizacion cumplir con sus propésitos 0 fines.
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La Vision de la Fundacién Asistencial es proyectarse como una institucion educativa,
de élite, en la modalidad de “educacion especial’, en la que su personal sea
diagnosticado como altamente capacitado, con aprendizajes de técnicas especificas,
gue resulte un trabajo laborioso y gratificante para todos aquellos padres de familias

gue requieran cubrir las expectativas educativas de sus hijos.

FASAN pretende distinguirse entre los establecimientos de educacién especial
como una institucion de élite, estableciendo convenios inter-institucionales con
empresas nhacionales e internacionales para asesoria educativa, capacitacion,

ejecucién de proyectos pertinentes en su rama.

Es necesario entonces establecer diferencias entre estos 2 términos porque para
estructurar la “Mision Institucional” de la fundacion deberiamos preguntarnos que
creemos acerca de la ensefianza y aprendizaje en la educacién especial, acerca del
proposito fundamental de esta institucién, como base para una toma de decision;

en cambio, al definir la “vision institucional” no debe convertirse en el suefio de un
individuo de la organizacion, sino que tienen que ser compartidos por todos los
miembros de la comunidad educativa; solo trabajando en equipo lograremos

objetivos comunes.
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4.1.2.2.- ORGANIGRAMA:

CONSEJO DIRECTIVO DE VOLUNTARIAS DE LA FUNDACION.

A

PRESIDENTA DE LA FUNDACION.

v
DIRECTORA DE LA FUNDACION.

Area de
Servicios
Generales.

Area
Terapéutica-
Docente.

Area
Administrativa.

- Contaduria. — Terapeutas diversos. -. Conserjes.
- Secretaria, etc. — Psicologos en varias - Personal de
Especialidades. Cocina, etc.
ESTUDIANTES

4.1.2.3. Funciones por Areas y Departamentos:

La Fundacion Asistencial Armada Nacional (FASAN), como se expuso en el
esquema anterior, estd dividida en 3 areas fundamentales de operatividad:

administrativa, terapéutica-docente y de servicios generales.

A la primera corresponden, aparte de directivos que comprende comité ejecutivo de
voluntariado, presidenta y directora, las funciones de secretaria y contaduria.
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El Comité ejecutivo de Voluntariado de la fundacion cumple las funciones de
coordinacion de cada una de sus integrantes, asignandole tareas especificas en la

institucion o fuera de ella.

La presidenta ejecuta decisiones administrativas y operativas, en funcién de los
objetivos institucionales planteados. La directora de la instituciéon supervisa el
cumplimiento de las planificaciones y programaciones curriculares ejecutadas por

cada uno de los docentes-terapeutas.

La secretaria de la fundacién se encarga de la digitacion, envié de oficios y
documentos pertinentes que se requieran en situaciones especificas. La contadora
se encarga de la elaboracion de documentos contables y de facturar diversos
estados de cuentas que requiera la fundacion.

El segundo area operativa corresponde al grupo de educadores, que en mayor
porcentaje son psicélogos, clinicos y rehabilitadores educativos, quienes son los
tutores de sala, instruyendo a los alumnos con capacidades diferentes en sus

diversos niveles.

También a los diversos terapeutas con varias especialidades, como fisicos,
ocupacionales y de lenguaje, que de acuerdo a su area brindan procesos
terapéuticos que habilitan y agilitan las capacidades funcionales de los sujetos
beneficiarios de la fundacion.

No hay que olvidar, que como se lo mencion6 anteriormente, la mayor parte de
profesionales de la fundacion son psicologos con diversas especialidades, como
clinicos, rehabilitadores educativos, etc. y

Por ultimo, el area de servicios generales, que comprende a los conserjes, al

personal de cocina y a los diversos operarios de mantenimientos en forma eventual.
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4.1.3. Clima Escolar y Convivencia con Valores:

El Codigo de ética existente en la institucion data del afio 2.002, el mismo que
sistematiza normas de comportamiento individual y grupal, que le permite al talento
humano institucional desenvolverse en un clima de armonia laboral, de

desenvolvimiento ameno en su labor cotidiana.

Ademas existe un reglamento interno de personal elaborado en el afio 2005 que
norma al personal en términos generales, a cumplir sus tareas cotidianas en forma
disciplinada, con la estructuracion de habitos favorables a una integracion social y
laboral.

Los lineamientos del sistema educativo ecuatoriano pretenden ser consecuentes con
una vision de América Latina como una sociedad altamente educada. Una sociedad
altamente educada tiene que ser una sociedad equitativa. Considero que la

educacion, dentro de esa sociedad, debe ser equitativa.

En un pais como el nuestro, debe dejar de ser selectiva: actuar en el sentido de
impedir que sean razones de naturaleza socioeconOmica, las que determinen la

suerte educativa — y con ello la vida futura -- de los individuos.

4.1.3.1. Dimension Pedagogica Curricular y Valores:

El quehacer cotidiano de los profesionales de la fundacién, psicélogos en su
mayoria, por la naturaleza de su profesion, a mas de desarrollar un contenido
curricular, los especialistas de la fundacion enfatizan el “habilitar y rehabilitar” a
sujetos con capacidades diferentes.

El Marco Curricular en educacion especial comprende basicamente las areas Socio-
Emocional y al area Cognitiva, subdividiéndose cada una de ellas en sub-areas 0
ejes de contenidos.

Asi, el Area Socio-Emocional comprende la independencia personal, integracion

social, expresion corporal, los ejes sensorio-motores y las coordinaciones motoras
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(gruesas y finas); en cambio, el Area Cognitiva comprende, ademas de lenguaje,

calculo y entorno social, los ejes de adiestramiento vocacional.

Es de resaltar que este contenido curricular ofrece un abanico de adaptaciones, a
ser aplicada, en funcién de los grupos que se desea instruir, considerando la
heterogeneidad de trastornos que presenta la poblacion con capacidades diferentes.

Ademas en funcion del Codigo de Etica existente, en donde se sistematizan una
serie de comportamientos relacionados con normas morales y de valor, la aplicacién

de las mismas es una regla cotidiana que se cumple en la fundacion.

4.1.3.2. Dimension Organizativa Operacional y Valores:

La estructura organizativa de la fundacion, la mayoria esposas de oficiales de la
Armada del Ecuador, en servicio activo y pasivo, al interactuar esporadica 0
constantemente con nuestros nifios(as) y jovenes, se involucran directa 0
indirectamente, con nuestros objetivos profesionales, entre ellos el otorgar ayuda y
comprensién, informacion pedagogica en funcion de sus capacidades,
constituyéndose también en fuentes de apoyo para nuestro quehacer cotidiano

laboral.

Se cuenta con un comité ejecutivo de voluntarias, que se rednen constantemente
para coordinar acciones en beneficio de la fundacion, mantienen comunicacion
estrecha con la presidenta de turno y junto a otros directivos, se encargan del

desenvolvimiento cotidiano de la institucion.

En la fundacién no existe manual de valores; Unicamente el talento humano
institucional orienta sus desenvolvimientos, a través del codigo de ética descrito
anteriormente.

4.1.3.3. Dimension Administrativa-Financiera y Valores:

El entorno mencionado es escasamente aislado de la labor diaria y cotidiana pero

constituye un bastén fundamental en la existencia de la fundacion; sin embargo, a
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pesar de su escasa interaccion con nuestros grupos vulnerables, sus principios
éticos y morales son bastantes firmes, equilibrados, expresando incluso
manifestaciones de afecto en los encuentros esporadicos con vuestros nifios(as) y

jovenes.

El concepto gestion, connota tanto las acciones de planificar como las de
administrar. La administracion, como ejecucion de las instrucciones de un plan,

independientes de los contextos, no es lo que ocurre en las situaciones reales.

Por ejemplo los directores de escuelas encargadas de ejecutar un plan, tienen que
realizar una serie de operaciones de ajustes, tales como lograr la viabilidad politica
del plan, adecuar los recursos disponibles con las necesidades de la ejecucion de un
plan, determinar el nivel de competencias de las personas para llevar adelante un

proyecto.

Como se indic6 anteriormente, se carece de manuales de valores en los distintos
ambitos de aplicacion, sin ser la dimension administrativa-financiera una excepcion.
Todo el comportamiento de equipo de profesionales y no profesionales estan
contemplados en el cédigo de ética existente en la institucion investigada.

4.1.3.4. Dimension Comunitariay Valores:

La comunidad es involucrada directamente con nuestra labor, ya sea a través de
nuestros alumnos o a través de los padres de familia, como participantes activos en

nuestra mision educativa.

