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Xviii
RESUMEN

Con el presente trabajo se ha investigado LA GESTION DEL LIDERAZGO Y VALORES
EN LA ADMINISTRACION DEL I.T.S. EZEQUIEL CARDENAS ESPINOZA DE LA
PARROQUIA GUAPAN DEL CANTON AZOGUES DURANTE EL ANO LECTIVO 2010-
2011.

Para la investigacion fue necesaria la recoleccion de los instrumentos de gestién
educativa del Instituto a través de secretaria, vicerrectorado y colecturia, para analizar
la gestion del liderazgo y de los valores en cada instrumento. También fue imperiosa la
aplicacion de encuestas a los directivos, a los profesores, a los estudiantes y padres de
familia de esta institucion; dltimo, se aplicaron entrevistas a las autoridades del plantel

sobre aspectos relacionados con la gestion, el liderazgo, los valores y el clima laboral.

La conclusion general de los resultados obtenidos en el proceso investigado es que
“existe una escasa gestion del liderazgo y de los valores; la maxima autoridad se inclina
un poco por un liderazgo autocratico y demagadgico, en la mayoria de los docentes se
aprecia el liderazgo servidor y transformador con los alumnos, y muy pocos por el
autocratico; en los estudiantes no se pueden distinguir facilmente el tipo, ni en el
Consejo Estudiantil, ni en las directivas de los cursos; en los padres de familia existe un
liderazgo a rienda suelta. En lo referente a los valores, existe un escaso cultivo de estos
en algunas autoridades; en los estudiantes hay una pobre practica de los valores sobre
todo de la responsabilidad con el estudio, el respeto, la puntualidad, la honestidad
académica y la creatividad; algunos docentes inculcan los valores todos los dias, pero
el estudiante al salir del establecimiento se ve influido por el entorno que le envuelve y
retorna a lo mismo; los padres de familia han descuidado mucho el cultivo de los
valores en sus hijos. Existe una pobre planificacion de los instrumentos de la gestion
pedagdgica como son el manual de la organizacion, el codigo de ética, el plan
estratégico, el proyecto educativo institucional PEI, el reglamento interno y el plan de
unidad; debido a esto, la institucion camina sin rumbo. El clima laboral es muy malo ya
gue existe tension en el ambiente de trabajo, una serie de conflictos no resueltos, mala
informacion, ausencia de estimulos, resentimientos, etc., que impiden que los docentes

y administrativos rindan lo mejor.
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La propuesta general para la sostenibilidad futura es “Talleres para la elaboracién de
los instrumentos de gestion educativa, para el |L.T.S. Ezequiel Cardenas E. de
Parroquia Guapan del Cantdn Azogues para el periodo 2011-2015". En estos talleres se

confeccionaran el manual de la organizacion, el cédigo de ética, el plan estratégico, se

actualizara el proyecto educativo institucional PEI y el reglamento interno.



1. INTRODUCCION.,

El I.T.S. Ezequiel Cardenas E. de la parroquia Guapan del Cantén Azogues, inicia sus
labores en octubre del afio 1976, con el nombre de Colegio de Ciclo Basico de Guapan,
con una buena gestién y liderazgo del primer rector el Lcdo. Segundo Serrano;
comienza su vida institucional con 5 maestros y con 80 estudiantes en dos paralelos, de
los cuales mas del 80% somos profesionales en la actualidad, eso y otros aspectos,
como la capacidad de gestion y el liderazgo participativo del rector, la calidad de sus
docentes y el buen clima escolar, evidencian la calidad de la gestion, el liderazgo y los

valores de aquella administracion.

Luego en el afio 1988, continda la administracién del plantel con el rectorado del Sr.
Daniel Romero, como rector encargado, donde sobresale la gestion de obras fisicas.

En el afio 1994 el rector es el Sr. Jorge Céardenas, asi mismo con una buena
administracién en cuanto a la infraestructura fisica y curricular, razén por lo cual se
lograron tramitar, crear y ofertar el bachillerato en Ciencias con las especialidades de
fisico matematico, quimico bioldgico y filosofico sociales; y bachillerato Técnico en
Electricidad y Electrotécnica con la especialidad de Instalaciones, Equipos y Maquinas
Eléctricas; también, se ofertaron hasta hace unos cinco afos el certificado de aptitud
ocupacional en Enfermeria, Computacion y Electricidad al terminar el Segundo afio de
Bachillerato; y en el afio de 1997 se logra la creacion del Instituto Técnico Superior con
la oferta de Técnico en Programacién de Sistemas al finalizar dos afios de estudio post
bachillerato. Pero en cuanto a la gestiéon del conocimiento y gestién de calidad se ha
dejado mucho que desear. En lo que se refiere al Liderazgo, se podria decir que se

inclind a ser un lider transaccional y de rienda suelta o liberal.

Desde el aiio 2008 con el Ing. Walter Verdugo como rector titular, se ha ido
desmejorando la gestion, el liderazgo y los valores en la institucion. La gestion de las
obras fisicas es escasa, la de conocimiento para sus docentes es casi nula, y la de
calidad algo aceptable; se lo podria ubicar dentro del lider autocratico, impositivo y
autoritario, por la serie de problemas y el pobre clima laboral que se vive en la
institucién; llegando hasta a un sumario administrativo y problemas legales en la corte

de justicia con empleados del plantel; en cuanto a los valores, se podria decir que hay



escases de respeto, de confianza, de comunicacion, de honestidad, de justicia y otros

valores por parte del rector hacia los docentes y administrativos.

En los ultimos tres afios, por resolucion Ministerio de Educacion, la institucion ha
pasado por una serie de cambios de autoridades, dos rectores encargados y un titular;
cambios continuos de Vicerrectores, siendo esta una de las causas del la pobre

gestion, del liderazgo y de los valores.

Hasta la presente fecha, no se han realizado investigaciones en el ambito local o
institucional sobre la problematica de la gestién, el liderazgo y los valores en el |.T.S.
Ezequiel Cardenas E.

Uno de los temas mas sensibles en la discusion sobre la calidad y calidez de la
educacion ha sido en los ultimos afios, el relacionado con las politicas y estrategias
orientadas a la formacion de los directivos de los centros educativos, como aspecto

fundamental para favorecer la innovacién en la gestién y liderazgo escolar.

Las reformas educativas de las ultimas décadas en el Ecuador promueven algunos
cambios para los administradores de escuelas y colegios, asignandoles nuevas
responsabilidades y complejas demandas en el manejo administrativo-financiero de los
recursos asignados, la gestidon con las comunidades, los resultados en el aprendizaje
de los estudiantes y la toma de decisiones colegiada. Implica, entonces responder tanto
a las exigencias externas relacionadas con la normatividad educativa emanada desde
el Ministerio de Educacién, como a los requerimientos internos de los docentes, los
estudiantes y los padres de familia. Realizar estas importantes funciones requiere de los
directivos, conocimientos y preparacion en gerencia educativa, liderazgo y valores,
razbn mas que suficiente que justica el planteamiento del tema de investigacion:
“Gestion de Liderazgo y Valores en la Gestion, Liderazgo y Valores en el I.T.S.
Ezequiel Cardenas Espinoza de la parroquia Guapan del Cantén Azogues durante el
afo lectivo 2010-2011".

El trabajo de investigacién tiene su importancia para la institucion porque permite

conocer su situacion real en cuanto a gestion, liderazgo y valores, y asi procurar una
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mejor colaboracion de los administrativos, docentes y padres de familia para el

cumplimento de la mision, de la visién, los objetivos y las politicas institucionales.

A los estudiantes les permite conocer sobre los tipos de liderazgo, escoger el mejor tipo
y practicar en el aula y fuera de ella; también les posibilita conocer mejor sobre los

valores, para ponerlos en practica en su vida estudiantil.

El desarrollo del presente trabajo fue factible en lo humano, porque al trabajar en la
misma institucién, he contado con el apoyo y autorizacién del Rector encargado anterior
y el titular actual, y la colaboracion de los compafieros directivos, docentes, estudiantes
y padres de familia. No faltaron unos pocos maestros que se incomodaron al momento
de aplicar las encuestas. En lo econdmico he tenido algunas dificultades, toda vez que

al realizarse la tesis en forma individual significa mas costos y gastos.

Los beneficiarios de esta investigacion son 12 autoridades, 5 administrativos, 37
docentes (30 de planta y 7 contratados), 2 de servicio, 283 estudiantes, 230 padres de
familia e indirectamente la comunidad de Guapan. El beneficiario directo es el autor de
la presente tesis ya que este requisito ayudara a obtener el titulo de Magister.

Como objetivos generales de este tema tenemos:

Analizar la capacidad de gestion y liderazgo integrado a los valores personales e
institucionales en la comunidad educativa y que fundamentalmente permitan contribuir a

elevar la calidad de la educacion en el I.T.S. Ezequiel Cardenas Espinoza.

Desarrollar la capacidad de gestion, andlisis y juicio critico sobre el desarrollo de
proyectos de investigacion y la planificacion de propuestas alternativas a la mediacién y
solucién de los problemas en el ambito de la gestion, el liderazgo y los valores y que
posibiliten el mejoramiento de la calidad de educacién en el .T.S. Ezequiel Cardenas
Espinoza.

Como objetivos especificos tenemos:

a) Investigar los referentes tedricos sobre: gestion educativa, liderazgo educativo y
gestion de la calidad en valores.
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b) Descubrir una actitud critica para seleccionar, procesar y presentar informacién
valiosa sobre la gestién, liderazgo y valores.

c) Determinar los roles y liderazgo de los directivos y jefes departamentales en la
ejecucion de los planes estratégicos y operativos de la institucion.

d) Asumir con responsabilidad la elaboracion del diagnéstico institucional en los
diferentes escenarios de gestion, liderazgo y valores.

e) Fortalecer el liderazgo en la toma de decisiones en situaciones arriesgadas o
inciertas, identificando técnicas que el rector y demas directivos pueden utilizar
para reducir las dificultades.

f) Desarrollar las competencias de gestion, de liderazgo y valores en los centros
educativos de las localidades e instituciones en las que se desenvuelven los
profesionales en estudios de postgrado.

g) Asumir con responsabilidad ética el andlisis propositivo de las acciones a
desarrollarse con el apoyo de la gestion educativa y en especial con los
propdsitos de la gestion y liderazgo educacional.

h) Mejorar la gestion de los instrumentos de la gestion educativa en donde se
evidencia la gestion en liderazgo y valores, mediante la presentacion de

proyectos de elaboracion y actualizacion de dichos instrumentos

Las conclusiones a las que se ha llegado al finalizar el presente investigacion son:

En cuanto a la gestion de las obras fisicas, en la Ultima administracion, se ha realizado
poco, si comparamos con anteriores administraciones, que fueron buenas, ya que el
plantel cuenta con una buena infraestructura. La gestion del conocimiento, es escasa
porque que no ha habido curso de capacitacion al interior del plantel a los miembros de
la comunidad educativa con temas de gestion, liderazgo y valores; tampoco ha existido
convenios con universidades para la profesionalizacion, actualizacién y capacitacion de
maestros y administrativos; de 30 docentes, el 25% ha gestionado su conocimiento en
forma personal, realizando diplomados, doctorados y maestrias en universidades
particulares. En la gestion de calidad, esta es muy pobre, ya que no ha habido
evaluaciones internas a los miembros de la comunidad educativa y no hay una norma o

método para el control de la misma.
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En relacion al liderazgo, el de las autoridades es pobre, el rector se inclina un poco al
lider autécrata, debido a una serie de inconvenientes legales, la serie de
contradicciones en las disposiciones; el consejo directivo que gestiona poco, escaso
control, dirige y guia al plantel a medias; es decir no hay un lider a quien seguir, ni un
espejo a quien mirar; el clima laboral es malo, y se trabaja en un ambiente de
incertidumbre, e insatisfaccion, y el rendimiento de los docentes, por supuesto no es el

Optimo; en los alumnos y padres de familia, el liderazgo es casi nulo.

En lo que se refiere a los valores, al no existir un cédigo de ética, al no estar actualizado
el reglamento interno y al no estar especificados en el plan institucional, estos son

conocidos pero muy poco practicados.

A las autoridades de la institucion, a los maestros, estudiantes, padres de familia y
demas miembros de la comunidad educativa, hago un cordial invitacién a leer este
trabajo de investigacion, con el propdsito de conocer un poco mas la realidad de la
institucién, de revisar nuestros compromisos y obligaciones en nuestra trabajo y buscar
mejorar vuestra gestion, liderazgo y valores; para contribuir activamente con el

cumplimiento de la misidn, la vision, los objetivos y politicas institucionales.



2. MARCO TEORICO

2.1. Lagestion educativa

2.1.1. Concepto de gestion:

Antiguamente, gestion significaba tramitar algo ante alguien para posiblemente
conseguir algun material, alguna obra o un curso de capacitacion. Actualmente, gestion
es la tramitacidon para conseguir efectivamente lo que se esté tramitando, no solo en la
teoria sino en la practica; sean obras materiales, cursos de capacitacion, recursos
financieros, etc. (Mgs. Almedia, A. 2010, videoconferencia Gestién del Talento

Humano).

Personalmente considero que gestion es el conjunto de actividades que realiza
cualquier miembro de la comunidad educativa para la adquisicibn de recursos
materiales y financieros; promueve el liderazgo; conoce y practica los valores; tramita
la realizacion de obras y cursos de capacitacién del talento humano; elabora y compra
los recursos didacticos para el aula de clases; se preocupa a la asistencia a cursos de
perfeccionamiento profesional; con el fin de cumplir con los objetivos, la mision y la

visién de la institucidén con eficacia y eficiencia.

2.1.2. Importancia de la gestion

La gestion es una actividad primordial en las instituciones educativas, toda vez que
mediante ella se consiguen obras para el plantel, recursos financieros directos del
estado 0 mediante autogestion; cursos para mejorar los conocimientos de los miembros
del plantel; se puede adquirir calidad y calidez en todos los departamentos, oficinas,

aulas, etc.

2.1.3. Tipos de gestion

Entre los principales tipos de gestion tenemos:
La gestion de recursos materiales y de obras.
La gestion de recursos financieros.

La gestion del talento humano.

La gestion del conocimiento.

La gestion de la calidad.



2.1.3.1 La gestion del talento en las instituciones educativas.
La gestion del talento humano en las Imagen N. 1 Personal del Instituto

instituciones educativas constituye el | TECHICO suPsmion szzouvis

conjunto de estrategias que permite el
trabajo y la colaboraciéon eficaz de las
personas para alcanzar los objetivos
individuales e institucionales y mejorar

la calidad de vida en el trabajo.

El talento humano del LT.S.
"Ezequiel Cardenas E."

a) El ambito del comportamiento organizacional y la gestién del talento humano.

El comportamiento organizacional puede ser estudiado desde varios campos o
disciplinas como la sicologia organizacional, la sicologia empresarial, la gestion del
talento humano, la sociologia de las organizaciones y la Etica. Esto nos demuestra que
el comportamiento organizacional debe ser estudiado de manera holistica, sistémica,
multidisciplinaria e interdisciplinaria, en donde las relaciones personas-organizacion

deben verse como un todo. (Mgs. Almedia Arturo 2010, pag. 49).

b) Diferencia entre conducta y comportamiento. Existen algunas inconsistencias
entre lo que dicen y hacen los miembros de una instituciéon. Desde el punto de vista
psicolégico existe una diferencia entre conducta y comportamiento, la conducta se
refiere al modo de conducirse conscientemente en las relaciones con las demas
personas, segun una norma moral, social o cultural. En cambio el comportamiento es
cualquier accién o reaccion que una persona manifiesta respecto al ambiente y que
puede ser medido a través de procedimientos directos y sisteméticos. (Mgs. Almedia A,
2010, pag. 50).

El comportamiento organizacional constituye una disciplina cientifica que analiza y
aplica conocimientos relacionados con la manera en que las personas, en forma
individual o en grupo, se comportan en las organizaciones. (Mgs. Almedia Arturo 2010,
pag. 50).



c) ¢Administracién o gestion del talento? La gestion del talento humano no es una
tarea muy sencilla puesto que cada persona esta sujeta a la influencia de muchas
variables como: las aptitudes, la motivacion, la personalidad, la cultura organizacional,

etc.

Si la administracion es una disciplina que persigue la satisfaccion de objetivos
organizacionales, contando para ello una estructura y a través del esfuerzo humano
coordinado, este esfuerzo humano resulta vital para el funcionamiento de cualquier
organizacion y en consecuencia se requiere una adecuada inversion en su desarrollo.
(Mgs. Almedia Arturo 2010, pag. 50).

En virtud de que una instituciébn educativa tiene los elementos comunes de una
organizacion, para los educadores, directivos y administradores educativos es un
imperativo el conocimiento de los aspectos fundamentales de la administracion de
organizaciones y su aplicacion al campo especifico de su gestion. (Mgs. Almedia A,
2010, péag. 50).

Existe una diferencia en la denominacion “administracion de recursos humanos”
propuesto por Idalberto Chiavenato, con la “gestion del talento humano”, a partir de la

siguiente caracterizacion:

Cuadro N. 1 Enfoque de administracién y enfoque de gestiéon de talentos

N. | Enfoque de administracién de recursos Enfoque de gestion del talentos
Empleado asignado a un puesto(mano de obra) | Miembro de un equipo de trabajo
2 | Horario de trabajo preestablecido y rigido Trabajo corresponsable y metas
compartidas
3 | Subordinacién a una estructura jerarquica Flexibilidad en la asignacion de
funciones
4 | Enfasis en el cumplimiento de tareas Enfasis en la creatividad y el

aprendizaje permanente.
Fuente: tomado de, Almedia, A, (2010), Guia Didactica Gestidn del Talento Humano, pag. 51. Loja-Ecuador

A diferencia de la administraciéon de recursos humanos, los modelos actuales de gestion
de talento humano incluyen una funcién anticipativa o predictiva, una funcién de flujo y

una de salida.



d) Desarrollo personal e institucional del plantel. Todas las instituciones que
quieren sobrevivir y ser competitivas deben invertir cada vez mayores recursos
econémicos en la capacitacion, actualizaciéon e innovacion de su personal. Dicho
proceso de mejoramiento debe iniciar con la deteccion de necesidades de

capacitacion, para luego disefiar, ejecutar y evaluar programas de mejoramiento.

La capacitacién ocasional o esporadica debe ser sustituida por programas de educacion
continua o de formacién profesional desarrollada desde las instituciones en convenio
con instituciones educativas especializadas y de tercero o cuarto nivel. (Mgs. Almedia,
A, 2010, péag. 51).

Las instituciones educativas deben convertirse en empresas de aprendizaje a fin de

lograr la “cualificacion” o la elevacion del nivel competencial de todos sus miembros.

e) La gestién de un coaching en las instituciones educativas. En las instituciones
educativas, se debe incorporar al personal un coaching. El “coaching” es un sistema
gue incluye conceptos, estructuras, procesos, estrategias de trabajo e instrumentos de
evaluacion para seleccionar gente, crear equipos de trabajo y en general para
desarrollar el talento humano. También ayuda a las personas dentro de una
organizacion a mejorar su rendimiento a través de una retroalimentacién positiva
basada en la observaciéon del desempefio; y facilita que las personas se adapten a los
cambios de manera rapida, eficaz y eficiente.

El coach es un profesional que asiste, apoya, estimula y brinda retroalimentacion a los
miembros de un equipo de trabajo, ubicando y describiendo conductas que pueden ser
mejoradas, intercambiando informacién necesaria para la mejora continua del

desemperio. (Mgs. Almedia, A, 2010, pag. 52).

Se debe brindar una formacion en coaching cuando un miembro de la institucién va a
integrarse a un nuevo puesto, si es promovido a una nueva posicién, cuando requiere
formar equipos de trabajo efectivos, si se tienen dificultades de manejo de personal,
cuando reconoce que requiere mejorar el mismo y para desarrollar su autoestima o sus

competencias personales entre otros aspectos. (Mgs. Almedia, A, 2010, pag. 52).
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f) La calidad de vida y el clima laboral en la institucion. En el ambito de las
instituciones educativas la gestion del talento humano implica ante todo mejorar la
calidad de vida en el trabajo en un entorno o “clima laboral saludable”, mejorar las
relaciones interpersonales y desarrollar programas de capacitacion, actualizacién que

conlleven al desarrollo organizacional.

La satisfaccion laboral es posible alcanzarla cuando el clima laboral u organizacional es
favorable, cuando la organizacion gestiona el ambiente de trabajo para lograr un
producto o servicio de calidad. La gestion de un clima laboral favorable incluye aspectos

tanto fisicos como humanos.

g) La Norma Internacional ISO 9004-2000 y la gestiéon de calidad para mejorar el
desempefio. Esta norma en relacion al ambiente de trabajo, sefiala que los directivos
deberian conocer que el ambiente de trabajo tiene una influencia positiva en la
motivacion, satisfaccién y desempefio del personal con el fin de mejorar el desempefio
de la institucion. La creacién de un ambiente de trabajo adecuado, como combinacién

de factores humanos y fisicos, deberia tomar en consideracién lo siguiente:

% Metodologias de trabajo creativas y oportunidades de aumentar la participacion
activa para que se ponga de manifiesto el potencial del personal,

% Reglas y orientaciones de seguridad, incluyendo el uso de equipos de
proteccion,

% Ergonomia (armonia, coordinacién),

% La ubicacion del lugar de trabajo,

% Interaccion social,

% Instalaciones para el personal en la organizacion,

% Calor, humedad, luz y flujo de aire adecuadas,

% Higiene, limpieza, ruido, vibraciones y contaminacion.

Algunas instituciones educativas que han institucionalizado los premios a la calidad en
el desempefo, han demostrado cuan importante es el factor humano en los logros
organizacionales, pasando de los meros propésitos escritos en los planes de desarrollo
a las acciones efectivas que generan mayor lealtad y sentido de pertenencia. (Mgs.
Almedia, A, 2010, pag. 53)
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Una actitud positiva y un ambiente de apoyo liberan la fuerza innata del personal y crea
efectividad, seguridad, confianza, creatividad y mayores probabilidades de éxito en la
tarea de ensefianza aprendizaje. El manejo de una filosofia ganar-ganar crea mayor
fuerza de equipo y mayor seguridad en la satisfaccion de los estudiantes y padres de

familia.

Para que sea posible el aprendizaje organizacional es necesario que el clima laboral u
organizacional sea muy positivo. La percepcion individual del medio ambiente laboral en
una organizaciéon y la descripcion de sus propiedades es muy similar a la percepcion y
descripcion de sus propiedades en una persona, por ello es necesario garantizar un

ambiente de calidez organizacional.

h) Caracteristicas de un clima institucional positivo

Cuadro N. 2. Caracteristicas de un clima institucional positivo

N | Caracteristica Descripcion

1 | Autonomia Entendida como la libertad del individuo para decidir por si mismo
individual sobre su trabajo.

2 | Estructura Es decir el grado en el que se han elaborado y establecido
organizativa claramente los métodos, objetivos y normativas de trabajo.

3 | Sistema de | Tiene una relacion directa con el rendimiento producido y con la
recompensas e | motivacion para el logro de nuevas metas.
incentivos

4 | Atencion y | Expresadas en el trato amable y en la oportuna atencion a las
calidez afectiva | situaciones emergentes de los docentes, alumnos y padres de

familia.

5 | Resolucion de | Cooperacion y capacidad de resolver conflictos entre todos los

conflictos miembros de la institucion.

Fuente: tomado de, Almedia, A, (2010), Guia Didactica Gestidn del Talento Humano, pag. 54. Loja-Ecuador

i) Implicaciones de la gestion del talento en las instituciones educativas.
Concepto de talento, puede ser conceptualizado como una competencia sobresaliente
gue tenemos todas las personas, caracterizada por la manifestacion de ciertas
aptitudes cognitivas, expresivas y afectivas y por su potencial de aprendizaje y
creatividad. En el contexto de la gestion de instituciones educativas el talento integra a
la persona (ser humano) como miembro de una organizacién, que posee competencias

especificas Utiles para el desarrollo de dicha organizacion. (Mgs. Almedia Arturo 2010).
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La tradicional concepcién de las personas como recursos, instrumentos o engranajes
de la maquinaria productiva de una institucién, que pueden ser sustituidas en cualquier
momento, ha sido reemplazada por la concepcion de la persona como talento
insustituible de una organizacion, por cuanto es quién garantiza el éxito empresarial o
institucional. Por ello organizaciones de toda indole han comenzado a trabajar en
procesos de gestion y administracion de los talentos humanos como una de sus tareas

mas inmediatas. (Mgs. Almedia A, 2010, pag.55).

j) Proceso de valoraciéon y defensa del talento. Un primer paso en este proceso de
valoracion del talento humano en las instituciones educativas, constituye el
establecimiento de una legislacion que defienda la propiedad intelectual, que en el caso
de las empresas comprende: el Know —how, los secretos de fabricacion, el copyright,
las patentes, derechos de disefio, marcas de fabrica y de servicios; y algunos de ellos
aplicables al sistema educativo. Un segundo paso constituye la preocupacion por el

estudio psicolégico del comportamiento humano en las instituciones.

Una de las herramientas basicas para la gestién de las instituciones educativas es el
diagndstico situacional, que nos permite establecer y analizar las situaciones-problema
gue requieren urgente solucién, pero ademas conocer los factores que intervienen en
esta problematica a fin de aplicar soluciones pertinentes. El analisis de los problemas
facilita una adecuada toma de decisiones y previene de problemas potenciales que

dificultan el desarrollo institucional.

El esfuerzo humano resulta vital para el funcionamiento de una institucion educativa; si
el talento humano esta dispuesto a proporcionar su esfuerzo, la organizacién tendra un
adecuado desarrollo; en caso contrario, se detendrd. En una institucion educativa el
esfuerzo cooperativo permite alcanzar logros que los directivos no los pueden alcanzar
por si solos. El esfuerzo cooperativo lo entendemos como cooperacién u operacion

conjunta.

k) Ambitos de la gestion educativa. Existen, varias esferas de gestion educativa,
entendidas como areas de intervencion: lo administrativo, lo curricular, el gobierno

institucional, el area de servicios y el area del desarrollo humano.
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) La gestion en el ambito administrativo de la institucién educativa. En la
administracion, la gestion se la concibe como un conjunto de acciones de movilizacién
de recursos orientadas a la consecucion de objetivos. Dicha movilizacion de recursos
(personas, tiempo, dinero, materiales, etc.), implica la planificacibn de acciones, la
distribucion de tareas y responsabilidades, dirigir, coordinar y evaluar procesos y dar a
conocer los resultados. El proceso de gestion implica dirigir el funcionamiento y
desarrollo de un sistema conformado por todos los elementos de la instituciéon
educativa. (Mgs. Almedia A, 2010, pag. 55).

La gerencia de las instituciones educativas implica un sistema de saberes o
competencias para la accién, un sistema de practicas, que no pueden ser soélo
intelectualmente aprendidas, sino que requieren de un perfeccionamiento y evaluacién
constantes. Se requieren talentos en la educacion comprometidos con la planeacion,
ejecucion, seguimiento y evaluacién de proyectos educativos institucionales que
propendan al desarrollo integral de las personas tanto de los educandos como de los
educadores y a una efectiva vinculaciéon con la comunidad de su area de influencia.
(Mgs. Almedia A, 2010, pag. 56).

En la medida en que se logre implementar el “esfuerzo cooperativo” en las instituciones
educativas, se mejoraran los niveles de gobernabilidad, se reduciran los conflictos
personales y las tensiones propias de la tarea administrativa y docente; pero
fundamentalmente se elevaran los niveles de satisfaccion y de pertenencia de los

diferentes estamentos educacionales. (Mgs. Almedia A, 2010, pag. 56).

Cuando las personas asumen como propia la gestion institucional, estan en mayor
disponibilidad de aportar mayores esfuerzos para su desarrollo por estar conscientes de

que el prestigio institucional redundaré en el prestigio y valoracién

m) El método VICFARR para la gestion del talento humano. Es un elemento de
analisis critico en el contexto educativo. Esta metodologia se fundamenta en el andlisis
de los “quiebres humanos” que se convierten en bloqueos para el desarrollo del

talento organizacional.

Los principales bloqueos a la accion y el potencial organizacional, son:
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El sindrome Burn out, o “sindrome del quemado” producto de las presiones y el
estrés laboral, que repercute en agotamiento y en trastornos de salud del
directivo, del docente o del administrativo.

El mobbing (del inglés to mob que significa atacar, atropellar, acosar) que es un
hostigamiento o acoso laboral sistematico y permanente hacia la persona y su
entorno, que genera trastornos psicosociales; puede ser desde el rector hacia un
profesor, o a un administrativo.

El sindrome de necesidades vitales (SNV) que determina diferentes reacciones
ante la presién laboral. En algunos grupos provoca rebelién y agresividad, en
otros genera sumision y pasividad. Este sindrome es un cuadro caracterizado por
un bloqueo a la accion, generado por una percepcidon de impotencia ante un
estimulo o situacioén recurrente, produciendo sometimiento o rebelién, con lo que

se perpetla la preocupacion.

En estas situaciones la energia psiquica que deberia utilizarse para incrementar la

productividad de la institucion, se la consume en mantener un estado de alerta y

preocupacion, por ello se requiere un urgente cambio de mentalidad de los

administradores de toda institucién educativa para mejorar los estilos directivos y

garantizar una permanente salud organizacional (Mgs. Almedia A, 2010, pag. 57).

n) Desafios de la gestidon del talento en la institucion educativa

X/
A X4

X/
A X4

Desarrollar la mision de la institucion y alcanzar los objetivos que han propuesto.
Proporcionar competitividad a la institucion.

Mantener niveles altos de motivacion y elevar el nivel de desempefio de los
miembros de la institucion

Posibilitar la autorrealizacién personal y profesional de los miembros.

Mantener una adecuada calidad de vida en el trabajo

Preparar a la organizacién y a sus miembros para enfrentar nuevos retos

0) Nuevos desafios de la gestion del talento humano. Idalberto Chiavenato en su

libro Gestion del talento humano (2002), plantea las siguientes ideas, que las

presentamos en forma de proposiciones.

X/
A X4

Cuando las instituciones son exitosas, tienden a crecer.
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% En la actualidad se habla de estrategia de recursos humanos a la utilizacién
deliberada de las personas para ayudar a ganar o mantener la ventaja auto
sostenida de la institucion frente a los competidores.

% Las instituciones educativas estan conformadas por personas y dependen de
ellas para alcanzar sus objetivos y cumplir sus misiones.

% En este contexto, la gestién del talento humano implica tratar a las personas
como socias de la institucion puesto que son proveedoras de conocimientos,
habilidades, capacidades y, sobre todo, del mas importante aporte, la
inteligencia, la que permite tomar decisiones racionales e imprime significado y
rumbo a los objetivos generales.

% La gestion del talento humano se basa en las personas, que son seres humanos
dotados de personalidad propia, son activadores inteligentes de los recursos
institucionales y como socios de la institucion son capaces de conducirla a la
excelencia y al éxito.

% La gestién del talento humano en las organizaciones es la funcién que permite la
colaboracion eficaz de las personas para alcanzar los objetivos organizacionales

e individuales.

p) Los objetivos de la gestion de personas en la institucion educativa:

% Ayudar a la institucién a alcanzar sus objetivos y realizar su misiéon

% Proporcionar competitividad a la institucion educativa

% Suministrar a la institucion empleados bien entrenados y motivados

% Permitir el aumento de la autorrealizacion y satisfaccion de los empleados
% Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo

% Administrar el cambio

% Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos sociales.

g) Los 3 nudos criticos de la gestion en las instituciones educativas. Se
consideran que los nudos criticos en la gestion de las instituciones educativas
ecuatorianas tienen profunda relaciéon con la gestion del conocimiento, con la
gestién de la calidad y con la gestiéon por competencias. Por ello proponemos como
“asignatura pendiente” para las instituciones educativas el tratamiento y desarrollo de
estos tres aspectos
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2.1.3.2. Gestién del conocimiento

a) Concepto de Ila gestion del Imagen N. 2. Grado Doctoral 2000
conocimiento. La  gestidn del
conocimiento constituye la
administracién del conocimiento, que

implica buscar, recuperar, seleccionar,

& !
Doc}én'tes que g!ﬂtionan su
intercambiar dicho conocimiento . conocimiento en la ULPL-2000

crear, sistematizar, difundir, e

Segun De Zubiria, la gestidon del conocimiento, Ultimamente se ha convertido en “la

mercancia de mayor circulacién en el mundo”

La productividad del conocimiento es cada vez mas, el factor determinante en la
posicion competitiva de un pais, una industria, una compafia y en una institucién
educativa. Lo Unico que va a tener importancia en la economia nacional e internacional,
es el rendimiento para hacer productivo el conocimiento”. (Mgs. Almedia A, 2010, pag.
59).

b) El conocimiento en los paises desarrollados y en vias de desarrollo. Existen
profundas diferencias en el mundo respecto al conocimiento, puesto que solo unos
pocos paises han logrado valorar el pensamiento y la creatividad para convertirlos en
factores de produccién: son los paises desarrollados que han ingresado a la “sociedad
del conocimiento”, que se caracteriza por sacarle provecho a la informacién del mundo
globalizado. (Mgs. Almedia A, 2010, pag. 59).

En el tercer milenio quienes tienen una clara vision de la gestiéon del talento parten de la
valoracion del conocimiento como activo insustituible de las instituciones educativas y
en consecuencia, dedican sus mejores esfuerzos al fortalecimiento del capital

intelectual de estas, que son las personas que alli trabajan.

Otros paises, entre los que se encuentra el nuestro, Unicamente han accedido al mundo
digitalizado con la incorporacién de las nuevas tecnologias de la informacion, es decir
se ubican dentro de la “sociedad de la informacion”, caracterizada por la posibilidad de

acceder a mas fuentes de informacién, pero muy incipientes avances en la creacion de



17

valor agregado de conocimiento. El conocimiento es el activo mas valioso de una

persona y de una institucién educativa. (Mgs. Almedia A, 2010, pag. 60).

c) El conocimiento tacito y el explicito. EI conocimiento tacito es el que acumulamos
en base a nuestra propia experiencia y al intercambio social. El conocimiento explicito
se adquiere a través de diferentes metodologias, de los libros, del internet, etc., y puede

ser almacenado y documentado.

El conocimiento en una persona implica tener los recursos de desarrollo a su alcance.
Pero ello requiere: una actitud de permanente busqueda; una decisién para procesarlo
y transferirlo a las situaciones laborales y de vida en general; una conducta de
permanente aprendizaje y un compromiso de compartirlo a nivel interpersonal y a nivel

organizacional. (Mgs. Almedia Arturo 2010, pag. 60).

d) Caracteristicas del conocimiento en una institucién: Se caracteriza porque:

s Es un acto no un objeto, que luego de utilizarlo puede ser guardado y
documentado.

% Se produce en un contexto o cultura, por lo tanto incluye las habilidades y
actitudes necesarias para actuar.

% No se deprecia sino, por el contrario, crece su valor con el uso.

% Es fuente de la competitividad de las organizaciones.

e) La gestion del conocimiento en la institucién educativa. Implica adquirir,
seleccionar, procesar, administrar y volverlo productivo y rentable a un conjunto
colectivo de saberes y de saber hacer (competencias). Los conocimientos se gestionan
dentro de una estructura organizacional creando y transmitiendo conocimiento, por ello
es imprescindible que las instituciones sepan captar, recuperar y distribuir los recursos
tangibles e intangibles de conocimiento para que dicho conocimiento permanezca en la
institucién. Cuando las instituciones educativas se convierten en empresas de
aprendizaje es posible incrementar cada vez mas su valor agregado de conocimientos.
(Mgs. Almedia A, 2010, pag. 61).

f) Los conocimientos individuales y los de un equipo. La estabilidad y consistencia

de los procesos de respuestas de un equipo son enormemente superiores a sus
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correspondientes individuales, y la energia del sistema aumenta con la creatividad de

todos los miembros. (Mgs. Almedia Arturo 2010, pag. 61)

Existen instituciones educativas basadas en los conocimientos individuales, en cuyo
caso el conocimiento total de la organizacion es la suma de los conocimientos
individuales. Y lo mas grave sucede cuando un miembro experto de la organizacién

abandona la misma dejandola sin una parte esencial del conocimiento.