En la institucién existe un departamento de psicologia clinica, que brinda asesoria
psicologica a padres de familia y a alumnos, en casos excepcionales, brinda la
orientacion adecuada a los integrantes del talento humano institucional pero sin que
nadie se haga responsable de la instruccion especifica de valores y ética.

Tampoco existen documentos extracurriculares al respecto. Constantemente con
sus requerimientos, demandas y expectativas a cubrir, son los constantes desafios

al que nos enfrentamos diariamente y que al mismo tiempo, nos compromete cada
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dia a ser mejores, no solo como profesionales, sino como personas para contribuir al

engrandecimiento de nuestra sociedad y de la humanidad, en general.

Pretendemos involucrar entonces con nuestro desempefo cotidiano a toda una
comunidad educativa, que experimenta sensaciones de bienestar y felicidad, al
visualizar que sus representados cada dia perciben un nuevo aprendizaje, que va a

favorecer su desempefio funcional y psicoldgico.

4.1.4. ANALISIS FODA:

El FODA refleja los atributos y las falencias institucionales, evidenciando
componentes que permitirdn adoptar diversas estrategias para fortalecer aquellos
elementos que constituyen riesgos para el normal funcionamiento de la institucion; a
Su vez, potenciar aquellas estructuras que contribuyen al buen desenvolvimiento de

la organizacion educativa.

De los resultados obtenidos se evidencia que la fundacion cuenta con profesionales
capacitados, aulas espaciosas y cémodas, material didactico actualizado, que son

aspectos relevantes para el mejoramiento institucional.

Asi mismo, en contraste a lo anterior, la institucibn conserva  escasos
medicamentos para atencion de pacientes, insuficientes proyectos investigativos
sobre los trastornos atendidos, riesgos de presencia de desastres naturales,

componentes que requeriran ser enmendados en forma inmediata.

4.1.4.1.- FORTALEZAS:

. Profesionales Capacitados: el talento humano institucional mantiene amplia
experiencia en este campo educativo y constantemente se esta capacitando, lo que
garantiza su desenvolvimiento laboral con los educandos.

. Aulas Espaciosas y Comodas: el espacio fisico mantiene infraestructura
amplia, con aire acondicionado, lo que permite el desplazamiento fisico de os

alumnos para la aplicacion de sus procesos terapéuticos respectivos.
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. Material Didactico Actualizado: es el mas idéneo y eficaz para trabajar con
este grupo escolar, ya que le permitira desarrollar potencialmente sus destrezas
motoras, senso-perceptivas, de lenguaje y todas aquellas habilidades basicas que

fortalezcan su autorrealizacion personal.

4.1.4.2.- DEBILIDADES:

. Limitado Espacio Fisico de Areas Técnicas: por ejemplo en salas de
enfermeria, de cultura fisica, lo que no permite brindar una adecuada atencién a los
requerimientos de los benefactores.

. Desactualizacion de Documentos Vigentes Institucionales: permitiendo
en muchas ocasiones que el talento humano institucional desconozca de la
existencia de documentos creados para la buena convivencia del recurso humano
organizativo.

. Biblioteca con escasas fuentes de consulta: lo que no brinda la apertura
total a aquellos profesionales y personas interesadas en consultar tematicas

especificas, como medio de enriquecimiento personal educativo.

4.1.4.3.- OPORTUNIDADES:

. Implementaciéon de tecnologias dirigidas al sector educativo: en los
ultimos periodos de tiempo ha existido un desarrollo vertiginoso de la plataforma
tecnoldgica y la educacién especial no es una excepcién, simplificando mecanismos
de comunicacién para nuestros alumnos.

. Apertura de politicas gubernamentales hacia la educacion especial: el
gobierno de turno ha implementado especial atencién a este sector vulnerable de la
poblacion ecuatoriana.

. Incremento de poblacion de sujetos discapacitados: en nuestra sociedad
y por diferentes etiologias, se ha incrementado la poblacion de sujetos con
capacidades diferentes, constituyendo aquello un motivo de aplicacion de nuestras
capacidades y destrezas en su proceso educativo.



48

4.1.4.4. AMENAZAS:

. Escasa actualizacion de soportes informaticos institucionales: los
recursos informaticos existentes son obsoletos y no existe la actualizacion periédica
gue toda organizacién, en este caso educativa, requiere.

. Carencia de Asignaciones de Partidas Docentes Fiscales: a nivel nacional
existe un déficit de profesionales en el area educativa, no siendo la excepcion
nuestra institucion.

. Disminucién progresiva de alumnos en fundacion: en cada periodo lectivo
desarrollado se matriculan menor cantidad de estudiantes, requiriendo este aspecto

un andlisis exhaustivo de parte de sus directivos.

4.1.4.5. MATRIZ FODA:

La elaboracion de esta matriz esta fundamentada, en la que se considera que son
los puntos mas perceptibles en la institucion, tanto en el aspecto positivo como
negativo, correlacionando cada uno de ellos y sugiriendo al mismo tiempo,

recomendaciones para mejorar cada una de ellas.

Se debe recordar que el FODA es una herramienta de caracter gerencial, valida para
las organizaciones publicas y privadas, que facilita la evaluacion situacional de la
organizacion, en este caso educativa, determinando los factores que exigen e

influyen desde el exterior hacia ella.

Estos factores se convierten en amenazas u oportunidades que condicionan, en
mayor o menor grado, el desarrollo o alcance de la mision, vision, objetivos y las

metas de la institucion.
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e Limitado Espacio Fisico de Areas

+ Profesionales capacitados. b
. . Técnicas.
*  Aulasespaciosasy comodas. e  Desactualizacion de Documentos
¢  Matenal didactico actualizado. Vigentes Institucionales.
e Bibliotecacon material ¢ Biblioteca con escasas fuentes
k de consulta.
actualizado. e  Carencia de Sala de Revelado
e Diversidad de especialidadesen de Serigrafia.
. e Escasacolaboracion de padres
profesionales. de familia.
¢  Aulas espaciosas y comodas.
OPORTUNIDADES AMENAZAS

Implementacion de tecnologias
dingidas al sector educativo
Apertura de politicas
gubemamentales haciala
educacion especial

Incremento de poblacion de
sujetos discapacitados
Donacién de viveres para reparto
naval.

Asignacion presupuestana para
implementos deportivos.

» Escasaactualizacion de soportes
informaticos institucionales

«  Carencia de Asignaciones de
Partidas Docentes Fiscales.

+»  Disminucion progresiva de
alumnos en fundacion.

» Escasos medicamentos para
enfermedades de alumnos.

¢  Minimo equipamiento ante la
presencia de desastres naturales.




4.2.- RESULTADOS DE ENCUESTAS Y ENTREVISTAS

4.2.1.- De la Encuestas a Directivos:
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La institucién educativa en la cual se realiz6 el trabajo de investigacion es en la

Fundacion Asistencial Armada Nacional (FASAN), que se encuentra ubicada en la

parroquia Ximena de la ciudad de Guayaquil, de la provincia de Guayas, de

sostenimiento fisco-particular y con servicios educativos a una poblacion de sujetos

con capacidades diferentes, hijos de militares y civiles, con edades cronoldgicas

comprendidas entre los 4 y los 24 afios de edad.

4.2.1.1.- Forma de organizacion de los equipos de trabajo en el centro

educativo.
Tabla # 6:
Forma de Organizacion: f %
a El director organiza las tareas en una reunion general 6 75,00
cada tnmestre.
b Coordinadores de area 1 12,50
c Por grupos de trabajo. 1 12,50
d Trabajan individualmente. — —
e No contestan. — —
TOTAL 8 100,00

Fuente: Fundaciéon Asistencial Armada Nacional- Entrevistas a Directivos.

Elaborado por: Carlos A. Reyes Reyes.

La forma de organizacién en una institucion es un elemento importante para su éxito.

Del resultado del andlisis, un porcentaje significativo, (75%), manifiestan que toda la

responsabilidad la tiene el director, factor determinante para clasificar como un

liderazgo Instructivo.
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“Su cometido basico seria el de animar el trabajo de los profesores en las aulas,
apoyarlo, supervisarlo, asi como ser portavoz, incluso formador, de los profesores en
ciertas practicas y métodos de ensefianza que la investigacién documenta como
eficaces”. Se puede concluir entonces, que los directivos no evidencian liderazgo

dentro de la administracion actual.