Afortunadamente existen instituciones, con equipos de trabajo cohesionados en las que
el conocimiento total es muy superior debido al efecto multiplicador de la sinergia. En un

grupo, las aportaciones personales suman; en un equipo, multiplican.

En los equipos el conocimiento estd repartido entre todos, por ello si un miembro

abandona la organizacion el conocimiento queda impregnado en la estructura

En las instituciones educativas, se debe gestionar un conjunto de equipos
cohesionados y coordinados en lugar de una agrupacién de competencias individuales,
lo que permite gestionar el conocimiento colectivo con el maximo aprovechamiento.
(Mgs. Almedia A, 2010, pag. 62).

g) Gestion del conocimiento del docente emprendedor e intraemprendedor. Un
docente emprendedor es el que gestiona su conocimiento, tiene capacidad para
identificar y llevar a cabo sus ideas, generar bienes y/o servicios, asumir riesgos y

enfrentar problemas de manera diferente.

El educador emprendedor es capaz de hacer algo novedoso en bien de la educacién o
de dar un uso diferente a algo que ya existe en el aula o en el plantel y asi generar un
impacto en su propia vida y en la comunidad. El docente intraemprendedor aplica su
creatividad y talento para proponer iniciativas de mejoramiento en el aula y en la
institucién educativa, se constituye en un promotor y dinamizador de cambios dentro de

una institucién educativa, pero requiere del apoyo de esta.

El aprendizaje organizacional no se refiere sélo a que la institucion debe ponerse al dia
en los cambios y avances, sino a prepararse para adelantar esos cambios, creando

conocimiento y para ello se requiere una revolucion mental. La institucion de la misma
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manera que las personas debe “aprender a aprender”. Para sobrevivir en este mundo
complejo y cambiante las organizaciones tienen que basarse en la teoria del
conocimiento y del aprendizaje organizacional. (Mgs. Almedia A, 2010, pag. 62).

h) Tipos de conocimiento que debe gestionar las instituciones educativas.

% Conocimiento estructurado, que son los conocimientos propios de las areas
curriculares, asignaturas, carreras y las publicaciones de toda indole.

% Conocimiento no estructurado, que son las experiencias, habilidades,
productos del talento y la creatividad de los miembros de la institucion educativa

aun no documentado ni sistematizado.

i) Fases de un plan basico para la gestién del conocimiento en las instituciones
educativas. Podria abarcar las siguientes fases:
1. Fase de diagndstico:
1.1. Conformacion de un equipo multidisciplinario de promotores de gestion  del
conocimiento.
1.2. Realizacion del inventario del capital intelectual que hay en la institucion.
1.3. Socializacion de los resultados.
1.4. Disefo de un proyecto de gestion del conocimiento.
2. Fase de ejecucion:
2.1. Recuperacion de los activos intangibles de la institucion.
2.2. Racionalizacion de los recursos.
2.3. Capacitacion de los diferentes estamentos en procesos de lectura
comprensiva, pensamiento logico, pensamiento creativo y pensamiento critico.
2.4. Implementacién de sistemas de flujo de la informacion.
2.5. Procesos de transformacion de informacién en conocimiento.
3. Fase de evaluacion y refuerzo:
3.1. Disefio y aplicacion de instrumentos de evaluacion
3.2. Tabulacién y andlisis de resultados
3.3. Disefio y ejecucion de planes de mejora (Mgs. Almedia A, 2010, g. 63).
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2.1.3.3. Gestién de la calidad

a) Concepto de gestion de calidad. La Imagen N. 3. Curso de actualizacion
gestion de calidad tiene como propésito
fundamental mejorar continuamente la
eficacia y eficiencia en el desempefio de
la institucion o del funcionario para el
cumplimiento de los objetivos, la mision
y la vision; mediante la utilizacién 6ptima

de todos los recursos humanos,

materiales, financieros, etc.

El proceso de globalizacion, los procesos migratorios y los cada vez mas crecientes
convenios educativos internacionales, exigen procesos de evaluacion y acreditacion de
las instituciones educativas, que faciliten la compatibilidad y equiparacion de titulos y
diplomas y aseguren la calidad de sus servicios. (Mgs. Almedia A, 2010, pag. 63).

b) La evaluacion de la calidad de la educacion en el Ecuador. En nuestro pais se
estan desarrollando procesos de evaluacion de la Educacion béasica, del bachillerato y
de las universidades con fines de acreditacion. Para este proposito la Constitucion
Politica (2008) en el Articulo 346, dispone que “Existird una institucion puablica, con
autonomia, de evaluacién integral interna y externa, que promueva la calidad de la

educacion”.

En el art.347, numeral 1 de la Constitucién dice que “El Estado por su parte tiene la
responsabilidad de fortalecer la educacién publica y la coeducaciéon; asegurar el
mejoramiento permanente de la calidad, la ampliacion de la cobertura, la infraestructura

fisica y el equipamiento necesario de las instituciones educativas publicas.

Bajo este marco legal se refuerza el requerimiento de implementacién de sistema de
gestion de calidad en las instituciones educativas ecuatorianas, sean estos: Centros de
Educacién Inicial, Escuelas, Colegios, Institutos, Universidades, Escuelas Politécnicas y

en general, todo centro educativo.
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Los sistemas de gestion de calidad tienen como propésito fundamental, mejorar
continuamente la eficacia y eficiencia en el desempefio de la institucion. La calidad es
un “emergente sistémico” que surge como resultado de la interaccién permanente de un

conjunto de elementos en una organizacion.

Un sistema esta integrando por la estructura organizacional, conjuntamente con la
planificacion, los procesos, los recursos, que se requieren para alcanzar los objetivos
de la organizacion, para proveer mejoramiento de productos y servicios y para cumplir
los requerimientos de los clientes internos y externos. (Mgs. Almedia A, 2010, pag. 64).

c) Elementos del sistema de gestion de calidad. Son los siguientes:
1. La estructura de la organizacion.
2. Sus procesos.
3. Los documentos
4

Sus recursos

La gestidén de la calidad es un proceso participativo que conlleva a una mejora en la

gestion institucional mediante un compromiso individual y colectivo.

d) Enfoque holistico de la calidad. El enfoque de la calidad es holistico porque integra
los siguientes aspectos:
1. Excelencia, en cuanto contiene todos los atributos propios de su naturaleza en
un alto nivel.
2. Propésito, puesto que dice lo que hace, hace lo que dice y lo demuestra ante
terceros.
3. Relacién costo-beneficio que conlleva a la productividad, competitividad y
rendicidn social de cuentas,
4. Transformacion, porque implica el mejoramiento permanente de la gestion

institucional. (Mgs. Almedia Arturo 2010, pag. 64).

e) Postulados en los que se sustenta la gestidon de la calidad, sus postulados son:
1. Toda educacién es valdrica, por tanto no existe planificacion sin ética, es decir

sin establecer valores corporativos.
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2. Los destinatarios de la gestién de calidad son los miembros de la comunidad
educativa y su entorno, por tanto es necesario tomar en cuenta las necesidades
del entorno.

3. Ya no hay instituciones educativas “de élite”, por tanto hay que acoger a una
poblacion escolar heterogénea.

4. Las condiciones de vida son nuevas y dinamicas, en consecuencia se debe
educar para la adaptaciéon y el cambio, enfatizando en el aprender a aprender, la
creatividad y la autonomia y los disefios curriculares basados en competencias.

5. La pedagogia debe centrarse en el aprendizaje y no en la ensefianza, por lo que
hay que desarrollar habilidades de aprendizaje partiendo de las experiencias
previas de los estudiantes.

6. La cantidad de la informacion en cada disciplina es inmanejable, por tanto, hay
gue pasar de la transmision de la informacion al entrenamiento en la busqueda,
acceso, seleccion y uso adecuado y oportuno de la informaciéon. Hay que
ensefiar a desaprender lo aprendido que ya es obsoleto.

7. En la actualidad lo Unico constante es el cambio, por tanto es necesario
institucionalizar la autoevaluacion permanente y la implementacion de planes de
mejora.

8. Una funciéon fundamental de las instituciones educativas es la gestion del
conocimiento, por lo que hay que prepararse para recoger, sistematizar y
divulgar el producto intelectual (valor agregado de conocimiento) de la institucion
educativa. (Mgs. Almedia A, 2010, pag. 65).

f) Elementos sobre los que se gestiona la calidad educativa. Estos son:

1. Los recursos materiales disponibles: aulas de clase, salas de artes y oficios,
biblioteca, laboratorios fisica y computacién, patios, instalaciones deportivas,
coliseo, mobiliario, recursos educativos, etc.

2. Los talentos humanos: nivel cientifico y didactico del profesorado, experiencia y
actitudes del personal en general, capacidad de trabajar en equipo, relaciones
estudiante/profesor, tiempo de dedicacion. Los servicios que presta y el
desempefio de las personas son los que determinan la calidad de toda

organizacion.
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Gestion administrativa y académica de la institucion: organizacion,
funcionamiento de los servicios, relaciones humanas, coordinacién y control, etc.
Aspectos pedagogicos: Proyecto de desarrollo Institucional, Proyecto curricular
institucional, evaluacion inicial de los estudiantes al ingresar, adecuacion de los
objetivos y los contenidos, tratamiento de la diversidad, metodologia didactica,
utilizacion de los recursos, evaluacion, logro de los objetivos previstos.
Compromiso con normas y metas compartidas y claras. Para ello se garantizan
toma de decisiones en forma democratica y establecimiento de normas
consensuadas que garanticen la formacion integral.

Busqueda y reconocimiento de unos valores propios (cultura organizacional).
Liderazgo profesional de las autoridades. La actividad directiva se centra en el
desarrollo de actividades de informacion, organizacion, gestion, coordinacion y
control. Supone una continua toma de decisiones en aspectos: administrativos y
burocraticos, personal docente, disciplina de los alumnos, relaciones externas,
asignacion de recursos, resolucion de problemas y mediacion de conflictos.
Curriculo bien planeado y estructurado, con sistemas de coordinacion vy
actualizacion periodica.

Clima de aprendizaje. La enseflanza y el aprendizaje constituyen el centro de la
organizacion y la actividad escolar. Se cuida el ambiente de aprendizaje
buscando el aprovechamiento del estudiante y el empleo eficiente de los
tiempos de aprendizaje. La motivacion y los logros de cada estudiante estan

muy influidos por la cultura o clima organizacional de la institucion educativa.

10.Profesionalidad de la docencia: organizacion eficiente del profesorado,

conocimiento claro de los propésitos por los estudiantes y padres de familia,
actividades docentes estructuradas, tratamiento adecuado de la diversidad
intelectual, cultural y étnica, seguimiento de los avances de los estudiantes, uso

de refuerzos positivos, claras normas de disciplina. Eficacia y eficiencia docente.

11.Expectativas positivas sobre los estudiantes y sus posibilidades, comunicacién

de estas expectativas, proponer desafios intelectuales a los estudiantes, etc.

12.Elevado nivel de implicacion y apoyo de los padres. Participacion de la

comunidad educativa en todos y cada uno de los eventos contemplados en el

plan operativo anual.
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13.Nivel de satisfaccidén de los miembros de la comunidad educativa.

14.Impacto social.

15. Apoyo activo y sustancial de la supervision educativa.

16.Aplicacion de procesos de evaluacion continua. (Almedia, A, 2010, p4g. 66,67).

g) Métodos para la implementacién de los sistemas de gestion de la calidad
Existen algunos métodos que pueden ser adaptados a las instituciones educativas, pero
tomando en cuenta el contexto laboral, sociocultural y politico, a fin de adoptar el
enfoque apropiado segun el tipo de institucion.

Los estandares de gestion de la calidad normalizados, es decir, definidos por un
organismo normalizador, como ISO, DIN o EN, etc., permiten que una organizacion con
un sistema de gestion de la calidad, pueda validar su efectividad mediante una auditoria
de un ente externo. Una de las normas mas conocidas y utilizadas a nivel internacional
para gestionar la calidad, es la norma ISO 9001 (Ultima revision 1ISO 9001:2008). (Mgs.
Almedia A, 2010, pag. 68.

ISO (Organizacién Internacional de Normalizacion) es una federaciéon mundial de
organismos nacionales de normalizacion (organismos miembros de ISO). La Norma ISO
9000 describe los fundamentos de los sistemas de gestion de la calidad y especifica la
terminologia para los sistemas de gestion de la calidad. La Norma ISO 9001 especifica
los requisitos para los sistemas de gestién de la calidad aplicables a toda organizacién
gue necesite demostrar su capacidad para proporcionar productos que cumplan los
requisitos de sus clientes y los reglamentarios que le sean de aplicacion y su objetivo es

aumentar la satisfaccion del cliente.

La Norma ISO 9004 proporciona directrices que consideran tanto la eficacia como la
eficiencia del sistema de gestién de la calidad. El objetivo de esta norma es la mejora
del desempefio de la organizacion y la satisfaccion de los clientes y de otras partes
interesadas. La Norma I1SO 19011 proporciona orientacion relativa a las auditorias de

sistemas de gestion de la calidad y de gestiébn ambiental. (Almedia A, 2010, pag. 68).

h) El KAISEN como método para la implementacion de los sistemas de gestion de

la calidad. Una estrategia muy conocida a nivel mundial para desarrollar la cultura de la
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gestion de calidad constituye el KAIZEN (= mejoramiento continuo en japonés) que
propone la eliminacién de los desperdicios y despilfarros en todos los sistemas y

procesos de una institucion educativa.

El Kaizen centra su esfuerzo en la gente para mejorar de forma continua y sistematica
los niveles de calidad, logrando un éptimo control y reducciéon de los costos. Los
elementos claves son cuatro: la calidad, el esfuerzo, la voluntad de mejorar y la

comunicacion efectiva. (Mgs. Almedia A, 2010, p4g. 69).

i) EI KAISEN y los desperdicios en una institucién educativa. Entre los desperdicios
podriamos anotar: los atrasos de los profesores al iniciar las clases, el tiempo perdido al
comenzar atrasadas las sesiones o en deliberaciones fuera del orden del dia, el exceso
de intervenciones de cada miembro en una sesion, las intervenciones sin concretar al
tema, las clases aburridas de algunos maestros, el tiempo perdido en gestiones inutiles,
los temas repetidos continuamente para los estudiantes que ya lo dominan, el

desperdicio en dinero en los contratos, etc.

En conclusion, para el establecimiento de un sistema de gestion de la calidad en las
instituciones educativas en indispensable trabajar los siguientes aspectos:
1. Identificacibn de las necesidades y expectativas de los clientes internos
(estudiantes) y externos (padres de familia y comunidad).
Establecer las politicas de calidad propias de la institucion educativa.
Los procesos y los responsables de alcanzar los objetivos de calidad.
La asignacion de recursos indispensables

2.1.3.4. Gestion del talento humano por competencias

a) Concepto de competencia. El término competencia proviene de dos verbos: del
verbo competer que significa concordar, corresponder, tocar o incumbir a alguien; es la
pericia, aptitud, idoneidad para hacer algo o intervenir en un asunto determinado; vy, del
verbo competir que es, contender entre si, aspirando con empefio a una misma cosa,

y, disputa o contienda entre dos 0 mas personas sobre algo.

Competencia es la capacidad probada de una persona para desempefiarse en cierta

funcién o conjunto de tareas. Una persona debe ser primero competente para que
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pueda competir, es decir, debe primero desarrollar y demostrar habilidades y destrezas

propias de un campo de accién para que pueda competir o disputar.

Una competencia engloba capacidades cognoscitivas, y también un conjunto de
comportamientos, reflexion, toma de decisiones y otras actitudes necesarias para el
pleno desempefio de una profesion u ocupacion. Relaciona lo interno de la persona con

lo externo que es el producto o servicio.

b) La competitividad de una institucion educativa. La competitividad engloba la
capacidad presente y futura de la institucion educativa para disefiar y prestar servicios

gue sean mas atractivos que los que ofrecen otras instituciones, que es la competencia.

En cada miembro de la comunidad educativa, el comportamiento competente es
intencionado, tiene un propésito y para alcanzarlo el ser humano pone en juego todas
sus funciones organicas y todas sus energias. Es fundamentalmente una conducta
inteligente, en cuanto es una respuesta planificada e intencional, como resultado de una

decision consciente y responsable.

Frente a los cambios rapidos y permanentes del mundo actual, ya no es necesario que
los sistemas educativos formen mano de obra para un empleo estable; es preciso
formar personas capaces de evolucionar, de adaptarse a un mundo, de adoptar
comportamientos cada vez mas inteligentes y de tener autonomia de desempefio. En la
actualidad el “titulo profesional” no garantiza la consecucién de un empleo, si no esta
acompafiado de una demostracion de las competencias especificas, por sobre todo en
la préactica.

c) La formacién profesional por competencias. Segun la UNESCO (1998), “la
educacion basada en competencias es la estrategia basada en la identificacion, la
evidencia y el aprendizaje de los conocimientos, las capacidades, las actitudes y los
comportamientos necesarios para cumplir un rol particular, ejercer una profesién y

desempenfarse en una actividad determinada”.

La gestidon del talento por competencias constituye un enfoque innovador puesto que
integra las formas de “gestionar” el conocimiento, las habilidades y las actitudes de las
personas al interior de las instituciones educativas. Se propone lograr la competitividad
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de los miembros de una organizacion a través de un modelo de gestion integral del
talento. La gestion del talento humano por competencias parte del establecimiento de
un marco referencial o modelo de competencias (Mgs. Almedia A, 2010, pag. 71).

d) Modelo de competencias en la instituciéon educativa. El modelo es el “mapa u
hoja de ruta” de la institucién, que sirve para alcanzar los objetivos estratégicos, e
incluyen los valores que se espera fortalecer en el desempefio laboral y que en cierta
forma, son un sello distintivo del plantel.

e) Pasos para establecer un modelo de competencias en la institucién:
1. Considerar los objetivos estratégicos de la institucion.
Analizar la capacidad de la institucion y de sus recursos.
Estudio de la viabilidad econémico financiera del modelo.
Concebir y adoptar los principios y estructura de la gestion del talento humano.

a kb 0N

Elaborar su modelo de competencias.

6. Aplicar los perfiles de competencias en las diferentes etapas de la GTH.

f) Fases de un modelo de gestion del talento por competencias en las

instituciones educativas:
Cuadro N. 3 Fases para la gestion del talento por competencias

N. |FASES DESCRIPCION

1 |Preparacion Inicia con un proceso de sensibilizaciébn y capacitacion sobre
competencias al personal

2 |Estructuracion del | Abarca el disefio del modelo de competencias para toda la

modelo institucion, las competencias para cada puesto, cargo o funcion
y la elaboracién de un catélogo de competencias de toda la
institucion.
3 |Diagnéstico de | Se realiza el analisis comparativo de la competencia con el
competencias puesto de trabajo; y el diagndstico de la competitividad de cada

uno de los miembros de la institucion.
4 |Implementacion de | Trata del establecimiento de acciones mediante proyectos para

planes de mejora mejorar la competitividad de los miembros de la organizacion.
5 |Evaluacion y | En esta fase se valoran los resultados de las fases anteriores a
acreditacion la luz de procesos de evaluacidn externa y de acreditacion.

Fuente: tomado de, Almedia, A, (2010), Guia Didactica Gestidn del Talento Humano, pag. 72. Loja-Ecuador.
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g) Competencias de directivos, docentes y el perfil de un educador competente:

Cuadro N. 4. Competencias basicas del directivo, del docente y perfil ideal

Competencias

directivas basicas

Competencias
docentes basicas

Perfil del educador competente

Competencia para
la planificacion

Para la
organizacion
(ordenacion,
clasificacion) del
plantel
Competencia para
la coordinacion
(combinacion,
relacion)
Competencia
comunicativa

Para el trabajo en
equipo
Competencia para
procesar
informacion

Para la
administracion
(direccion,
gobierno, gerencia)
Competencia
profesional
especializada

Para el control del
personal
Competencia para
evaluar
Competencia para
manejo de talento
humano
Competencias en lo
legal y legitimo, con
ética y valores

Organizar y dirigir

situaciones de
aprendizaje
Administrar la

progresion de los
aprendizajes

Gestionar los
talentos
estudiantiles
Trabajar en

equipo con los
estudiantes
Participar de la
administracién de
la instituciéon
Utilizar nuevas
tecnologias TICS
Enfrentar las
responsabilidades
éticas de la
profesion
Administrar su
propia formacion
continua.
Desarrollar
investigaciones y
proyectos
educativos

Posee una alta capacidad propositiva
en la construccion de proyectos vy
modelos de gestion del talento
humano, para garantizar un clima
institucional estimulante en donde se
desempenia.

Interpreta las urgencias del entorno y
responde con ética a las exigencias
permanentes de cambio y progreso
social.

Desarrolla y/o adapta las
concepciones y los modelos de
gestion del talento humano,

apoyadas en las herramientas que
proporciona la informética, para
faciltar la toma de decisiones
oportunas, razonables y aplicables a
toda la instituciéon o a cada una de
los departamentos, manteniendo la
coherencia de conjunto.

Asume el compromiso con los
campos del saber y las demés
disciplinas afines, que exigen no solo
ser riguroso conceptualmente sino
construir conocimientos socialmente
Utiles para disefiar estrategias de
cobertura y equidad social.

Planifica y desarrolla una gestion
pedagodgica acorde con la mision, la
vision y los objetivos institucionales,
enmarcada en conocimientos
cientificos actualizados y a través de
recursos tecnoldgicos innovadores

Fuente: tomado de, Almedia, A, (2010), Guia Didactica Gestidn del Talento Humano, pag. 73. Loja-Ecuador

2.1.3.5. Gestién personal del talento. El docente o directivo debe:

a.

C.

Colaborar para que la institucion educativa cumpla su misién, la visién y alcance

los objetivos previstos.

Asumir

institucional.

la corresponsabilidad de mejorar

los niveles de competitividad

Incrementar el “sentido de pertenencia” a la institucién (empoderamiento).
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e.
f.
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Desarrollar procesos individuales y grupales de investigacion aplicada.
Fortalecer el liderazgo participativo, transformador, transaccional y servidor.

Animar y motivar los procesos de desarrollo institucional.

2.1.3.6. Gestidn institucional del talento. La institucion debe procurar:

a0 T p

La valoracién adecuada y oportuna de la gestion de cada uno de sus miembros.
Crear estimulos de diferente indole.

Un ambiente organizacional saludable.

Apoyo administrativo y financiero para proyectos de investigacion y de desarrollo
institucional.

Ayuda financiera para procesos de profesionalizacién, capacitacion,
actualizacion profesional (mejoramiento profesional).

Permisos para el mejoramiento profesional, sin tramites burocraticos.

Provisién de recursos materiales y tecnoldgicos para el cumplimiento de sus

diferentes funciones.

2.1.3.7. El talento es la materia prima de la era del conocimiento. El talento es una

competencia sobresaliente de un directivo, un docente, un estudiante o un padre de

familia. Una persona con talento tiene las siguientes caracteristicas:

a.

-~ o o o0 T

Q

Potencial de aprendizaje elevado, siempre esta estudiando y perfeccionandose,
Pasion por el trabajo o sea, entregado a su vocacion,

Aptitudes cognitivas,

Aptitudes expresivas,

Creatividad y originalidad,

Es emprendedor,

Tiene sentido de empoderamiento o pertenencia.

2.1.3.8. Criterio personal sobre la gestién educativa. La gestibn es uno de los

aspectos mas importantes en la labor de los miembros de la institucion educativa, toda

vez que nos permite la adquisicion de materiales e infraestructura fisica; pero lo mas

importante creo yo que es la adquisicion y mejora del capital intelectual, con la gestion

del talento humano, la del conocimiento y la gestion de la calidad. Es de suma

importancia la gestion de un clima laboral saludable, caso contrario, el rendimiento del

personal no es el mas adecuado para la eficacia y eficiencia en el cumplimiento de a
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mision y vision institucional. Las instituciones educativas y sus directivos, no deben
centrarse Unicamente a la gestion educativa de los recursos materiales o de obras, sino

gue debe preocupar utilizar los diferentes métodos para los diferentes tipos de gestion.

En nuestro pais, una de las mas grandes debilidades en educacion es la escases de
gestion el talento humano, la gestién del conocimiento y la gestion de calidad, razén por
lo cual todos los miembros de la comunidad educativa debemos planificar
adecuadamente para buscar mejorar estos aspectos, tomando las mejores decisiones
colegiadas. Los directivos deben gestionar la adquisicion de las competencias basicas
para administrar una institucibn educativa, en sus actividades esenciales de
planificacion, organizacion, coordinacion, comunicacion, administracion, evaluacion,
control y gestion; y los docentes también deben gestionar el dominio de las
competencias basicas para su labor dentro de la institucion y en el aula de clases.

ono Educativo

La gestién, al igual que el liderazgo y los Imagen N. 4. El Pentag

valores, deben estar presentes en los
cinco integrantes del pentagono
educativo: directivos, docentes, padres
de familia, estudiantes, y el entorno; en
todo momento y en todo lugar en que se

encuentre el estudiante.

2.2. Liderazgo Educacional

2.2.1. Concepto de lider.
En la historia de la humanidad Imagen N. 5. El mejor lider de todos

’ : g i

encontramos una gran cantidad de Ny ——

lideres de toda naturaleza: San Pedro,
Juan Pablo Il, Simén Bolivar, Jefferson
Pérez, La Madre Teresa de Calcuta,

Nelson Mandela, etc.; pero sin duda el

Jesucristo, el lider mas
grande de la humanidad

mas grande lider ha sido Jesucristo.

Fuentes: Vatican Museums and Galleries,
Vatican City, Italy York Encarta 2009
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Existen una gran variedad de conceptos de lider, entre las cuales, tenemos:
a. El Diccionario de Ciencias de la Conducta (1956), define al lider como las

“cualidades de personalidad y capacidad que favorecen la guia y el control de
otros individuos”.

b. Chiavenato, Idalberto (1993), dice: “Liderazgo es la influencia interpersonal
ejercida en una situacion, dirigida a través del proceso de comunicacion humana
a la consecucién de uno o diversos objetivos especificos”.

c. "El liderazgo es un intento de influencia interpersonal, dirigido a través del
proceso de comunicacién, al logro de una o varias metas”.

d. Bass define asi: el liderazgo es una interaccion entre dos 0 mas miembros de un
grupo que a menudo requiere estructurar o reestructurar la situacién, asi como
las percepciones y expectativas de los miembros.

e. Los lideres son agentes de cambio, personas cuyos actos afectan mas a otros
de lo que estos les afectan a ellos. El liderazgo tiene lugar cuando un miembro
del grupo influye en la motivacion o en las competencias del resto del grupo.

f. Rafael Alvira en una intervencion oral sobre el lider: “Es aquella persona que
conduce a otras en libertad”.

De todas las definiciones que se han dado y de las que se pueden encontrar podemos
ver que siempre estaran presentes tres aspectos: 1) una persona que ejerce una
influencia; 2) un grupo de personas que estan listas a seguirlo; y, 3) una motivacién

para conseguir aquello que el grupo lo mira como bueno.

En resumen, el lider es una persona a la que un grupo le sigue, reconociéndola como
su orientador o su jefe; es un agente de cambio; es una persona cuyos actos afectan
mas a otros de los que estos les afectan; y, es la persona que conduce a otras en
libertad. El liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a
través de un proceso de comunicacidon humana a la consecucion de uno o varios
objetivos especificos. Es una interaccién entre dos o mas miembros de un grupo que a
menudo requiere estructurar o reestructurar la situacion, asi como las percepciones y

expectativas de los miembros.
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Tenemos las imagenes de algunos lideres de la humanidad:

Simdn Bolivar
Lider de la.lndependencia

Imagen N. 6 Imagen N. 7 Imagen N. 8

fi
LRl [HEE

i

SRR

Fuente: Explorer, Paris/Super Fuente: Bongarts Photography/ Fuente: Estampa religiosa
StockEncarta 2009 SportsChrome Encarta 2009

2.2.2. Tipos de lideres.

Existen una gran cantidad de clasificaciones de los tipos de lideres. Entre las mas

importantes tenemos:

a.

El lider Transaccional. Es una relacion de influencia entendida como
intercambio, en la que el seguidor cede en su comportamiento adhiriéndose al
lider a cambio de recibir algo.

Lider Transformacional. Es un nexo de influencia en la que el papel del lider
consiste en provocar cambios en convicciones y actitudes para generar
compromiso y adhesion.

Lider servidor. Es una relaciéon de influencia en la que el lider arrastra a los
demds a través del servicio que les presta, sin siquiera pretenderlo, logrando
adhesion mediante la generacion de la confianza.

Lider participativo. Confia en las capacidades de sus empleados y los toma en
cuenta en la toma de decisiones.

Lider organizador. Es aquel que establece relaciones jerarquicos y/o de
responsabilidad. Se rodea de buenos colaboradores, los deja trabajar solos y
cuando tienen problemas los ayuda; es discreto por respeto a los demas.

Lider Emprendedor. Dirige a sus colaboradores para que tengan los mejores
resultados, tienen iniciativa y motivacion. Impulsa a su gente hacia la

consecucion de los objetivos propuestos y establece las relaciones jerarquicas
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claras. No hace nada al azar, actta con frialdad y realismo, combina la dureza y
la bondad; y sabe ganarse el respeto de los demas.

Lider Técnico. Es el que se rodea de profesionales técnicos y especialistas
competentes, es objetivo y realista; y da mas importancia a la parte técnica.
Estos lideres son exigentes, buscan resultados y se rodean de buenos
colaboradores.

Lider autOcrata. Impone sus 6rdenes a la fuerza, no confia en sus subalternos y
ejerce un control asfixiante.

Lider burdcrata. Dirige a la organizacion desde su oficina, estructura las
organizaciones sobre la base de un sistema engorroso de tramites y requisitos;
otorgan gran importancia al estatus social, son soberbios y conflictivos, no son
solidarios con sus colaboradores e inducen a sus trabajadores a que le sientan
miedo.

Lider a rienda suelta o liberal. Permite que sus empleados hagan lo que mejor
consideren, evita problemas con los demas, y casi no hay control ni directrices a
sequir.

Lider Paternalista y Demagogo. Tiene el ego inflado, son protectores de
manera neurotica, hablan demasiado, prometen cosas que después no cumplen.
Hablan mucho de equipo y democracia, son facilmente influenciables, y sus
colaboradores pueden manipularlos sin que se den cuenta.

Lider oportunista: Son lideres que practican con frecuencia la ley de la jungla,
son manipuladores y comodines, se sobreestiman demasiado y presionan a otros
para obtener o que desean; siembran intrigas y cizafas, fingen sus verdaderos
sentimientos para conseguir sus objetivos ambiciosos, siempre quieren salirse
con las suyas, son astutos y habiles para manipular al grupo, son egoistas y

desleales.

Existen otros tipos de lideres, cuyos conceptos y caracteristicas son estudiados a

continuacion.



Cuadro N. 5. Tipos de lideres y caracteristicas, primera clasificacion

N CON CARACTERISTICAS EJEMPLOS
CEP (DIMENCIONES ETICAS)
TOS

1 o= Sirve para gestionar obras *El presidente de
0 8 No es muy ético ya que un individuo entra | EEUU
’<\(‘ % 3:‘ en contacto con otros con la intencién de
% 2 % hacer un intercambio
[a) é El intercambio es interesado, ya que ambas
— partes pueden sacar partido

2 < La relacion es de influencia mutua *Jesucristo y los
8 E Para el cambio se apela a valores e ideales | 12 apostoles
NG < como la libertad, la justicia o la igualdad *Un maestro vy
= % & Se alienta a tomar la iniciativa, cooperar y | SUs alumnos
w=z= aprender *Un Rector y sus
Q<g© g
e Logra una alta cohesién del grupo al | maestros

— generar confianza

3 El lider influye y lleva a los demas sin darse | *Jesucristo a su
O cuenta pueblo
Q0 Existe el placer de servir a los demas *Un maestro
N A . .
<3 El grupo avanza y se mantienen unido ante | ante sus
ﬁ v las dificultades, gracias a la ayuda que | alumnos
Qg presta el lider el Papa a la
- El lider puede ser una persona discreta que | iglesia

pasa inadvertida, que no busca poder

Fuente: Guillén Guillermo, 2006, péags.

173-174
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a) El lider y la virtud de la justicia. Una de las virtudes mas importantes que debe

tener un lider es el de la justicia. Se tienen tres formas de justicia:

s Justicia general: el directivo, el profesor tiene un deber de justicia hacia la

comunidad (sus estudiantes, o los padres de familia, o el estado).

s Justicia conmutativa: existe entre miembros del mismo nivel, el profesor con los

demés profesores o también con sus estudiantes considerados como ciudadanos.

s Justicia distributiva: es la que nace de reparto que hay que hacer a cada

persona (el ejercicio de la ensefianza a sus alumnos o en el de asignarles

calificaciones).
b) Otras clasificaciones de lideres.

También, se considera 3 estilos principales de liderazgo: a) el lider autécrata, b) el lider

participativo y c) el lider de rienda suelta. (Dr. Correa Carlos, pag. 19)
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Imagen N. 9 Imagen N. 10 Imagen N. 11

Fuentes: Vatican Museums Fuente: Archive Photos Fuente: Archive Photos
And Galleries, Vatican City, Encarta 2009 Encarta 2009
New York Encarta 2009

Cuadro N. 6. Segunda clasificacion de los lideres

OTRA CLASIFICACION DE LIDER

N. | TIPO CARACTERISTICAS
(Segun el Dr. Carlos enrique Correa Jaramillo)

1 Asume totalmente las responsabilidades y considera que los subalternos solo deben
obedecer, pues no saben hacer bien las cosas y puede haber desviaciones de los
objetos propuestos. Hay un control riguroso de las acciones realizadas por sus
subalternos.

Esta forma de actuar ha sido la que se ha dado por parte del profesor en etapas que
van siendo superadas. El profesor ha tenido desconfianza de los alumnos, con lo
cual ha detenido las posibilidades de iniciativa y creatividad de los ellos. Sus
decisiones han sido 6rdenes que tenian que cumplirse a rajatabla. Se consideraba
qgue habia un solo modelo a seguirse y se esperaba que los alumnos respondan
exactamente lo que se les habia ensefiado.

El lider autécrata
(impositivo).

2 Considera que sus dirigidos tienen capacidades, a veces insospechadas, que les
permite asumir responsabilidades y proponer nuevas ideas. Sabe que €l es el que
tiene que tomar las Ultimas decisiones, pero permite que se expresen libremente.
Tiene muy claro que los objetivos que hay que alcanzar y corrige el rumbo cuando es
necesario.

El profesor participativo viene a ser un habil conductor de sus estudiantes. Los
estudiantes se encontraran motivados para trabajar y aprender, para descubrir y
para inventar.

El lider
participativo

3 Deja que sus subordinados realicen la tarea como lo consideren mejor. Casi nho hay
directrices para el trabajo. Todo se vuelve relativo. Todo vale. “Deja hacer deja
pasar” es la consigna de este tipo de lider. No es capaz de responsabilizarse por los
resultados y las acciones de sus subalternos.

Considera que el respeto es “no meterse con nadie para que nadie le moleste”. En
sociedades con lideres de este tipo se forman grupos controversiales y todos hacen
“lo que les da la gana’. Se deriva en situaciones cadticas y/o en gobiernos
autocraticos.

El lider de rienda
suelta o liberal,

Fuente: Dr. Correa Carlos 2010, pags. 18-19.
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Actualmente se ha hecho el intento de pasar del profesor autocratico al participativo,
pero se ha confundido hasta llegar el lider de rienda suelta.