En si se considera el ultimo criterio, no en cuanto a liderar una reunién de equipo
sino la falta de conciliacion dinamica con la mayor parte del talento humano
institucional, en saber aceptar una critica constructiva, en direccionar este tipo de

reuniones y lograr una conciliacion de criterios hacia un solo objetivo.

4.2.1.2.- Aspectos que setoman en cuenta para medir el tamafo de la

organizacion.

TABLA # 7:
Aspectos: f Yo
a El nimero de miembros de la institucion. 2 25,00
b 1.0s resultados obtenidos en la institucion. 4 50,00
c Valor y iempo empleado en la institucion. 2 2500
d No contestan. e e
TOTAL 8 100,00

Fuente: Fundacién Asistencial Armada Nacional- Entrevistas a Directivos.

Elaborado por: Carlos A. Reyes Reyes.

El tamafio de la organizacién, en este caso de la fundacién educativa, obedece a
varios factores, de ahi que los porcentajes son variables en cuanto a niumeros de
miembros, resultados obtenidos, a valores y tiempo empleado en la institucion,
correspondiendo a porcentajes mayores (50 %) los resultados obtenidos por la propia
institucion, siendo el nimero de miembros 0 participantes, escasa su participacion
(25 %).
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4.2.1.3.- Las tareas de los miembros de la institucion y el manual de normas.

TABLA # 8:
Aspectos que se toman en cuenta: f %
a.-Sl. 6 75,00
b.- NO. 2 25,00
TOTAL: 8 100,00

Fuente: Fundacion Asistencial Armada Nacional- Entrevistas a Directivos.
Elaborado por: Carlos A. Reyes Reyes.

El cuadro revela que el mayor porcentaje de evaluados (75 %) sostiene que se
consideran los criterios de manuales y cédigos existentes en la fundacién como
principios de convivencia; una minoria de entrevistados (25 %) estuvo en

desacuerdo con estos criterios.

4.2.1.3.- LA ADMINISTRACION Y LIDERAZGO DEL CENTRO EDUCATIVO.

La administracién de instituciones educativas es un concepto muy ligado al
concepto de organizacion, que se considera un sistema de actividades,

conscientemente coordinadas de 2 0 mas personas.

Debido a sus limitaciones individuales los seres humanos se ven obligados a
cooperar unos con otros, formando organizaciones para lograr ciertos objetivos, que
la accién individual aislada no podria alcanzar; en nuestro caso es lo que se

denomina “equipo multidisciplinario”.
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4.2.1.4.- El clima de respeto y consenso en latoma de decisiones.

TABLA # 9:
Aspectos que se toman en cuenta: f %
a.- Sl 3 37,50
b.- NO. 5 62,50
TOTAL: 8 100,00

Fuente: Fundacion Asistencial Armada Nacional- Entrevistas a Directivos.
Elaborado por: Carlos A. Reyes Reyes.

A pesar de que anteriormente se expresé que las decisiones fundamentales se
aplican bajo el consenso de una mayoria de criterios directivos u organizativos, en la
ejecucion de tales consensos no siempre prevalece la disposicion inicial sino que es
modificada, como lo expresa el cuadro en donde el 62,50 % concluye que no se han

considerado versiones iniciales.

El 37,50 % (minoria de criterio) sostiene que se respeta la mayoria de criterios,
juicios que por lo general se manejan con “intereses creados” en el afan de obtener

algun reconocimiento 0 protagonismo personal.
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4.2.1.5.- Delegacion de latoma de decisiones para resolver conflictos.

TABLA # 10:
Aspectos que se toman en cuenta: f %
a-SL 6 75,00
b.- NO. 2 25,00
TOTAL: 8 100,00

Fuente: Fundaciéon Asistencial Armada Nacional- Entrevistas a Directivos.

Elaborado por: Carlos A. Reyes Reyes.

En los resultados de este aspecto se observa que existe bastante apertura en la
transmision de informacién con su recurso humano cercano de parte de directivos y
superiores, como lo indica el 75 % que expresd su complacencia por la confianza de

parte del recurso humano gerencial.

El 25 % de directivos respondié negativamente, de que no existe la apertura
suficiente para consensuar criterios y llegar a soluciones favorables en casos de

conflictos laborales.

Esta afirmacion es confirmada por testimonio personal ya que se pudo observar la
imposicién de criterios directivos sin escuchar la conciliacibn de juicios, quizas
subordinados por jerarquias institucionales pero muy valiosos para resolver

conflictos; opinién que contradice abruptamente con el porcentaje inicial.
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4.2.1.6.- La administraciéon y liderazgo del centro educativo.

TABLA # 11:
ORDEN SE PROMUEVE SIEMPRE A VECES NUNCA
f % f % f %
a Excelencia académica. 2 12500, 6 7500 | - -
b El desarrollo profesionalde | 3 [3750] 5 62,50 - -
los docentes.
c La capacitacion continuade | - - 3 37,50 5 | 6250
los docentes.
d Trabajo en equipo. 6 - 2 - - -
e Vivencia de valores 3 |3750, S 62,50 - -
institucionales y personales.
f Participacion de los padres 6 |7500 2 2500 | - -
de familia en las actividades
programadas.
g Delegacion de autoridad alos | — - 5 6250 | 3 | 37,50
grupos de decision.

Fuente: Fundaciéon Asistencial Armada Nacional- Entrevistas a Directivos.

Elaborado por: Carlos A. Reyes Reyes.

Al promover la excelencia educativa por parte de sus directivos, observamos que en
un alto porcentaje (75 %) se ejecuta aquello, donde existe interés que el profesional
se capacite constantemente 0 por propia iniciativa sus anhelos de superacion
académica se vean materializados. La frecuencia “a veces” significa que se lo realiza

esporadica 0 eventualmente, no con la continuidad que deberia suceder.

También se puede apreciar la escasa participacion de padres de familia, donde
Unicamente se los convoca para asuntos fundamentales como la entrega de libretas
e informes escolares y no solicitar su presencia para aspectos de colaboracién con
la institucion, de participacién activa en la rehabilitacién de su representado, en su

formacion para favorecer su funcién de tutor, etc.

Tanto el desarrollo profesional como su capacitacion continua son sefialados en un
porcentaje de 62,50 % y 37,50 para la respuesta “a veces”, lo que implica e incide

negativamente, en la calidad de servicio brindado.
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4.2.1.7.- Habilidades de Liderazgo que se requiere para dirigir una institucion.

TABLA # 12:
ORDEN SE PROMUEVE SIEMPRE | A VECES NUNCA
f % f % f Ya
a Son innatas. 6 7500 1| 1250 | 1 | 12,50
b Se logran estudiando las teorias - —_ 7| 8750 1 [12,50
contemporaneas sobre liderazgo.
c Se adquieren a partir de la 78750 1| 1250 | —| —
experiencia.
d Se desarrollan con estudios en - - 1 1250 | 7 | 82,50
gerencia.
e Capacitacion continua que _] - 6| 7500 | 2 | 2500
combine la practica, teoriay
reflexion.

Fuente: Fundaciéon Asistencial Armada Nacional- Entrevistas a Directivos.

Elaborado por: Carlos A. Reyes Reyes.

El criterio de directivos es importante en funcion de éste item, ya que consideran que las
habilidades de liderazgo son innatas en un 75 %, sosteniendo que las personas nacen con
esas destrezas de dirigir, de proponer iniciativas innovadoras y de emprendimiento.

Otro grupo considera que se adquieren a partir de la experiencia, en un porcentaje del
87,50 %, que se van estructurando en el proceso cotidiano de la formacion vivencial,

especialmente académica y de formacion cientifica.

A través de la capacitacion continua otros criterios (75 %) consideran que, recibiendo
informacién especializada en funcion de la tematica, se lograran aplicar directrices de

liderazgo en diversas situaciones;

El dltimo y minoritario porcentaje (12,50 %) sostiene las frecuencias “a veces” y “nunca”
refiriéndose que las habilidades de liderazgo para dirigir la institucion son innatas, que se
adquieren a partir de la experiencia, evidenciando desconocimiento e inseguridad en sus

respuestas emitidas.
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4.2.1.8.- Promocién para mejorar el desempefio y progreso de la
Institucién escolar.

TABLA # 13:
ORDEN SE PROMUEVE SIEMPRE | A VECES NUNCA
f % f % f %
a El uso de la informacion de 7 | 8750 | 1 12,50 | — —
resultados de desempeiio de

estudiantes, docentes y directivos
como referencia para saber que
les falta mejorar.

b La disminucion del nGimero de - - 6 | 7500 | 2 | 2500
estudiantes por aula.

c La mejora de los mecanismosde | 6 | 75,00 | 1 12,50 | 1 | 12,50
control.

d La existencia de ambientes 8 10000 — — | — —
cordiales de trabajo.