Imagen N. 12 Imagen N. 13

‘El liderazgo de la UTPL

La UTPL lider en educacién a distancia §§8

Fuente: Revistade la UTPL Fuente: Revistade la UTP
2.2.3. Caracteristicas de un buen lider. Algunas de las caracteristicas son:
a. Esla cabeza de un grupo de personas
Es un orientador
Es agente de cambio
Conduce a otras personas con libertad

Es una persona que influye en las demas

-~ ® o o0 T

Una persona que genera confianza

Practica las virtudes: prudencia, templanza, fortaleza y sobre todo justicia

> @

Es participativo, habil conductor de alumnos o de los docentes

En el plano técnico es investigador, inteligente, conocedor de su trabajo

En el area piscé-afectivo, tiene confianza en si mismo, deseo de dirigir, ambicion

[S—

k. En el plano ético, es honesto e integro

Es emprendedor para crear cosas nuevas o dar nuevos usos a esas cosas
. Tiene el sentido de pertenencia o0 empoderamiento.

Es participativo, transformacional y transaccional.

Es servidor, técnico y entregado a su trabajo

Maneja bien la comunicacion

L2 T o 5 3

Buena inteligencia emocional

=

Es innovador y muy creativo
s. Conoce y practica la “triple e”, eficacia, eficiencia y ética
t. Habil controlador de las situaciones directivas o del aula de clases

u. Siempre esta capacitandose para ser el ejemplo de sus subalternos.
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Cuadro N. 7. Otras caracteristicas de un buen lider

OTRAS CARACTERISTICAS DE UN LIDER

N | CARACTERISTICA CONCEPTOS
1 | Capacidad El dialogo es la mejor via para el entendimiento de las personas. Y el lider
dial6gica tiene la capacidad de escuchar (no solo de oir) a los demas, aun sin que
hablen de manera directa. Mas que con los oidos, escucha con el corazon.
Al lider le interesa el bienestar de los demé&s. Movimiento en los dos sentidos
2 | Se siente | Toma en cuenta la dignidad y las facultades de las personas. Busca el bien
éticamente en ellas y su superaciéon. Se compromete con sus seguidores y al hacerlo,
responsable del | genera confianza y credibilidad. Esta siempre alli, presente y no abandona el
grupo puesto. Siempre tiene una actuacién correcta
3 | Genera credibilidad | La credibilidad crea la fé y la confianza. No puede haber un grupo si no hay
fé entre sus miembros y, mucho menos, en su lider. Pero esa credibilidad se
basa en su comportamiento, mas que en sus palabras.
4 | Inteligencia Por los afios ochenta del siglo pasado. Daniel Goleman acufié estos
emocional términos para significar la habilidad para manejar los sentimientos, afectos y
emociones propias y ajenas. El lider tiene esta caracteristica que le permite
realizar acciones que son acogidas por sus seguidores
5 | Conoce vy ustiliza | Sabe lo que puede hacer y lo hace bien. No se sobrevalora ni tampoco se
sus fortaleza subvalora. Si tiene debilidades, trata de superarlas.
6 | No pierde de vista | Sabe a donde hay que llegar y no lo desorientan las controversias o las
el objetivo acciones coyunturales que se presentan. Esa es una caracteristica muy
fuerte que, sin embargo, se le presta poca atencién.
7 | Sabe ponerse | No es temerario ni temeroso. Calcula las circunstancias para tomar las
metas alcanzables decisiones. Paralelamente, sabe planear acciones para conseguir esa meta.
8 | Lealtad Es inconcebible un grupo donde exista un lider desleal, seria la ruina de
todos. La lealtad, unida a la responsabilidad, hace fuerte al grupo en donde
cada uno se siente seguro y sabe que no va a ser engafiado.
9 | Es innovador Siempre esta atento a nuevas formas de realizar las cosas o buscara mejorar
las que ya existen. No se estanca en el pasado. Es un visionario
10 | Flexibilidad Para poder hacer los cambios que se requieran. Para lograr la voluntad de
quienes no estén de acuerdo, de manera que todos cooperen para conseguir
las metas
11 | Bien informado Sabe que si no conoce el terreno, puede fracasar. Le interesa saber sobre lo
gue tiene que tomar decisiones. Debe saber analizar los datos de que
dispone vy utilizarlos inteligentemente de la mejor manera
12 | Conoce y practica | El proceso de tomar decisiones en la organizacién esta guiado por la norma
laregla de oro de la | ética conocida como la “regla de oro” que supone “Hacer con los demas lo
ética en la toma de | que quiero que hagan conmigo”, o sea, “ buscar el bien propio y el de los
decisiones demds, poniéndose en su lugar’, o “no hagas a los demas lo que no
quisieras que te hicieran a ti”
13 | Otras virtudes en la | En la fase del diagnéstico tenemos la objetividad (que no debe estar
toma de decisiones | influido por los sentimientos y deseos de quien decide), la prudencia, la
fortaleza (resistir amenazas y vencer dificultades) y la humildad; en la fase
del disefio, la magnanimidad (poner metas altas) y la audacia (poner metas
altas, sabiendo las dificultades); en la fase de eleccién, la constancia, la
confianza y la fortaleza
14 | Conoce y practica | La prudencia es la sabiduria para acertar. Es sabiduria practica, como virtud
la prudencia intelectual y ética, facilita el juicio acerca de lo que es bueno hacer y ahora, o
es malo. Es prever, acertar lo correcto y saber actuar; y se aprende con la
practica. Constituye un saber diagnosticar el presente, optimizar el pasado y
prevenir el futuro; evitando los errores comunes por defecto o por exceso
15 | Conoce y practica | Tiene siempre en mente la eficacia, la eficiencia y la ética, especialmente en

“latriple e”

el manejo del talento humano

Fuente: Dr. Correa Carlos 2010, pag. 25.
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2.2.4. Criterio personal sobre el liderazgo educacional.

En forma personal, considero que un lider es aquella persona que deja su huella
positiva dia a dia en la institucion educativa, al cual se le sigue en forma voluntaria por
Su carisma, por su servicio, por sus caracteristicas. Un buen lider es un rector que con
su cumplimiento y entrega arrastta a los docentes a cumplir y seguirlo
espontaneamente; un docente es un gran lider en el aula de clases y fuera de ella
porque es apreciado y digno de imitarlo por sus cualidades humanas y profesionales.
Un padre de familia influye con su liderazgo sobre la institucién y sobre sus hijos en el

cumplimiento de sus obligaciones.

En las instituciones educativas, tanto en los directivos como en los docentes, se deben
cultivar el liderazgo participativo, el transformacional, el transaccional, el servidor, el
organizador, el emprendedor y el técnico, ya que estos permiten tomar las mejores
decisiones en forma democratica, colegiada, con respeto y en forma técnica en
bienestar de la institucion y sus colaboradores, para la eficacia, la eficiencia y la ética
en el desarrollo de la mision, vision y objetivos institucionales. En la organizacién, se
debe evitar en lo posible el surgimiento de lideres autocraticos, demagogos, a rienda
suelta, oportunista y burdcrata, tanto en los alumnos como en los docentes y

autoridades.
2.3. Diferencias entre directivo y lider

2.3.1. Directivo. Es la persona que tiene la facultad y virtud de dirigir una institucién. Si
por dirigir se entiende encaminar las intenciones y operaciones del contexto de
aprendizaje al logro de los objetivos de ciudadania y productividad, la direccién del
contexto del aprendizaje corresponde tanto a directores como a rectores del plantel,
como a los coordinadores académicos y de disciplina, los jefes de departamento y los
responsables de curso (Dr. Abril Mario, pag. 108).

2.3.2. Director (Rector). Es la maxima autoridad de un establecimiento educativo o
cultural. Persona a cuyo cargo esta el régimen o direccién de un establecimiento

especial. Cabeza o autoridad principal de un plantel.
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Es el primero y ultimo responsable de la administracion de la institucion. En esa funcién
debe considerar que es el principal animador e impulsador de la participacion en la
formulacion del Plan Educativo Institucional. A él le corresponde crear un clima
adecuado de participaciéon, en virtud del cual todos se sienten miembros activos,
complementarios y corresponsables, porque consideran el PElI como obra de todos, y
todo lo que se haga en la institucion como algo propio. En su caso, la primacia del
poder debe dejar paso a la primacia de servicio (Dr. Abril Mario, pag. 108).

Cuadro N. 8. Diferencias entre lider y directivo
DIFERENCIAS ENTRE LIDER Y DIRECTIVO

N. LIDER

DIRECTIVO

1 | El lider es una persona a la que un grupo le
sigue, reconociéndola como su orientador o
su jefe; es un agente de cambio; es una
persona cuyos actos afectan mas a otros de
los que estos les afectan; y, es la persona
gue conduce a otras en libertad

Al directivo, no necesariamente le siguen los
profesores o0 estudiantes, porque a veces
conduce la institucion con la presion y la
amenaza, sin libertad

2 | Tiene las siguientes caracteristicas:

= Esla cabeza de un grupo de personas

= Es un orientador

= Es agente de cambio

= Conduce a otras personas con libertad

= Esuna persona que influye en las demas

= Una persona que genera confianza

= Practica las virtudes: prudencia,
templanza, fortaleza y sobre todo justicia

= Es participativo, habil conductor de su
profesores y de sus alumnos

= Rasgos: en el plano técnico es
investigador, inteligente, conocedor de

su trabajo

= En el plano piscé-afectivo, tiene
confianza en si mismo, deseo de dirigir y
la ambicion

= En el plano ético, es honesto, integro y
honrado

Entre algunas caracteristicas tenemos:

= A veces el directivo es cabeza de un grupo
privilegiado y de sus condescendientes

= No necesariamente es un orientador, a veces
puede generar controversia

= Algunos directivos no generan cambio en las
instituciones, son conformistas

= Generalmente conducen a los docentes y
estudiantes con la presion y la amenaza

= Algunos directivos, no siempre influyen sobre
los demés

= Hay directivos que no generan confianza, son
poco creibles y generan la cultura del miedo

= Sobre todo, en lavirtud de la justicia, algunos
directivos dejan mucho que desear, cuando
tienen privilegios en los permisos, en el
reparto de trabajo y en la carga horaria, etc.

= Algunos directivos son autocraticos y poco
participativos, todo lo imponen a los docente
y discentes

= En el plano técnico, muy pocos directivos son
investigadores y como no pasan en la
institucion, no conocen bien su trabajo

= En el plano psico-afectivo, tiene su ego muy
elevado y el deseo de la ambicién de poder

= En el plano ético, muy pocos directivos son
honesto e integros

3 | En todas las definiciones de lider o de
liderazgo estan presentes tres aspectos: 1)
una persona que ejerce una influencia; 2) un
grupo de personas que estan listas a
seguirlo; y, 3) una motivacién para conseguir
aquello que el grupo lo mira como bueno

Entre algunos aspectos en las definiciones de
directivo se tiene: alguien que dirige y ordena,
personas que obedecen sin deliberar, y Ia
motivacion de cumplir su trabajo y cobrar su
sueldo
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2.3.3. Dirigir. Constituye el aspecto humano de la administracién. La direccion forma
parte de la administracion. Por lo que dirigir es encausar y coordinar los esfuerzos de
los miembros de la institucion hacia el logro de sus objetivos y metas. El sistema mismo
y los programas educativos descansan en esos aspectos humanos en que el individuo
es fundamental; en donde se trata como tal; se le respeta como ser independiente,
capaz de crear, de tener iniciativas; donde sus valores son totalmente respetados;
donde el trabajo en equipo es basico; donde los individuos tratan de hacer converger
sus intenciones en busca de objetivos. (Dr. Abril Mario, pag. 108).

2.3.4. Criterio personal sobre las diferencias entre directivo y lider. Personalmente
pienso que un lider esta muchos peldafios mas arriba que un directivo, porque al lider,
los docentes y los alumnos le siguen con libertad, por su carisma, por su servicio, por
sus valores; mientras que un directivo no necesariamente es un lider ya que la mayoria
de ellos se alienan y le obedecen por la presion que ejerce, por sus manipulacion.
Algunos directivos no inspiran confianza, son injustos con sus colaboradores, son
imprudentes, no actlan con ética, poco se preparan para el manejo del talento humano;

entonces, el liderazgo deja mucho que desear y la institucion camina a la deriva.
2.4. Los valores y la educacion

2.4.1. Conceptos de los valores:

a. Los valores son aquellos elementos presentes en el ser y los seres, que los
hacen apreciables para determinados fines morales, éticos y religiosos.

b. Segun Ortega (Educando con valores de Joaquin Garcia). Los valores son
cualidades de las acciones, de las personas, de las cosas, que las hacen
atractivas y que nos ayudan a hacer un mundo habitable.

c. Los valores éticos son aquellos que orientan las conductas humanas hacia la
realizacion del bien moral.

d. Personalmente creo que los valores son el capital humano mas importante en

ser, ya que nos permite actuar en sociedad con ética.

2.4.2. Los valores en una institucion. Toda institucién tiene su cultura organizacional,
aunque no todas hayan definido claramente los valores corporativos. Los valores dicen

algo de lo que el grupo es y de lo que quiere y debe ser (vision y mision).
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2.4.3. La cultura organizacional. Es el conjunto o sistema de valores, tradiciones,
creencias, habitos, normas, actitudes y conductas que dan identidad, personalidad y
destino a un plantel para el logro de sus fines econémicos y sociales” (Casares 1999)

2.4.4. Caracteristicas de una cultura organizacional saludable. Estas son:
a. Comunicacion e informacién permanente,

Integracioén y trabajo en equipo,

Delegacion y empoderamiento,

Motivacion y reconocimiento,

Creatividad e innovacion,

-~ o o o0 T

Capacitacion y desarrollo humano,
Toma de decisiones por procesos de generaciony de evaluacion de ideas,

> @

Liderazgo participativo.

2.4.5. Los valores como factores del comportamiento organizacional. Los factores
del comportamiento organizacional son: Las actitudes, la motivacion, los intereses y los

valores

2.4.6. Las actitudes. Tienen las siguientes caracteristicas:

a. Reflejan lo que siente una persona respecto de las personas y de las situaciones
de la vida.

b. Son un compuesto de cogniciones, afectividad y comportamientos.

c. En una organizacion son fundamentales la satisfaccion en el trabajo y el
compromiso con el trabajo y con la institucion.

d. Actitudes tipicas en las organizaciones: preactiva(siempre estar esperando),
inactiva(no hacer nada, dejar para las cosas), reactiva (oponerse y rechazar
todo) y proactiva (hacer las cosas, participar con empoderamiento)

2.4.7. La motivacion. EI motivo es la necesidad o impulso que conduce a una persona
a elegir y realizar una accién (0 a no hacer nada) entre aquellas alternativas que se
presentan en una determinada situacion. La motivacion es el resultado de la interaccion
del individuo con la situacién, e implica una voluntad de ejercer altos niveles de
esfuerzos hacia la consecucién de objetivos personales y organizacionales. Las

necesidades son bioldgicas, de seguridad, de superacion, etc.



2.4.8. Algunos valores:

Cuadro N. 9. Los valores

LOS VALORES
1 Altruismo 19 | Dialogo 37 | Lealtad
2 Amistad 20 | Dignidad 38 | Libertad
3 Amor 21 | Disciplina 39 | Madurez
4 Autenticidad 22 | Discrecion 40 | Optimismo
5 Autoestima 23 | Elegancia 41 | Orden
6 Bondad 24 | Equilibrio 42 | Paz
7 Calidez afectivay amor | 25 | Esfuerzo 43 | Perseverancia
8 Compasioén 26 | Felicidad 44 | Puntualidad
9 Comprension 27 | Firmeza 45 | Respeto
10 Confianza 28 | Gratitud 46 | Responsabilidad
11 Cooperacion 29 | Honestidad 47 | Sabiduria
12 Cordialidad 30 | Honor 48 | Salud
13 Creatividad 31 | Hospitalidad 49 | Sencillez
14 Criticidad 32 | Humildad 50 | Seguridad
15 Decencia 33 | Humor 51 | Solidaridad
16 Decision 34 | lgualdad 52 | Superacion
17 Delicadeza 35 | Justicia 53 | Tolerancia
18 Democracia 36 | Laboriosidad 54 | Trabajo
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2.4.9. Arbol de los valores
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a) La solidaridad. Es el apoyo y respaldo Imagen N. 14

a las demas personas e instituciones
gue mas necesitan. Es un valor que nos
ayuda a hacer una mejor sociedad y que
no solamente debe darse en casos de
desastre y emergencia.

A veces, pensamos en la Solidaridad como una actitud que debemos asumir solo en
emergencias y desastres, sin embargo, la solidaridad es una caracteristica de la
sociabilidad que inclina al ser humano a sentirse unido a sus semejantes y a la
cooperacion con ello; es decir el respaldo debe ser material y también espiritual.

En los estudios el estudiante que mas sabe debe ser solidario y ensefiar al que tiene
dificultades, dar un buen consejo al que necesite, corregir cuando se equivoca, y los
alumnos deben colaborar con el maestro en todo el proceso.

b) La responsabilidad. Es la capacidad Iagen N. 15

del ser humano para observar una ley,
una regla o una norma establecida; y
rendir cuenta sobre aquello que piensa,
dice o hace con plena conciencia (va

acompanado de la libertad).

Es sin6nimo de ser puntual, cumplidor,

maduro, Yy serio en su proceder.

La responsabilidad (o la irresponsabilidad) es facil de detectar en la vida diaria en las
instituciones educativas, especialmente en su faceta negativa: la vemos en el docente
gue no planifica sus clases, en el alumno que no hizo sus deberes, en el joven que
tiene bajas calificaciones, el directivo que abandona el plantel durante la jornada de
trabajo a pretexto de gestionar obras; y en casos mas graves en una autoridad que no
ha hecho lo que prometio o que utiliza los recursos publicos para sus propios intereses;

y, también se da en el padre de familia que no controla las tareas de sus hijos.
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Un elemento indispensable dentro de la responsabilidad es el cumplir un deber. La

responsabilidad es una obligacién, ya sea moral o incluso legal de cumplir con lo que se

ha comprometido.

c) La prudencia. Es la reina de los valores, y es la capacidad de analizar y comprobar

informacion, antes de tomar una decision.

La prudencia es la capacidad de discernir entre el bien y el mal, para aceptar o

rechazar. Este valor es muy necesario en una autoridad y en especial en el aula de

clases por parte del profesor, para tomar las decisiones méas acertadas.

d) La fortaleza. Es la capacidad de la
persona para resistir el mal y superar las
dificultades, soportar las molestias, o
entregarse con valentia acometiendo
una accion a favor de un bien mayor. Es
un valor que deben cultivar los padres
de familia y el docente en el alumno,
para vencer las dificultades en el estudio

e) La paciencia. Es superar las
molestias presentes con paz interior,
con la serenidad de que el bien
deseado tardara en llegar. Se refleja en
el profesor todos los dias en el aula de
clases con los estudiantes con bajo

rendimiento o inquietos.

f) La comprension. Es la capacidad de
ponerse en el marco de referencia del
otro, sin perder el suyo propio,
buscando un bien conjunto.

Imagen N. 16

Microsoft ® Encarta ® 20009.
© 1993--2008 Microsoft Corporation.

Imagen N. 17
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g) El respeto. Es actuar o dejar de Imagen N. 19
actuar, valorando los derechos,
condicion y circunstancias, tratando de
no dafiar ni de beneficiarse a si mismo

0 a los demas.

El respeto se nutre de la verdad, la

justicia, la dignidad, y la reciprocidad.

Los padres merecen el respeto de sus hijos como «autores de la vida, educadores y
superiores por voluntad de Dios». El respeto se cultiva en la relacion de padres e hijos,

con los amigos, con los compafieros, con los docentes, y con los demas.

Ensefiar a los estudiantes el respeto es indispensable para una vida estudiantil
armonica y para su desenvolvimiento en sociedad. Estudiantes que se respeten a si
mismos, a los demas y a la naturaleza, porque los valoraran. Personas que
reconozcan, valoren y acepten las diferencias entre seres y culturas (raza, género,

edad, color, religion, etnia, etc.). (Reforma Curricular 1997).

Al hablar del respeto es importante, en primer lugar, distinguir entre el respeto que
debemos a todos los demas como hijos de Dios y el respeto que debemos a cada uno,
de acuerdo con su condicién y con las circunstancias. La primera nos lleva a una actitud
abierta de comprension y de aceptacion. La segunda nos dirige a unas actuaciones
concretas, de acuerdo con los factores implicitos en cada una de las relaciones

humanas.

h) El optimismo. Es confiar \Im\agenN.ZO

equilibradamente en las posibilidades y
ayudas que otros puedan aportar;
significa confiar en si mismo, confiar en

los demas, y en Dios.

Fuentes: Robert Christina/Camera
Press/Globe Photos, Inc. Encarta 2009.



i) La obediencia. La persona obediente
acepta en un acto de deliberacion
interior, libremente los mandatos
internos y los que provienen de la
autoridad o de la ley, siempre que no se
oponga al bien, ejecutando lo decidido.

J) La generosidad. Ser generoso es
actuar en forma desinteresada y alegre
con los demas, teniendo en cuenta el
bienestar de ellos, aunque cueste un

esfuerzo.

k) La amistad. Es compartir intereses,
metas y valores comunes con algunas
personas, unido esto a un gran afecto

gue se traduce en comprension.

[) El amor. Es la expresion val6rica mas
alta en el ser humano. La cumbre
donde se reunen y se toman de la mano
todos los valores anteriormente vistos.
El amor lo resume todo, ya que amar es

dar lo mejor de si mismo.

m) La cooperacion. La cooperacion es
la capacidad de trabajar en equipo para
lograr el bien comun. Por eso, cooperar
lleva a la persona mucho mas alla de si
misma, de sus preocupaciones y sus
intereses, en busca del bienestar de

todos los seres humanos.
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Imagen N. 21

Fuente: Culver Pictdres Encarta 2009

Imagen N. 22

Fuee:http://blog.ar.buscojobs.com/wp-
content/uploads/2010/02

Imagen N. 23

Imagen N. 24

Fuente: Cortesia de Pilar Almazan Ceballos
Encarta 200

Imagen N. 25

Fuente: Howard Davies/Corbis Encarta 2009
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Quien coopera siente la satisfacciéon de compartir cuanto tiene con los demas en lugar
de guardarlo para si. Y ese gesto de entrega liga su destino al de muchas otras
personas que también dedican su tiempo, su inteligencia, su dinero o su fuerza de

voluntad a apoyar y defender a los demas.

n) La perseverancia. Es llevar a cabo las acciones necesarias para alcanzar lo
decidido, aunque disminuya la motivacién, o surjan problemas internos o externos. Es

tiempo de que los buenos propdsitos se vuelvan realidad.

Tal vez no lo logremos de inmediato, Imagen N. 26

incluso tal vez no logremos algo en el
final, sin embargo es importante
disfrutar el camino. La perseverancia

brinda estabilidad, confianza y es un

- | 5
signo de madurez. Fuente:http://rutamerica.files.wordpress

.com/2011/03/solidaridad.jpg

0) La superacién. La superacion comprende el esfuerzo personal del ser humano por
mejorar en habitos y costumbres, sus conocimientos y calidad de vida; en otras

palabras: conocer y vivir los valores humanos.

Posiblemente una de las palabras que mas se utilizan en un centro educativo, es

precisamente la superacion.

Cada vez que un profesor dedica parte de su tiempo para superarse, todo su esfuerzo
se traduce en acciones concretas, por ejemplo, aprende e implementa nuevas técnicas
de ensefianza o utiliza el propio ingenio para el mismo fin; comenta temas de actualidad
relacionados con su materia; comparte experiencias personales; sugiere y ofrece
puntos de vista respecto a las lecturas, peliculas y espectaculos; posee conocimientos
de historia y cultura general; busca relacionarse con las nuevas tecnologias: internet, e-
mail y el chat para orientar sobre sus riesgos y beneficios; podria decirse que en su

clase siempre hay algo nuevo que comentar.
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p) Perseverancia y superacion. Van Imagen N. 27

de la mano. Siempre debemos tener
como meta la cima de la montafa, un
titulo profesional, y hacer el mayor
esfuerzo y perseverar para poder llegar
a la excelencia. -

Fuetes uters/the bettmann archive
Encarta 2009

El sacrificio nunca es demasiado grande para quien arde en pasion por una gran meta.
La vida de una persona esta en proporcién directa con la superacion.

Solo los estudiantes que tienen metas y objetivos claros y definidos, y saben qué es lo
que quieren de la vida, son las que triunfan a pesar de los obstaculos. Siempre hay
que buscar llegar a la cima y el premio a la constancia es el éxito.

g) La puntualidad. La puntualidad Imagen N. 28

significa llegar a tiempo a cumplir con
sus obligaciones, o cumplir a tiempo con

sus tareas y trabajos.

La persona puntual, respetuosa y
responsable NO LLEGA A TIEMPO,

sino que SE ADELANTA. No existen Fuente: imagenes predisefiadas

excusas para la impuntualidad

r) La honestidad. Se observa en las personas que exigen y ejecutan la coherencia
entre lo que piensan y hacen, entre lo que predican y practican; y son francos en sus
opiniones y en sus intenciones. Se relaciona con el honor y la honra. Es la rectitud de
procedimientos y actitudes acordes a la moral y ética.
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s) La creatividad. Se parecia en Imagen N. 29
personas abiertas a los cambios,
animados a la aventura de crear;
capaces de aceptar retos provenientes
de su propia individualidad, del entorno

escolar, familiar y social; con una

Isaac  Newton, un
fantasia activa para imaginar nuevas g4  cientifico creativo

situaciones. Es el caso de un docente,

. . Fuente: Rex Features, Ltd. Encarta 2009.
un alumno o un directivo emprendedor.

t) La criticidad. Equivale a juzgar el valor de las acciones o de las realidades humanas,
a través de la objetividad y la subjetividad. Es el signo de armonia con uno mismo, con

Dios, con los demas y con la naturaleza.

u) Calidez afectiva y amor. Constituye Imagen N. 30
la plena vivencia de las cuatro
armonias, Pues quien se ama a si

mismo, ama a Dios, a los demas y a la

naturaleza vive a plenitud.

Arturo Mari/AFP Encarta 2009.

Fuente:
Este valor se observa en las personas transparentes en sus sentimientos y emociones,
capaces de expresar con naturalidad su mundo interior; abierto al don de la amistad,
capaces de disfrutar lo hermoso que la vida les proporciona; y cultivadores de una

actitud positiva frente a la realidad.

v) La justicia. La justicia es el arte de Imagen N. 31
hacer lo justo y de dar a cada uno lo

suyo, sin privilegios ni discrimen y de e
acuerdo a la ley y el reglamento; es

decir, es la virtud de cumplir y respetar

el derecho, de exigir sus derechos, y es

otorgar los derechos a un individuo. La

justicia es ética, equidad y honradez. Fuente: Imagenes predisefiadas
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w) La gratitud. Significa encontrar un motivo para dar gracias. Y encontrarlo es posible
si tenemos los ojos bien abiertos y el corazon despierto para descubrir los miles de
gestos que nos brindan los demas a todas horas. Es el valor mas efimero; la ingratitud

de las personas duele mucho.

2.4.10. Los antivalores. Imagen N. 32

Fui criado con principios morales

comunes, cuando era nifio.

tios, vecinos eran autoridades dignas

Madres, padres, profesores, abuelos, £
de respeto y consideracion. e

bl |

Fuentes: Think Stock/Picture Quest
Microsoft ® Encarta ® 2009

Cuanto mas proximos o mas viejos, mas afecto nos dieron. Era inimaginable responder
mal educadamente a los mas ancianos, a maestros o autoridades... HABIA RESPETO

Imagen N. 33
F o S AN R

: Hoy se aprecia: ¢Derechos humanos

para los ladrones, los estafadores, los
criminales?

¢,Deberes ilimitados para ciudadanos
honestos...?

¢Pagar las deudas es ser tonto..?,
amnistia para los estafadores...

Los honestos son pendejos.
Profesores insultados en los patios y en las paredes con grafitis, e irrespetados en las
aulas; estudiantes insultados y golpeados por iracundos maestros; autoridades y
profesores amenazados por alumnos; directivos que abandonan la institucion; maestros
gue no preparan sus clases; padres de familia sobre-protectores y que no colaboran en
el control de deberes y tereas de sus hijos.

Hoy vemos con tristeza infinita todos los valores lo que hemos perdido; los ejemplos

estan a la vista:



Celulares en las mochilas de los recién

salidos de los pafales.

Mas vale una pantalla gigante que una
conversacion entre padres e hijos. El
didlogo se ha perdido por el mal uso de
la tecnologia.

Imagen N. 36
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Autos y celulares que valen mas que
abrazos entre padre e hijo.

Estudiantes queriendo regalos de su
mama para hacer el deber y para pasar
de curso. Padres y madres que
abandonan a sus hijos por irse al

exterior y les llenan de dinero.
Imagen N. 35

Mas vale una joya costosa que un
diploma o que un titulo.

Mas vale un caro maquillaje que un
helado o que un libro sobre valores

MAS VALE PARECER

QUE SER...

2.4.11. Las esferas de valor, los valores y disvalores

a) Los valores desde los diferentes puntos de vista.

Cuadro N. 10 Los valores desde diferentes puntos de vista

¢, Qué son los valores?

Desde el punto de vista

El valor es:

Filos6fico-metafisico

Propiedad fundamental del ser.

Antropoldgico

Perfeccion que puede comunicarse al hombre

Logico Cumplimiento de la intensidad de un concepto

Pedagdgico

Fuente de perfeccionamiento humano

Fuente: Chavarria Marcela, pag. 62.



b) Las esferas de valor
Cuadro N.11. Las esferas de valor
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1
Valores

LO SOBRENATURAL

2
Valores

religiosos
/ 3 morales
Valores
estéticos
< Lo espiritual 4
=
< Valores
= intelectuales
)
T
<
N
L
—
=
=2 5
=
= Valores 6
afectivos Vllaras
sociales
7 ciale
Valores
Lo material 8 fisicos
Valores
\ econdmicos

Fuente: Chavarria Marcela, pég. 60.

c) Valores y disvalores

Cuadro N. 12. Finalidad y bipolaridad axiolégica de valores y disvalores

Finalidad y bipolaridad axiolégica de valores y disvalores
Esferas de valor Fin objetivo Fin subjetivo Carencia de valor
1. Religiosos Dios Santidad La nada
2. Morales Bondad Felicidad Maldad
3. Estéticos Belleza Gozo de la armonia Fealdad
4. Intelectuales Verdad Sabiduria Falsedad
5. Afectivos Amor Agrado, afecto, placer Odio
6. Sociales Poder Famay prestigio Aislamiento
7. Fisicos Salud Bienestar fisico Enfermedad
8. Econdmicos Bienes materiales | Comodidad, bienestar Pobreza
Rigueza

Fuente: Chavarria Marcela, pag. 65.
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d) Los valores y la educacion
Cuadro N.13. Los valores y la educacion

Qué es la educacion « » Como educar
El qué de'los valores » El como desarrollarlos
(Teoria) (Practica)
Contenido < » Metodologia
Axiologia < » Pedagogia
Lo més relevante esta en “cémo desarrollar los valores, a través de una metodologia”

Fuente: Chavarria Marcela, pag. 68.

2.4.12. La éticay los valores.

2.4.12.1. Relacion de la ética con el comportamiento humano.

a) Concepto de ética. Estudia el comportamiento del ser humano en cuanto a bueno a
malo: una persona ética tiene calidad humana y moral, es justa, honesta, integra,
transparente, virtuosa, empatica y confiable; que hace el mayor bien posible o no hace
el mal a sus semejantes. Ejemplo. Un Rector de colegio con calidad ética, que siempre
actla con justicia, honestidad y empatia; e irradia confianza y armonia entre profesores,

administrativos, estudiantes y en la comunidad; venciendo las presiones.

b) El bien y el mal en sentido ético, la ética como tarea de construccion y mejora

Cuadro N. 14. Contraste entre el bien y el mal y su relacion con la ética

EL BIEN EN SENTIDO ETICO

EL MAL EN SENTIDO NO ETICO O INMORAL

Ayuda al crecimiento de las cualidades del ser
humano.

Detiene el crecimiento de las cualidades del ser.

Desarrolla la construccion y mejora de la persona.

Detiene u obstaculiza la construccién y mejora.

Contribuye a la perfeccion de la persona como tal.

Deshumaniza la perfeccion de la persona.

Una persona que dice la verdad, se hace mejor
persona.

Una persona mentirosa, no crece como
persona.

El que dice la verdad es en quien podemos
confiar.

El que miente pierde legitimidad y confianza.

El que dice la verdad es beneficiaria de su propio
actuar.

El que miente hace mal a los demas y asi

mismo.

Ayuda al crecimiento de virtudes éticas como
decir la verdad, actuar con justicia y obrar con
lealtad.

Desnaturaliza la actuacion para engafar,
estafar o el humillar, actuar con injustica y con
traicion.

Ensefia hacer el mayor bien posible o no hacer el
mal.

Se tiende a hacer el mayor mal y cooperar con
él.

Fuente: Guillén Manuel, pags. 4-5.
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c) La ética en las organizaciones: definicion, caracteristicas e identificacién de lo

gue no es ética organizacional o exclusion en el campo del conocimiento que lo

contiene.

Cuadro N. 15. Lo que es la éticay lo que no es la ética

Lo que es la ética

Lo que no es ética

Estudia la conducta humana en cuanto a buena o
mala, es una ética aplicada.

Hace referencia a la calidad humana, a la
excelencia de las personas y de sus acciones en
su trabajo en una institucion.

Hablar de calidad humana, es hablar de respeto
hacia los demés, y de cualidades como
flexibilidad, sinceridad, transparencia, orden,
optimismo, lealtad y generosidad.

Cuando hay calidad humana entre el directivo y
los profesores, se produce un clima de confianza
y se afianza el liderazgo.

En la ética como generador de confianza, hay
lealtad, cooperacién, disminucion de los costes
de transaccion y liderazgo.

Deben estar presentes las tres “eee”, eficiencia,
eficacia y ética; la eficiencia y eficacia sin ética,
se deshumaniza.

La ética se puede exponer, explicar, y describir,
pero no imponer.

La ética nunca se termina de aprender, cuanto
mas se sabe, mas se quiere aprender.

Aprender ética es arriesgado, porque se puede
encontrar rincones inexplorados que deben ser
cambiados.

Aprender ética no implicard necesariamente
acabar con la corrupcion, pero si se puede
reducir, aislar y denunciar.

El aprendizaje de la ética amplia los limites de la
libertad del comportamiento humanao.

No es necesariamente sinGnimo
de cooperacién con instituciones
benéficas o la realizacion de
obras de solidaridad. Un jefe
puede hacer donaciones, y a la
vez pagar sueldos infimos a sus
empleados.

No es sin6nimo de contar con un
codigo de ética o de buen

gobierno, credos (norma
SA8000); un codigo puede
volverse de doble filo vy

sancionador con abuso para
quien no lo cumple.

No es sinbnimo de pagar
salarios mas altos que los
demds, se debe pagar lo justo
para llevar una vida justa, caso
contrario, se puede quebrar la
organizacion.

No equivale a la renuncia al
logro de los beneficios
econdmicos.

No es dar preferencias a las
minorias en los procesos de
decision, a la discriminacion
positiva, ni solo al marketing o a
la politica.

Cuando no hay calidad humana,
cuando se oculta informacion, se
genera un clima de
desconfianza.

La ética no puede ser impuesta.

Fuente: Guillén Manuel, pags. 7-19.
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d) El papel de la ética en el trabajo y sus tres ambitos:

R/
**

Caracteristicas de cualquier trabajo con sentido ético. En las organizaciones
hay un trabajo ético bueno cuando permite el desarrollo humano de quien lo
realiza, por contribuir a su propio bien y al de los demas; caso contrario se
convierte en empobrecimiento. Quienes disefian y quienes los realizan, deben
considerar que cuanto mayor es la libertad ética en el trabajo, permite mayor
desarrollo personal y mayor responsabilidad ética, de responder ante si mismo,
ante los demés y ante Dios. Los elementos constitutivos de la ética en el trabajo
es un trinomio ético: bien, norma y virtud (el orden, la amabilidad, la
disponibilidad, la comprension, la puntualidad, la fortaleza, la humildad, la
veracidad, etc.).