Fuente: Fundaciéon Asistencial Armada Nacional- Entrevistas a Directivos.

Elaborado por: Carlos A. Reyes Reyes.

En funcion de los items planteados, se procedié a categorizar respuestas que
indicaban que la exploracién de informacion para conocer dichos aspectos se
traducia en un 87,50 % que consideraba la opinibn de los miembros de la

comunidad educativa para mejorar como institucion.

En cuanto a la disminucion de estudiantes, el 75 % expresaba su preocupaciéon y el
total de entrevistados, se focalizaban en la existencia de ambientes cordiales de

trabajo.

La respuesta “a veces” presentaba intervalos entre 12,50 y 75 %, lo que significa la
inseguridad de respuestas y la escasa aplicacion de procesos administrativos en

recursos humanos, con el fin de mejorar la convivencia de los mismos.

La respuesta “nunca” representa el total desinterés 0 desconocimiento para

operativizar mecanismos que conlleven a evitar las falencias sefialadas en el cuadro
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como disminucion del nimero de estudiantes 0 mejorar los mecanismos de control

para mejorar el aprendizaje de la poblacion escolar discapacitada.

El porcentaje maximo (100 %) indica la existencia de ambientes cordiales en la
organizacion educativa, no solo entre directivos y docentes, sino también con los
alumnos, lo que favorece obviamente el logro de objetivos, especialmente

curriculares.

4.2.1.9.- Organismos que integran la institucion.

TABLA # 14:
ORDEN SE PROMUEVE SIEMPRE | A VECES NUNCA
f % f % f| %
a De direccion{director-a), Consejo | 2 | 2500 | 6 | 7500 |- —
Escolar, Consejo Académico, etc. -
b De gestion {secretario, 7 (8750 (1| 1250 |- —
subdirector, comision economica, -
efc.
c De coordinacion {jefe de estudios,| 6 | 7500 | 2 | 2500 | -| —
coordinador, efc. -
d Técnica {departamentos, equipo | 6 | 75,00 | 1 1250 | 11250
docente, elc.
e Otros {;Cuales?) —] - - — - =

Fuente: Fundacién Asistencial Armada Nacional- Entrevistas a Directivos.

Elaborado por: Carlos A. Reyes Reyes.

El area administrativa de la institucion participa esporadicamente en las reuniones
de equipo, que son netamente pedagdgicos, es por esta razon que mantienen un

porcentaje del 25 % y la frecuencia “a veces”.

Los directores o secretarios de comisiones desempefian un rol mas protagonico y se
le asigna el porcentaje de 87,50 %, con la frecuencia “siempre”; los coordinadores y
equipos docentes indudablemente que participan con mayor protagonismo, lo que
destacan en los porcentajes obtenidos en forma global, como resultados evidentes.
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4.2.1.10.- Actividades del equipo educativo, equipo didactico, junta de
profesores.

TABLA # 15:

ORDEN SE PROMUEVE SIEMPRE | A VECES | NUNCA

f % f % f

a Llevar a cabo la evaluacion o 7 | 87,50 | 1 1250 | -
seguimiento global del grupo de -
alumnos.

para mejorar el clima de
convivencia del grupo.

b Establecerlas acciones necesarias | 1 | 12,50 | 1 1250 (6| 75,00

conflictos que puedan surgir en el
grupo y establecer las medidas
oportunas para resolverios.

c Tratar de forma coordinada los 11250 | 1 1250 (6| 75,00

ensefianza y aprendizaje que se 12,50
proponga a los alumnos.

d Coordinar las actividades de 6 | 7500 | 1 11 12,50

Fuente: Fundacion Asistencial Armada Nacional- Entrevistas a Directivos.
Elaborado por: Carlos A. Reyes Reyes.

Los resultados del cuadro indican que los docentes realizan un seguimiento al grupo
de alumnos en un porcentaje del 87,50 %, con la frecuencia “siempre”, sin embargo,
al establecer acciones necesarias para mejorar la convivencia del grupo, el
porcentaje mayor(75 %) corresponde a la frecuencia “nunca”; la misma frecuencia

de respuesta al tratar de forma conductual los conflictos.

Esto significa que no se procede equitativamente en funcion de las decisiones a
tomar con el grupo escolar, de la disposicion minima para resolver situaciones
conflictivas de los estudiantes.

En funcién de que en la institucién del personal la constituyen psicologos, se
centran en modificar favorablemente conductas escolares, al mismo tiempo que se
coordinan ensefianzas y aprendizajes, tanto para los alumnos como a sus

representantes 0 tutores.
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4.2.1.11.- Los departamentos didacticos y sus acciones.

TABLA # 16:
ORDEN Los Departamentos se encargan de : Sl NO

: f % f | %

a Organizar y desarrollar las ensehanzas propias de 7 (875 1 |12,
cada materia. 0 50

b Formular propuestas al equipo directivoy el 2 (250 6 |75,
claustro, referente a la elaboracion de los proyectos, 0 00
planes y programaciones de la institucion.

c Elaborar la programacion didactica de las 8 100, — | —
ensefianzas de la materia 0 area correspondiente. 00

d Mantener actualizada la metodologia. 6 750 2 |25,

0 00

e Promover la investigacion educativa y proponer 1 (125 7 | 87,
actividades de perfeccionamiento para sus 0 50
miembros.

f Colaborar con el departamento de orientacion en la 7 (875 1 |12,
prevencion y deteccion de problemas de aprendizaje. 0 50

g Elaborar una memoria periodica en la que se valore 8 (100, — | —
el desarrollo de la programacion didactica, la 00
practica docente y los resultados obtenidos.

h Los departamentos didacticos formulan propuestas 1 1125 7 | 87,
al equipo directivo. 0 50

i Los departamentos didacticos elaboran la 8 (100, — | —
programacion didactica de las asignaturas. 00

] Los departamentos didacticos mantienen actualizada| 1 [125| 7 | 87,
la metodologia. 0 50

Fuente: Fundacién Asistencial Armada Nacional- Entrevistas a Directivos.
Elaborado por: Carlos A. Reyes Reyes.

La mayor parte de respuestas tienen una alta frecuencia negativa, no porque no se
cumple los procedimientos descritos, sino que en educaciéon especial la mayor parte
de programas constituyen adaptaciones curriculares que pretenden cumplirse en un

periodo limitado, que no van a permitir diagnosticar un trastorno de aprendizaje ni




61

tampoco formular un proyecto de trabajo pero que si lograran observar progresos

estimativos en funcién de la discapacidad del sujeto.

Asi por ejemplo, en la propuesta de ejecucién de proyectos a los directivos de la
fundacion, apenas existe un 25%, en promover la investigacién educativa , lo cual

constituyen aspectos negativos para el prestigio institucional.

4.2.1.12.- LA GESTION PEDAGOGICA: DIAGNOSTICO Y SOLUCIONES

TABLA # 17:
ORDEN: ACCIONES: Sl: NO:
f % f %
a La gestion pedagogica en el centro 7 |87,50| 1 | 12,50

educativo fomenta la produccion de
centros de diagnosticos y de soluciones
propias y adecuadas a la diversidad,
potencialidades de la comunidad y del
entorno geografico.

Fuente: Fundacion Asistencial Armada Nacional- Entrevistas a Directivos.
Elaborado por: Carlos A. Reyes Reyes.

La respuesta afirmativa mayoritaria evidencia que el proceso de gestién educativa
en la institucion produce soluciones a las dificultades presentadas, asi por ejemplo,
conduce a un acertado consenso de criterios especializados para diagnosticar un

trastorno de desarrollo 0 educativo.

El porcentaje de respuestas negativas (12,50%) revelado por el cuadro, afirman que
la gestién educativa realizada en la institucion, fomenta la produccion de

diagnosticos y de soluciones propias de la comunidad educativa.

Se debe recordar que la “gestion educativa” implica un proceso de planificacién

como de administracion de lo disefiado, de procesos curriculares modificados en el
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transcurso del tiempo, de procesos de sostenimientos adecuados de recursos

humanos, que contribuyen 0 desfavorecen el sistema educativo de nuestra

sociedad.
4.2.1.13.- MATERIAL DE PLANIFICACION EDUCATIVA.
TABLA # 18:

ORDEN Material de Planificacion: Sl NO
: f| % %
a Reingieneria de Procesos. 11 12,50 87,50
b Plan Estrategico. 6| 75,00 25,00
c Plan Operativo Anual. 7| 87,50 12,50
d Proyectos de Capacitacion dirigido a directivosy | 1| 12,50 87,50

docentes.

Fuente: Fundacion Asistencial Armada Nacional- Entrevistas a Directivos.
Elaborado por: Carlos A. Reyes Reyes.

En este cuadro, como estrategia metodoldgica de planificacion, se utilizan con
menor frecuencia, la reingenieria de procesos (12,50 %), los proyectos de
capacitacion (12,50 %), planes estratégicos(75 %), lo cual incide negativamente en
el desarrollo de las actividades cotidianas de la institucion, ya que los recursos
metodologicos citados constituyen innovadores procesos de capacitacion y

emprendimiento institucional.

Es de considerar que en la Reingenieria de Procesos se refiere a “como hariamos
las cosas si comenzaramos desde el principio”. El término Reingenieria viene del
proceso de retirar un producto electrénico y disefiar una versién mejor; sin embargo,
a medida que miles de organizaciones (incluida la nuestra), introducen procesos de

mejora continua, los componentes de esta organizacion ya no podran apoyarse en



63

sus logros y éxitos anteriores, reflexion valida considerando la modernizacion de

estrategias cientificas aplicables a los procesos de ensefianza-aprendizaje.

5.1.2.- RESULTADOS DE LA ENCUESTA A DOCENTES:

TABLA # 19:

SEMPRE | A YECES NURNCA
DECLARACIONES

1.~ Hi il del docenie lider se deline como ona persona gpe posee ka actited | 20 bb67 | 10 33—
¥ las habddades pasa coesiionar las ondenes exslenlies

2 -El derazno en I snedad edocalive esta mbmsicamente pdoa 10 B33 AN 6?7 | —] —
basqueda de ka novackn y el cambio, a raves del coesbionaemento
constanie de ransfomarn las fommas habiluales de escolastracdn.

3.-La gerencia edocaliva se promoeve en los padies, represeotanies, P 3315 w6 | —] —
comudad en general, ka mpoxtanca de bimdar 2 Ios estdonies
bh de P bl e ¥ aeliod

4.-Los dwecivos y docentes promueven b sveshogpomn anvel educaive, | 8 %6715 00 |7 | 2333
porgoe es on prodod o de ka paticipackin coleciva donde se mleryyan
Zackn cral-packes y represestanies-

consex comma, con of I de desamoliar y matesaliza metas del cenlm
edocative.

3 - Resisiencia 6 escepbosne en s padres, cuando se sienia Bevar a 25 83331 5 et | —] —

cabo noevos mitodos de ensefionz.

6.-Tmbage en equipa, para tomar deasiones de cambio de metodologias | 27 99063 0o | —| —

de ensefianra de apremdizage.

1.~ En el proceso de ensefianza aprendizage, Jos valores son el e 2 83331315 %67 | —] —

fransversal de ka Tormaodn slegeal del esudente.

- Reststencta en kS COTpanerts O GRecku e, Cliano stei: 2 |73 |8 %67 | —| —

desanciian noevos mitodos de ensefianza.

§ - Sendwme poco miegrado en fa escoela y entre los compaiiens. 27 9o 3 Wwm | — | —

18 -Desacoendo conlinoo en kas redacwmes o of dvecky del cenbro 2 bhhf 10 B3]~

edocaive.

11.- Adknaro ol derargo y gesten de las adtondades edocalvas. 2 667 | 1 33 1 6000
8

12 - Me sento comprometeds con kas decsenes tomadas porel HH L.AXTEE 3333 1 4000

dwectodvecir del centro educalivo. 2

13 - Los deechvos manbenen Bdecno y gesiion en o dea acadénmeca. 1 3338 2667 |1 | 400D
2

14 _-Los dweckvos mankenen of bdecarno y geston en el Jeea 5 16567 | 10 3333 11 5000

adminstraliva-inancen 5

15 - Actradades de miegracyn en Jos ambios depariive y sooocoloral, con | 2 hE7 | 10 3333 1 600

1a pasticipacin de avlondadies, padies de Ssnilia, docenles y eshnianies. 8

16.-Los valores prechanman en bas denames de los deecivos y 2 667 | 18 6000 |1 |3333

profesoes. b

Fuente: Fundacion Asistencial Armada Nacional- Entrevistas a Docentes.
Elaborado por: Carlos A. Reyes Reyes.
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En la encuesta a docentes se expresan diversas tendencias: por un lado se
manifiesta que se promueve la gerencia educativa en los elementos de la
comunidad, que se toman en consideracion los diversos criterios existiendo trabajo
en equipo, pero por otro lado se sefala que existen desacuerdos constantes con la
directora, la opinion de sentirse poco integrado(a) con el resto de sus comparieros.

Ademas se concluye que los directivos no mantienen liderazgo en los diversos

ambitos explorados, en funcion de la encuesta.

5.1.3.- RESULTADOS DE LAS ENCUESTAS A ESTUDIANTES.

TABLA # 20:
SIEMPRE @ A VECES NUNCA
DECLARACIONES

f % ] % fi %
1.- El Directorfrecton tiene en cuenta las opiniones de los docentes y 20 6667 | 10 3333 — —
egtudiantes /
2.~ Las autoridades hablan mas que escocha a los problemas delos 10 3333 |20 6667 — | —
egtudiantes

3.~ Hl liderazgo conductual orientado a Ia realizaciém de tareas es el que 25 8333 | 5 1667 — | —
observas cotidianamente en el ambierde escolar.
4 - Rara vez se llevan a cabonuevas ideas en lasclages. 8 2667 |15 50061 7 2333

5.~ En las clazes se espera que todos los alummos hagan el mizsmo trabajo, | 25 8333 | 5 1667 — | —
de la mizma forma v en el mizsmo tiempo.

6.- En el proceso de ensefianza aprendizaje, los valores sen el eje 25 8333 | 5 1667 — | —
transversal de la formacion integral del esudiante.

7.~ Resislencia en los compafiercs ¢ direciorrecior, cuando inferdo 22 ¥333 1 8 2667 — | —
desarrollar nuevos métodos de ensefianza

8_- Sentirme poco inteprado en Ia ezcuela v entre loz compafieros. 27 9000 |3 100G — —

9 - Desacuerdo contimo en lasrelaciomes con el director del centro 20 6667 | 10 3333 — —
educativo.

10.- Admiro el liderazgo y gestiom de las autcridades educativas. 2z 6,67 10 33331 18 60,00
11.- Me siento ccnprometido con las decisiones tomadas porel 8 26,67 | 10 3333 12 | 40,00
direcloafrector del centro educativo.

12 - Los divectivos memtienen lidesazgo v gestién en el dvea académica. 10 3333 | 8 26671 12 | 4000
13- Los divectivos mantienen el liderazgo y gestién en el drea 5 1667 | 10 33331 15 50,00
14.- Actividades de integraciim en losdmbitos deportive y socioeultural, 2z 6,67 10 33331 18 60,00
eon la participaciom de auloridades, padres de familia, docentes y

estudiantes

15 .- Los valores predeminan en las decisicnes de los divectivos y 2 6,67 18 60,061 10 3333
profesores.

Fuente: Fundacion Asistencial Armada Nacional- Entrevistas a Estudiantes.
Elaborado por: Carlos A. Reyes Reyes.
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Los estudiantes, en sus limitadas respuestas alternativas, reprodujeron una mayoria
de respuestas(entre 66 y 90 %) con la frecuencia “siempre” lo cual sintetiza la
conformidad y el ambiente de armonia, que perciben los mismos hacia sus directivos

y profesores.

En el item por ejemplo de, iniciar la clase por parte del docente con pautas
motivacionales, de hacer participar espontdneamente a todo el grupo escolar, la
mayoria de sus respuestas fueron afirmativas. Al responder afirmativamente, si los
docentes ensefiaban con el ejemplo, evidenciaba la existencia de liderazgo frente al
grupo escolar.

5.1.4. - RESULTADOS DE ENCUESTAS A PADRES DE FAMILIA:

TABLA # 21:

DECLARACIONES SIEMPRE |A NUNCA
VECES

f % (fl % f %
1.- Comparte el criterio de que su representado | 10 | 66,67 |4| 2667 | 1 | 6,67
evidencia frecuentemente caracteristicas de
lider.

2.- Periodicamente ejemplifica patrones de 12| 80,00 (1| 667 | 2 | 1233
organizaciony ofras caracteristicas de lideres en
sus hijos.