Una organizacion puede ser éticamente enferma cuando incide en el
empobrecimiento humano de sus miembros, de las personas implicadas en el
logro de su mision, y de los afectados de su actividad; es éticamente sana cuando
influye en el enriquecimiento de sus miembros; vy, es éticamente excelente,
cuando se esfuerza en contribuir al pleno desarrollo humano de todos sus
miembros, de todas las personas implicadas en el logro de su misién y de todos
los afectados por su actividad.

Caracteristicas del trabajo directivo con sentido ético. En una organizacion, la
potestad de un directivo esta unida al poder legitimo que tiene a un cargo en la
organizacion, e implica la capacidad para estimular y premiar o castigar a sus
subalternos. La autoridad del directivo en cambio, se basa en la libre aceptacion
por parte de quienes obedecen, de las 6rdenes que formula quien tiene la
potestad. La autoridad puede darse sin que exista potestad, pero el buen o mal
uso de la potestad incide en la autoridad que se logra.

En la organizacion, la autoridad se gana o se pierde, se gana cuando se realiza
un uso correcto de la potestad, o sea, cuando se manda bien desde los puntos de
vista cientifico-técnico, psiquico-afectivo y ético; en cambio, la autoridad se pierde
cuando no se utiliza la potestad debiendo ser utilizada, o cuando se utiliza de

modo indtil, impertinente o injusto.
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Caracteristicas del trabajo de los mandos intermedios con sentido ético: Las
personas que les toca obedecer y mandar a la vez, por ejemplo un profesor,
tiene la oportunidad de convertir su trabajo en un bien en la medida en que sigan
la norma de utilizar bien lo que aprenden, lo que ensefien y creen nuevas
oportunidades para la generacion de conocimientos. Estas personas deben
fomentar en su comportamiento especiales cualidades éticas o virtudes, como la
armonia, la honradez, la veracidad, la prudencia, la integridad, la humildad, el
dialogo, etc.

El papel del mando intermedio se convierte en la clave para la generacion de
confianza en sus dimensiones cientifico-técnica, psiquico-afectiva y ética. Como
catalizadores de confianza se encuentra ante un reto del que depende el

compromiso calculado, afectivo y ético de los miembros de la organizacion.

e) Principios éticos de la “regla de oro” (buscar el bien propio y el de los demas,

poniéndose en su lugar.) Y razones para su aplicacién en latoma de decisiones:

X/
A X4

El respeto a la dignidad humana. Es un principio universal y es necesaria su
aplicacion en la toma de decisiones ya que con esto se defiende la igualdad
fundamental de todas las personas sin distincion de raza, de sexo, edad, etc.,
gue no siempre ha sido respetada, como por ejemplo en la venta de nifios, la
esclavitud y el racismo.

El respeto a la libertad de conciencias. Todo ser humano con uso de razon
tiene capacidad para discernir sobre el bien y el mal, para realizar un juico
practico sobre lo ético. Al tomar una decision, en su proceso se debe tomar en
cuenta en buscar hacer el bien, con veracidad; evitando en lo maximo el mal y sin
enganio.

La primacia del bien moral sobre el bien util. Al tomar las decisiones, si hay
alguna igualdad o duda, se debe optar por el bien moral y la obligacién ética por
sobre la capacidad técnica o util. Una decision aunque sea errada en el bien util,

causa menos estragos que en un error al decidir contra un bien moral.

2.4.13. Comentario personal sobre los valores y la educaciéon. Los valores son

parte de la cultura organizacional que deben ser conocidos, cultivados y practicados por
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todos los miembros de la institucion educativa; pero en especial por los directivos,
docenes y padres de familia, ya que son el espejo en que se miran todos los dias los
estudiantes. En los directivos lo que mas se debe practicar es la justicia con sus
subalternos, la ética para generar confianza, el respeto, la honestidad, entre otros. El
docente, por estar a diario en contacto con los estudiantes, debe conocer y practicar, la
honestidad, la justicia, el respeto, la puntualidad, la solidaridad, el compafierismo, etc.
Los padres de familia deben ayudar al crecimiento de sus hijos en el fomento de los
valores éticos, morales, religiosos y en evitar la influencia de los antivalores como: la
irresponsabilidad con los estudios, la sobreproteccion, el mal uso de la tecnologia, y las

malas amistades.
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3. METODOLOGIA

El I.T.S. “Ezequiel Cardenas Espinoza” es una institucion fiscal, ubicada en el sector
rural en la Parroquia Guapan, a dos kilbmetros y medio de la ciudad de Azogues; inicid
sus labores en 1976, hace 35 afios como Colegio de Ciclo Basico Mixto de Guapan, por
la iniciativa del Parroco de Guapan Remigio Romero, Lcdo. Luis Vivar y Lcdo. Miguel
Abad Gonzélez, comenzo6 con 4 maestros, siendo ellos el Sr. Daniel Romero quien fue
rector hasta el afio de 1987, Lcdo. Miguel Abad, Lcda. Elia Maria Cabrera, Lcdo. Edgar
Bermeo y Dr. Segundo Serrano y con 80 estudiantes distribuidos en dos paralelos;
luego el 7 de agosto de 1979 toma el nombre de Colegio René Carrasco Baquero,
posteriormente en abril de 1981 adopta el nombre de Colegio Ezequiel Cardenas
Espinoza y el 16 de octubre de 1997 se cambia a Instituto Técnico Superior “Ezequiel
Cérdenas E.” con la oferta de post-bachillerato en Programacién de sistemas.
Actualmente oferta el Bachillerato Técnico Industrial en Instalaciones, Equipos y
Maquinarias Eléctricas; y los bachilleratos en Ciencias con las especialidades de Fisico
matematico, Quimico-Biolégicas y Filoséfico Sociales. Entre los Rectores que han
dirigido la instituciéon estan: el Sr. Daniel Romero, Dr. Segundo Serrano, Sr. Jorge
Cérdenas e Ing. Walter Verdugo.

3.1. Participantes:

3.1.1 Poblacién total de la comunidad educativa del L.T.S. Ezequiel Cardenas
Espinoza. Esta poblacion estd formada de 37 docentes, de los cuales 7 estan en
calidad de contratados y 30 son de planta; de los cuales, 7 son jefes de area. Existen 5
administrativos; 2 de servicio; 283 estudiantes y 230 padres de familia.

3.1.1.1. Personal directivo por sexo y edad. Rector, Vicerrector (e), 3 vocales
principales del H. Consejo Directivo, 2 vocales suplentes (no hay tercer vocal suplente),
Inspector General, y 4 Inspectores de curso.

Tabla N. 1 Personal directivo del I.T.S. Ezequiel Cardenas. Clasificados por sexo

GENERO Frecuencia (f) %
Femenino 6 50,00
Masculino 6 50,00
Total 12 100,00

Fuente: archivos de secretaria
Autor: Dr. Guaman J. Manuel J.



Tabla Nro. 2. Personal directivo del I.T.S. Ezequiel Cardenas

Clasificados por edad

EDAD (ANOS CUMPLIDOS) Frecuencia (f) %
25-35 afos 2 16,67
36-45 afos 5 41,67
46-55 afios 2 16,67
56-65 afios 3 25,00
Total 12 100,00
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Fuente: archivos de secretaria
Autor: Dr. Guaman J. Manuel J.

3.1.1.2. Personal docente por sexo, edad, experiencia y titulo profesional. 30
profesores de planta y 7 contratados, la comparacion estadistica lo hacemos solo con
los profesores de planta, ya que el Ministerio de Educacion no tiene estadisticas de los
contratados (Tampoco existen aun los datos del ultimo censo del afio 2010).

Tabla Nro.3. Personal docente de planta del I.T.S. Ezequiel Cardenas.
Clasificados por género

GENERO Frecuencia (f) %
Femenino 18 60,00
Masculino 12 40,00

Total 30 100,00

Fuente: archivos de secretaria
Autor: Dr. Guaman J. Manuel J.

De acuerdo al censo del magisterio fiscal ecuatoriano realizado el 14 de diciembre del
2000, de los 112.731 empadronados; el 38.76% son hombres y el 61.24% son mujeres,
si comparamos con el cuadro del Instituto, se puede ver que la tendencia feminista se

mantiene en ventaja en relacién a los varones, aunque en minimo porcentaje.

Tabla Nro. 4. Personal docente de planta del I.T.S. Ezequiel Cardenas
y del censo del afio 2000 clasificados por edad

I.T.S. Ezequiel Cardenas Censo Ministerio 2000

EDAD (ANOS Frecuencia (f) % Frecuencia %
CUMPLIDOS) ()
16-25 afios 0 0,00 | 3.793 3,36
26-35 afios 0 0,00 | 25.878 22,96
36-45 afios 10 33,33 | 38.560 34,21
46-55 afios 15 50,00 | 32.640 28,95
56-65 afos 5 16,67 | 9.893 8,78
66-75 afios 0 0,00 | 1.702 1,51
76-85 afios 0 0,00 | 226 0,20
86-90 afios 0 0,00 | 25 0,02
96-99 afios 0 0,00 | 14 0,01

Total 30 100,00 | 112.731 100,00

Fuente: archivos de secretaria-Ministerio de Educacién
Autor: Dr. Guaman J. Manuel J.
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De acuerdo al mismo censo anterior, de los 112.731 empadronados, se presentan los
parametros de la edad de los profesores; se encontrd6 que la edad promedio, es
42.1859 £ 0.030 afios; el valor de la mediana nos indica que el 50% de los funcionarios
entrevistados poseen una edad menor o igual a 42.1470 afios. La edad que mas se
repite es 45.747 afos.

La edad promedio de Ilos docentes del Instituto es de 48 afos
(40x10+50x15+60x5=1450; 1450/30= 48), un tanto mas que las estadisticas del
Ministerio; el valor de la mediana es de 50 afios, la edad que mas se repite es de 50
afos. Es decir, la tendencia del Instituto con relacién a las del Ministerio de Educacion
se ve que hay mas edad.

Tabla Nro. 5. Personal docente de planta del I.T.S. Ezequiel Cardenas
Clasificados por Afios de experiencia
I.T.S. Ezequiel Cardenas

Censo Ministerio 2000

ANOS DE EXPERIENCIA Frecuencia (f) % Frecuencia (f) %

0-15 afios 0 00,0 60.019 | 53,24
16-35 afios 26 86,67 48.784 | 43,27
35 0 més 4 13,13 3.928 | 03,48
Total 112.731 1 30 100,00 112.731 | 100,00

Fuente: archivos de secretaria-Ministerio de Educacién

Autor: Dr. Guaman J. Manuel J.

De acuerdo a la tabla, en el ministerio, la mayor cantidad de profesores tiene un
promedio de 0 a 15 afios de experiencia; mientras que en el Instituto, de 25,5 afios de
experiencia, es decir que en el plantel hay mas experiencia de trabajo en relacién a los
datos del Ministerio de Educacion.

Tabla Nro.6. Personal docente de planta del Instituto Clasificados por Titulos académicos.

I.T.S. Ezequiel Cardenas Censo Ministerio 2000
TITULOS Frecuencia (f) % Frecuencia (f) %
Ninguno 0 00,00 3.452 03,06
Docente 23 76,67 92.351 81,92
No Docente 3 10,00 12.729 11,29
Ambos (Docente y No docente) 4 13,33 4199 | 03,72
Total 112.731 1 30 100,00 112.731 | 100,00

Fuente: archivos de secretaria-Ministerio de Educacion

Autor: Dr. Guaman J. Manuel J.

En la estadistica del Ministerio de Educacion, con el 81,92%, la mayoria tiene titulo
docente; mientras que en el I.T.S. Ezequiel Cardenas el 76,67% también tiene titulo
docente, es decir, mas bajo que la estadistica del Ministerio.
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3.1.1.3. Personal administrativo por sexo y edad. Colectora, Secretaria, Bibliotecaria,
Auxiliar de Laboratorios, Médico

Tabla Nro. 7. Personal administrativo del Instituto. Clasificados por sexo

GENERO Frecuencia (f) %
Femenino 4 80,00
Masculino 1 20,00

Total 5 100,00

Fuente: archivos de secretaria
Autor: Dr. Guaman J. Manuel J.

Tabla N. 8. Personal administrativo del instituto Clasificados por edad

ANOS CUMPLIDOS Frecuencia (f) %

36-45 afios 1 20,00

46-55 afios 2 40,00

56-65 afios 2 40,00
Total 5 100,00

Fuente: archivos de secretaria
Autor: Dr. Guaman J. Manuel J.

3.1.1.4. Personal de servicio por sexo y edad. Guardian y Conserje

Tabla Nro.9 Personal de servicio del I.T.S. Ezequiel Cardenas. Clasificados por sexo

GENERO Frecuencia (f) %
Femenino 0 0
Masculino 2 100

Total 2 100

Fuente: archivos de secretaria
Autor: Dr. Guaman J. Manuel J.

Tabla N.10 Personal de servicio del I.T.S. Ezequiel Cardenas. Clasificados por edad

ANOS CUMPLIDOS Frecuencia (f) %

25-35 afios 1 50,00
36-45 afos 0

46-55 afos 0

56-65 afios 1 50,00
total 2 100,00

Fuente: archivos de secretaria
Autor: Dr. Guaman J. Manuel J.

3.1.1.5. Poblacién estudiantil por edad, ciclo, sexo y especialidad

La poblacion estudiantil es de 283 estudiantes, comprendidos entre los 13 y los 21
afios, de los cuales 132 son sefioritas y 151 varones; 141 en el ciclo basico, sin
especialidad, 127 en el bachillerato; y 15 en el superior en la especialidad de

programacién en sistemas. La poblacién estudiantil se distribuye asi:
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Tabla N. 11- Poblacién estudiantil del .T.S.
Ezequiel Cardenas. Clasificados por sexo

GENERO Frecuencia (f) %

Femenino 132 46,64

Masculino 151 53,36
Total 283 100,00

Fuente: archivos de secretaria
Autor: Dr. Guaman J. Manuel J.

Tabla Nro. 12. Poblacién estudiantil del I.T.S.
Ezequiel Cardenas Clasificados por edad

EDAD (ANOS Frecuencia (f) %
CUMPLIDOS)
11-12 afios 36 12,72
13 63 22,26
14 42 14,84
15 43 15,19
16 48 16,96
17 36 12,72
18 9 03,18
19 0 mas 6 02,12
Total 283 100,00

Fuente: archivos de secretaria
Autor: Dr. Guaman J. Manuel J.

Tabla N. 13 Poblacion estudiantil del Ciclo basico

Ciclo Basico

Cursos NUmero de | Masculino Femenino

estudiantes

f % f % f %
Octavo A 19 13,48 | 12 15,79 | 07 10,77
Octavo B 17 12,05 | 09 11,84 | 08 12,31
Noveno A 31 21,99 | 21 27,63 | 10 15,38
Noveno B 32 22,69 | 16 21,05 | 16 24,61
Décimo A 23 16,31 | 08 10,53 | 15 23,08
Décimo B 19 13,48 | 10 13,16 | 09 13,85
TOTAL 141 100,00 | 76 | 100,00 | 65 100,00

Fuente: archivos de secretaria
Autor: Dr. Guaman J. Manuel J.

Tabla N. 14. Poblacion estudiantil del Ciclo Diversificado

Ciclo diversificado
Cursos por especialidad N. de alumnos | Masculino Femenino

f % f % f %
1ro. D. Ciencias 32 25,20 | 14 20,89 | 18 30,00
1ro. D. Técnico 11 8,66 | 10 14,93 | 01 1,66
2do. D. Fisico-matematico 08 6,30 | 05 7,46 | 03 5,00
2do. D. Quimico-Biolégico 18 14,17 | 08 11,94 | 10 16,67
2do. D. Filoso6fico-Sociales 15 11,81 | 05 7,46 | 10 16,67
2do. D. Técnico 07 5,51 | 07 10,45 | 00 00,00
3ro. D. Fisico-Matemaético 07 5,561 | 03 4,48 | 04 6,67
3ro. D. Quimico-Biolégico 10 7,88 | 01 1,49 | 09 15,00
3ro. D. Filosé6fico-Sociales. 08 6,30 | 03 4,48 | 05 8,33
3ro. D. Técnico 11 8,66 | 11 16,42 | 00 00,00

TOTAL | 127 100,00 | 67 100,00 | 60 100,00

Fuente: archivos de secretaria
Autor: Dr. Guaman J. Manuel J.
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Tabla N. 15 Poblacién estudiantil del Nivel Superior

Nivel Superior
Cursos NUmero de | Masculino Femenino
estudiantes
f % f % f %
1ro. Programacion de sistemas | 09 60,00 | 05 62,5 | 04 57,14
2do. Programacion de sistemas | 06 40,00 | 03 37,5 | 03 42,86
TOTAL | 15 100,00 | 08 100,00 | 07 100,00

Fuente: archivos de secretaria
Autor: Dr. Guaman J. Manuel J.

Muestra seleccionada para la investigacion. Para la aplicacion de las

encuestas, la muestra tomada fue de la siguiente manera:

a)

b)

d)

En el sector administrativo, se investigd al rector (e) que actualmente tiene 45
afios de edad (en enero del 2011 asume el rectorado el titular), a la vicerrectora
(e) que tiene 40 afios, y a 4 jefes de area, siendo ellos al jefe de area de
exactas, de lengua y literatura, de computacion, y de ciencias naturales.

Se investigd a 25 docentes aplicando encuestas, siendo 13 de ellos de género
femenino comprendidos entre 30 y 50 afios de edad y 12 varones entre 25y 45
afnos de edad.

Se aplicaron encuestas a 15 padres de familia, que son los presidentes del
comité de cada paralelo, 8 de género femenino de entre 35 y 50 afios de edad; y
7 de género masculino entre 35y 55 afios.

Se realizaron encuestas a 20 estudiantes lideres, 18 que son los presidentes de
cada paralelo, de ellos 9 de género masculino y 9 de género femenino; y 2
miembros del consejo estudiantil, una sefiorita y un varon; todos ellos
comprendidos entre los 13 y 21 afios.

Los 20 estudiantes, por paralelo y especialidad se distribuyen asi: 1 de octavo A,
1 del octavo B, 1 del noveno A, 1 del noveno B, 1 del décimo A, 1 del décimo B;
1 del primero bachillerato en ciencias, 1 del primero bachillerato técnico, 1 del
segundo bachillerato en fisico matematico, 1 del segundo bachillerato en quimico
biolégicas, 1 del segundo bachillerato en filoséfico sociales,1 del segundo
bachillerato técnico, 1 del tercero bachillerato en fisico matematico, 1 del tercero
de bachillerato en quimico bioldgico, 1 del tercero del bachillerato en filoséfico
sociales, 1 del tercero bachillerato técnico; 1 del primero superior en

programacién de sistemas, 1 del segundo superior en programacion en sistemas;
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y, 2 del consejo estudiantil. Por ciclos fueron 6 estudiantes del ciclo basico, 10
del bachillerato y 2 del superior.

e) El personal de servicio investigado fueron dos varones, uno de 30 afios en
calidad de contratado y uno de 55 afios de planta.

f) Se encuest6 a 10 personas, docentes y administrativos sobre el clima laboral.

3.2. Materiales e Instrumentos. Los objetivos y las partes de la encuesta, de la

entrevista y de la observacién de los instrumentos curriculares son:

El objetivo de la encuesta a los directivos es investigar el conocimiento y aplicacion de
los aspectos relacionados con la gestion, el liderazgo y los valores de la administracion

en la institucion.

La encuesta a los directivos consta de 14 partes o preguntas que son: el tipo de
establecimiento; la organizacién de los equipos de trabajo en la instituciéon; la mediacion
del tamafio de la organizacion; las tareas de los miembros y su descripcion en el
manual de normas, reglas o procedimientos; el clima de respeto y consenso en la toma
de decisiones, la resolucion de conflictos y su delegacion; los aspectos que promueve
la administracion y liderazgo; las habilidades del liderazgo; el mejoramiento del
desempenio y progreso de la institucion; los érganos que se encuentran en la institucion;
las actividades del equipo didactico o junta de profesores; las actividades de los
departamentos didacticos del plantel; la gestion pedagdgica y su vinculacién con la
comunidad y el entorno geogréfico; y, los instrumentos o planes de gestion educativa.

La encuesta a los docentes tiene como objetivo realizar un Inventario de Situaciones de
Ensefianza (ISE), relacionado con la gestion, el liderazgo y los valores en la actividad
del profesor, dentro y fuera del aula.

La encuesta para los docentes consta de 16 preguntas con aspectos relacionados con:
definicion de lider y su rol; el liderazgo y su funcion; la gerencia educativa y lo que
debe promover en los padres de familia y en la comunidad; la promocién de la
investigacion por parte de los directivos y docentes; la resistencia de los padres al
experimentar nuevos métodos de ensefianza; el trabajo en equipo en la toma de

decisiones en el cambio de metodologias; los valores como eje transversal; la
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resistencia de las autoridades o compafieros al desarrollar nuevos métodos de
ensefanza; la integracion del docente a la institucién y a sus compaferos; desacuerdos
continuos con el rector; admiracion por del liderazgo y gestion de la autoridades; la
comprensiéon en la toma de decisiones con el rector; el liderazgo y la gestion de los
directivos en el area académica; el liderazgo y la gestion de los directivos en el area
administrativa y financiera; la integracion en los ambitos deportivo y sociocultural con
los demas miembros de la comunidad educativa; y, los valores en la toma de decisiones

por parte de los directivos.

La encuesta a los estudiantes tiene como finalidad recabar sus opiniones acerca de la
administracion, gestién y liderazgo de las autoridades y de los docentes del plantel. El
cuestionario también pretende evaluar las percepciones que tiene el alumno sobre el

ambiente real o clima escolar que existe en el establecimiento.

La encuesta para los estudiantes aborda 14 aspectos: la consideracién de las opiniones
de los estudiantes y de los profesores por parte del rector; si las autoridades escuchan
los problemas estudiantiles; las nuevas ideas en el aula; las actividades diferenciadas
de los alumnos en el aula; el inicio de las clases con frases de motivacion sobre valores
y virtudes; las actividades innovadoras para los estudiantes; los métodos innovadores,
participacion e interaccion; el interés de los docentes por los problemas de los alumnos;
la libre opinion de los alumnos en la clase; si el docente es que decide todo en el aula;
el trabajo en grupo; el compromiso de los alumnos con la gestion y el liderazgo de las
autoridades; vy, si la ética y los valores son ensefiados con el ejemplo.

El objetivo de la entrevista a los directivos es investigar el conocimiento y aplicacion de
los aspectos relacionados con la gestion, el liderazgo y los valores de la administracion
en la institucion y que luego servira para elaborar una propuesta de de innovacion para

la Gestion de la Organizacidn sustentada en valores y liderazgo.

La entrevista a los directivos consta de 8 preguntas en los que se investigan aspectos
relacionados con: la diferencia entre comunicacion e informacion; el manual o
reglamento y las tareas del liderazgo; su actuacion frente a un conflicto entre el
rectorado y el profesorado, las caracteristicas de un lider educativo; el tipo de liderazgo

gue predomina en el rectorado, la docencia y alumnado; los valores institucionales que
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se desarrollan en la institucion; los valores que predominan en los profesores y

alumnos; vy, los antivalores.

El objetivo de la encuesta a los padres de familia es averiguar el conocimiento y
aplicacion de los aspectos relacionados con la gestion, el liderazgo y los valores del

hogar y su acompafiamiento en la institucion.

La encuesta para los padres investiga 19 aspectos que son: la consideraciéon de las
opiniones de los estudiantes y de los padres de familia por parte del rector; si las
autoridades y docentes escuchan los problemas estudiantiles; la frecuencia de las
nuevas ideas en el aula; las actividades diferenciadas de los alumnos en el aula; el
inicio de las clases con frases de motivacién sobre valores y virtudes; las actividades
innovadoras para los estudiantes; los métodos innovadores, participacion e interaccion;
el interés de los docentes por los problemas de los alumnos; la libre opinién de los
alumnos en la clase; si el docente es el que decide todo en el aula; el trabajo en grupo;
el compromiso de los alumnos con la gestion y el liderazgo de las autoridades; si la
ética y los valores son ensefiados con el ejemplo; el compromiso de los padres de
familia con la gestién y liderazgo de las autoridades y docentes; el respeto a sus
representados; el trato amable a sus hijos; la calidez en la atencidn en sus visitas al

plantel; la visita frecuente al plantel para apoyar a sus hijo y al docente.

Otra encuesta realizada a los docentes y administrativos tuvo como objetivo investigar
sobre aspectos del clima laboral que afectan la eficacia y eficiencia de las personas.
Consta de 10 categorias de 8 preguntas cada una.

3.3. Método y procedimiento
3.3.1 Métodos y técnicas de investigacion
3.3.1.1 Métodos. Los métodos de investigacién que se aplicaron son el descriptivo,

analitico y sintético, que nos permitieron explicar y analizar el objeto de la investigacion.

La investigacion realizada es de tipo exploratorio y descriptivo, ya que facilitd explicar y
caracterizar la realidad de la gestién en el liderazgo educativo y la promocion de valores
en la institucién, de tal manera, que hizo posible conocer el problema en estudio tal cual

se presenta en la realidad. Entonces este tipo de investigacion permitié6 acceder al
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conocimiento de la realidad para plantear el problema, declarar las objetivos, aclarar
conceptos, reunir informacién y familiarizarse con el proceso del conocimiento del

problema en estudio.

En el proceso de investigacion se utilizé también del método analitico - sintético, pues
facilitd la desestructuracién del objeto de estudio en todas sus partes y la explicacion
de las relaciones entre elementos y el todo; asi como también la reconstruccion de las
partes para alcanzar una vision de unidad, asociando juicios de valor, abstracciones, y

conceptos que ayudaron a la comprensién y conocimiento de la realidad.

El método inductivo y el deductivo utilizados permitieron configurar el conocimiento y
generalizar de forma logica los datos empiricos a alcanzarse en el proceso de

investigacion.

El método estadistico hizo factible organizar la informacion alcanzada con la aplicacién
de los instrumentos de investigacién, facilitdé los procesos de validez y confiabilidad de
los resultados vy, finalmente tuvo su aplicacion practica en el proceso de la verificacion

de los objetivos.

El método Hermenéutico, permitié la recoleccién e interpretacion bibliografica en la
elaboracién del marco teérico, y, ademas, facilité el analisis de la informacién empirica a

la luz del marco teérico.

3.3.1.2. Técnicas. Para la recoleccién y andlisis de la informacion tedrica y empirica, se

utilizaron las siguientes técnicas e instrumentos de investigacion:

La lectura, como medio importante para conocer, analizar y seleccionar aportes
tedricos, conceptuales y metodoldgicos sobre la gestion, liderazgo y valores. Los mapas
conceptuales y organizadores graficos, como medios para facilitar los procesos de
comprensioén y sintesis de los apoyos tedrico-conceptuales. El Cuestionario, se utilizd
para la recopilacién de la informacion de campo; sirvidé para obtener informacion sobre
las variables y de esta manera construir el diagndstico sobre liderazgo educativo y
valores. Para la recoleccion de datos se utilizaron la encuesta y la entrevista. La
encuesta para los padres de familia y a docentes y administrativos sobre el clima laboral
es de elaboracion propia del autor de la tesis.
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4. RESULTADOS

4.1. DIAGNOSTICO

4.1.1 Los instrumentos de gestion educativa en donde se evidencia la gestion en
liderazgo y valores. De la informacion solicitada mediante oficio a través de secretaria,

vicerrectorado, inspeccion y colecturia, se tienen los siguientes resultados:

4.1.1.1 El manual de organizacion. En el I.T.S. no existe manual de la organizacion
por departamentos, por areas o por funciones, razén por lo que no podemos hacer un

analisis de su relacidn con la gestidn, el liderazgo y los valores.

4.1.1.1.1. Manual de funciones. Es un documento en el que se especifican las
funciones de cada miembro de la institucion educativa, las funciones de cada

departamento o de cada éarea.

El manual es un complemento a los deberes y obligaciones de cada miembro, area o
departamento, (y otros articulos) que consta en el Reglamento a la Ley Orgéanica de
Educacién; en el Reglamento a la Ley de Carrera Docente y Escalafon del Magisterio;
Ley Orgéanica de Servicio Civil y Carrera Administrativa, y otros reglamentos afines.

El manual de funciones especifica, pero no debe oponerse a la ley ni a los reglamentos.
El manual de la organizacién es un documento en que se compendia lo mas

sustancial para la administracién de una institucion educativa.

4.1.1.2. El cédigo de Etica. En la institucion investigada no existe el codigo de ética
aplicable por departamentos, por areas o por funciones, razén por lo que no podemos

hacer un andlisis de su relacion con la gestion, el liderazgo y los valores.

4.1.1.2.1. Concepto de cbédigo de ética. El codigo de ética es un conjunto de leyes y
reglamentos metdodico y sistematico sobre la ética, la moral, la honestidad y las buenas

costumbres para el buen vivir en la institucién educativa.

“Los cddigos de ética son el producto de una decision del management de hacer
publicas las pautas con las que quieren identificar a su empresa y orientar las

conductas de los miembros de su organizacién. Se podria decir que funcionan también
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como un marco regulatorio de las relaciones internas de sus miembros y de éstos con el
entorno (Alvarez Luz, 2010, p.48)".

El cédigo de ética es especifico para cada institucion y debe ser elaborado tomando en

cuenta sus caracteristicas propias y unicas.

Entre los aspectos mas importantes que se deben normar tenemos: en relacion con el
docente y sus alumnos, el profesor con los padres de familia, entre maestros, los
docentes con directivos, entre directivos, etc.; en temas como sobornos,
enamoramientos, acosos, agasajos, negocios 0 pequefias ventas, pases de afio, clases
extras cobradas, almuerzos de despedida de alumnos, chismes, compromisos en los
pases de afio en las juntas de curso, presiones de las autoridades en las promociones,

la declaracion de los valores institucionales, etc.
4.1.1.3. El plan estratégico.

4.1.1.3.1. Concepto de Plan estratégico. El Plan estratégico es un esfuerzo comdn
para tomar decisiones y acciones que configuran y guian los objetivos de la zona,
empezando por la situacién existente dentro del marco de futuros escenarios (Abril
Mario, 2004, p. 282).

4.1.1.3.2. Planificacién estratégica. La planificacion estratégica es una poderosa
herramienta de diagnostico, analisis, reflexion y toma de decisiones colectivas, acerca
del quehacer actual y el camino que deben recorrer en el futuro las comunidades,
organizaciones e instituciones educativas; no solo para responder a los cambios y a las
demandas que les impone el entorno y lograr asi el maximo de eficiencia y calidad de
sus intervenciones, sino también para proponer y concretar las transformaciones que

requiere el entorno.

Es un proceso sistematico por el cual se establecen la mision, los objetivos y metas de
la institucion, se desarrollan las estrategias y se asignan recursos (Abril M, 2004, p.
286)". El planeamiento estratégico es un andlisis de evaluacion de las fortalezas,
debilidades, oportunidades y amenazas y se proyecta hacia el futuro definiendo los
objetivo, metas y estrategias que haran posible su consecuciéon a largo plazo. El éxito
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del planeamiento estratégico, esta en la habilidad de los que analizan los posibles

riesgos y el modo de neutralizarlos, asi como las oportunidades y como aprovecharlas.

4.1.1.3.3. Diferencias entre Plan Estratégico y Proyecto Educativo Institucional

Cuadro N. 16. Diferencias entre Plan Estratégico y Proyecto Educativo Institucional

Diferencias entre Plan Estratégico Institucional y Proyecto Educativo Institucional

Plan Estratégico Institucional

Proyecto Educativo Institucional (PEI)

El Plan Estratégico es el que
permite desarrollar las
estrategias y métodos de
ensefianza para la institucion y
los estudiantes, ayuda el
desarrollo de estrategias para
hacer subir el prestigio y la
calidad al colegio, hacer de una
clase mas interesante; y, es el
encargado de hacer que todas
las estrategias creadas 'y
aprobadas sean llevadas a cabo
en la menor brevedad posible.

El PEI es un instrumento que elabora cada institucion educativa
antes de entrar en funcionamiento y debe ser confeccionado y
ejecutado con la comunidad educativa: estudiantes, docentes,
directivos y padres de familia. El PElI debe responder a
situaciones y necesidades de los educandos, de la comunidad
local, de la region y del pais; debe ser concreto, factible y
evaluable. Por ley toda institucion educativa debe registrar su
PEI, y las modificaciones en la Direccion Provincial de Educacion
con el animo de que éste sea aprobado y pueda hacerle el
seguimiento. Los establecimientos educativos que no cumplan
con este requisito seran sancionados con la suspension de su
licencia, si ya estan en funcionamiento, o con la negacién de la
misma, Si Son nuevos.

El Plan estratégico esta incluido
dentro del Proyecto Educativo
Institucional (PEI).

El Proyecto Educativo Institucional Plan

Estratégico Institucional.

(PEI) incluye al

4.1.1.3.4. Elementos de un Plan Estratégico Institucional

Cuadro N.17. Elementos del Plan Estratégico Institucional

Elementos de un Plan Estratégico Institucional

6.2. Bases legales

N. Elementos
1 Datos informativos
2 | Presentacion:
2.1. Antecedentes (Marco Institucional)
2.2. Infraestructura (fisica)
2.3. Comunidad Educativa(directivos, docentes, estudiantes y padres de familia
2.4. Justificacion
3 | Misién (¢,La razén de ser del plantel, para qué fue creado?)
4 | Visién (Cémo se vera la institucién en un plazo de 3, 4 0 5 afios)
5 | Valores Institucionales (Los valores que se promueven en la plantel)
6 | Politicas:

6.1. Politicas institucionales

6.3. Paradigma y modelo pedagdgico
6.4. Principios pedagégicos

7.1. Niveles de impacto

7 | Diagnéstico situacional FODA

8 | Objetivos estratégicos:
8.1. Objetivo General
8.2. Obijetivos especificos

9 | Metas (cuanto-en qué proporcién; cuando-plazo; dénde-lugar)

10 | Estrategias (Para cada objetivo)

11 | Matriz de propuesta estratégica (Problemas priorizados de las debilidades y amenazas)

Fuente: Mgs. Espin Carlos
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En la institucion educativa investigada, no existe un plan estratégico para mejorar los
problemas y para disminuir las debilidades, razon por lo cual no se puede hacer un

analisis en relacion a la gestion, el liderazgo y los valores.
4.1.1.4. El plan operativo anual (POA)

4.1.1.4.1. Concepto de POA. EI POA es una planificacion a corto plazo, cuya
realizacion es para un afio, tiene por finalidad concretar la ejecucion del Plan Educativo
Institucional. Surge de la visién, misién y objetivos, propdsitos, estrategias y se
operativiza a través de los proyectos especificos de implementacion, los mismos que
son articulados de acuerdo a un cronograma con un presupuesto especifico (Quizhpe
Luis, 2010, p. 57).

4.1.1.4.2. Elementos del POA. Comprende la descripcion de las actividades, fase de
los proyectos o micro proyectos, cronograma de tiempo, recursos y personas

responsables, para un periodo lectivo.

Cuadro N. 18 Elementos del POA

Proyecto Objetivos | Actividades | Recursos | Responsa- Costo Fecha Verificacion
de bles
implemen-
tacion
Nombre del | En  verbo | Cada una de | Humanos Las Cantidad | Fechas La forma en
proyecto o | en las Técnicos personas de dinero | de inicio | que se
necesidad infinitivo, actividades Materiales | encargadas | para y final | evaluara
relaciona- para la | Econémico | de realizar | cada para cada
do con el | realizacion s cada actividad. | cada actividad vy
proyecto del proyecto actividad Luego el | actividad | quien lo
total evaluara

4.1.1.4.3. Andlisis del plan operativo anual (POA) del I.T.S. Ezequiel Cardenas con
relaciéon a la gestion. De acuerdo a los documentos proporcionados por secretaria, en
la institucidn existe un plan operativo anual obsoleto, ya que es el correspondiente al
afio 2005, de lo cual se deduce que no se han realizado estos planes en los Ultimos
afos. El andlisis lo haremos de este POA.

En este instrumento analizado no se puede deducir en forma clara si este POA surge

de la vision, mision y objetivos, propdsitos o estrategias; para operativizar, no existen
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los proyectos especificos de implementacién, por tanto no hay un cronograma con un
presupuesto especifico. En cuanto a su estructura, el POA de la institucion esta

incompleto.

En cuanto a la gestion, este POA Unicamente se planifica la gestion de los recursos
materiales disponibles como las aulas de clase, biblioteca, laboratorios de ciencias
naturales y computacion, patios, instalaciones deportivas, = mobiliario, recursos

educativos.

En el POA se da poca importancia a la gestion del conocimiento, a la gestion de la

calidad, a la gestion del talento humano por competencias y a los valores.

4.1.1.4.4. Andlisis del plan operativo anual (POA) del I.T.S. Ezequiel Cardenas con
relacién al liderazgo. En este POA, no se evidencia en forma clara el tipo de liderazgo
de la institucién educativa, de los directivos, ni de los docentes; de lo que se puede
observar a diario, hay una inclinacion por liderazgo autocrata en algunos directivos,
tipico del modelo conductista y del modelo tradicional; el liderazgo servidor esta
presente en la mayoria de maestros; y el liderazgo liberal o de rienda suelta se
evidencia en pocos docentes; el liderazgo transaccional y el transformacional, no se

puede apreciar en ninguna parte del POA.

4.1.1.4.5. Andlisis del plan operativo anual (POA) del I.T.S. Ezequiel Cardenas con
relaciéon a los valores. En este POA, no existe una planificacién de un proyecto para
un curso sobre valores, cultura organizacional, ética; solo se dedica a la parte de la
planta fisica; los recursos materiales, econdémicos, financieros. Se desconoce lo
referente a los valores y su relacion con la teoria pedagogica y con los modelos
pedagdgicos.

4.1.1.5. El proyecto educativo institucional (PEI).

4.1.1.5.1. Conceptos de Proyecto Educativo Institucional. El PEI es un instrumento
del curriculo que define la filosofia de la institucion, es decir, la vision y misiéon del
futuro. Por ello se constituye en un proceso permanente de reflexion y construccion
colectivo, es una herramienta de planificacion estratégica, es una guia que orienta los

aspectos esenciales de la vida institucional a un plazo largo de 3, 4 0 5 afios, es un
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nuevo estilo de vida institucional, es pensar estratégicamente en las acciones que
realizara a futuro la institucion. Es flexible, abierto y progresivo (Quizhpe, A, 2010, pag.
54).

Segun Mario Abril Freire, 2004, el PEI es una herramienta técnica que manifiesta la
planificacion integral de un establecimiento educativo e integra su filosofia, objetivos,
metas, estrategias y actividades.

Una de las falencias de la educacion ecuatoriana es la falta de planificacion educativa y
consecuentemente, se hace la labor educativa sin rumbo cierto. Se dictan clases, se
procuran cumplir con los planes y programas de estudio oficiales y se culmina afo tras
afio un nuevo afo lectivo con las consiguientes promociones de graduados. Pero ¢Qué
tipo de persona esta formando la institucion?, ¢ Cudél es el aporte de la institucion para

solucionar los problemas sociales?

Un Proyecto Educativo Educacional (PEI) es un documento de orientacion pedagoégica
elaborado por toda la comunidad educativa y revisado periédicamente por ella, en el
gue se sefalan las metas que deben conseguirse progresivamente de acuerdo con los

ideales educativos de la institucion, o sea, el tipo de persona que se quiere formar.

El PEI es una propuesta para dirigir un proceso de intervencion educativa en una
institucién educativa, porque abarca todos los ambitos de gestion: técnico, pedagogico,
administrativo, de gobierno y de servicios. Este instrumento marca el estilo de la
institucién, le da caracter y personalidad, lo que presupone la existencia de unidad de
criterios en todas las actividades. Y es integral, ya que compromete a todos los

miembros de la Comunidad y los vincula en todas las actividades programadas.

El PEI es un instrumento de transformacién del sistema educativo. Esta planificacién ha
tenido relevancia a partir de de la oportunidad que da a cada institucion educativa de
realizar su propio proyecto desde su realidad concreta. De manera exagerada se ha
dicho, que si una institucion educativa no tiene su proyecto, no tiene razon de existir o
no sabe para qué educa. Lo que es cierto es que es un instrumento indispensable para
educar. El PEI esté disefiado de manera que todas las personas e instancias sepan por
donde se estd caminado.



4.1.1.5.2. Elementos del Proyecto Educativo Institucional

Cuadro N. 19. Elementos del Proyecto Educativo Institucional
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Componentes del proyecto educativo institucional:

Componente
filoséfico

Componente
pedagdgico

Componente de gestion

1. Datos informativos
de lainstitucion

2. Tiempo de
ejecucion del
proyecto

3. Antecedentes y
justificacion del
proyecto

4. Diagnostico
situacional

A) contexto
institucional

B) andlisis de la
realidad interna y
externa (FODA)

5. Identidad
institucional:

A. Ideario institucional
de la comunidad que
dirige la institucion

B. Modelo educativo:
describir el ideal
educativo de la
institucion, citas
textuales

C. Perfiles generales
del proyecto:
estudiantes, docentes,
padres de familia,
institucion, comunidad
6. Vision

7. Mision

8. Objetivos

9. Estrategias

A. Nudos criticos

B. Planificacion
estratégica

1. Fundamentacion
tedrica del modelo
pedagdgico

A. Bases
epistemoldgica

B. Psicopedagdgica
C. Sociol6gica

2. Objetivos
generales y
especificos

(niveles, afos,
especialidad)

3. Perfil de ingreso y
egreso de los
estudiantes

(en los cinco ambitos o
pilares)

4. Malla curricular de
educacion basica y del
bachillerato

5. Planificacion anual
por areas

(plan anual de cada
materia)

6. Sistema
metodoldgico

7. Sistema de
evaluacion
institucional

8. Recursos de la
institucion

(describir los
materiales con que
cuenta la institucion
para cumplir con el
plan curricular)

9. Evaluacion
curricular

1. Estructura del aparato administrativo
(organizacion administrativa)

2. Organico funcional

(organigrama de la institucion)

3. Cddigo de convivencia

4. Plan anual operativo (POA)

(la matriz debe contener las actividades que se
van a realizar afio por afio y cada afio en una
hoja independiente)
5. Distributivo del
docente

6. Horarios

7. Cronograma anual de actividades

(ubicar el cronograma de actividades de uno o
dos afios)

8. Acta de aprobacién del consejo directivo
(transcribir el acta de reunién con detalles,
hacer firmar)

9. Acta de compromiso del personal docente
al PEI

10. Copia de los nombramientos y contratos
11. Acuerdos ministeriales y permisos de
funcionamiento

trabajo del personal

12. Planos internos y externos de la
institucion
13. Planificacién presupuestaria de la
institucion

(elaborado afio a afio y con proyeccion de
presupuesto realizada por la contadora)

14. Evaluacién del proyecto

A. Externa: Ex alumnos. Padres de familia.
Comunidad

B. Interno: Docentes, estudiantes, padres de
familia.

C. Instrumentos de diagnostico

(Fichas, entrevistas, encuestas, etc.) Perfil de
egreso

Fuente: Mgs. Lalaleo L- Ing.

Mosquera Julia. 2009, pag. 59

También tenemos otro esquema con los elementos del PEI:



Cuadro N. 20. Etapas del proceso de elaboracién del PEI
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ETAPAS DEL PROCESO DE ELABORACION DEL PEI

1. Presentacion 10. Plan de accion del proyecto (Proyecto
2. ldentidad institucional Educativo)
2.1.Ubicacién 10.1. Visiéon
2.2.Caracterizacion 10.2. Misién
3. Andlisis del contexto 10.3. Politicas
3.1. Mundial 10.4. Objetivos generales de la
3.2. Nacional educacion basica
3.3. Regional 10.5. Objetivos generales del proyecto
3.4. Provincial 10.6. Objetivos especificos
3.5. Cantonal 10.7. Mapa de necesidades vy
3.6. Local alternativas de solucion
4. Diagnostico situacional (propuesta de gestion)
4.1. Matriz FODA 11. Evaluacion
5. Justificacion 11.1. Inicial
6. Modelo educativo 11.2. Proceso
7. Modelo pedagdgico 11.3. Final
7.1. Principios sociolégicos 11.4. Provincial
7.2. Pedagégicos 11.5. Cantonal
7.3. Epistemoldgicos 11.6. Local
7.4. Psicol6gicos 12. Organigrama estructural y funcional
7.5. Bases axiologicas 13. Otros componentes de gestion
8. Modelo curricular .
9. Perfiles ideales 14. Reglamento interno
9.1.Del alumno (a) 15. Recursos
9.2.Del Maestro (a) 16. Bibliografia
9.3.Del Padre de Familia
9.4.Del Rector (a)

Fuente: Dr. Quizhpe Antonio, 2010, pag. 56.

4.1.1.5.3. Caracteristicas del PEI

Cuadro N. 21. Caracteristicas del PEI

CARACTERISTICAS DEL PEI

Caracteristica

Aspectos

=2

Manejable

Debe ser agil y de facil manejo, tratado con pocas paginas, pero preciso y
conciso para poder manejarselo a nivel de todo el cuerpo colegiado y debe
estar al alcance y disposicion de todos los miembros del plantel

General y
generador

Debe disponer de toda la informacién pertinente que permita articular los
proyectos especificos de implementacidn necesarios para ejecutar la accion. A
partir del PEI deben generarse documentos programaticos como: manuales de
operacion, normas institucionales, el Plan Operativo Anual (POA), al Plan de
Unidad Didactica (PUD), el Plan de Clase (PC) y los Proyectos de Aula (PA).

Integral y
coherente

Debe englobar a toda la institucion, incluyendo la gestién administrativa, clima
institucional, gestion técnico-pedagoégica, relaciéon con la comunidad, etc. Debe
ser coherente en la practica del establecimiento, capaz de que entre los
distintos proyectos se articulen entre si en forma congruente; entre la
institucion con el entorno; entre las politicas educativas nacionales, el curriculo
nacional y las necesidades provinciales locales e institucionales.

Participativo

Participativo y consensuado: Debe ser definido involucrando a todos los

y actores, quienes deberan ser consultados en su momento y oportunidad. Los
consensuado | diferentes actores que participan en su construccion, tanto internos como
externos tienen injerencia en la toma de decisiones y por ende son
responsables de los resultados consecuencias de tal decisiones. Es
determinante el compromiso efectivo de todos los miembros de la comunidad
educativa, en especial del cuerpo docente, quienes cotidianamente enfrentan
la tarea educativa.
5| Flexible, No es un documento definitivo y terminado. Pues queda abierto para generar
abierto y | cambios en su fondo y forma, por lo que permite introducir otros elementos que
progresivo se consideraran.

Fuente: Dr. Quizhpe Antonio, 2010, pag. 54.



77

4.1.1.5.4. Analisis del Proyecto Educativo Institucional (PEIl) del I.T.S. Ezequiel
Céardenas con relacion a la gestion. El instituto tiene un PEI, elaborado en el afo
2004 y esta incompleto, ya que no tiene algunos elementos importantes; le falta periodo
del tiempo para el cual fue planificado; no tiene la presentacion; carecen de modelos
pedagdgicos con los cuales se relaciona; le falta los perfiles que se aspiran de los
miembros de la comunidad educativa; carece de un forma de evaluacion; no tiene el

organigrama, etc.

En lo referente a la gestion, se da énfasis a las obras fisicas, pero muy poco a la
gestion del conocimiento, a la gestion de la calidad del instituto, y a la gestion del

talento humano por competencias.

Entre las propuestas mas importantes que se anotan en la pagina 4 figuran: ante la falta
de aulas pedagdgicas se dice que se va a gestionar ante los distintos organismos;
frente la falta de capacitaciéon docente, se va gestionar asesoramiento oportuno a la
supervision; ante a la falta de apoyo de los padres de familia en el control de las tareas,
se van a realizar tares dirigidas en el aula; frente el espacio fisico recreacional reducido
y deteriorado, se va a gestionar ante las autoridades pertinentes; ante a la absorcién de
estudiantes de los colegios centrales, se va a promocionar el plantel, etc.

De este analisis, se concluye que si consideramos debe haber la
gestion educativa en varias areas como: en lo administrativo, en lo curricular, en el
gobierno institucional, en el area de servicios y el area del desarrollo humano; y que
debe haber gestion del talento humano, gestion del conocimiento, gestion de calidad y
gestion del talento humano por competencias; gestion en lo material, en obras, en
recursos financieros, etc. En la institucién analizada hay una pobre gestién del talento
humano, si consideramos a ella como el conjunto de estrategias que permite el trabajo
y la colaboracion eficaz de las personas para alcanzar los objetivos individuales y
organizacionales y mejorar la calidad de vida en el trabajo, ya que cada quien trabaja

por su lado e individualmente.

De este instrumento se concluye que, si hay la intencion de la gestién del conocimiento

ya que se trata de buscar, recuperar seleccionar, crear, sistematizar, difundir, e
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intercambiar dicho conocimiento, la gestion del talento humano; pero que

lastimosamente solo ha quedado en la teoria y en la planificacion.

En cuanto la gestién de la calidad, si consideramos que la gestién de calidad tiene
como proposito fundamental mejorar continuamente la eficacia y eficiencia en el
desempenio de la institucion para el cumplimiento de los objetivos, la mision y la vision;
mediante la utilizacion éptima de todos los recursos humanos, materiales, financieros,
etc.; en este plantel, este tipo de gestion es escasa, ya que solo se ha centrado a
gestionar en algunos elementos tales como: los recursos materiales disponibles como
las aulas de clase, biblioteca, laboratorios de ciencias naturales y computacion, patios,

instalaciones deportivas, mobiliario, recursos educativos.

Se concluye que, en la institucién, se han descuidado la gestion de la calidad sobre
otros elementos importantes como: los talentos humanos, o sea, nivel cientifico y
didactico del profesorado, experiencia y actitudes del personal en general; la gestion
administrativa y académica de la institucion, es decir, la organizacion, funcionamiento
de los servicios, relaciones humanas, coordinacion y control; los aspectos pedagogicos,
proyecto de desarrollo Institucional, proyecto curricular institucional; el compromiso con
normas y metas compartidas y claras; la busqueda y reconocimiento de unos valores
propios (cultura organizacional); el liderazgo profesional de las autoridades; el curriculo
bien planeado y estructurado, con sistemas de coordinacién y actualizacion periddica; el
clima de aprendizaje; la profesionalidad de la docencia, organizacién eficiente del
profesorado, conocimiento claro de los propdésitos por los estudiantes y padres de
familia, actividades docentes estructuradas; las expectativas positivas sobre los
estudiantes y sus posibilidades; el elevado nivel de implicacién y apoyo de los padres,
participacion de la comunidad educativa en todos y cada uno de los eventos
contemplados en el plan operativo anual; el nivel de satisfaccion de los miembros de la
comunidad educativa; el impacto social; el apoyo activo y sustancial de la supervision
educativa; y, la aplicacibn de procesos de evaluacion continua, autoevaluacion y

heteroevaluacion de docentes y autoridades.

En cuanto a la gestion del talento humano por competencias, si consideramos que
competencia proviene del verbo competer (concordar, corresponder, tocar o incumbir a

alguien; pericia, aptitud, idoneidad para hacer algo o intervenir en un asunto
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determinado) y del verbo competir (contender entre si, aspirando unas y otras con
empefio a una misma cosa; disputa o contienda entre dos 0 mas personas sobre algo);
gue competencia es la capacidad probada de una persona para desempefarse en
cierta funcién o conjunto de tareas; que una persona debe ser primero competente para
gue pueda competir, es decir, debe primero desarrollar y demostrar habilidades propias
de un campo de accion para que pueda competir o disputar; que una competencia
engloba capacidades cognoscitivas, y también un conjunto de comportamientos,
reflexion, toma de decisiones y otras actitudes necesarias para el pleno desempefio de
una profesion u ocupacién. Este tipo de gestibn es bajo, ya que no existen
especificadas cuales deben ser las competencias basica de un docente, ni se sabe
cudles son las competencias de los directivos; no hay un modelo de competencias, etc.

4.1.1.6.5. Analisis del Proyecto Educativo Institucional (PEIl) del I.T.S. Ezequiel
Cérdenas con relacion el liderazgo. Del andlisis del plan o proyecto institucional del
I.T.S. y de la observacién diaria en mi trabajo, se deduce que la institucion se inclina un
poco por el liderazgo transaccional, ya que se utiliza para gestionar obras; el liderazgo
transformacional es incipiente ya que solo se da en el aula de clases cuando el docente
procura cambios de actitud de los alumnos, pero no hay compromiso de adhesién de
los estudiantes; el liderazgo servidor se da en la mayoria de maestros, y casi nada en
los directivos, toda vez que abandonan frecuentemente el plantel a pretexto de
gestionar obras; el liderazgo autécrata esta presente en algunos de docentes, ya que se
resisten al cambio y siguen utilizando exageradamente el modelo conductista; el
liderazgo liberal o de rienda suelta se da en pocos docentes, toda vez que hay aulas de
clase donde el alumno hace lo que le viene en gana y dichos profesores no quieren
comprometerse para evitar problemas con los alumnos y con los padres de familia, y al
fin de afio también se evitan problemas en los pases de afio acomodando las

calificaciones.

4.1.1.6.6. Analisis del Proyecto Educativo Institucional (PEIl) del I.T.S. Ezequiel
Céardenas con relacion a los valores. Si consideramos que los valores son aquellos
elementos presentes en el ser y los seres, que los hacen apreciables para
determinados fines morales, éticos y religiosos; que los valores son cualidades de las
acciones, de las personas, de las cosas, que las hacen atractivas y que nos ayudan a
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hacer un mundo habitable; que los valores éticos son aquellos que orientan las
conductas humanas hacia la realizacion del bien moral. Del andlisis se desprende que
no hay una declaracion de valores como un elemento especifico del plan institucional;

ni tampoco esta incluido ni en la vision ni en la mision.

De acuerdo al modelo pedagdgico tradicional, una de las finalidades de la educacion es
ensefar valores; en el modelo conductista, se pregona la disciplina estricta y cierta
libertad; en el modelo naturalista se promueve la libertad y originalidad; en el modelo
socio critico contextual se defiende la solidaridad del trabajo en grupo, la criticidad, la
democracia participativa.

Se concluye que los valores en la institucién no tiene una inclusién clara en la cultura
organizacional ya que no se ha definido en forma precisa los valores corporativos ni en

la misién ni en la vision.

Existe una confusa cultura organizacional toda vez que no estan claros los valores,
tradiciones, creencias, habitos, normas, actitudes y conductas que dan identidad,
personalidad y destino a la institucion para el logro de sus fines educativos.

Analizando el PEI de la institucién, no se encuentran los valores especificados como un
elemento de su estructura, ni tampoco incluidos ni en la mision, ni en la vision; y no

aparecen en las politicas institucionales.

4.1.1.6 Reglamento Interno y otras regulaciones. El ultimo Reglamento Interno que
posee el Instituto fue aprobado por el H. Consejo Directivo en las sesiones del 21 de
julio y el 6 de agosto del afio 2004, y desde esa fecha no ha habido una actualizacion,
pese a que ya fue presentado un proyecto de actualizacion y reforma por mi persona
en diciembre del 2010.

4.1.1.6.1. Concepto de Reglamento Interno. El reglamento interno es una norma
elaborada por la comunidad educativa, y que permite aplicar, completar o interpretar las
Ley Orgéanica de Educacion, el Reglamento a la Ley Organica de Educacion, la Ley y
Reglamento de Carrera Docente y escalafon del Magisterio, el Cddigo de la Nifiez y
Adolescencia, la Ley de Servicio Civil y Carrera Administrativa y otras leyes y

reglamentos conexas.
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El Reglamento Interno no debe oponerse ni contradecir a ninguna ley ni reglamento
superior y debe ser elaborado de acuerdo a la realidad interna y del entorno de la
institucién educativa. Contiene deberes y obligaciones de los miembros de la
comunidad educativa, de los organismos, de los departamentos, de las comisiones
permanentes, de los comités y asociaciones, de los laboratorios, de los talleres; los

estimulos y sanciones, etc.

4.1.1.6.2. Analisis del reglamento interno con relacion a la gestion. La gestion se
inclina a las obras fisicas y materiales; y muy poco a la gestiéon del conocimiento, a la
gestion de calidad y a la gestion de talento humano por competencias. La gestion de
recursos materiales y financieros esta encargada al rector, a la comisién de finanzas, a
la comision de recursos didacticos y recuperacion, a la colectora y a otras comisiones.
La escasa gestion del conocimiento, de la calidad y del talento se encarga a la comision

de cultura e informacién, y la comision de planeamiento e investigacion.

Como conclusion se puede manifestar que la gestibn esta reglamentada, pero que
lamentablemente solo queda alli, de mi experiencia como docente de este plantel, en
las dltimos 10 afios solo ha existido un curso de capacitacién, y uno que otra
conferencia, pero de dos y cuatro horas; que no sirve para la gestién del conocimiento,
ni de la calidad.

4.1.1.6.3. Analisis del reglamento interno con relacién al liderazgo. En el articulo 4,
se observa que al rector se da facultades de sancionar, situacién se relaciona con un
liderazgo autocratico y burocratico; lo mismo ocurre en muchos otros articulos. Se
evidencia el liderazgo participativo en muy pocos articulos; y en ningun lugar se

observa el liderazgo servidor ni el transformacional.

Conclusion. De mi trabajo de 18 afios como maestro, debo manifestar que ha existido
la carencia de un lider transformacional, participativo, servidor, organizador o
transaccional en la institucion; debido a que el anterior rector nunca se preocupé de
prepararse como lider, ni en obtener un titulo de tercer nivel; y el actual rector si bien
es cierto tiene un titulo de cuarto nivel, pero hay poca practica de ciertos valores para
ser un autentico lider, sobre todo el valor de la justicia, la prudencia y la humildad.
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4.1.1.6.4. Analisis del reglamento interno con relacién a los valores. El desarrollo
de los valores se lo encarga a comision de cultura e informacién en el art. 27; el orden y
la disciplina se responsabiliza a la comision de disciplina en el art. 30, y a los profesores
en el art 43, numeral 7; a la comision de fiestas y excursiones, art. 31; el compafierismo
y la solidaridad se delega al COBE, art. 42, numeral 1; la puntualidad de los estudiantes
es responsabilidad de los padres de familia, art. 46, numerar 5, y de los mismos
alumnos en el art. 49; el valor de la responsabilidad mayor en cuanto a la custodia del
plantel, recae sobre el guardian en el art. 67.

Conclusion. Como se podra ver, los valores estan reglamentados, pero como profesor
del plantel, se puede apreciar que hay una crisis de valores, en especial de los
estudiantes y padres de familia, en la responsabilidad de sus obligaciones.

4.1.1.7. Otros documentos

4.1.1.7.1. Plan didactico anual o disefio curricular anual. Segun Fausto Ochoa, este
instrumento curricular, permite que el maestro de cada curso del colegio, prevea y
organice en forma global y general todas las experiencias de aprendizaje que, durante
el afo lectivo va a abordar, las mismas que deben estar de acuerdo con las matrices

curriculares que, serviran como grandes referentes.

Al disefiar el Plan Didactico Anual, debemos tener como premisas, las necesidades

piscé-sociales de los jovenes y las exigencias comunitarias.

4.1.1.7.2. Elementos del disefio curricular didactico anual por competencias. El

instrumento facilitado por la institucion tiene los elementos siguientes:

1. Datos informativos
2. Caracterizacion de la asignatura
2.1. Importancia de la asignatura en la formacion del estudiante
2.2. Estructura de la asignatura
2.3. Relacion de la asignatura con otras ciencias
2.3. Porcentaje teorico-practico
3. Objetivo general
3.1. Objetivos especificos
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Competencias especificas
Blogues de contenidos de aprendizaje (Bloque disciplinares conceptuales,
habilidades y destrezas-procedimentales; actitudes, valores y normas
actitudinales)

6. Orientaciones metodolégicas

7. Recursos didacticos

8. Evaluacion del aprendizaje-ensefianza

9. Bibliografia

10.Responsable

4.1.1.7.3. Analisis del Disefio curricular didactico anual por competencias. En el
elemento nimero 5, del instrumento analizado se pueden observar los valores, y en el
gque se incluyen el respeto, responsabilidad, puntualidad, criticidad, entusiasmo,
creatividad, cooperacion, lealtad; estos valores son promovidos por el modelo
pedagdgico constructivista y el ecolégico contextual; no se puede observar claramente
el liderazgo ni la gestion.

4.1.1.7.4. Plan de unidad didactica o disefio curricular de unidad didactica (PUD).
Segun Fausto Ochoa, la Planificacion de la Unidad Didactica es una forma de
organizacion curricular que, permite al maestro en su curso globalizar e integrar los
contenidos de las diferentes areas de estudio, tomando en consideracion aspectos
como: titulo de la unidad, necesidades del alumno y la comunidad, contenidos
programéticos, tiempo, etc.

Se define a la Unidad Didactica como un sector o fragmento del curriculo en el que un
tema o varios estan relacionados en una direccién funcional para interesar a los

estudiantes mediante sus propias actividades o en las de la comunidad.

En otras palabras significa que, a partir de un nucleo que es el titulo de la unidad
didactica, se generan y desarrollan las experiencias de aprendizaje que, conducen en
tltima instancia a superar el problema educativo, a través de la interiorizacion del

conocimiento (aprendizaje significativo).
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4.1.1.7.5. Elementos de un plan de unidad didéactica:

Cuadro| N. 22. Elementos del plan de unidad didactica

PLAN DE UNIDAD DIDACTICA
DATOS INFORMATIVOS:
TITULO DE LA UNIDAD:
AREA:
FECHA DE INICIO:
FECHA DE FINALIZACION:
OBJETIVO DE LA UNIDAD

DESTREZAS | CONTENIDOS ESTRATEGIAS RECURSOS EVALUACION
METODOLOGICAS | DIDACTICOS

Saber pensar | Conceptuales Estrategias Humanos Inicial

Saber hacer | Procedimentales | Métodos Materiales Procesual

Saber actuar | Actitudinales Técnica Técnicos Sumativa

4.1.1.7.6. El plan de leccién o disefio curricular de aula PL. Definicién: Segun
Fausto Ochoa, el Disefio Curricular de Aula, al que se lo conoce también con el nombre
de Plan de Leccién o Esquema de Aprendizaje; es un intento o proyecto de actividades,
medios y recursos secuencialmente distribuidos, en funcion de los objetivos previstos y
gue hacen posible la construccion de aprendizajes significativos, evitando de esta
manera la improvisaciéon. Es una estructura légica presente en el pensamiento de todo

docente a la hora de orientar la construcciéon o elaboracién del conocimiento.

Para Luis Antonio Quizhpe, Leccion o clase se define como el procedimiento y los
recursos que el maestro ha de poner en juego para facilitar el aprendizaje de un
contenido curricular y a las actividades y tareas que los alumnos habran de realizar

para construir su aprendizaje.

4.1.1.7.7. El constructivismo pedagdgico en el plan de leccién. Es el planteamiento
en el cual la leccion se desarrolla y se fundamenta en la investigacion participativa, en
los valores inmersos en el Curriculo Comunitario y en un aprendizaje escolar tendiente

a concientizar y transformar la realidad para el bienestar social e individual.

Algunos enfoques anteriores suponian que, la mayor acumulacién de informacién era
sindnimo de eficacia; pero se ha demostrado que en la practica no es asi. Importa con

el Constructivismo Pedagdgico mas los procesos y los productos que los contenidos. Se
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aspira formar un sujeto que razone, que sea €l quien construya conocimientos, procese
informacion y de significado a lo que aprende; no importa aqui la acumulacion
superficial de conocimientos que, lo que hoy aprende mafnana olvida. El proceso no
gueda como una experiencia individual, sino que, se complementa con el paradigma
ecolégico-contextual. Aqui los productos del Curriculo Comunitario y las experiencias

gue favorece el entorno tienen gran importancia y son incorporados al aprendizaje.

4.1.1.7.8. Elementos del plan de leccion o de clase

Cuadro N. 23. Elementos del plan de clase

ELEMENTOS DEL PLAN DE LECCION O DE CLASE
1. DATOS INFORMATIVOS:
ASIGNATURA: Anotar el nombre del area o asignatura.
UNIDAD: Transcribir en nombre de la unidad
OBJETIVO: Transcribir el objetivo de la unidad
TEMA: Anotar en tema a estudiar en el periodo de clase
METODO: Particular o did4ctico inherente al tema.
TECNICA: Anotar la técnica que viabilice el método.
EJE TRANSVERSAL: Anotar el eje transversal que este inmerso en el contenido.
DESTREZAS: Detallar las destrezas generales y especificas que se desarrollaran.
. CONTENIDOS DE 3. PROCESO 4. RECURSOS 5. EVALUACION 6. TIEMPO
APRENDIZAJE DIDACTICO DIDACTICOS
Se anotaran los | En este espacio Se anotan los | Son actividades que | Se apunta
subcontenidos y | se debe describir | concebidos, verifican habilidades | el tiempo
divisiones conceptuales | el proceso de la adquiridos o|y destrezas | para cada
menores gue | técnica que elaborados en | cognoscitivas, actividad
correspondan al “que va | viabilice el pertinencia  con | motrices, sociales y
aprender el alumno”, | método las actividades. actitudes
luego, los procesos | seleccionado, aprehendidas
internos de aprendizaje | procurando Material mediante la
gue son cognitivos | combinar con permanente aplicacion del
psicomotores y | formas de trabajo proceso didactico y
sociales, y finalmente | y recursos Material audio | los recursos para
los contenidos | didacticos visual. TICS. formar criterios y
actitudinales que son | correspondientes decisiones.
actitudes y valores que | a cumplir a cada Material concreto
internalizan los | momento de la (Autoevaluacion,
estudiantes durante vy | leccion coevaluacién o
después del aprendizaje heteroevaluacion).
a) Prerrequisitos Pueden ser
a) Conceptuales b) Esquema planteados en forma
b) Procedimentales conceptual de parcial (anotar con
¢) Actitudinales partida 3 verbos en presente
(valores) C) Constrgcqon de la tercera
del conocimiento persona del modo
d) Transferencia indicativo: como si
del conocimiento fueran indicadores)
o global en alusion a
los contenidos de
aprendizaje.




86

5. 1.1.7.9 Preguntas a plantearnos al disefiar el plan de la leccidn:

Cuadro N. 24. Preguntas para disefiar un plan de leccion

PREGUNTAS
¢ Qué? E Tema o problema
¢ Para qué? N Contenidos de aprendizaje
¢, Como? S Actividades o procesos de interaprendizaje
¢, Con qué? E Recursos didacticos
¢, Cudl? N Evaluacion (transferencia del conocimiento)
O

Fuente: Lic. Ochoa Fausto, 1996, pag. 26.

Este es un planteamiento enmarcado en los paradigmas educativos cognitivo y

ecolégico contextual.

4.1.1.7.10. Analisis del plan de clase. El plan de clase fue elaborado por Unica vez
con ocasion de la evaluacion externa realizada por el Ministerio de Educacién, pero
nunca se ha capacitado para su elaboracién, ni tampoco el Vicerrector exige su
presentacion perioddica. Los valores se observan en los contenidos actitudinales.

4.1.1.7.11. Proyecto de aula. Segun el Monsefior Lednidas Proafio, el proyecto de
aula es un instrumento activo y dinamico que permite a los estudiantes proyectarse,
realizarse y actuar; constituye un proceso de desarrollo curricular a las unidades

didacticas tradicionales.

Es un ndcleo organizador de objetivos, contenidos y actividades de ensefianza
aprendizaje, que surgen de las necesidades de los alumnos. Como estrategia grupal,
convierte al aula en un verdadero taller, gabinete o laboratorio, donde se desarrollan
las experiencias de aprendizaje; y, ampliando los escenarios de aprendizaje fuera del
aula y del local escolar; integra los diversos tipos de aprendizaje: cognitivo, afectivo y
psicomotor. Favorece la apropiacion de los aprendizajes por parte de los alumnos al

trabajar estos problemas reales, concretos y con hipotesis operacionales.

La construccién de este proyecto no es competencia exclusiva del maestro, sino el
resultado del esfuerzo conjunto con los alumnos. Lo mas importante, no esta en su
redaccion meticulosa, en la que muchas veces se pierde tiempo; lo principal esta en los
procesos del conocimiento logrados por los alumnos, y en el desarrollo de capacidades

para que puedan resolver problemas en situaciones similares e incluso nuevas.
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4.1.1.7.12. Proyecto de mejoramiento educativo o de implementacién. Es un
conjunto de actividades relacionadas y coordinadas, ejecutado por un equipo humano
definido, para lograr objetivos especificos y resolver un problema identificado, en un
tiempo determinado y con un financiamiento especifico (Pefiafiel J. Gonzalez J, 2009,
p.50). El proyecto es un conjunto de actividades concretas, que se realizan con el fin de
producir bienes y servicios capaces de satisfacer necesidades y resolver problemas.

4.1.1.7.13. Componentes de un proyecto educativo:

Cuadro N. 25. Componentes de un Proyecto Educativo

Elementos de un proyecto educativo
Componentes

Datos informativos
Tema o titulo del proyecto
Contextualizacion
3.1. Diagnéstico,
3.2. Descripcion,
3.3. Andlisis,
3.4. Argumentacion del problema,
3.5. Arbol de problemas si es posible
4 Justificacion
4.1. Importancia y actualidad,
4.2. Beneficiarios directos e indirectos,
4.3. Interés y expectativas,
4.4. Factibilidad humana y econémica,
4.5. Justificacién de la inversion del tiempo y de los recursos a utilizar
5 Objetivos
5.1. Objetivo general,
5.2. Objetivos especificos
6 Principales impactos. En los campos:
6.1. Cientifico,
2. Social,
3. Etico,
4. Econbmico,
5.
6.
c

wW|N|R|Z

Educativo,

Ecoldgico

7 Descripcién del proyecto

.1. Fase de diagnéstico,
7.2. Fase de ejecucion,

7.3. Fase de evaluacién

8 Organizacion metodolégica
8.1. Poblacién y muestra,
8.2. Métodos,

8.3. Técnicas

8.4. Instrumentos de recoleccion de datos
9 Cronograma de actividades
9.1. Diagrama de Gantt,
9.2. Actividades,

9.3. Tiempo y responsables
10 Recursos

10.1.Humanos,
10.2.Materiales,
10.3.Técnicos- costo total

6
6
6
6
6
e
7

11 Financiamiento
11.1.Si es compartido, los porcentajes
12 Anexos

12.1.Formatos de encuestas,
12.2.Actas de compromiso y de convenios
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4.1.1.7.14. Andlisis de proyectos educativos del I.T.S. Ezequiel Cérdenas. Los
proyectos que tiene el plantel tienen una estructura similar al esquema anterior y se
relacionan con la gestion, el liderazgo y los valores; pero estos proyectos se vienen
realizando recién en este afio lectivo; en los afios lectivos anteriores, practicamente no
se hacian los proyectos, y toda obra, toda gestion, o todo problema se resolvian
empiricamente e improvisadamente. Lamentablemente, los proyectos que en la

actualidad se implementan, no se cumplen en los cronogramas establecidos

4.1.1.7.15. El codigo de convivencia. Es la creacion y adecuacion de los estilos de
convivencia a los requerimientos de la sociedad actual, en consecuencia apunta a
plantearse la convivencia como un proyecto flexible y capaz de retroalimentarse
creativamente a través del aporte y cuestionamiento de todos los integrantes de la

comunidad educativa.