3.- En caso de considerase una persona 14| 9333 (1| 667 | — | —
creativa, transmite aquellas virtudes a los suyos.
4. - Es de su criterio que el gritar y el vestir 11| 7333 {32000 2 | 1233
inadecuadamente, inciden negativamente en una
persona.

5.- En el plano familiar, se respetanlas ideasde | 9 | 60,00 |5|3333| 1 | 6,67
todos los integrantes de la misma.
6.- Describa las ocasionesen que se sienteuna | 2 | 1233 | 7| 4667 | 6 | 40,00
persona sin iniciativas.
1.- Como persona imparcial y frente a un 4 | 2667 185333 | 3 | 20,00
conflicto, contribuye a solucionarlo?
8.- Concluya, se siente frecuentementeparte del | 2 | 1233 | 5] 3333 | 8 | 53,33
problema.

Fuente: Fundacion Asistencial Armada Nacional- Entrevistas a Padres de Familia.
Elaborado por: Carlos A. Reyes Reyes.
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Los padres de familia manifiestan que “observan” bastantes conductas de liderazgo
en sus hijos (66,67 %), que ellos han constituido verdaderos ejemplos frente a los
suyos, que evidencian caracteristicas de creatividad (80 %), de iniciativas, de ser

despiertos frente a cada situacién compartida, en funcion de su trastorno.

Se debe enfatizar el que tener un hijo especial involucra mantener un “estilo de vida”

bastante marcado por frustraciones, conflictos, carencias emocionales, que
convierten a una persona extremadamente sensible ante cualquier situacion que se
presente y aquello lo sostenemos por la vivencia cotidiana de nuestra labor; es por

ello que se precisé cada tematica planteada a cada uno de ellos.

MATRIZ 2:
5.1.5.- RESULTADOS DE LA ENTREVISTAS A DIRECTIVOS:

Nro Pregunta Res % Res %
- puesta puesta
Positiva debil

1 | {Que es la comunicacion para usted? ;En que se 4 50,00 4 50,00
diferencia de la informacion?

2 | iEl centro educativo cuenta con un manual 6 2 25,00 6 75,00
reglamento que contemple el como, cuando y quien
debe realizar las tareas de liderazgo?

3 | ¢Como acluaria frente a un confliclo enfre la 9 62,50 3 37,50
direccion de su cenfro y el profesorado?

4 | ;Cuales deben ser las caracleristicas de un lider 4 50,00 4 50,00
educalivo?

5 | ¢Cual es el tipo de liderazgo que predomina en la 3 37,50 5 62,50
direccion, docencia y alumnado?

6 | ;Cuales son los valores institucionales que busca 4 50,00 4 50,00
desarrollar el centro educativo?

7 | iCuales son los valores que predominan en los 5 62,50 3 37,50
profesoresy los alumnos?

8 | iEnel casode existir antivalores, cuales son? Autoritari Hipocres

smo ia.

Fuente: Fundaciéon Asistencial Armada Nacional- Entrevistas a Padres de Familia.

Elaborado por: Carlos A. Reyes Reyes.
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Al realizar la entrevista a los directivos sobre la temética descrita, los porcentajes de
respuestas fueron variables, incluyendo nociones conceptuales sobre comunicacion
(50 %), su mediacién al suceder conflictos entre su personal (62,50 %), sobre la
clase de liderazgo que prevalece en la institucion, otorgando a esta una respuesta
débil y la existencia de antivalores en la misma.

Uno de los aspectos mas resaltables es sobre la existencia de valores que
predominan en los profesores y alumnos, de igual manera los valores institucionales,
lo cual se convierte en un aspecto positivo para la existencia de la organizacion y su

desenvolvimiento cotidiano.

MATRIZ DE PROBLEMAS:

PROBLEMAS OBSERVADOS.

CAUSAS.

EFECTOS.

PROBLEMA 1

sz

El escaso nivel de comunicacion
gue mantienen los directives con los

docentesy estudiantes.

Originar situaciones de inhibicion
en los o estudiantes y de
desvalorizacion de conceptos en los

docentes.

PROBLEMA 2

Escasa participacion de padres de
familia en la toma de decisiones

institucionales.

Desconocimiento  de  decisiones
sohre su representada y escasa

colaboracion de los mismos.

PROBLEMA 3

Parcializacion en la asimilacion de
sugerencias curriculares realizadas
por docentes-terapeutas de la

institucion.

Competencias profesionales

inadecuadas al igual que las

relaciones sociales entre

companeros.

Se han priorizado 3 problemas fundamentales en la fundacion: el primero de ellos
va a provocar situaciones aversivas, de rechazo, ya que no se brinda apertura y
confianza, especialmente a docentes y alumnos, para expresar pensamientos e

ideas espontdneamente.



68

La minima participacion de los elementos de la comunidad educativa también es
considerada, en funcién de no darle el protagonismo necesario en los logros de sus
representados; y por ultimo, si no existe el consenso imparcial para aceptar una
sugerencia, no se estructuraran acuerdos transcendentales para la consecucién de

objetivos mediatos e inmediatos.

Las decisiones curriculares aplicadas en el proceso educativo no son producto de un
consenso de criterios sino con frecuencia, imposicion de criterios directivos de turno.
Esporadicamente, se solicita el criterio del talento humano institucional, se anotan
los juicios expuestos pero en la mayor parte de ocasiones, quedan registrados en el
archivo del papel.

El no brindar la oportunidad de expresarse ni comunicar sus ideas a los
estudiantes(a pesar de sus capacidades limitadas), disminuye las oportunidades de
conocer sus expectativas e inquietudes respecto a sus necesidades, sean estas de

cualquier indole.

La desvalorizacion del talento humano institucional, sin actualizar sus conocimientos,
desvalorizando 0 desautorizando su rol de educador, merma la disposicién de
convertirse en un sujeto protagonista, lider del proceso educativo, convirtiéndose
consecuentemente en un individuo desmotivado y rutinario, que ejecuta su actividad

por compromiso laboral, mas que por vocacion real.

En fin, estas probleméticas generaran la presencia de conflictos, de puntos de vistas
parcializados que no contribuiran a  ejecutar propuestas institucionales, a
ensimismarse en argumentos “selectos” que aparentemente brindaran soluciones
integrales a largo plazo; de igual manera, la no participacion de los padres de familia
en cualquier proyecto institucional generarian diversas conceptualizaciones sobre el

desarrollo del mismo.
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5.- DISCUSION

En funcion de los resultados obtenidos en las tablas estadisticas , se deduce por
ejemplo que, la referente a “directivos” que el 75 % de directivos organizan
reuniones cotidianas curriculares con su personal 0 se delega a los coordinadores
en cada una de las areas a esta clase de mediacién, no se estiman opiniones 0

sugerencias en forma imparcial.

lgualmente se mide el tamafio de la institucién por criterios validos como son los
resultados institucionales y no simplemente por el periodo de tiempo que se emplea
una persona laboralmente hablando, aqui existe un porcentaje correspondiente al
25%.

Aquello debe resaltarse frecuentemente ya que en muchas ocasiones e
instituciones, es valida solo las opiniones del “circulo de amistades” 0 de aquellos
gue mas tiempo llevan laborando en la institucién, aunque su paso por la misma no

haya sido lo suficientemente meritorio.

Observamos también en los resultados que se recurre a la aplicacion de
documentos formales, llamense PEC, PAO, PEI, que son disefios curriculares que
se utilizan en nuestras instituciones educativas. Aquello es valido porque evidencia
la fundamentacién tedrica que toda institucibn educativa debe poseer,
sistematizando procedimientos y técnicas para alcanzar un objetivo pedagdgico.

Uno de los resultados obtenidos nos indica que no se brinda un consenso de
criterios respecto a la toma de decisiones fundamentales, desvalorizando las

opiniones importantes que un profesional pueda tener sobre una situacion dada.

Esto constituye un aspecto negativo que se presenta con mucha frecuencia, de parte
de directivos que piensan saberlo todo 0 creen conocerlo todo, sin percatarse que en
el quehacer cotidiano laboral es “un eterno aprendizaje”.
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Existe un porcentaje de 75 % directivos que promuevan la excelencia académica y
qgue impulsen a sus docentes a capacitarse, no brindandole en ocasiones las
oportunidades necesarias para beneficiar, no solo al especialista conduciendo a una
sociedad mejor, sino a la institucién con el consiguiente incremento de prestigio

institucional que se pueda conseguir.