Es un conjunto de principios, que enfocados en la Doctrina de la Proteccion Integral,
orientan los comportamientos personales y sociales en basqueda de una convivencia
armoénica en democracia. En el sistema educativo, es un proceso dinAmico que se
construye con la participacion de todos los sujetos de la comunidad para generar
aprendizajes permanentes para la vida solidaria, equitativa y saludable (Pefafiel J.
Gonzalez J, 2009, p.106). Se sugiere que el cédigo de convivencia no sea sancionador.
El propdésito de su aplicacidn es el fortalecimiento y desarrollo integral de los actores de
la comunidad educativa, en el ejercicio de sus derechos y obligaciones, calidad

educativa y convivencia armoénica.

4.1.1.7.16. Anédlisis del cdédigo de convivencia del I.T.S. Ezequiel Cardenas. El
cbdigo de convivencia se origina en el acuerdo ministerial N. 182, con fecha 22 de
mayo del 2007. En la institucién fue elaborado y aprobado por la comunidad educativa
desde el 20 de enero del 2010 hasta el 16 de junio del 2010, pero aun no esta aprobado
por la Direccion Provincial de Educacién del Cafar, razén por lo cual no entra en
vigencia y por tanto no es un documento oficial. De este cddigo se pueden apreciar la
gestion, el liderazgo y los valores en varias secciones tales como: la amistad y el
compafierismo en el bloque de antecedentes y justificaciéon; la puntualidad en los

numerales 22, 78, 80, 95; la responsabilidad en el 27, 72, 178; el compafierismo y la
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disciplina en el 56, 109; el respeto en los numerales 85, 129; la equidad en el 133, 147;
la amabilidad y cortesia en el 151, 156, 161, 170, 192, 201, 209, 214

4.1.2. Laestructura organizativa de la Unidad Educativa.
4.1.2.1 Mision y vision.

4.1.2.1.1. Concepto de mision. Es la razon de ser de una institucion educativa que
guia, motiva, orienta y compromete a todos los miembros de la comunidad educativa a
enfrentar los desafios planteados en los escenarios futuros que se han previsto,
dandoles cohesién y sentido a las acciones. La misidn establece el espacio en que la
institucién se ubicard con respecto a sus similares; por tal motivo es importante el

analisis del entorno, en sus aspectos tecnoldgicos, politicos y sociales.

La misién se proyecta al futuro y debe responder al QUE (necesidades que pretende
llenar la institucion a través de sus acciones), a QUIEN (segmento o poblacién objetivo),
al COMO (tecnologia que utilizara la institucion para alcanzar los objetivos propuestos);
y otras interrogantes tales como: DONDE, POR QUE, EN QUE TIEMPO, entre otros.
Clarifica lo que la institucion quiere ser, a quién quiere servir y como quiere hacerlo. La

mision expresa el qué hacer de todos los dias para alcanzar la vision.

4.1.2.1.2. Mision del LT.S. Ezequiel Cardenas. Textualmente la mision del I.T.S.
Ezequiel Cardenas dice: “Este Instituto tiene la mision de cumplir con los objetivos
propuestos con el fin de brindar al estudiantado una educacion técnica-cientifica acorde
a las necesidades de la comunidad, en base a la aplicacién de la nueva tecnologia;
capacitar y orientar, mediante el conocimiento y tecnificacion en las Areas Tecnoldgicas
de Computacion, Electricidad y Enfermeria, mismos que seran puestos al servicio de la
colectividad con la obtencion del CAO (Certificado de Aptitud Ocupacional)”.

Con el Certificado de Aptitud Ocupacional se pretende dar una educacion practica para
las tres especialidades de Fisico-Matematicas, Quimico-Bioldgicas y Sociales, creando
una motivacion para la superacion en estudios Universitarios y del pos bachillerato. La
mision en el nivel superior es brindar una formacion académica conforme a los avances
de la informatica con el fin de entregar a la sociedad profesionales capaces, para el
desempenio practico, responsable dentro del comercio, la banca, la industria, etc.
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4.1.2.1.3. Analisis de la misién del I.T.S. Ezequiel Cardenas. En relacién a los
valores, se puede apreciar que en el segundo parrafo se promueve la superacién con
proyeccién a la universidad; y en el tercer parrafo, la responsabilidad. En cuanto al
liderazgo, no se pude ver claramente de qué tipo es. En lo referente a la gestion, se
gestiona el conocimiento para formar bachilleres en ciencias y técnicos en

programacién de sistemas.

4.1.2.1.4. Concepto de vision. Una Vision define en términos generales a donde
gueremos que vaya una institucion en el futuro dentro de 3,4 o mas afios. Es un futuro
atractivo, creible y posible y toma la forma de una declaracion de intenciones
cuidadosamente formuladas. La elaboracion de una vision es mucho mas creativa que
el analisis de problemas y permite ir mucho mas alla de la solucién de un problema. La
elaboracion de la vision es importante para poder romper paradigmas y no ser

conformistas: lo que esta bien puede estar mejor.

La visiébn también esta vinculada con los valores considerados como importantes para
el grupo y con la identidad colectiva, se relaciona con preguntas como: ¢Quiénes
somos?; ¢ COmo nos ve la gente?; ¢ Qué queremos ser?; ¢ Como seremos cuando esta

visién alcance?; y ¢ Qué queremos que la gente diga de nosotros?

La vision estratégica es un mapa de rutas del futuro de una institucion educativa, de la
direcciéon que lleva, de la posicidbn que pretende ocupar y de las capacidades que
pretende desarrollar. La visién es el suefio que queremos alcanzar y representa los

grandes fines. ¢ COmo quisiéramos que sea nuestra intuicion en el futuro?

4.1.2.1.5. Vision del LT.S. Ezequiel Cardenas. Textualmente la vision del I.T.S.
Ezequiel Céardenas dice: “El Instituto proyecta alternativas de solucion a toda la
comunidad educativa para que juntos participemos activamente en el desarrollo, no solo
a nivel curricular sino también al mejoramiento del nucleo familiar, como parte
integrante de esta sociedad, y asi ir buscando nuevas propuestas para la superacion de
la educacion media y superior en nuestra sociedad; capacitando a los estudiantes del
bachillerato para que continlen sus estudios superiores, dentro de las diversas
especialidades y tecnificando a los estudiantes del nivel superior para que puedan

desempefarse de manera profesional en el campo laboral”.
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4.1.2.1.6. Analisis de la vision del I.T.S. Ezequiel Cardenas. No se indica como se
vera la institucion en un lapso de 3, 4, 5 0 mas afos; no se sefiala en qué posicidén se
encontrara en calidad, con respecto a la competencia; ni se anotan las aspiraciones
ciertas en el futuro. La vision del plantel esta redactada en forma muy general. En lo
que respecta a la gestion del conocimiento y del talento humano se pretende capacitar
a los estudiantes para que continten los estudios superiores y tecnificar a los mismos
par que puedan desempefiarse en el campo laboral. En lo referente al liderazgo no esta
bien claro el tipo de lider estudiantil se quiere formar; ni tampoco esta claro en qué
posicion estara el plantel en cuanto al liderazgo en el sector. En cuanto a los valores, no

se puede identificar qué valores se cultivaran en un periodo de tiempo.
4.1.2.2 El Organigrama.

4.1.2.2.1. Concepto de organigrama. Es un esquema grafico de la institucion en el
gue muestra los diferentes cargos de una estructura administrativa, sus relaciones y

algunas veces los niveles de autoridad y las principales funciones.

El organigrama es una forma diagramatica que muestra las principales funciones y sus
respectivas relaciones, los canales de autoridad formal y la autoridad relativa de cada

uno de los miembros de la organizacion a cargo de sus respectivas funciones

4.1.2.2.2. Organigrama del I.T.S. Ezequiel Cardenas

Imagen N. 37 Organigrama del I.7.S. Ezequiel Cardenas E

Fuente: Cartel del ITS. Ezequiel Cardenas E.
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4.1.2.2.3. Analisis del organigrama del I.T.S. Ezequiel Cardenas. El plantel si tiene
organigrama funcional, pero no se encuentra expuesto visiblemente para todos los

miembros de la comunidad educativa.

La relacion entre los organismos, autoridades y demas miembros de la comunidad

educativa es vertical y horizontal
4.1.2.3. Funciones por areas y departamentos.

4.1.2.3.1. Funciones por areas. Segun un cuadro demostrativo, facilitado por la

institucién, se tienen las siguientes areas:

a. Area de Exactas e. Area de Ciencias Naturales
b. Area de Lenguaje y Literatura f. Area de Inglés

c. Area de Actividades Préacticas g. Area Técnica

d. Area de Ciencias Sociales

4.1.2.3.2. Analisis de las funciones por areas del I.T.S. Ezequiel Cardenas. Las
funciones especificas de cada area no estan sefialadas en el reglamento interno. En las
sesiones de cada junta de profesores de area se toma en cuenta el art. 115 del
Reglamento General a la Ley Organica de Educacion, en lo que se refiere a los deberes
y atribuciones de la junta de profesores de area. En la mayoria de los literales del
mencionado articulo, se hace hincapié a la gestion del conocimiento, y en forma minima

al liderazgo y a los valores.

4.1.2.3.3. Funciones por departamentos del I.T.S. Ezequiel Cardenas. En el
reglamento interno de la institucion elaborado el 9 de agosto del 2004, en la pagina 1,

se anota que los departamentos existentes son:

a. Departamento de Orientacion y Bienestar Estudiantil, y
b. Departamento médico

Las funciones del departamento de orientacion y bienestar estudiantil estan indicadas

en la pagina 9, en el Art. 24, numerales 1 al 7.

Las funciones del departamento médico estan indicadas en la pagina 10, en el Art. 25,

numerales 1 al 11.
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4.1.2.3.4. Andlisis de las funciones por departamentos del IL.T.S. Ezequiel
Céardenas. En el departamento de orientacidon vocacional; se gestiona de la calidad,
cuando en el numeral 4 del art. 24, se dice que debe presentar ante el COBE,
sugerencias encaminadas a mejorar los servicios; El DOBE es el que debe gestionar la
calidad de la colaboracién de los padres de familia para con la institucion; debe
gestionar para la maxima satisfaccién de los miembros de la comunidad educativa. En
el art. 2, se cuida el ambiente de aprendizaje buscando el aprovechamiento del
estudiante y el empleo eficiente de los tiempos de aprendizaje. La motivacion y los
logros de cada estudiante estan muy influidos por la cultura o clima organizacional de la
institucién educativa. En cuanto a los valores, este departamento es el que mas debe
trabajar en este sentido, especialmente con los estudiantes de bajo rendimiento, los que
provienen de padres migrantes y de hogares desorganizados. El equipo del BOBE debe
ser un lider, transaccional para llega a acuerdos con alumnos y padres, ser lider
servidor para llegar a los hogares de los alumnos y procurar solucionar los problemas
de aprendizaje, lider participativo, organizador y emprendedor.

En el departamento médico, en el art. 25, numeral 4, se gestiona la calidad de los
recursos materiales para la implementacién del departamento, y a la vez se gestiona el
talento humano al pedir la colaboracion a otras instituciones; se gestiona la calidad en
cuanto a la satisfaccion de los estudiantes al estar bien atendidos en la salud,
situaciones que también se relacionan con los valores de la solidaridad, la cooperacion,
autoestima, etc. El médico debe ser un lider servidor, participativo, organizador y
emprendedor, ya que su actividad se centra en el desarrollo de actividades de
informacion, organizacién, gestion, coordinacion y control de la salud de alumnos y

profesores.
4.1.2.4. El clima escolar y convivencia con valores.

4.1.2.4.1. Concepto de clima laboral. El clima laboral es el indicador del estado de
animo de los trabajadores de la institucién educativa, de su nivel de satisfaccién en la
institucion, de la presencia o ausencia de situaciones conflictivas, del grado de
cohesién de los equipos de trabajo y, en general, de la motivacion para hacer su trabajo
con excelentes estandares de calidad.
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4.1.2.4.2. Lacalidad de viday el clima laboral. La gestion del talento humano implica
ante todo mejorar la calidad de vida en el trabajo en un entorno o “clima laboral
saludable”, mejorar las relaciones interpersonales y desarrollar programas de

capacitacién, actualizacion que conlleven al desarrollo organizacional.

La satisfaccion laboral es posible alcanzarla cuando el clima laboral u organizacional es
favorable, cuando la organizacion gestiona el ambiente de trabajo para lograr un
producto o servicio de calidad. La gestion de un clima laboral favorable incluye aspectos

tanto fisicos como humanos.

4.1.2.4.3. Clima de aprendizaje y en el ambito de la gestion de calidad. El proceso
de ensefanza- aprendizaje constituye el centro de la organizacion y la actividad
escolar. Se debe cuidar el ambiente de aprendizaje buscando el aprovechamiento del
estudiante y el empleo eficiente de los tiempos de aprendizaje. La motivacion y los
logros de cada estudiante estan muy influidos por la cultura o clima organizacional de la

institucion educativa.

4.1.2.4.4. Aspectos, escalas o categorias a considerar al evaluar el clima laboral.
En el analisis del clima laboral se debe estudiar las debilidades y fortalezas que afectan
la productividad del factor humano y la eficacia y eficiencia de la institucion; para luego

definir planes estratégicos que promuevan el 6ptimo desempefio del talento humano.

El propdsito del andlisis es el de conocer la forma de pensar y de sentir de los
docentes, con la finalidad de proporcionar esta informacién al personal directivo que

tiene el deber de hacer cambios en beneficio de la institucién y de sus colaboradores.

Generalmente, se consideran diez aspectos en el momento de evaluar el clima laboral
en una institucion educativa, estos son:
1. Trabajo personal
Supervision
Trabajo en equipo y relaciones con los comparieros de trabajo
Administracion

Comunicacion

L

Ambiente fisico y cultural



95

7. Capacitacion y desarrollo
8. Promocién y carrera

9. Sueldos y prestaciones
10.0Orgullo de pertenencia.

4.1.2.5. Dimension pedagdgica curricular y valores. En cuanto al plano pedagdégico
curricular, se debe planificar en todos los instrumentos, los valores sociales y sobre todo
los éticos, relacionando con un clima laboral saludable; en el plantel investigado no

existen varios instrumentos curriculares y si los hay, estan obsoletos.

En el Plan estratégico y en el proyecto educativo institucional, los valores y las normas
para generar un clima laboral saludable, deben estar incluidos, en la misién, en la

vision, en los objetivos, en las politicas institucionales, y en casi todos sus elementos.

En el cddigo de ética es donde mas énfasis hay que poner en legislar con miras a

defender y promover los valores.

En el reglamento interno, los valores tienen que estar presentes en todos los deberes y
derechos de los miembros de la comunidad educativa.

En la planificacion curricular anual por competencias, los valores deben estar presentes
en los objetivos y sobre todo en el desarrollo de los bloques de contenidos

programaticos.

En el plan operativo anual, se tienen que dejar de gestionar solamente los recursos
materiales, y se deben procurar proyectos de implementacién de valores y de un clima

laboral saludable.

El docente al desarrollar el curriculo en el aula de clases, debe crear un clima adecuado
para la ensefianza y el aprendizaje, mediante el afecto, el respeto, la empatia y la
solidaridad hacia sus estudiantes.

4.1.2.6. Dimensién organizativa operacional y valores. En la institucion, no existe
una adecuada organizacion y operacion eficiente en cuanto a las funciones y
actividades de cada departamento, de cada comision, de cada seccion, debido a que no
existe la planificacidon estratégica, el reglamento interno esta obsoleto, no hay cédigo de
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ética. Como no hay cédigos ni reglamentos, no hay una regulacion adecuada, lo cual

genera un clima laboral poco satisfactorio.

En cuanto a la organizacion y operacién del maestro en el aula de clases, se han dado
algunos inconvenientes entre profesores y estudiantes, debido a la carencia de valores

de algunos estudiantes, lo cual genera en no pocas ocasiones un clima de aula tenso.
4.1.2.7 Dimension administrativa y financieray valores
4.1.2.7.1. Dimensién administrativa y valores.

a) Existe una escasa planeacion en la administracién de la institucion, o si existe,
esta es desconocida por la mayoria de los docentes,

b) El perfil del rector y las funciones de cada puesto son ambiguas o no estan
especificadas,

c) Los procedimientos por seguir son ambiguos o0 no estan claros,

d) Existe poco compromiso y empoderamiento en el desempefio de los directivos
gue abandonan el plantel frecuentemente,

e) Los criterios de evaluacién al personal administrativo son ambiguos,

f) La forma de evaluar el desempefio de los docentes es imprecisa, esporadica e
injusta,

g) En general, el sistema administrativo muestra deficiencias que traen consigo un
malestar de los docentes, administrativos y muchos estudiantes; sobre todo en
el reparto de trabajo, con el cambio de profesores y la variacion de horarios a

cada momento.

4.1.2.7.2. Dimension financiera y valores. En los ultimos tiempos han existido
algunos problemas con el aspecto financiero con colecturia, con las autoridades
encargadas y solidarias con los manejos del presupuesto del plantel. Se han dado
problemas con los contratos de profesores entre el Rector y la Colectora, hasta llegar a
procesos en la Corte de Justicia. En el afio 2002, la Contraloria General del Estado
realizé una auditoria y detectdé una serie de inconsistencias financieras realizadas por
parte del Rector de ese periodo, segun consta en el respectivo informe, lo cual en su

debido momento origin6 un clima laboral tenso.
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En cuanto a los sueldos, en una encuesta sobre el clima laboral aplicado a los maestros

y administrativos manifiestan que:

% El sueldo es insuficiente para cubrir las necesidades y las de la familia,

% Los incrementos salariales normalmente son inferiores a los de la inflacién en el
pais,

% No existen incentivos econémicos cuando el docente o administrativo realiza un
trabajo excepcional,

s En general, no existe un sistema de sueldos y prestaciones que motive al

funcionario a mejorar su productividad en la institucién.
a) Ambitos de la gestién educativa.

Existen varias esferas de gestion educativa, entendidas como &reas de intervencion: lo
administrativo, lo curricular, el gobierno institucional, el &rea de servicios y el area del

desarrollo humano.
b) La gestidén en el &mbito administrativo de la institucién educativa.

En la administracion, la gestién se la concibe como un conjunto de acciones de
movilizacion de recursos orientadas a la consecucion de objetivos. Dicha movilizacion
de recursos (personas, tiempo, dinero, materiales, etc.), implica la planificacion de
acciones, la distribucion de tareas y responsabilidades, dirigir, coordinar y evaluar
procesos y dar a conocer los resultados. El proceso de gestion implica dirigir el
funcionamiento y desarrollo de un sistema conformado por todos los elementos de la

institucién educativa. (Mgs. Almedia Arturo 2010, pag. 55).

La gestiébn administrativa tiene dos frentes de actuacion: por una parte debe orientarse
a analizar el por qué y para qué de la actuacion de los miembros involucrados, y por
otra parte implementar un conjunto de procesos de toma de decisiones y ejecuciéon de
acciones, que permiten llevar a cabo con eficiencia y calidad las practicas pedagoégicas
y administrativas. (Mgs. Almedia Arturo 2010, pag. 56).

La gerencia de las instituciones educativas implica un sistema de saberes o

competencias para la accién, un sistema de practicas, que no pueden ser sélo
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intelectualmente aprendidas, sino que requieren de un perfeccionamiento y evaluacién
constantes. Se requieren trabajadores de la educacion comprometidos con la
planeacién, ejecucion, seguimiento y evaluacion de proyectos educativos institucionales
gue propendan al desarrollo integral de las personas tanto de los educandos como de
los educadores y a una efectiva vinculacion con la comunidad de su area de influencia.
(Mgs. Almedia Arturo 2010, pag. 56).

En la medida en que se logre implementar el “esfuerzo cooperativo” en las instituciones
educativas, se mejoraran los niveles de gobernabilidad, se reduciran los conflictos
personales y las tensiones propias de la tarea administrativa y docente; pero
fundamentalmente se elevaran los niveles de satisfaccion y de pertenencia de los
diferentes estamentos educacionales. (Mgs. Almedia Arturo 2010, pag. 56).

Cuando las personas asumen como propia la gestion institucional, estan en mayor
disponibilidad de aportar mayores esfuerzos para su desarrollo por estar conscientes de

que el prestigio institucional redundaré en el prestigio y valoracion.
4.1.2.8. Dimension comunitaria y valores.

En cuanto a la relacion de la institucion con la comunidad, existe una Comision de
Vinculacion con la Comunidad en el Nivel Superior, pero cuya actividad es muy limitada,
debido al descuido de sus miembros y a que los proyectos realizados no se efectivizan
segun el cronograma de actividades, y porque no han sido aprobados por del H

Consejo directivo y otras autoridades.

En lo que se refiere al apoyo y control de los padres de familia y representantes hacia la
labor del docente es muy deficiente, debido a que existe una carencia de valores,
sobre todo de la responsabilidad y puntualidad de los mismos, para con sus
obligaciones; lo cual genera un bajo rendimiento en el estudiante y un clima tenso en el

docente ya que se siente muy desmotivado y solo en su tarea.

El DOBE y COBE organiza cada afo la escuela para padres, pero los resultados no se
ven, toda vez que persiste el bajo rendimiento en los estudiantes y la carencia de

valores.
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4.1.3. Analisis FODA.

4.1.3.1. Fortalezas y debilidades.

4.1.3.1.1. Concepto de fortalezas. Dentro del diagndstico con la técnica del FODA,
son los aspectos o situaciones internos positivos, las principales ventajas, capacidades
y recursos en los cuales la institucion educativa se puede apoyar para llegar a concretar
la mision y vision estratégica. A estas fortalezas se las debe impulsar.

4.1.3.1.2. Concepto de debilidades. En el diagndstico FODA, son las razones o
circunstancias internas reales o percibidas por las cuales la institucion educativa no
funciona bien (no se orienta hacia la vision) y los miembros de la comunidad educativa

no se sienten contentos o satisfechos. A estas debilidades se las debe eliminar.
4.1.3.2. Oportunidades y amenazas

4.1.3.2.1. Concepto de oportunidades. Dentro del diagnéstico FODA, son los
aspectos externos positivos; son las circunstancias externas favorables que la
organizacion educativa puede aprovechar para avanzar hacia la mision y vision. A

estas oportunidades se las debe potenciarlas.

4.1.3.2.2. Concepto de amenazas. En el diagnéstico FODA, son los aspectos externos
negativos que pueden afectar en el normal desarrollo organizacional hacia la Vision. A

estas amenazas se las debe evitarlas o neutralizarlas.

4.1.3.3 Matriz FODA

Tabla N. 16. FODA del I.T.S. “Ezequiel Cardenas E.” en relacién al liderazgo y valores

FODA del I.T.S.”Ezequiel Cardenas E.” de la Parroquia NIVEL DE
Guapan del Canton Azogues IMPACTO

ALTO [MEDIO | BAJO

FORTALEZAS (Internas):
Gran variedad de carreras en el bachillerato X
Disponibilidad internet X
Existe el post bachillerato en el nivel superior, lider en el sector rural X

Departamento de Cultura Fisica para la formacién de cuerpo y mente

Departamento Médico para el valor del cuidado de la salud

OO BIWINIE =2

Maestros con titulo de tercer nivel

Al X |X[X

TOTAL | 2

OPORTUNIDADES (Externas):

x

1. | Solidaridad del Centro de Salud para las practicas de Quimica y Enfermeria |
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Conferencias a los alumnos por parte de especialistas invitados

Apoyo de las autoridades parroquiales al plantel

Colaboracion del Parroco

Apoyo del H. Consejo Provincial del Cafar

Rl Pl S A

Colaboracion del I. Municipio de Azogues

TOTAL

O X | X [ X [X[X

DEBILIDADES (Internas):

Pocos docentes con titulo de cuarto nivel, no hay gestién del conocimiento

Escaso nimero de alumnos del pos bachillerato, falta de promocion

Aulas poco funcionales, falta de gestion

Material didactico escaso para algunas areas

Carencia de practica de valores de los estudiantes

Poca aplicacién de métodos y técnicas activas en el aula

Escaso apoyo de las autoridades a las diferentes areas

QN[O B[N =

Injusticia y flexibilidad en los pases de afios de los cursos anteriores

©

Ausencia de algunas autoridades en el Plantel

Mala administracion del Talento Humano

| Irresponsabilidad en rendimiento de los alumnos en las asignaturas basicas

Falta de cursos de perfeccionamiento docente organizados por las
autoridades

13.

Horario de clases poco pedagoégico

14.

Falta de canchas deportivas y espacios verdes

15.

Trato no equitativo hacia los maestros por parte de las autoridades

16.

Mala ubicacion de los pabellones de las aulas

XXX [X

17.

Poco uso de la nueva tecnologia en el aula de clases

x

18.

Inestabilidad de autoridades en el plantel

x

19.

Falta de un liderazgo servidor, participativo y emprendedor, de las
autoridades

x

20.

Carencia de un manual de organizacion

21.

Ausencia de un cédigo de ética

22.

No hay plan estratégico

23.

Plan operativo anual obsoleto, (del 2004)

24.

Proyecto educativo institucional incompleto y obsoleto (2004)

25.

Reglamento interno obsoleto (2004)

26.

No hay planes de unidades didacticas

27.

Cdbdigo de convivencia no oficial

28.

Clima laboral poco satisfactorio

29.

Falta de proyectos de vinculacion con la comunidad, para becas,
seguimiento a los egresados, de aula, etc.

XXX XX [X[X]|X]|X|X

30.

Ausencia de una Comision de Resolucion de Conflictos

x

31.

Falta de un manual de presupuestos

TOTAL

31

10

AMENAZAS (Externas):

Carencia de transporte escolar

Falta de control y apoyo a los alumnos por parte de los representantes

Llegada de alumnos perdedores de afio y expulsados de otros planteles

Escasa practica de valores por parte de los padres de familia

Migracion de los estudiantes hacia los colegios de la ciudad

Migracion de los padres de familia

Polucion de la Fabrica de Cementos Guapan

Deficientes conocimientos que traen los estudiantes del nivel primario

OO N |01B (W=

Falta de un cuarto de estudio adecuado para los estudiantes en el hogar

[EnN
=

Falta de cursos de perfeccionamiento docente por areas por parte de
Supervision

11.

Evaluacion a los maestros punitiva y sancionadora

TOTAL
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4.1.3.3.1. Andlisis FODA del I.T.S.” Ezequiel Cardenas E.”

En cuanto a las fortalezas, vemos que existen muy pocas, las cuales debemos
impulsar, la mas sobresaliente es el hecho de ser el Unico plantel de la provincia que es
rural y tiene la caracteristica de ser Instituto Técnico Superior.

En lo que se refiere a las debilidades, la institucion tiene varias debilidades con nivel
de impacto alto, principalmente en lo referente a la inestabilidad de autoridades, la
carecia de autoridades con caracteristicas de lider servidor, participativo, organizador y
emprendedor; y sobre todo, el plantel no tiene la mayoria de los instrumentos de la
gestion educativa en donde se evidencie la gestion en liderazgo y valores

4.1.3.3.2. Comentario personal a la estructura organizativa del IL.T.S. Ezequiel
Céardenas E. Al haber debilidades en liderazgo, al no haber autoridades estables, y una
planificacion pobre, la institucion camina sin una visién clara y su mision la cumple a
medias. La mayoria de miembros de la comunidad educativa vive en un clima laboral
inestable y malo; toda vez que al no haber un cédigo de valores, al no existir politicas
institucionales definidas, los valores son poco practicados, especialmente en lo que se
refieren a los estudiantes y a los padres de familia, ya que su responsabilidad para con
la institucion es muy baja, el rendimiento es malo en las asignaturas bésicas, en
especial en el pos bachillerato. Esto tiene repercusion en la baja calidad de bachilleres
y técnicos que egresan del Instituto, los mismos que luego tienen un relativo éxito en la
universidad, y no pueden implantar un negocio, sobre todo en el nivel superior, ya que
como son pocos estudiantes, ellos se sienten intocables, faltan y se ranclan con
frecuencia y aprueban el afio sin cumplir los objetivos previstos. Del mismo modo, la
gestion personal e institucional del conocimiento es muy limitada, los pocos docentes
gque hemos podido seguir perfeccionando nuestros conocimientos ha sido con nuestro
propio esfuerzo y en universidades privadas. Las autoridades solo se han preocupado
de gestionar las obras materiales, pero se han descuidado de la gestion del
conocimiento, de la gestion de la calidad y la gestion del talento humano por
competencias. Debido a todo lo anterior, la institucion educativa no funciona bien, no se
orienta hacia la visién ni mision, y los miembros de la comunidad educativa no se

sienten contentos o satisfechos.
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En relacion a las oportunidades, existe el apoyo de los organismos e instituciones
cercanas al plantel, pero falta la gestion por parte de las autoridades del instituto para

gue exista mas empoderamiento.

En cuanto a las amenazas, las de mas impacto son: la migracion de los estudiantes de
la parroquia hacia los colegios de la ciudad que se encuentra a escasos dos kilbmetros
y medio; la falta de apoyo y control de los padres de familia o representantes hacia sus
hijos 0 apoderados en las tareas; y la escasa practica de valores de los representantes
o padres de familia.

La poca gestion de las autoridades y docentes, el escaso liderazgo de los directivos y
de algunos maestros, la poca practica de valores del alumno y de los representes, no

permiten neutralizar y evitarla las amenazas.
4.2. Resultados de las encuestas.

Los resultados de las encuestas y entrevistas, cuyos formatos constan en anexos, son
analizados con una breve introduccién acerca de la pregunta, tomando en cuenta los

porcentajes mas significativos y terminado con una o varias conclusiones.

42.1. De la encuesta a Directivos-Analisis. Siendo 6 directivos encuestados, se

tienen los siguientes resultados:

Tabla N. 17. Forma de organizacién de los equipos de trabajo en el centro educativo

Forma de organizacion f %
a. El rector organiza las tareas en una reunion general cada trimestre 0 0,0
b. Coordinadores de area 6 100,0
c. Por grupos de trabajo 0 0,0
d. Trabajan individualmente 0 0,0
e. No contestan 0 0,0

Fuente: Encuestas a directivos del ITS. Ezequiel Cardenas.
Autor: Dr. Guamén J. Manuel J.

La organizacién del trabajos de los equipos es muy importante en una institucion,
existiendo muchas formas de organizar; de acuerdo a la tabla, el 100% manifiesta que
se lo hace por coordinadores de areas; por tanto, los equipos de trabajo de la institucién
estan organizados por los coordinadores de area; y no por grupos de trabajo, por
grupos, por el rector o individualmente.
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Tabla N. 18. Aspectos que se toman en cuenta para medir el tamafio de la organizacion.

Aspectos f %
a. El nimero de miembros de la institucion 1 16,7
b. Los resultados obtenidos en la institucion 5 83,3
c. Valor y tiempo empleados en la institucion 0 0,0
d. Otros 0 0,0
e. No contestan 0 100,0

Fuente: Encuestas a directivos del ITS. Ezequiel Cardenas.
Autor: Dr. Guamén J. Manuel J.

Para medir el tamafio de la organizacion se pueden tomar en cuenta muchos aspectos
importantes, de acuerdo a la tabla, el 1% dice que se toma en cuenta el nUmero de
miembros de la institucion, mientras que el 83,3% manifiesta que se toman en cuenta
los resultados obtenidos en la institucion; se concluye que el tamafio de la organizacion

es medido por los resultados.

Tabla N. 19. Las tareas de los miembros de la institucion y el manual de normas.

Las tareas estan escritas en un manual de normas, reglas y f %
procedimientos:
a. Si 5 83,3
b. No 1 16,7
TOTAL 6 100,0

Fuente: Encuestas a directivos del ITS. Ezequiel Cardenas.
Autor: Dr. Guamén J. Manuel J.

Las tareas de los miembros de la institucion deben constar en un manual de normas,
reglas o de procedimientos, para un correcto desempefio; el 83,3% manifiesta que Sl se
encuentran escritas; mientras que el 16,7 dice que NO; se concluye las tareas y

actividades si se encuentran escritas en estos documentos.

Tabla N. 20. El clima de respeto y consenso en latoma de decisiones.

La toma de decisiones esta liderado por: f %
a. Director 2 33.,33
b. Rector 0 00,00
c. Consejo directivo 4 66,67
TOTAL 6 100,0

Fuente: Encuestas a directivos del ITS. Ezequiel Cardenas.
Autor: Dr. Guamén J. Manuel J.
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En la toma de decisiones es donde méas debe primar el clima de respeto y consenso,
una decision tomada en forma colegiada siempre es mejor que una individual; el
33,33% dice que esta liderado por el director, en forma equivocada, y el 66,7% revela
gue esta liderado por el Consejo Directivo; se concluye que el consejo directivo lidera la

toma de decisiones en forma grupal

Tabla N. 21. Delegacion de latoma de decisiones para resolver conflictos.

Se delega a un grupo de colaboradores para la solucion de f %
conflictos?
a.Si 4 66,7
b. No 2 33,3
TOTAL 6 100,0

Fuente: Encuestas a directivos del ITS. Ezequiel Cardenas.
Autor: Dr. Guamén J. Manuel J.

Los conflictos internos deben ser solucionados lo mas pronto posible utilizando un
grupo mediador, si no se soluciona a tiempo, la situacion trasciende al exterior del
plantel y se genera un clima laboral tenso; en la tabla se ve que el 66,7% dice que SlI
hay delegacién a un grupo de colaboradores, y el 33,3% dice que NO; se concluye que
para la resolucion de conflictos y promover soluciones pertinentes y oportunas en el

tiempo si se delega la toma de decisiones a un grupo de colaboradores.

Tabla N. 22. La administracién y liderazgo del centro educativo promueve.

Orden | Se promueve Siempre A Veces Nunca
f % f % f %
a Excelencia académica 5 833 1 16,7 | O 0,0
b El desarrollo profesional de los docentes 4 66,7 2 | 333]| 0 0,0
c Trabajo en equipo 3 500 | 2 333| 1 16,7
d La capacitacion continua de los docentes 2 333 3 | 500 1 16,7
e Vivencia de valores institucionales vy 3 500 2 333| 1 16,7
personales
f Participacion de los padres de familia en| 2 333 4 | 66,7 O 0,0
las actividades programadas
g Delegacion de autoridad a los grupos de 1 16,7 4 | 66,7 1 16,7
decision

Fuente: Encuestas a directivos del ITS. Ezequiel Cardenas.
Autor: Dr. Guamén J. Manuel J.

La administracion y el liderazgo de la institucion debe promover muchos aspectos; en la
tabla se observa en la columna siempre que el 83,3 dice que se promueve la
excelencia académica, el 66,7% el desarrollo profesional de docentes, el 50% el trabajo

en equipo, el 50% la vivencia en valores institucionales y personales; en la columna a
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veces, el 50% la capacitacion continua de los docentes; se puede concluir de que, la
administracion y liderazgo del centro educativo promueve la excelencia académica, el
desarrollo profesional de los docentes, el trabajo en equipo, la capacitacion continua de

docentes y la vivencia de valores.

Tabla N. 23. Habilidades de liderazgo que se requieren para dirigir una institucion.

Orden | La habilidades de liderazgo: Siempre A Veces Nunca
f % f % f %
a Son innatas. 0 00| 6 100,0| O 0,0
b Se logran estudiando las teorias 1 16,7 | 5 833 0 0,0
contemporaneas sobre liderazgo
c Se adquieren a partir de la experiencia. 4 66,7 | 2 33,3 0 0,0
d Se desarrollan con estudios en gerencia 2 33,3 3 50,0 1 16,7
e Se logra con la capacitacion continua que 4 66,7 | 2 33,3 0 0,0
combine la préactica, la teoria y reflexion

Fuente: Encuestas a directivos del ITS. Ezequiel Cardenas.
Autor: Dr. Guamén J. Manuel J.

Para dirigir una institucion se requiere de muchas habilidades, destrezas, y
competencias sobre liderazgo, las mismas que pueden ser innatas o adquiridas; En la
tabla, en la columna siempre se ve que el 66,7% manifiestan que se aprende con la
experiencia, el 66,7% dice que logran con la capacitacién continua que combine la
practica, la teoria y la reflexion; en la columna a veces, el 100% dice que son innatas,
el 83,3% que se logran estudiando las teorias sobre liderazgo; y el 50% estudiando
gerencia educativa; se tiene como conclusién que la mayoria de directivos piensan que
las habilidades de liderazgo requeridas para dirigir una institucion se adquieren con la
experiencia; y con la capacitacion continla que combine la practica, la teoria y la

reflexion.

Tabla N. 24. Promocion para mejorar el desempefio y progreso de la institucion escolar.

Orden | El directivo promueve: Siempre A Veces Nunca
f % f % f %
a El uso de la informacién de resultados de | 5 833 1 16,7 | O 0,0

desempefio de estudiantes, docentes vy
directivos como referencia para saber qué
les falta mejorar

b La disminucién del nimero de estudiantes | 1 16,7 | 2 33,3| 3 50,0

por aula
c La mejora de los mecanismos de control. 3 50,0 3 50,0 O 0,0
d La existencia de ambientes cordiales de | 5 833| 1 16,7 | O 0,0
trabajo.

Fuente: Encuestas a directivos del ITS. Ezequiel Cardenas.
Autor: Dr. Guamén J. Manuel J.
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Existen varios aspectos que un directivo debe tomar en cuenta para mejorar el
desempefio y progreso de la institucion; segun la tabla, el 83,3% dice que se usa la
informacion de resultados de desempefio de estudiantes, docentes y directivos como
referencia para saber qué les falta mejorar; el 50%, la mejora de los mecanismos de
control y el 83,3% la existencia de ambientes cordiales de trabajo; como conclusion se
tiene que, para mejorar el desempefio y progreso de la institucion escolar, la mayoria
de los directivos promueven el uso de la informacién de resultados de desempefio de
estudiantes, docentes y directivos como referencia para saber qué les falta mejorar, y
también se promueve la existencia de ambientes cordiales de trabajo.

Tabla N. 25. Organismos que integran la institucion.

Orden | Existencia de organismos: Siempre A Veces Nunca
f % f % f %
a De direccion (director(a), Consejo Escolar, 6 100,0 | O 00| O 0,0
Consejo Académico etc.
b De gestion (secretario, subdirector, comision 5 833 | 1 16,7| O 0,0
econdmica, etc.)
c De coordinacion (jefe de  estudios, 5 833| 1 16,7| O 0,0
coordinador, etc.)
d Técnica (departamentos, equipo docente, 6 100,0( O 00| O 0,0
etc.)
e Otros (¢ cudles?) 0 00| O 00| O 0,0

Fuente: Encuestas a directivos del ITS. Ezequiel Cardenas.
Autor: Dr. Guamén J. Manuel J.

La existencia de organismos bien organizados, permite una fluidez de actividades en
una institucién; segun la tabla, en la columna siempre, el 100% dice que hay el
organismo de direccion( rector); el 83,3%, que existen, los de gestion; el 83,3%, que
hay el organismo de coordinacion; y el 100% que existe, el técnico; la conclusion es de
gue, si existe los organismos: de direccion; de gestion (secretaria, vicerrector, comision

econdmica, etc.), de coordinacion y técnica (departamentos, equipo docente, etc.).

Tabla N. 26. Actividades del equipo educativo, equipo didactico, junta de profesores.

Orden | LaJuntade profesores se encarga de: Siempre A Veces Nunca
f % f % f %
a Llevar a cabo la evaluacion o seguimiento 5 833| 1 16,7 O 0,0
global del grupo de alumnos
b Establecer las acciones necesarias para 5 833| 1 16,7 | O 0,0
mejorar el clima de convivencia del grupo
c Tratar de forma coordinada los conflictos que 5 833| 1 16,7 O 0,0
puedan surgir en el grupo y establecer las
medidas oportunas para resolverlos
d Coordinar las actividades de ensefianza y 4 66,7 | 2 333| 0 0,0
aprendizaje que se proponga a los alumnos

Fuente: Encuestas a directivos del ITS. Ezequiel Cardenas.
Autor: Dr. Guamén J. Manuel J.
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El equipo didactico o la junta de profesores tiene multiples actividades en la institucion;
el 83,3% dice que se encarga de llevar a cabo la evaluacion o seguimiento global del
grupo de alumnos; el 83,3%, de establecer las acciones necesarias para mejorar el
clima de convivencia del grupo; el 83,3%, de tratar de forma coordinada los conflictos
gue puedan surgir en el grupo y establecer las medidas oportunas para resolverlos; vy, el
66,7%, de coordinar las actividades de ensefianza y aprendizaje que se proponga a los
alumnos; se puede concluir que la junta de profesores se encarga de realizar todas las

actividades antes mencionadas.

Tabla N. 27. Los departamentos didacticos y sus acciones.

Orden Los departamentos didacticos se encargan de: Si No
% %

—h
—h

a Organizar y desarrollar las ensefianzas propias de cada | 3 50,0 3 50,0
materia

b Formular propuestas al equipo directivo y al claustro de | 5 833 | 1 16,7
profesores, referente a la elaboracién de los proyectos,
planes y programaciones de la institucion

c Elaborar la programacion didactica de las ensefianzas | 5 833| 1 16,7
de la materia o area correspondiente

d Mantener actualizada la metodologia 4 66,7 | 2 33,3

e Promover la investigacion educativa y proponer | 2 33,3 4 66,7
actividades de perfeccionamiento para sus miembros

f Colaborar con el Departamento de Orientacion en la| 6 | 100,0| O 0,00
prevencion y deteccion de problemas de aprendizaje

g Elaborar una memoria perioddica en la que se valore el | 2 33,3 4 66,7

desarrollo de la programacién didactica, la practica
docente y los resultados obtenidos

h Los departamentos didacticos formulan propuestas al | 5 833 | 1 16,7
equipo directivo

[ Los departamentos didacticos elaboran la programacion | 2 33,3 4 66,7
didactica de las asignaturas

Fuente: Encuestas a directivos del ITS. Ezequiel Cardenas.
Autor: Dr. Guamén J. Manuel J.

Los departamentos didacticos de la institucion tienen una gran variedad de actividades
y responsabilidades; de acuerdo a la tabla, el 100% manifiesta que colaboran con el
Departamento de Orientacibn en la prevencién y deteccion de problemas de
aprendizaje; el 83,3%, que se encargan de formular propuestas al equipo directivo y al
claustro, referente a la elaboracién de los proyectos, planes y programaciones de la
institucién; el 83,3%, de elaborar la programacion didactica de las ensefianzas de la

materia o area correspondiente; el 83,3%, de formulan propuestas al equipo directivo;



108

y, el 66,7% de mantener actualizada la metodologia; se concluye que los

departamentos didacticos cumplen con la mayoria de actividades propias de ellos.

Tabla N. 28. La gestidén pedagdgica, diagndstico y soluciones.

Orden Acciones: Si No
% f %

—

a La gestién pedagogica en el Centro Educativo, fomenta | 5 | 83,3 | 1 16,7
la produccion de diagnésticos y de soluciones propias y
adecuadas a la diversidad y potencialidades de la
comunidad y del entorno geogréfico.

Fuente: Encuestas a directivos del ITS. Ezequiel Cardenas.
Autor: Dr. Guamén J. Manuel J.

La gestion pedagodgica de la institucion tiene que tomar en cuenta la comunidad
educativa y el entorno geografico donde se desenvuelve; el 83,3, de encuestados dice
gue la gestion pedagoégica en el Centro Educativo, si fomenta la produccién de
diagndsticos y de soluciones propias y adecuadas a la diversidad y potencialidades de
la comunidad y del entorno geografico.

Tabla N. 29. Material de planificacion educativa.

Orden Material de planificacion que existen: Si No
f % f %
a Reingenieria de procesos 4 66,7 | 2 33,3
b Plan estratégico 5 833| 1 16,7
c Plan operativo anual 6 |100,0| O 0,0
d Proyectos de capacitacion dirigido a directivos y| 6 |100,0| O 0,0
docentes

Fuente: Encuestas a directivos del ITS. Ezequiel Cardenas.
Autor: Dr. Guamén J. Manuel J.

Los materiales de la planificacion educativa es fundamental en la instituciéon; ya que la
reingenieria de procesos permite replantear los procesos; el plan estratégico ayuda a
realizar estrategias y actividades para disminuir las debilidades, superar a la
competencia y buscar ubicar al liderato entre las instituciones afines; el POA permite
realizar proyectos de implementacion para un afo, para el cumplimiento del PEI; y los
proyectos de capacitacion permite realizar estas actividades en forma planificada y no al
azar; de acuerdo a la tabla, el 100% manifiesta que en la institucién educativa si se
han realizado el POA,; el 100% dice que si hay proyectos de capacitacion dirigida a los
directivos; el 83%, que existe el Plan estratégico; y, el 66,7%, que hay reingenieria de

procesos; se concluye que la planificacién es buena en la institucion.



4.2.2. Resultados de las encuestas a los Docentes. Aplicadas a 25 maestros.

Tabla N. 30. Resultados de |la encuesta a docentes
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DECLARACIONES

Siempre

A Veces

Nunca

f

%

f

%

f

%

El rol del docente lider se define como una
persona que posee la actitud y las habilidades
para cuestionar las 6rdenes existentes.

11

44,0

13

52,0

4,0

El liderazgo en la unidad educativa esta
intrinsecamente ligado a la busqueda de la
innovacion y el cambio a través del
cuestionamiento constante de transformar las
formas habituales de la escolarizacion.

17

68,0

24,0

8,0

La gerencia educativa, promueve en los padres,
representantes, comunidad en general la
importancia de brindar a los estudiantes un
ambiente de aprendizaje agradable, armonico,
seguro y estimulante.

16

64,0

20,0

16,0

Los directivos y docentes promueven la
investigacion a nivel educativo porque es un
producto de la participacion colectiva donde se
integran docentes-estudiantes-familias-
asociacion civil-padres y representantes- consejo
comunal con el fin de desarrollar y materializar
metas del centro educativo.

24,0

14

56,0

20,0

Hay resistencia o escepticismo en los padres
cuando se intenta llevar a cabo nuevos métodos
de ensefanza

12,0

17

68,0

20,0

Existe trabajo en equipo, para tomar decisiones
de cambio de metodologias de ensefianza
aprendizaje.

24,0

16

64,0

12,0

En el proceso de ensefianza aprendizaje los
valores es el eje trasversal de la formacion
integral del estudiante.

24

96,0

4,0

0,0

Hay resistencia en los compafieros o rector
cuando intento desarrollar nuevos métodos de
ensefanza.

4,0

11

44,0

13

52,0

Sentirme poco integrado en el colegio y entre los
companeros

4,0

36,0

15

60,0

10

Desacuerdo continuo en las relaciones con el
rector del centro educativo.

8,0

60,0

32,0

11

Admiro el liderazgo y gestion de las autoridades

16,0

48,0

36,0

12

Me siento comprometido con las decisiones
tomadas por el Rector del centro educativo.

52,0

24,0

24,0

13

Los directivos mantienen liderazgo y gestion en el
area académica

12,0

12

48,0

40,0

14

Los directivos mantiene liderazgo y gestion en el
area administrativa-financiera

24,0

16

64,0

12,0

15

Existen actividades de integracion en los ambitos
deportivo y sociocultural con la participacion de
autoridades, padres, docentes y estudiantes.

8,0

18

72,0

20,0

16

Los valores predominan en las decisiones de los
directivos y profesores

10

40,0

11

44,0

16,0

Fuente: Encuestas a docentes del ITS. Ezequiel Cardenas

Autor: Dr. Guaman J. Manuel J.
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Las declaraciones de los docentes nos permiten analizar multiples aspectos como el
liderazgo del docente, la innovacién y el cambio, el clima de aprendizaje, la
investigacion, las nuevas metodologias, la integracion y compafierismo, el grado de
relacion con las autoridades, el liderazgo de las autoridades en lo académico,
administrativo y financiera; la integracion de la comunidad educativa y los valores que
predominan en directivos y docentes. Entre las declaraciones que mas se destacan en
la columna “siempre” son: el 68% de los docentes opina que el liderazgo en la unidad
educativa esta intrinsecamente ligado a la basqueda de la innovacion y el cambio a
través del cuestionamiento constante de transformar las formas habituales de la
escolarizacion; el 64%, que la gerencia educativa, promueve en los padres,
representantes, comunidad en general la importancia de brindar a los estudiantes un
ambiente de aprendizaje agradable, arménico, seguro y estimulante en el proceso de
enseflanza aprendizaje; el 96%, que los valores es el eje trasversal de la formacion
integral del estudiante; el 52%, que se siente comprometido con las decisiones tomadas
por el Rector del centro educativo. En la columna “a veces” se destacan: el 52% dice
que el rol del docente lider se define como una persona que posee la actitud y las
habilidades para cuestionar las érdenes existentes; el 56%, que los directivos vy
docentes promueven la investigacion a nivel educativo porque es un producto de la
participacion colectiva donde se integran docentes-estudiantes-familias-asociacion civil-
padres y representantes-consejo comunal con el fin de desarrollar y materializar metas
del centro educativo; el 60%, que se nota desacuerdo continuo en las relaciones con el
rector del centro educativo; el 64%, que los directivos mantienen liderazgo y gestion en
el area académica; el 72%, que existen actividades de integracion en los ambitos
deportivo y sociocultural con la participaciéon de autoridades, padres, docentes y
estudiantes. En la columna “nunca” tenemos: el 52% cree que hay resistencia o
escepticismo en los padres cuando se intenta llevar a cabo nuevos métodos de
ensefanza; el 60%, que se siente poco integrado en el colegio y entre los comparieros.
Podemos concluir que la gestién, el liderazgo y los valores de los docentes y
autoridades esta en un nivel aceptable en aspectos como el liderazgo del docente, la
innovacion y el cambio, el clima de aprendizaje, la investigacion, las nuevas
metodologias, la integracion y compafierismo, el grado de relacion con las autoridades,
el liderazgo de las autoridades en lo académico, administrativo y financiera, etc.
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4.2.3. Resultados de las encuestas a Estudiantes. Aplicadas a 20 alumnos.

Tabla N. 31. Resultados de la encuesta a estudiantes

N. DECLARACIONES CA DA ED CD
% f % % %

—
—
—

1 | El Rector tiene en cuenta las opiniones | 2 10,0 | 11 55015 250 1| 2 10,0
de los docentes y estudiantes.

2 | Las autoridades hablan mas que | 3 15,0 | 12 60,0 | 4 20,0 | 1 5,0
escucha a los problemas de Ilos
estudiantes.

3 | El liderazgo conductual orientado a la | 1 50| 13 65,0 | 4 20,0 | 2 10,0
realizacion de tareas es el que observas
cotidianamente en el ambiente escolar.

4 | Rara vez se llevan a cabo nuevas ideas | 1 50| 15 75,0 | 4 200 | O 0,0
en las clases.

5 | En las clases se espera que todos los | 2 10,0 | 6 30,0 |10 | 50,0 | 2 10,0
alumnos hagan el mismo trabajo, de la
misma forma, y en el mismo tiempo.

6 | Los docentes inician la clase con frases | 4 200 | 5 25019 450 | 2 10,0
de motivacién en “valores y virtudes®,
considerando la realidad del entorno
familiar y/o comunitario.

7 | El profesor propone actividades | 7 350| 9 450 | 3 150 1 5,0
innovadoras para que los estudiantes las
desarrollen.

8 | Los métodos de ensefianza en tus | 6 30,0 | 10 50,0 | 3 150 | 1 5,0
clases se caracterizan por la innovacion,
la variedad, la participacion y la
interacciéon con los docentes.

9 | Los docentes no se interesan por los | 1 50| 10 50,0 | 6 30,0 3 15,0
problemas de los estudiantes.

10 | En las clases se dan oportunidades para |12 6 30,0 | 2 10,0 | O 0,0
gue los estudiantes expresen su opinion.

11 | Es el profesor quien decide qué se hace | 3 15,0 | 12 60,0 | 4 20,0 | 1 5,0
en la clase

12 | Se realizan trabajos en grupo (en | 6 30,0 | 9 450 | 4 20,0 | 1 5,0
equipo) con instrucciones claras y
participacion del docente.

13 | Los docentes se sienten comprometidos | 5 25,0 | 10 50,0 | 4 20,0 | 1 5,0
con la gestion y liderazgo de las
autoridades educativas.

14 | La ética y los valores se enseflan con el |11 | 55,0 | 6 30,0 | 2 10,0 | 1 5,0
ejemplo

Fuente: Encuestas a estudiantes del ITS. Ezequiel Cardenas.
Autor: Dr. Guamén J. Manuel J.

Las declaraciones de los alumnos, nos permite conocer varios aspectos relacionados
con la parte pedagdgica, didactica, de administracién y de gestiéon de autoridades y
docentes. Entre las declaraciones de los estudiantes que mas se destacan en la
columna de “de acuerdo” estan: el 55% dice que el Rector tiene en cuenta las

opiniones de los docentes y estudiantes; el 60% opinan que las autoridades hablan mas
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gue escuchan a los problemas de los estudiantes; el 65%, que el liderazgo conductual
orientado a la realizacion de tareas es el que se observa cotidianamente en el ambiente
escolar; el 75%, dice que rara vez se llevan a cabo nuevas ideas en las clases; el 50%,
que los métodos de ensefianza en las clases se caracterizan por la innovacion, la
variedad, la participacién y la interaccién con los docentes; el 50%, que los docentes no
se interesan por los problemas de los estudiantes; el 60%, que el profesor es quien
decide qué se hace en cada clase; y el 50% que los docentes se sienten
comprometidos con la gestion y el liderazgo de las autoridades. En la columna “en
desacuerdo”, se destaca: el 50% dice que en las clases se espera que todos los
alumnos hagan el mismo trabajo, de la misma forma, y en el mismo tiempo. Finalmente,
concluimos que mas o menos la mitad de los alumnos estan de acuerdo con la
gestion, el liderazgo y los valores de los directivos y profesores; también se debe tomar
en cuenta que las autoridades no escuchan los problemas de los alumnos; que rara
vez se llevan a cabo nuevas ideas en el aula; y, el profesor es quien decide lo que se

hace en la clase.

4.2.4. De la encuesta a Padres de familia. Aplicado a 15 representantes.

Tabla N. 32. Resultados de la encuesta a padres de familia

N. DECLARACIONES CA DA ED CD
f % f % f % %

—h

1 | El Rector tiene en cuenta las opiniones | 3 200| 5 33,3 4 26,7 | 3 20,0
de los estudiantes y padres de familia.

2 | Las autoridades hablan mas que | 1 6,7 9 60,0 | 4 26,7 | 1 6,7
escuchan los problemas de los
estudiantes con sus padres, con el
docente y con el medio.

3 | El liderazgo conductual orientado a la | 1 6,7 8 53,3 4 26,7 | 2 13,3
realizacion de tareas es el que Usted
observa cotidianamente en el ambiente
escolar.

4 | Rara vez se llevan a cabo nuevas ideas | 1 6,7 | 10 66,7 | 4 26,7 | 0 0,0
en las clases de su represenado.

5 | En las clases se espera que todos los | O 00| 9 60,0 | 4 26,7 | 2 13,3
alumnos hagan el mismo trabajo, de la
misma forma, y en el mismo tiempo.

6 | Los docentes inician la clase y las | 1 6,7| 6 40,0 | 6 40,0 | 2 13,3
reuniones con los padres de familia con
frases de motivacion en “valores y
virtudes®, considerando la realidad del
entorno familiar y/o comunitario.

7 | El profesor propone actividades | 2 133 | 2 13,3 | 8 53,31 3 20,0
innovadoras para que los padres de
familia desarrollen con sus hijos
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8 | Los métodos de ensefianza en clases se | 2 133 | 5 333 |7 46,7 | 1 6,7
caracterizan por la innovacion, la
variedad, la participacion y la interaccién
con los docentes.

9 | Los docentes se interesan por los | 2 13,3 | 8 53,3 4 26,7 | 1 6,7
problemas de los estudiantes con los
padres de familia o con el entorno

10 | En las clases y reuniones se dan | 3 200 | 9 60,0 | 3 20,0 | O 0,0
oportunidades para que los estudiantes y
padres de familia expresen su opinion.

11 | Es el profesor quien decide qué se hace | 2 13,3 | 8 53,3 |5 333 0 0,0
en las reuniones y en las clases.

12 | Se realizan trabajos en grupo (en | 1 6,7 7 46,7 | 5 333 | 2 13,3
equipo) de padres de familia con
instrucciones claras y participacion del
docente.

13 | Los padres de familia se sienten | 1 6,7 9 60,0 | 4 26,7 | 1 6,7
comprometidos con la gestion vy
liderazgo de las autoridades educativas.

14 | La ética y los valores se ensefian con el | 9 60,0 | 4 26,7 | 1 6,7 | 1 6,7
ejemplo

Fuente: Encuestas a padres de familia del ITS. Ezequiel Cardenas.
Autor: Dr. Guamén J. Manuel J.

Las declaraciones de los padres de familia nos permiten conocer sobre los aspectos en
los que estamos bien, los que debemos corregir y en los que debemos mejorar;
especialmente en el area académica, administrativa, de gestion, de liderazgo, de
valores, de clima escolar, de comunicacion, de innovacion, etc. De la tabla de
resultados de las encuestas a los padres de familia, se puede anotar que: en la
columna “completamente de acuerdo” el 60% de padres opina que la ética y los
valores se ensefian con el ejemplo. En la columna “de acuerdo” tenemos; el 60% dice
gue las autoridades hablan mas que escuchan los problemas de los estudiantes con
sus padres, con el docente y con el medio; el 53,3%, que el liderazgo conductual
orientado a la realizacion de tareas es el que se observa cotidianamente en el ambiente
escolar; el 66,7%, que rara vez se llevan a cabo nuevas ideas en las clases; el 60%,
gue en las clases se espera que todos los alumnos hagan el mismo trabajo, de la
misma forma, y en el mismo tiempo; el 53,3%, que los docentes se interesan por los
problemas de los estudiantes con los padres de familia; el 60%, que en las clases y
reuniones se dan oportunidades para que los estudiantes y padres de familia expresen
su opinion; el 53,3%, que es el profesor quien decide qué se hace en las reuniones y en
las clases; el 60%, que los padres de familia se sienten comprometidos con la gestion y
liderazgo de las autoridades educativas. En la columna “en desacuerdo” se destaca,
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el 53,3% opina que el profesor propone actividades innovadoras para que los
representantes desarrollen con sus hijos.

Entonces podemos concluir, que la mayoria de padres de familia dicen estar de
acuerdo con la institucion en area académica, administrativa, de gestion, liderazgo,
valores, clima escolar, comunicacién, innovacion, etc.; pero asi mismo, manifiestan que
rara vez se llevan a cabo nuevas ideas en las clases, que el profesor es quien decide
gué se hace en las sesiones y en las clases; y, que las autoridades no escuchan los
problemas de los estudiantes.

4.2.5. De la entrevista a Directivos.

Tabla N. 33. Resultados de |la entrevista a directivos

N. Pregunta Respuesta Positiva f % Respuesta f | %
Débil
1 | ¢Qué es la | Dialogo entre dos | 3 |50,0| Es la relacion | 3 | 50,0
comunicacion personas. Hay diferencia ya emisor-
para Ud.? ¢En | que hay informacion escrita transmisor;  no
qué se diferencia hay mucha
de la informacién? diferencia
JEl centro 0 0,00 | No cuenta con 100,00
educativo, cuenta un  manual o
con un manual o reglamento
reglamento  que relacionado con
contemple el las tareas de
cémo, cuando y liderazgo; cada
quién debe quien cumple su
realizar las tareas labor y se retira
de liderazgo?
,Coémo actuaria | Tratar de mediar el| 3 | 50,0| Mantenerse 50,0
frente a un | problema; que se aplique la indiferente para
conflicto entre la | ley de educacion y su no ganar
direccion de su | reglamento y el reglamento enemigos
centro y el | interno, pero con equidad y
profesorado? justicia
¢,Cudles  deben | Cumplidor 2 |333 66,7
ser las | Buen ejemplo Mano firme
caracteristicas de | Un soldado Gestiona
un lider | Personalidad Infraestructura
educativo? Democrético
Competente
Innovador
Bien informado
Flexible
¢,Cudl es el tipo | Todos 2 | 33,3 | Falsos lideres en 66,7
de liderazgo que | Democratico algunos alumnos
predomina en la
direccion,
docencia y
alumnado?
¢ Cuédles son los | Amor 3 50,0 50,0
valores Comprensién
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institucionales Solidaridad
que busca | Respeto
desarrollar el | Puntualidad
centro educativo? | Orden
Honestidad
7 | ¢Cuales son los | En los docentes: 2 33,3 | En los alumnos: 4 | 66,7
valores gue | Solidaridad Solidaridad
predominan en | Respeto Respeto
los profesores y Honestidad
alumnos? Creatividad
Criticidad
Calidez afectiva
8 | En el caso de | Prepotencia 5 833 1 |16,7
existir antivalores, | Orgullo
Jcuales son? Vanidad
Egoismo

Paternalismo
Irresponsabilidad
Resentimientos

Falta de solidaridad
Deshonestidad académica
de alumnos

Falta de responsabilidad en
los alumnos en sus
estudios

Falta de justicia en el
reparto de trabajo y en el
horario de clases, y de los
profesores para con los
alumnos en los pases de
afio

Fuente: Entrevista a directivos del ITS. Ezequiel Cardenas.
Autor: Dr. Guamén J. Manuel J.

La entrevista a directivos nos permite conocer aspectos muy importantes de la gestion,
liderazgo y valores, tales como la comunicacion, el reglamento, la actuacion frente a
conflictos, las caracteristicas del lider, el tipo de liderazgo que predomina en directivos,
docentes y alumnos, los valores institucionales que se desarrollan; los valores que
predominan en profesores y alumnos; y la existencia de antivalores. En la columna
“respuesta positiva”, el 50% conoce lo que es la comunicacion y su diferencia con la
informacion; el 50% da una respuesta positiva de su actuacion frente a un problemas es
ser un mediador; el 50% conoce algunos los valores institucionales a desarrollar; vy, el
83,3% afirma que existen algunos antivalores; en la columna de respuesta débil, se
tiene que el 100% dice que la instituciébn no cuenta con un manual o reglamento que
contemple el como, cuando y quién debe realizar las tareas de liderazgo; el 66,7%
desconoce las caracteristicas de un lider educativo; el 66,7% no conoce el tipo de

liderazgo de los directivos, docentes y alumnos; vy, el 66,7% desconocen los valores
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gue predominan en los docentes y estudiantes. Se puede concluir quela mayoria de
directivos desconocen ciertos aspectos relacionados con el liderazgo y los valores, ya
gue hay mas respuestas débiles que positivas, por lo que la gestion, el liderazgo y los

valores en el instituto también son débiles.

4.2.6. Matriz de Problemas. Entre los problemas de mayor impacto en la gestion del

liderazgo y valores, tomados del diagndéstico institucional y de las tablas estadisticas se

pueden observar en el siguiente cuadro

Tabla N. 34. Resultados Matriz de problemas

Problemas Causas Efectos
observados
Problema 1 Descuido y desinterés de las | El trabajo se realiza sin rumbo,
Carencia de algunos | autoridades y de profesores sin misién, sin mision; existe
instrumentos de improvisacion

gestion educativa en
donde se evidencia la
gestion en liderazgo y
valores

Falta de orientacion y exigencia por
parte de la supervision educativa

No hay politicas institucionales

claras

Desconocimiento de la importancia
de los instrumentos

Problema 2
Falta de gestion del
talento humano en la

Descuido, conformismo y
desinterés de las autoridades y
profesores

Personal poco capacitado,

actualizado

y

mayoria del personal | Desconocimiento de métodos y | No se sabe qué métodos y
del plantel técnicas para este tipo de gestion técnicas debe aplicarse
Solo se gestiona las obras | El talento humano queda en
materiales segundo plano
Problema 3 Descuido, conformismo y escaso | Directivos y maestros con
Falta de gestion del | interés de las autoridades vy | conocimientos, destrezas,

conocimiento en la
mayoria del plantel

profesores

competencias, escasas,

Desconocimiento de meétodos vy
técnicas para este tipo de gestion

No se sabe qué métodos y

técnicas debe aplicarse

Solo se gestiona las obras | Lo humano queda en segundo
materiales plano
Problema 4 Descuido, conformismo y poco | Bachilleres y técnicos de baja
Falta de gestion de |interés de las autoridades vy | calidad,
calidad en el producto | profesores

gue es el estudiante

Desconocimiento de métodos vy
técnicas para este tipo de gestion

No se sabe qué métodos y

técnicas debe aplicarse

Sobreprotecciéon de docentes vy
autoridades

Alumnos
irresponsables

indisciplinados

e

No hay una politica de evaluacion
exigente a los estudiantes ni
maestros

No se aprecia buena calidad de

bachilleres

Problema 5
Clima laboral bajo

Falta de autonomia individual de
algunos maestros y H. Consejo
directivo

Maestros que tienen que hacer
trabajos que no les gusta o0 no

estan preparados

Comunicacion confusa de

disposiciones

Interpretacion tergiversada de
la informacién que da origen a

comentarios y rumores

Falta de recompensas e incentivos

Desmotivacion por su esfuerzo




a los docentes y administrativos

diario en el aula y oficina

Poca calidez afectiva entre
profesores y autoridades

Relaciones humanas tensas

Escasa cooperacién y capacidad
de resolucion de conflictos entre
profesores

Los problemas se agrandan y
resentimientos y formacion de
grupos controversiales

Problema 6
Escaso liderazgo de
las autoridades

Inestabilidad de las autoridades
originadas por el gobierno

Intranquilidad en docentes,
alumnos y padres de familia

Falta de formacion en gerencia
educativa

Conformismo y desinterés por
capacitarse

Liderazgo autocratico del Rector

Rechazo y resentimientos

Desconocimiento de los tipos de | No se pueden definir por
lideres ningun tipo
Problema 7. Presion del entorno social, familiar | Alumnos, profesores y

Escasos valores en
estudiantes, profesores
y autoridades

y de las autoridades

autoridades dominados por las
amistades y compromisos y el
mal uso de la tecnologia

Ausencia de cultivo de valores en
el hogar del alumno

Estudiantes que envueltos en
disvalores

Sobreproteccién de los padres y
representantes

Alumnos poco deliberantes,
criticos y creativos

Problema 8

Bajo dominio de
destrezas con criterios
de desempefio y de
competencias de los
estudiantes en las
asignaturas basicas

Irresponsabilidad y poco interés por
los estudios

Bachilleres que egresan con
baja calidad

Poco apoyo y control de los padres
de familia

Desmotivacion y desinterés de
los estudiantes

Exceso de flexibilidad de los pases
de afio en las juntas de curso

Conformismo por el estudio y
el estudiante se acostumbra al
facilismo

Evaluacion poco exigente,
repeticion de examenes supletorios
y otras ayudas

El alumno aprueba el afio con
promedios bajos

Problema 9
Escasa vinculacién de
la institucion con la
comunidad

Falta de una comision de | Poca integracion de la
vinculacion con la comunidad para | comunidad a las tareas del
el bachillerato plantel

La comisién de vinculacion del | No se han desarrollado

nivel superior no funciona

proyectos de vinculacién

Autor: Dr. Guaman J. Manuel J.
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5. DISCUSION.

5.1. Discusion de los resultados de las encuestas a los directivos

De 6 directivos investigados, de acuerdo a la tabla N. 40, el 100% de ellos manifiestan
gue, los equipos de trabajo de la institucidon estan organizados por los coordinadores de
y no por grupos de trabajo. El trabajo en equipo de los coordinadores de area es muy
importante, ya que trabajando en grupo se mejora la toma de decisiones y se tiende a

cometer menos errores.

En la tabla N. 41, dicen que para medir el tamafio de la organizacion, se toman en
cuenta los resultados obtenidos en la institucion con una 83,3%; y, el niamero de
miembros de la institucion con un 16, 7%.; los otros aspectos son muy bajos en
porcentaje. Una institucién se precia de ser grande cuando los resultados en cuanto al
liderazgo, los valores, la misidon, la visibn y objetivos institucionales son buenos,
entonces se puede hablar de un plantel grande en calidad y calidez. No importa si son

una gran cantidad de miembros, sino la calidad de ellos en formacion.

En la tabla N. 42. Los directivos en un 83,3% porcentaje declaran que las tareas de los
miembros de la institucidn si se encuentran escritas en un manual de normas, reglas y
procedimientos; de acuerdo a la documentacién solicitada a secretaria, algunas de las
tareas estan escritas en un reglamento interno no actualizado desde el afio 2004; en un
cbdigo de convivencia no aprobado todavia por la Direccién Provincial de Educacion; no
hay el manual de organizacién, ni un manual de funciones, ni cédigo de ética, hay un
PEI pero del afio 2002.

En la tabla 43. Los directivos en un 66,67% manifiestan que el clima de respeto y
consenso en la toma de decisiones estd liderado por el Consejo Directivo. Esta
situacion es discutible ya que ultimamente, como miembro de esta institucién, se ha
visto que en esta administracion hay poca toma de decisiones colegiada por el
Consejo Directivo, sino por el Rector, fruto de lo cual el ambiente es tenso. Algo
parecido manifiestan los docentes y directivos en la encuesta de clima laboral. Dos
directivos se equivocan y dicen que es liderado por el director.
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En la tabla 44. Se dice en un 66,7% que para la resolucién de conflictos y promover
soluciones pertinentes y oportunas en el tiempo si se delega la toma de decisiones a un
grupo de colaboradores. Esta situacion también es contradictoria, ya que en los Ultimos
meses se han dado una serie de problemas graves entre el rector con el guardian y un
profesor contratado, con la colectora del plantel y con algunos profesores; inclusive se
han llegados a no menos de 3 juicios civiles y penales; y no ha habido delegacion, ni
grupo de colaboradores para solucionar los conflictos. Los problemas siguen dandose y
profundizandose ante la mirada indiferente de todos.

En la tabla N. 45, los directivos expresan que la administracion y liderazgo del centro
educativo promueve la excelencia académica en un 83%; el desarrollo profesional de
los docentes en un 66,7%. Con mucha preocupacion, se observa que solo el 50% dice
gue hay trabajo en equipo y hay vivencia de valores institucionales y personales. La
promocion de la excelencia académica y el desarrollo académico de los maestros
dentro y fuera del plantel esté alejada de la verdad, segun lo confirma una la encuesta
del clima laboral; ya que la institucion y las autoridades poco hacen para la gestion de
la calidad de los docentes y de las mismas autoridades, también hay escasa gestion del
conocimiento; algunos que hemos gestionado nuestra calidad como docentes ha sido
por nuestro propio esfuerzo humano y econémico, y no hay incentivos para nosotros,
mas bien nos ponen una serie de obstaculos cuando estudiamos para obtener un
diplomado o maestria, sobre todo en los permisos. Debido a esto y a otras situaciones,
en los docentes no se ha invertido en la capacitacion, actualizacion vy
profesionalizacion, hay una escasa gestion del conocimiento, entendida como la
administracién del conocimiento que implica buscar, recuperar, seleccionar, crear,
difundir e intercambiar el conocimiento. El capital intelectual del instituto estd en un
grado aceptable, pero no hay valor agregado. En cuanto al trabajo en equipo, el 50%
desconoce que “en un grupo, las aportaciones personales suman; en un equipo se
multiplican” o no le dan la real importancia. En cuanto a los valores institucionales,

estos no estdn enmarcados en ningun instrumento de gestidn actualizado u oficial.