Si bien se labora en equipo, especialmente para estructurar o modificar algun
documento curricular, no se enfatiza la dinamizacion de situaciones vivenciales, muy
importantes para mantener armonia social y mental, ya que la cotidianidad laboral,

en el &mbito de la educacién especial, es muy complejo.

Fomentar actividades deportivas y recreativas en forma continua favoreceria la

integracion social y personal, fuentes importantes de autorrealizacion humana.

Un alto porcentaje de directivos piensa que las habilidades de Liderazgo son
adquiridas, que no son innatas, lo cual constituye un criterio bastante novedoso para
el analisis, puesto que en la formacién de este perfil se asimilan diversas vivencias e
informacién, que corren el riesgo de mal aplicarlas 0 utilizarlas, convirtiendo asi a la

persona en “pseudo 0 falso lider”.

La mejora de mecanismos de control también constituye un aspecto a mejorar, ya
que en el afan de aplicar mecanismos se esta procediendo a caer en patrones
rutinarios de orientacion y reverencia a lo divino, sin escuchar previamente versiones
de los estudiantes, que tienen su propia historia, muy diferentes en la mayoria de

ocasiones, a lo que se supone deberia ser.

En los resultados de la encuesta a docentes observamos una variabilidad de
respuestas, tanto afirmativas como negativas, pero que en todo caso evidencian
juicios que definen las virtudes que debe mantener un educador como actitud,
destrezas, innovacién; se observa que prevalece el criterio de que la gerencia
educativa promueve condiciones favorables para que se ejecute un aprendizaje

efectivo.
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Paradgjicamente existe un criterio dividido acerca de promover la investigacion
cientifica, el 75 % estd de acuerdo en que se lo hace, el otro porcentaje se
encuentra en las otros niveles de resultados. Esto nos permite visualizar la
parcializacion de criterios, situacion comudn que se presenta en nuestras instituciones

educativas.

Un alto porcentaje de docentes considera que los padres de familia se resisten a los
cambios propuestos en la fundacion, cambios que segun criterios especializados,
favoreceria el desarrollo de sus actividades cotidianas, por ejemplo, la creacién de
fondos de autogestion en cada nivel de la organizacion.

El trabajo en equipo es otro aspecto positivo a resaltar, de acuerdo a los criterios
consultados, ya que el mayor porcentaje de respuestas se inclina a ello. Frente a
cualquier resolucion directiva es imprescindible el consenso de juicios para

sobrellevar la situacién y proponer soluciones, a corto 0 largo plazo.

En la transferencia de conocimientos a los educandos, siempre va a prevalecer una
escala de valores, caracterizada por principios éticos y morales bien definidos; se
enfatiza el predominio de la verdad, honestidad y sinceridad por parte del educador.

En contradiccibn a una respuesta anterior, se observa en el item respectivo, la
prevalencia de una respuesta favorable, en cuanto a sentirse poco integrado con
sus comparfieros; se sostuvo anteriormente la tendencia a trabajar “en equipo” pero
se presume sobre criterios que prefieren mantenerse ocultos, sin exteriorizar una

respuesta real y vivencial.

El desacuerdo con las figuras directivas de la institucion, la escasa “consideracion o
admiracion” hacia estas mismas figuras, destaca un alto porcentaje de
entrevistados, lo que manifiesta las inadecuadas relaciones interpersonales y

profesionales que prevalecen entre profesionales.

El no sentirse comprometidos con las decisiones directivas, el no otorgar liderazgo

en ninguno de los &mbitos académicos y administrativo, es una consecuencia obvia
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de los items anteriores, lo que determina las relaciones inoportunas entre directivos

y subordinados.

Por dltimo, un alto porcentaje de docentes, sostiene que “nunca”’ se realizan
actividades de integracion entre compafieros, sean estas de indole social 0
deportiva; se presume sea por no respetar el criterio de las personas que gustan de
este tipo de actividad, por no desprenderse aquel prejuicio de ser demasiado

“formal” como educador, sin dar lugar a las actividades informales y recreativas.

En cuanto a las respuestas emitidas por los estudiantes, trataremos de sintetizar la
mayoria de ellas, no porque carezcan de importancia sus respuestas sino que se
utilizaron diversos mecanismos de comunicacién como lenguaje gestual, escrito,
simbologias, en funcién de las capacidades diferentes de los entrevistados. Lo que
se percibid de sus criterios es estar de acuerdo con la actuacion de los directivos y
docentes, en sus diferentes &mbitos de desempefio correspondiente.

La escasa participacion de padres de familia, como miembros de la comunidad,
desintegra la estructura del entorno educativo, ya que ellos constituyen el pilar
fundamental para la superacién escolar de su representado, mucho mas en nuestro
medio, donde se requiere una participacibn mas exhaustiva, que conozca el

desarrollo de técnicas especificas para su aplicacion.

En sus respuestas a los items planteados se inclinan por resaltar las virtudes de sus
representados, otorgandoles caracteristicas de liderazgo, de participacion activa,
estan conscientes de que sus actitudes inadecuadas incidirian negativamente en sus
hijos y prefieren asignar mayor responsabilidad en los educadores, como
especialistas del area, manteniendo sentido de responsabilidad “limitado” en la

formacion integral de sus representados.
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6.- CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES GENERALES:

A modo de conclusién general la propuesta efectuada en este documento se cumplio
en un valioso porcentaje en funcion de haber fortalecido roles de liderazgo que,
inicialmente carecian de motivacion y autoridad, en la que a través de
capacitaciones sistematicas y sesiones de motivaciéon promovieron un cambio de
actitud favorable en la comunidad educativa de FASAN, es decir tanto en directivos,

profesionales, padres de familia y alumnos.

6.1.- CONCLUSIONES:

- Los referentes tedricos acerca de gestion educativa, liderazgo educativo y
gestion de calidad en valores son minimos, ya que si bien existe cédigo de ética,
manual de organizaciones, reglamento interno, no existen actualizaciones ni
innovaciones constantes en su contenido programatico. Tampoco existe
disposicién de directivos y superiores por el mejoramiento o implementacién de
estos lineamientos estructurales, fundamentales en la existencia institucional de la

fundacion.

- Al pretender determinar roles de liderazgo en los directivos y jefes
departamentales de la institucién investigada (FASAN) nos encontramos que la
toma de decisiones fundamentales no se efectuaba a través de un consenso mutuo
entre estas autoridades, que prevalecia inadecuadas relaciones interpersonales con
el talento humano institucional, que en ocasiones prevalecia el autoritarismo y no la
autoridad del directivo de turno. Esto obviamente desencadenaba un “ambiente

negativo” laboral que incidia negativamente en los estudiantes.

- Existe un desconocimiento total sobre las técnicas y estrategias
metodoldgicas por parte de los directivos de la fundacién para reducir las dificultades
y riesgos institucionales como por ejemplo, conflictos de su personal, no logrando

soluciones inmediatas a los mismos 0 prolongando soluciones mediatas.
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- La administracion de recursos humanos no deberia fusionarse con la
implementacion curricular técnica y este es otro de los aspectos que se evidencio en

la organizacion educativa.

La mejor formacién cientifica del mundo o la mas perfecta no debe discrepar con
nuestra naturaleza humana, donde se vean lesionadas dignidades o personas,
ocurriendo en ocasiones por querer imponer criterios “selectos” que se consideran

son los mejores para aplicar en una situacion educativa especifica.

6.2.- RECOMENDACIONES:

- La implementacion de referentes tedricos en la fundacion, documentos como
manuales de organizacion, reglamentos internos, programaciones curriculares y
proyectos inherentes en educacién especial, son fundamentales en su existencia
institucional. Capacitar a los lideres escolares en acciones y conductas
transformadoras producird una relacion inspiradora y energizante con sus

seguidores.

- Recomendar en primer lugar “cambio de actitud” de directivos y jerarquias
superiores de la institucion, revistiéndose de humildad y poder transformar
decisiones transcendentales, que beneficiaran no solo el prestigio institucional de la
organizacion que dirigen sino el componente humano al que se encuentran

supeditados por su labor cotidiana constante.

Por otro lado, disponer capacitaciones constantes y motivadoras en funcién de los
contenidos del area, permitirAn brindarle tener mejores perspectivas de solucién
frente a sus subordinados, brindando pautas especificas para investigar, transmitir

estrategias cognitivas, para favorecer la asimilacién de informacion.

- Sugerir a directivos el conocimiento de “técnicas especificas” para evitar
riesgos institucionales: David Mc Clelland sefiala tres tipos de motivacién: de poder,

para influir en el comportamiento de los demas, de afiliacibn para mejorar la
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relacién interpersonal y el logro o éxito, a través del planteamiento y cumplimiento

de metas.

- De acuerdo a este autor la posibilidad de fusionar las motivaciones
descritas, potenciarian resultados favorables a la organizacion educativa. La
estabilidad y consistencia de las ideas en un equipo son enormemente superiores a
sus correspondientes individuales, y la energia del sistema aumenta con la
creatividad de todos los miembros.

En un grupo, las aportaciones personales suman; en un equipo, multiplican.
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7.- PROPUESTA DE MEJORA:

7.1.- Titulo de la Propuesta:

Fortalecimiento de los roles directivos para implementar la gestién de calidad entre
los miembros de la comunidad educativa de Fundacion Asistencial Armada

Nacional.

7.2.- Justificacion:

En nuestra sociedad, en tiempos actuales, se propaga una crisis de valores y
liderazgo, que no solo afectan a las estructuras colectivas de la sociedad, sino a los
entes individuales como personas, ya que el deterioro, cada dia mas evidente, de
nuestro componente ético, nos estimulo a la creacién de este documento, que no
pretende sino concienciar de lo fundamental que resulta aplicar, especialmente en el
ambito educativo, de pautas creativas de liderazgo, que fomenten a la iniciativa, a la
innovacion, al desarrollo de componentes fundamentales en la sensibilidad de ser

humano.

Las alternativas de solucion en el presente documento van direccionadas a la
estructuracién de programaciones curriculares fundamentadas en la calidad del ser
humano, en la creatividad e innovacion de sus capacidades, en el fortalecimiento de
valores éticos y morales, que se proyecten a formar un ser humano cada dia con
mejor calidad, no solo cientifica sino de interactuar arménicamente con sus

semejantes, en el afan de no relegar sentimientos negativos hacia nadie.

La Gestion de Calidad comprende 4 elementos claves: calidad, esfuerzo, voluntad
de mejorar y comunicacion efectiva. Este modelo de gestion pretende desechar todo
despilfarro 0 desperdicio de recursos, incluido el humano, consecuentemente
asignara a cada integrante del talento humano funciones especificas que no podra

ser cumplida por otro integrante.
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7.3.- Objetivos de la Propuesta:

- Fomentar continuamente la eficiencia y la eficacia en todos los miembros de la
comunidad educativa, independientemente de su condicidn social 6 econémica, de
su preparacion académica, fortaleciendo valores y actitudes hacia auto realizarse

como mejor ser humano.

- Estructurar adecuadamente herramientas permanentes de formacién y
superacion académica, a través de la interaccion cognoscitiva, del intercambio
institucional local, nacional e internacional, identificando nuevos parametros de

desarrollo y conociendo diversas técnicas de desarrollo profesional.

- Establecer equipos de trabajo institucionales, con la participacion espontanea
y dispuesta de todos los integrantes participantes de la institucién, en el que se
brinden técnicas de desarrollo no solo profesional, sino personal, direccionando al

talento humano institucional a diversas facetas de convivencia laboral.

7.4.- Actividades:

Se propone la resolucion de talleres propositivos de convivencia, no solo
profesional sino personales, en el que se enfaticen secuencias diversas como el
desarrollo de actividades recreativas, deportes, arte, etc. todo ello con el fin de
dinamizar y agilitar las potencialidades de todos los componentes del talento

humano institucional.

A través de la coordinacion con otros profesionales del area se logré contactar a un
grupo de profesionales para que diserten charlas especializadas tanto como para
directivos, al grupo de profesionales en las distintas areas y a los padres de familia

en general.
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7.4.1.- Talleres de Capacitacion:

Los talleres de capacitacién profesional seria una estrategia cognoscitiva acertada,
en donde los actuales directivos participarian en calidad de “oyentes” para al final de

los mismos, escuchar sus diversas deducciones y sugerencias sobre el mismo.

Para los directivos de la fundacién se programaron charlas fundamentadas en la
administracién de recursos humanos, planificacion y seleccién de personal,

reclutamiento de personal, politica salarial, entre otros temas.

Al personal de profesionales en distintas especialidades se les impartié teméticas de
gestion de prestaciones sociales, indicadores motivacionales, la gestion del talento
humano institucional, etc. Adicional se instruy6 al mismo en el area informatica, con
tematicas como base de datos, hardware, software, sistemas de informacién

administrativa, etc.

A los padres de familia se les imparti6 charlas expositivas como comunicacién e

integracion familiar, clima organizacional, solucion de conflictos personales, etc.

7.4.2.- Actividades Comunitarias:

Con los padres de familia organizar actividades comunitarias como mingas, juegos
de azar, con el fin de involucrarlos activamente con la institucién y que al mismo
tiempo vivencie junto a su representado, fomentando al mismo tiempo su integracién

familiar.

Estas actividades se las realizaria con una frecuencia de una vez por semana, con la
participacion de todos los padres de familia, sistematizando su asistencia en una

cantidad de 8 sesiones.

El escenario de la educacion especial se refiere a una escuela transformada en el
sentido de convertirse en el centro de formacion integral de personas y

comunidades.
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La escuela es un lugar donde se construye confianza y se desarrollan, con
profesionalismo docente y alta motivacion, las bases necesarias para el aprendizaje
a lo largo de toda la vida en las esferas cognitiva, afectiva y social; corresponde

entonces crear una atmésfera de convivencia para ayudarnos mutuamente.

Los resultados obtenidos serian una mayor convivencia entre directivos y docentes,
un mayor involucramiento con los padres de familia, como miembros de la
comunidad educativa, el mejoramiento de las relaciones humanas entre todos, en fin

lograr un mejor entorno educativo para la formacion de los educandos.

7.5.- Localizacion y Cobertura Espacial:

El proceso investigativo se dio en la Fundacién Asistencial Armada Nacional
(FASAN), localizada en la Base Naval Sur, reparto militar de la ciudad de Guayaquil,
ubicado en la Av. Del Marinero, via a puerto maritimo. Se constituye en una
institucion de asistencia social, que brinda atencion a sujetos con capacidades
diferentes, en un horario de 08:00 a 16:00.

La prioridad de atencion es a hijos de militares aunque también se atiende a civiles
gue requieren este tipo de atencién. Sus modalidades son permanentes y una
ambulatoria, que se extiende de 14:00 a 16: 00.

Los beneficiarios del proceso lo constituirian principalmente directivos y superiores,
la mayor parte del talento humano institucional, conformado por psicélogos, aunque
también lo conforman tecnélogos médicos como terapistas de lenguaje, fisicos,

ocupacionales, etc.

Obviamente en forma indirecta también se beneficia a los estudiantes de la
institucion ya que al contar con una direccién 0 coordinacion eficiente se lograra
crear una atmdsfera de convivencia armonica, en el interior de los salones de clase
se desarrollaran sesiones terapéuticas en forma creativa, motivadora y con

predisposiciones optimas hacia el nuevo aprendizaje.
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7.6.- Sostenibilidad de la Propuesta:

Los Recursos Humanos lo constituyen los directivos, docentes-terapeutas, padres
de familia y alumnos de la institucion. También al personal administrativo y de

servicio fue considerado para la aplicacion de diversas técnicas.

Los Recursos Tecnologicos considerados estaban los proyectores electronicos,
ordenadores, formatos de CD-R, de DVD, dispositivos de almacenamiento multiple
como pendrives, diskettes, etc.

Entre los Recursos Materiales citaremos documentos como formatos de entrevistas,
encuestas, boligrafos, marcadores, textos, cuadernos de notas, materiales de
jardineria, balones de diversas disciplinas, etc.

La parte fisica y econémica comprendia el analisis de asignaciones presupuestarias
para la ejecucion del proyecto, la estructuracién de diversas canchas de disciplinas
deportivas, recursos materiales como sogas, aros, triangulos, para ejercitar deportes.

Obviamente entre las asignaciones econémicas consta la autogestion ya que existia
una caja chica en la institucion para emprender proyectos que se ejecuten en
beneficio de la fundacion; ademas de los costos presupuestarios minimos que eran
financiados por el consejo directivo de voluntarias, por ser parte integrante de la

institucion.

En el ambito organizacional se elaboraron cronogramas para la ejecucién de las
diversas actividades programadas, se planteé la invitaciébn a otras instituciones
educativas, como el liceo naval, en donde también se visitdé a la institucién en un

sentido de confraternidad.
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7.7.- PRESUPUESTO:
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