De la tabla N. 46, los directivos manifiestan “siempre” en un porcentaje de 66,7 que las
habilidades de liderazgo que se requieren para dirigir una institucion se adquiere a partir

de la experiencia; EL 83,3% expresan que “a veces” estas habilidades se logran
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estudiando las teorias contemporaneas sobre liderazgo; un porcentaje del 50%, con
estudios de gerencia; en donde se aprende que las habilidades y caracteristicas de un
lider son: capacidad dialégica, éticamente responsable del grupo, genera credibilidad,
inteligencia emocional, conoce sus fortalezas y las aprovecha al maximo, no pierde de
vista el objetivo, sabe ponerse metas alcanzables, lealtad, es innovador, flexibilidad,
bien informado, conoce y practica la regla de oro de la ética en la toma de decisiones
“buscar el bien y el de los demas, poniéndose en su lugar”’, sabe y actla con
prudencia; conoce y practica la “triple e- eficacia, eficiencia, ética”, etc.

En la tabla 47, se manifiesta “siempre” en un porcentaje de 83,3% que para mejorar el
desempenio y progreso de la institucion escolar, la mayoria de los directivos promueven
el uso de la informacion de resultados de desempefio de estudiantes, docentes y
directivos como referencia para saber qué les falta mejorar y la existencia de ambientes
cordiales de trabajo; y “a veces” con un 50% que se promueve con la mejora de los
mecanismos de control. Esto es algo contradictorio, ya que en los ultimos meses muy
poco se ha evidenciado el uso de la informacién de resultados de estudiantes, docentes
y directivos para mejorar el progreso y desempefio de la institucion, y que toda
informacion de resultados solo queda en documentos, en especial del rendimiento de
los estudiantes; la evaluacion interna al personal no hay con frecuencia; y si se ha

incrementado los mecanismos de control, sobre todo a los maestros.

En la tabla N. 48. La mayoria de directivos declaran que hay los organismos que
integran la institucion y son: de gestién (secretario, subdirector, comision econdmica,
etc.)., y técnica (departamentos, equipo docente, etc.); situacion algo confusa, ya que
las autoridades que en verdad integran el Instituto son el Rector, Vicerrector, Inspector
General, Profesores Inspectores; y los organismos son el H. Consejo Directivo, Junta
General De Directivos y Profesores, Junta De Profesores De Curso, Junta De
Directores De Area, Junta De Profesores De Area, y Junta De Profesores Guias De

Curso.

Segun la tabla N. 49. Las actividades principales del equipo educativo, equipo didactico
0 junta de profesores de la institucién, “siempre” en un 83% es el encargado de llevar a
cabo la evaluacion o seguimiento global del grupo de alumnos; con un 83,3%,

establecer las acciones necesarias para mejorar el clima de convivencia del grupo v,
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83,3%, tratar de forma coordinada los conflictos que puedan surgir en el grupo y
establecer las medidas oportunas para resolverlos. Seguimiento de los alumnos, hay
muy poco, y lo hace la Orientadora Vocacional, pero con escasos resultados.

Segun la tabla N. 50. En un 100% dicen que “Si”, los departamentos didacticos de la
institucion, son los encargados de colaborar con el Departamento de Orientacion en la
prevencion y deteccién de problemas de aprendizaje; un 83,3%, se encargan de
formular propuestas al equipo directivo y al claustro de profesores, referente a la
elaboracién de los proyectos, planes y programaciones de la institucién; un 83,3%, se
encargan de elaborar la programacion didactica de las enseflanzas de la materia o
area correspondiente; y, un 83% se formulan propuestas al equipo directivo; un 66,7%
en mantener actualizada la metodologia. En el plantel existen los Departamento de
Orientacion y Bienestar Estudianti DOBE y el Departamento Médico, pero no hay
departamentos didacticos para que hagan estas multiples actividades. En la Institucién
existen también, la Comision de Planeamiento e Investigacion y la Comisién Técnico
Pedagdgica, Comision de Recursos Didacticos y Recuperacién, quienes deberian
hacer algunas de estas actividades, pero estas muy poco sesionan Yy algunas de estas
actividades lo hacen la Junta de Area y algunos de los Profesores.

En la tabla N. 51, los directivos en un 83,3% revelan que la gestién pedagdgica en el
Centro Educativo, si fomenta la produccion de diagndsticos y de soluciones propias y
adecuadas a la diversidad y potencialidades de la comunidad y del entorno geografico.
Los datos de esta tabla no se apegan a la realidad ya que en el nivel medio no hay una
Comision de Vinculacién con la Comunidad y el Entorno; en el nivel superior, existe la
Comisioén, pero funciona muy poco para ejecutar proyectos con la comunidad y el
entorno; el afo lectivo, sesiond por dos ocasiones y un proyecto ya elaborado no se
pudo ejecutar por la falta de aprobacién del Consejo Directivo, y se quedo inconcluso;
es decir hay un descuido por parte de los directivos.

Segun la tabla N. 52, el 100% de directivos declaran que” Sl ” existen en la institucion
educativa el Plan operativo Anual, Proyectos de capacitacion dirigida a los directivos y
docentes; el 83,3% que si hay Plan Estratégico, y el 66,7% que si hay reingenieria de
procesos. Estos datos son alejados de la realidad, ya que de acuerdo a los documentos

solicitados a través de secretaria y al vicerrectorado, cuyas copias se adjuntan en los
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apéndices, se ha evidenciado que la reingenieria de procesos no existe, no se
evidencian proyectos de capacitacion dirigido a directivos y docentes, no hay plan
estratégico; y, demas no existen planes de unidad didactica de ninguna asignatura ni
planes de clase. Lo que existen son los planes operativos anuales por departamentos,
por areas y por laboratorio; hay un Plan Institucional del afio 2004, que ya no sirve
actualmente porque no tiene periodo de funcionamiento; y, también hay disefios
curriculares didacticos anuales por competencias; Esta situacion es preocupante

porque con la escasa planificacién educativa el Plantel camina con rumbo incierto.
5.2. Discusion de los resultados de las encuestas a los docentes

De 25 docentes investigados, con alternativas “siempre”, “veces” y “nunca” que
sumados deben dar el 100%; segun la tabla N. 53, las declaraciones de los docentes
gue mas se destacan en la columna “siempre” son: un 68 % de profesores declaran
que, el liderazgo en la unidad educativa esté intrinsecamente ligado a la busqueda de la
innovacion y el cambio a través del cuestionamiento constante de transformar las
formas habituales de la escolarizacion; esta declaracion es un tanto controversial ya
que en la institucion, hay poca innovacion y cambio sobre todo de algunas autoridades,
porque se inclinan a un liderazgo autocratico, entonces mal podemos hablar de practica
de valores; de parte de algunos maestros si existe una predisposicién al cambio en los
métodos y técnicas, y también hay un liderazgo servidor, transformacional y
participativo sobre todo en el aula de clases. Un 64%, dicen que la gerencia educativa
promueve en los padres, representantes, comunidad en general la importancia de
brindar a los estudiantes un ambiente de aprendizaje agradable, arménico, seguro y
estimulante. Un 96% de docentes manifiestan que en el proceso de ensefianza
aprendizaje los valores son el eje trasversal de la formacion integral del estudiante; este
aspecto es muy importante y consta en la reforma curricular vigente para la educacion
basica y también en los contenidos actitudinales de la planificacion anual por
competencias para el bachillerato; los docentes inculcamos con el ejemplo algunos
valores en los estudiantes como la honestidad, el respeto, la puntualidad, la
responsabilidad, la constancia, la autoestima, la creatividad, la responsabilidad, pero
lastimosamente fuera del establecimiento se da un cambio radical, toda vez que el

educando recibe la mala influencia de los amigos, el mal uso de la tecnologia y del
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entorno en general; el escaso control y apoyo de los padres de familia, y la
sobreproteccion..

En la columna “a veces” se destacan: un 52% expresan que el rol del docente lider se
define como una persona que posee la actitud y las habilidades para cuestionar las
ordenes existentes; en este tema, hay controversia, toda vez que algunos maestros no
cuestionan las ordenes de las autoridades, que muchas veces son equivocadas,
porque estan poco preparados para la organizacion y direccidén de la institucion, segun
confirma la encuesta del clima laboral; ciertos docentes no son deliberantes por temor a
las represalias, por ahorrarse problemas, por compromisos o por presiones, sobre todo
en la promocion de los estudiantes al fin de afos; los valores de la autoestima, la
honestidad, la criticidad y la justicia son escasamente practicadas; estos docentes no
gestionan los valores a cabalidad, sobre todo la solidaridad en las juntas de curso. Un
56% declara que los directivos y docentes promueven la investigacion a nivel educativo
porque es un producto de la participacién colectiva donde se integran docentes,
estudiantes, familias, asociacién civil-padres y representantes, consejo comunal con el
fin de desarrollar y materializar metas del centro educativo. Un 68%, dice que hay
resistencia o escepticismo en los padres cuando se intenta llevar a cabo nuevos
métodos de ensefianza; esto es ldgico, porque hay poca informacién y vinculacion del
plantel con la comunidad y con los padres de familia; esta situacion también se debe
por el grave problema que es la escasa colaboracion y el desinterés en el control de los
hijos en las tareas y obligaciones para con el estudio. Un 64% declara que hay trabajo
en equipo, para tomar de decisiones de cambio de metodologias de ensefianza
aprendizaje; esta declaracién es muy importante ya que con el trabajo en equipo hay
mas informacién para tomar decisiones y se tiende a equivocar menos. Un 60% revela
gue existe desacuerdo continuo en las relaciones con el rector del centro educativo;
este problema se da por la pobre comunicacion que hay entre el rector y los docentes, y
viceversa, por la serie y actos y de érdenes y contradictorias, por la falta de muchas
habilidades de liderazgo participativo y servidor del rector, lo cual confirma con la
encuesta del clima laboral. Un 72% de maestros manifiestan que hay actividades de
integracion en los ambitos deportivo y sociocultural con la participacion de autoridades,
padres de familia, docentes y estudiantes; esta declaracion también es contradictoria,
toda vez hay muy pocas actividades de integracion, estas son: las jornadas deportivas
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internas, tres reuniones con todos los padre de familia para la eleccién del comité
central y para el reparo de libretas en primero y segundo trimestre, y algun programa
social; no hay una verdadera convivencia entre todos los miembros de la comunidad
educativa para una integracién plena y en donde se practiquen los valores de la
amistad, el compaferismo, la solidaridad; las autoridades asisten muy poco en las

jornadas deportivas y en los actos socioculturales
5.3. Discusioén de los resultados de las encuestas a Estudiantes.

Segun la tabla 54, de 20 estudiantes encuestados con las alternativas “completamente
de acuerdo”, “de acuerdo”, “en desacuerdo” y “completamente en desacuerdo”, que
sumadas nos dan el 100%; entre las declaraciones de los estudiantes que mas se
destacan en la columna de “de acuerdo” estan: un 60% de dicentes dicen que las
autoridades hablan mas que escucha a los problemas de los estudiantes; este aspecto
se inclina a los lideres paternalistas y demagogos, que hablan demasiado y prometen
cosas que nunca cumplen; poco practican el liderazgo servidor, que se caracteriza por
influir y escuchar a los estudiantes y que tiene el placer de servir; con esta actitud, el
clima escolar se deteriora. El 65% declara que el liderazgo conductual orientado a la
realizacion de tareas es el que se observa cotidianamente en el ambiente escolar; este
liderazgo es orientado a la obtencién de conductas observables. El 50% expresan que
los métodos de ensefianza en las clases se caracterizan por la innovacion, la variedad,
la participacién y la interaccion con los docentes; esta afirmacidon es de mucha
importancia ya que algunos maestros si se han preocupado por gestionar su
conocimiento por su propia cuenta, y por eso practican en el aula la innovacion y la
interaccién con la utilizacion de métodos activos. Un 50% de alumnos dicen que los
docentes no se interesan por los problemas de los estudiantes; una de las causas es
gue a algunos profesores les falta ciertas competencias docentes basicas, en especial
en la regla de oro de la ética “ponerse en los zapatos de los estudiantes”. El 60%
expone que el profesor es quien decide qué se hace en la clase, es decir que algunos
profesores todavia practican el paradigma conductual y el liderazgo autocratico.

En la columna “en desacuerdo”, se destaca: con un 50%, manifiestan que en las
clases se espera que todos los alumnos hagan el mismo trabajo de la misma forma y en

el mismo tiempo; es decir que no se da un tratamiento individual a estudiantes con
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problemas de aprendizaje. Un 55% expresan que el Rector no tiene en cuenta las
opiniones de los docentes y estudiantes; Un 45% (de cuatro alternativas) expone que
en los docentes inician las clases con frases de motivacion en valores y virtudes
considerando la realidad del entorno familiar y comunitario; al inicio de clases, el
profesor tiene mdaltiples recursos que ofrece la nueva tecnologia para hacer
presentaciones con el proyector de multimedia y la computadora, con reflexiones de
audio y video; y asi aprovechar para fomentar los valores en los estudiantes, como la
responsabilidad, la honestidad, la puntualidad, el respeto, la solidaridad, la creatividad,
la criticidad.

5.4. Discusién de las encuestas a Padres de familia.

En la tabla 55, de 15 padres de familia encuestados con preguntas de cuatro
alternativas de “completamente de acuerdo”, “de acuerdo”, “en desacuerdo” y
“completamente en desacuerdo”, en la tabla de resultados, se puede anotar las
siguientes declaraciones mas destacadas: en la columna “de acuerdo” se tiene; un
60% de padres de familia declaran que las autoridades hablan mas que escuchan los
problemas de los estudiantes con sus padres, con el docente y con el medio; esta
situacion da la idea de la inclinacion por el liderazgo demagogo en la institucion, que
hablan y ofrecen pero que no cumplen. Un 53% dicen que en la institucion el liderazgo
conductual orientado a la realizacion de tareas es el que se observa cotidianamente en
el ambiente escolar. El 66,7% manifiestan que rara vez se llevan a cabo nuevas ideas
en las clases. En un porcentaje del 60% expresan que en las clases se espera que
todos los alumnos hagan el mismo trabajo, de la misma forma, y en el mismo tiempo;
esta declaracion coincide con lo que habian dicho los alumnos en las encuestas. En un
53,3% manifiestan que los docentes se interesan por los problemas de los estudiantes
con los padres de familia; esta afirmacion no coincide con los resultados de las
encuestas a los alumnos, puede ser porque el padre de familia esté desinformado. En
un 60% declaran que en las clases y reuniones se dan oportunidades para que los
estudiantes y padres de familia expresen su opinion; en un 53,3% de padres de familia
expresan que es el profesor quien decide qué hacer en las reuniones y en las clases; y
en un 60% manifiestan que los padres de familia se sienten comprometidos con la

gestion y liderazgo de las autoridades educativas; esta declaracién es un tanto alejada
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de la verdad, segun las firmas de asistencia a las reuniones, talleres y al rendimiento de
los alumnos; ellos se siente comprometidos espiritualmente con la institucion, pero no
actian para exigir a las autoridades un liderazgo participativo, transformacional,
servidor y transaccional; tampoco colaboran y exigen la gestion en valores en sus
representados, la gestién del talento humano, la gestion del capital intelectual, ni la

gestion de la calidad de la educacion.

En la columna “en desacuerdo” se destaca, un 53,3% de padres expresan que el
profesor propone actividades innovadoras para que los padres de familia desarrollen
con sus hijos, esta es una de las causas por lo que se da la indiferencia de algunos
padres de familia para la gestion de valores en sus hijos; y para que exista poca

vinculacién de los docentes con los padres de familia.
5.5. Discusion de los resultados de las entrevistas a los Directivos.

De la tabla N. 56 en la primera pregunta, se observa que el 50% de directivos conocen
un concepto de comunicacion y saben cual es la diferencia con la informacién; la otra

mitad tiene un concepto muy escaso de lo que es la comunicacion.

En la pregunta 2, la totalidad manifiesta que no se cuenta con un manual o reglamento
relacionado con las tareas de liderazgo, situacién que contradice a los datos de la

encuesta.

En la pregunta 3, en una situacion de conflicto, el 50% dicen que se puede mediar para
ayudar a solucionar, pero que no existe una comision de resolucion; debido a esto, la
organizacion esta con algunos conflictos, que provocan una inestabilidad y un bajo
clima laboral y escolar; el 50% dice que prefieren mantenerse al margen por temor a las
represalias.

En la pregunta 4, la minoria conoce las caracteristicas de un buen lider y un mayor

porcentaje de directivos las desconocen.

En la pregunta 5, la mayoria manifiesta que el tipo de liderazgo que se practica en la
institucién se inclina por el autdcrata, sobre todo por parte de algunas autoridades; y en

los docentes el liderazgo servidor transformacional y transaccional
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En la pregunta 6, hay algunos valores que pretende desarrollar la institucion, pero que

no estan establecidos en el PEI ni en un cddigo de ética.

En la pregunta 7. Hay un conocimiento de algunos valores, pero débilmente practicado

sobre todo por los estudiantes.

En la pregunta 8. Se manifiesta que si hay algunos antivalores en la institucién como la
prepotencia, el orgullo mal fundado, la vanidad, el egoismo, falta de solidaridad, escaso
respeto hacia los maestros por parte de los estudiantes, deshonestidad académica de
alumnos, falta de responsabilidad en los alumnos en sus estudios e impuntualidad al
ingreso a clases, falta de equidad en algunas autoridades y de los profesores para con
los alumnos en los pases de afio; esto se podria regular aplicando el reglamento

interno actualizado y con un buen cédigo de ética.

5.6. Discusién de los resultados de la encuesta al clima laboral a docentes y
administrativos. De la encuesta a 10 docentes y administrativos, se tiene lo siguiente:
en la categoria 2, la mayoria de encuestados creen que las autoridades no tienen la
preparacidon o la voluntad para realizar bien sus funciones; el mayor porcentaje
consideran que el rector y la administracion del instituto muestra deficiencias, lo que
origina un malestar; segun la categoria 5, la mayoria consideran que la comunicacién
dentro del instituto es muy deficiente, lo cual origina un mal clima laboral y falta de
productividad; en la categoria 6, consideran que el ambiente fisico y cultural —valores
del instituto es pobre; de acuerdo a la categoria 7, la capacitacion y desarrollo que se
da en la institucion es casi nula, de poca calidad y que no ayuda al mejoramiento del
desempernio laboral; en la categoria 8, la promocion y carrera del instituto es deficiente y
gue no promueve a que los dicentes hagan una carrera de ella; y, segun la categoria 9,
los sueldos y prestaciones no motivan a los funcionarios a mejorar su productividad y
dedicaciéon completa a la institucion, pues casi todos tienen otras actividades
complementarias. Todo esto confirma el mal clima laboral, lo cual genera un ambiente
tenso, con problemas y sin estimulos, lo cual incide en la eficacia y eficiencia del

cumplimiento de la mision, vision, las politicas y valores institucionales.
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6. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES GENERALES

6.1. Conclusiones.

De acuerdo a las observaciones de los documentos de la planificacion de los
instrumentos de gestidbn educativa, de acuerdo al FODA, y los resultados de las
encuestas a directivos, docentes, estudiantes y padres de familia, se tienen las

siguientes conclusiones:

1. No existen los instrumentos de gestion educativa como son: el manual de la
organizacion, el codigo de ética, el plan estratégico. No hay planes de unidad
didactica, planes de clase ni reingenieria de procesos. Hay un Proyecto
Educativo Institucional PEI, elaborado en el afio 2004, sin periodo de ejecucién
e incompleto ya que carecen de algunos elementos. Existe un reglamento
interno, pero desactualizado, ya que fue elaborado en el afio 2004, y desde alli
no ha sido reformado.

2. En el Plan Institucional consta una mision, pero un tanto confusa; también tiene
la visién pero no esta especificado el periodo de tiempo de ejecucion.

3. No existe en el reglamento interno la regulacion de las funciones de las areas y
departamentos.

4. Existe un pobre clima laboral, segun una encuesta aplicada, ya que hay
insatisfaccion de parte de los docentes y administrativos, hay situaciones
conflictivas, no hay un sistema de recompensas e incentivos y hay poca calidez
afectiva. Para la resolucion de conflictos y promover soluciones pertinentes y
oportunas en el tiempo no hay una comision de resolucion de conflictos formada
por un grupo de colaboradores, por lo que algunos problemas ha tenido que ir a
la Corte de Justicia.

5. En muy pocas ocasiones se da el trabajo en equipo, prevalece el trabajo
individual, por lo que se cometen algunos errores y hay un bajo caudal de
informacion.

6. La mayoria de decisiones en lo administrativo y financiero no es colegiada y en

forma democratica, sino lo toma Unicamente el algunas autoridades
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La promocion por parte de los directivos de la excelencia académica y el
desarrollo académico de los maestros dentro y fuera del plantel es muy escasa.
Es escasa la gestidon de la calidad de los docentes y de las mismas autoridades.
Algunos docentes han gestionado su conocimiento y su calidad con su propio
esfuerzo econdémico y humano

Algunas autoridades desconocen que el liderazgo se logra estudiando las
teorias contemporaneas sobre liderazgo y con estudios de gerencia, en donde
se aprende las habilidades, caracteristicas y competencias basicas de un lider.

10.Los departamentos didacticos de la institucion poco cumplen con sus tareas de

11.

12.

13.

ser los encargados de colaborar con el Departamento de Orientacién en la
prevencion y deteccion de problemas de aprendizaje; de formular propuestas al
equipo directivo y al claustro de profesores, referente a la elaboracion de los
proyectos, planes y programaciones de la institucién; y de elaborar la
programacién didactica de las ensefianzas de la materia o area correspondiente;
de formular propuestas al equipo directivo; y de mantener actualizada la
metodologia.

En el plantel existen los Departamento de Orientacion y Bienestar Estudiantil
DOBE y el Departamento Médico, pero no hay departamentos didacticos para
que hagan multiples actividades. En la Institucion también hay la Comision de
Planeamiento e Investigacion y la Comisién Técnico Pedagodgica, Comision de
Recursos Didacticos y Recuperacion, quienes deberian hacer algunas de estas
actividades, pero muy poco sesionan y funcionan; por lo que estas actividades lo
hacen la Junta de Area y algunos de los Profesores.

En el nivel medio no hay una Comision de Vinculacion con la Comunidad y el
Entorno; en el nivel superior si existe, pero muy rara vez funciona para ejecutar
proyectos con la comunidad y el entorno.

El maestro debe conocer que el rol del docente lider se define como una
persona que posee la actitud y las habilidades para cuestionar las érdenes
existentes, pero algunos maestros no son deliberantes por temor a las
represalias, por ahorrarse problemas o por compromisos, sobre todo en la
promocion de los estudiantes al fin de afio; los valores de la autoestima, la

honestidad, la criticidad y la justicia son practicadas esporadicamente.
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14. Los directivos y docentes promueven muy poco la investigacion a nivel
educativo con participacién colectiva donde se integran docentes, estudiantes,
familias, asociacion civil-padres y representantes, y consejo comunal con el fin
de desarrollar y materializar metas del centro educativo.

15.Hay resistencia o escepticismo en los padres cuando se intenta llevar a cabo
nuevos metodos de ensefianza; debido a la poca informacién y poca vinculacion
del plantel con la comunidad y con los padres de familia. Se da el grave
problema que es la poca colaboracion y el desinterés en el control de los hijos
en las tareas y obligaciones para con el estudio.

16.En el proceso de ensefianza aprendizaje los valores son el eje trasversal de la
formacion integral del estudiante; que consta en la reforma curricular vigente
para la educacién basica y también en los contenidos actitudinales de la
planificacion anual por competencias para el bachillerato.

17.Los docentes inculcan con el ejemplo algunos valores en los estudiantes, pero
lastimosamente fuera del establecimiento se da un cambio radical, toda vez que
el educando recibe la mala influencia de los amigos, el mal uso de la tecnologia
y del entorno en general.

18.Hay muy pocas actividades de integracion entre la comunidad educativa, estas
son las jornadas deportivas internas, tres reuniones con todos los padre de
familia para la eleccion del comité central y para el reparo de libretas en primero
y segundo trimestre, y algun programa social; las autoridades asisten muy poco
a las jornadas deportivas y a los actos socioculturales.

19.Las autoridades hablan mas que escucha a los problemas de los estudiantes; se
inclinan a los lideres paternalistas y demagogos, que hablan demasiado y
prometen cosas que nunca cumplen.

20.Algunos docentes no se interesan por los problemas de los estudiantes; debido
a que muchos desconocen las competencias docentes basicas, en especial en
la regla de oro de la ética “ponerse en los zapatos de los estudiantes”.

21.En algunas clases se espera que todos los alumnos hagan el mismo trabajo de
la misma forma y en el mismo tiempo; es decir que se da una ensefianza
colectiva y no un tratamiento individual a estudiantes con problemas de

aprendizaje.
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22.La mayoria de los docentes inician las clases con frases de motivacion en
valores y virtudes considerando la realidad del entorno familiar y comunitario.

23.Algunos directivos no conocen bien el concepto de comunicacién y no saben
cual es la diferencia con la informacion.

24.Existe un conocimiento de algunos valores, pero débilmente practicado por
sobre todo por los estudiantes y padres de familia.

25.Hay algunos antivalores en la institucibn como: la prepotencia, el egoismo, la
vanidad, el paternalismo exagerado, la falta de solidaridad entre docentes,
deshonestidad académica de alumnos, ausencia de responsabilidad en los
estudiantes en sus estudios, falta de justicia en las autoridades para con los
maestros, y de algunos profesores para con los alumnos en los pases de afio.

26.La mayoria de docentes y administrativos creen que las autoridades no tienen la
capacidad o la voluntad para realizar bien sus funciones (categoria 2 ECL)

27.El mayor porcentaje considera que el rector y la administracién del instituto
muestra deficiencias, lo que origina un malestar (categoria 4 ECL)

28.La mayoria de los docentes y administrativos consideran que la comunicacion
dentro del instituto es muy deficiente, lo cual origina un mal clima laboral y
falta de productividad (categoria 5 ECL)

29.Los docentes y administrativos consideran que el ambiente fisico y cultural —
valores del instituto es negativo (categoria 6 ECL)

30.La capacitaciéon y desarrollo que se da en la institucién es casi nula, de poca
calidad y que no ayuda al mejoramiento del desempefio laboral. (categoria 7
ECL)

31.La promocion y carrera del instituto es deficiente y que no promueve a que los
docentes hagan una carrera de ella (categoria 8 ECL)

32.Los sueldos y prestaciones no motivan a los funcionarios a mejorar su
productividad y dedicacion completa a la institucion, pues casi todos tienen
otras actividades complementarias (categoria 9 ECL)
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6.2. Recomendaciones:

1.

Se recomienda al H. Consejo Directivo y a la Comision de Planificacién e
Investigacion, nombrar una comision para la elaboracion del manual de la
organizacion, el codigo de ética y plan estratégico; también se sugiere realizar el
PEI con la colaboracion de directivos, docentes, alumnos, padres de familia y
lideres de la comunidad.

Al H. Consejo Directivo, Junta General de Directivos y profesores, se recomienda
encargar a una comisién para la elaboracibn de un proyecto de reforma al
reglamento interno, luego socializar a todos los miembros de la comunidad
educativa y presentar a la Direccidén Provincial de Educacion para su aprobacion.
Se recomienda al Vicerrector encargado, pedir y exigir estas planificaciones de
unidad didactica y plan de clase.

Se recomienda a las autoridades del plantel, agilitar los tramites de aprobacién
del codigo de convivencia, poner en practica su contenido y difundir a todos los
miembros de la institucion.

A las comunidad educativa, elaborar el Proyecto Educativo Institucional,
redactarlo claramente, sobre todo la mision, vision, las politicas y los valores y
con el periodo de ejecucion.

A la comision encargada de realizar el proyecto del reglamento interno, incluir las
funciones por areas y departamentos.

Se recomienda a toda la comunidad educativa, realizar convivencias en forma
periddica en donde se sinceren los problemas y se arreglen los conflictos; vy,
formar una comisién de resolucion de conflictos.

A las autoridades y docentes se recomienda mejorar el clima laboral, en cuanto a
las categorias de supervisidn, comunicacién, ambiente fisico y cultural,
capacitacion y desarrollo, promocion y carrera, y sueldos y prestaciones.

Se recomienda a todos los miembros de la comunidad educativa, trabajar en
equipo, ya que se asi tendra mas caudal de informacién y se reduciran los

errores en la toma de decisiones.

10. A los directivos, procurar tomar las decisiones en forma colegiada, donde

participen al menos un miembro de cada grupo de la comunidad educativa
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11. A los docentes y autoridades, gestionar sus conocimientos y su calidad,
adquiriendo las competencias basicas directivas, técnicas de liderazgo y
gerencia educativa.

12. A las autoridades, apoyar la promocion de la excelencia académica de los
docentes, ya que ellos son el capital intelectual del Instituto; promover la
excelencia académica y el desarrollo académico de los maestros dentro y fuera
del plantel: y, dar todas las facilidades para los docentes que gestionan sus
conocimientos con su propio esfuerzo humano y econémico.

13.A los docentes, buscar estrategias para disminuir el grave problema que es la
poca colaboracién del padre de familia y el desinterés en el control de los hijos
en las tareas y obligaciones para con el estudio.

14.A la Comisién Técnico Pedagdgica, formar departamentos didacticos que seran
los encargados de colaborar con el Departamento de Orientaciéon en la
prevencion y deteccion de problemas de aprendizaje; de formular propuestas al
equipo directivo y al claustro de profesores, de elaborar la programaciéon
didactica de las ensefianzas de la materia o area correspondiente; de formular
propuestas al equipo directivo; y de mantener actualizada la metodologia.

15. Al Departamento de Orientacion y Bienestar Estudianti DOBE vy el
Departamento Médico, Comision de Planeamiento e Investigacion y la Comision
Técnico Pedagdgica, Comision de Recursos Didacticos y Recuperacion, hacer
algunas de las actividades antes previstas, ya que algunas poco funcionan.

16. A los directivos, formar una comision de vinculacion con la comunidad para el
bachillerato para ejecutar proyectos con la comunidad y el entorno; y al H
consejo Directivo, apoyar y probar los proyectos que realice esta comision.

17.A los maestros, motivar al padre de familia para vencer la resistencia o
escepticismo en ellos cuando se intenta llevar a cabo nuevos métodos de
ensefianza.

18.A los docentes, intensificar la practica de los valores en los estudiantes, ya que
es un eje transversal en la formacion integral, e inculcar en ellos el cuidado de la

influencia negativa del entorno.
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19.A los directivos y docentes, aumentar las actividades de integracion entre los
directivos, profesores, alumnos y padres de familia; y solicitar a las autoridades
Su presencia en estos actos.

20.A las autoridades, se recomienda hablar menos y escuchar a los problemas de
los estudiantes y docentes; y prometer cosas que se van a cumplir.

21.A los docentes recomiendo que se interesen por los problemas de los
estudiantes y poner en préctica la regla de oro de la ética “ponerse en los
zapatos de los estudiantes”.

22.A los docentes en las clases, no poner actividades para que todos los alumnos
hagan el mismo trabajo de la misma forma y en el mismo tiempo; y de ser posible
dar un trato individual a los estudiantes con problemas de aprendizaje.

23.A los docentes iniciar las clases con frases de motivacién en valores y virtudes,
utilizando la nueva tecnologia y considerando la realidad del entorno familiar y
comunitario; y, dominar el concepto de comunicacion verbal y mimica en el aula
de clases y distinguir la diferencia con la informacién.

24.A los estudiantes, conocer y practicar los valores fundamentales como la
responsabilidad, la honestidad académica, el respeto, la identidad, la solidaridad,
la creatividad, la criticidad, la constancia, etc. Se recomienda, evitar algunos
antivalores como: la falta de solidaridad, el irrespeto hacia los maestros, la
deshonestidad académica y falta de responsabilidad en sus estudios.
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7. PROPUESTA DE MEJORA

7.1. Titulo de la propuesta. Talleres para la elaboracion de los instrumentos de gestion
educativa en donde se evidencia la gestion en liderazgo y valores, para todos los
miembros del I.T.S. Ezequiel Cardenas de la Parroquia Guapan del canton Azogues

durante el periodo lectivo 2011-2012.

7.2. Justificacion. Una de las falencias de la educacidén ecuatoriana es la falta de
planificacion educativa y consecuentemente, se realiza la labor educativa
improvisadamente y sin rumbo cierto; algunas instituciones tienen su nivel de
desempefio muy bajo por la falta de planificacién, este es el caso de esta instituciéon. De
acuerdo a las debilidades encontradas en el FODA, de los resultados de las encuestas
aplicadas a directivos y profesores, y de acuerdo a los documentos solicitados a través
de secretaria, de vicerrectorado, y de colecturia, el instituto carece de un Manual de la
Organizacién, Cédigo de ética, Plan Estratégico, planes de unidad didactica y planes de
clase; asi mismo, se constata que si existe un Proyecto Educativo Institucional PEIl y un
del reglamento interno, pero ambos desactualizados ya que fueron elaborados en el
afio 2004; también hay un cédigo de convivencia, pero que no entra en vigencia por la

falta de aprobacién de las autoridades.

El manual de la organizacién tiene su importancia en la gestion del liderazgo y valores
ya que es un documento en el que se especifican las funciones de cada miembro de la
institucién educativa, las funciones de cada departamento y de cada area; es un
complemento a los deberes y obligaciones de cada miembro, area o departamento, que

constan en leyes y reglamentos de educacion y afines; y, es un documento en que se

compendia lo mas sustancial para la administracion de una institucién educativa.

El cddigo de ética tiene su importancia en la gestion del liderazgo y valores porque es
un conjunto de leyes y reglamentos metddico y sistematico sobre la ética, la moral, la
honestidad y las buenas costumbres para el buen vivir en la institucién educativa y para
un buen clima laboral; y es un marco regulatorio de las relaciones internas de sus

miembros y de éstos con el entorno.
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El plan estratégico tiene su relevancia en la gestién del liderazgo y de los valores,
porque es un esfuerzo comun para tomar decisiones y acciones que configuran y guian
los objetivos de la zona, empezando por la situacién existente dentro del marco de
futuros escenarios; es una poderosa herramienta de diagnostico, analisis, reflexion y
toma de decisiones colectivas, acerca del quehacer actual y el camino que deben
recorrer en el futuro las comunidades, organizaciones e instituciones; y es un conjunto
de estrategias para hacer crecer a la institucién y para superar a la competencia
mediante la eficacia y la eficiencia.

El Proyecto Educativo Institucional tiene su importancia en la gestién del liderazgo y de
los valores debido a que es un instrumento del curriculo que define la filosofia de la
institucién, es decir, la vision, misién, politicas y valores; constituye un proceso
permanente de reflexion y construccion colectivo, una herramienta de planificacion
estratégica, una guia que orienta los aspectos esenciales de la vida institucional a un
plazo largo de 3, 4 o 5 afios, un nuevo estilo de vida institucional, es pensar
estratégicamente en las acciones que realizard a futuro la institucién; es una
herramienta técnica que manifiesta la planificacion integral de un establecimiento
educativo e integra su filosofia, objetivos, metas, estrategias y actividades. El PEI
abarca todos los ambitos de gestidn: técnico, pedagdégico, administrativo, de gobierno y
de servicios; y, esta disefiado de manera que todas las personas e instancias sepan
por donde se esta caminado. En el PEI de esta institucion no se puede evidenciar
claramente el tipo de liderazgo de las autoridades, del maestro, ni de los estudiantes,
no se sabe si serd un liderazgo autocratico, participativo, de rienda suelta,
transformacional, transaccional, servidor, organizador, burocratico, emprendedor,
paternalista y demagogo, u oportunista. Analizando el PEI de la institucién, no se
encuentran los valores especificados como un elemento de su estructura, tampoco
estan incluidos en la mision o en la visidn; no tiene en las politicas institucionales y los

valores.

El reglamento interno es importante en la gestion del liderazgo y valores debido a que
es una norma elaborada por la comunidad educativa, y que permite aplicar, completar o
interpretar otras leyes y reglamentos educativos conexos; es elaborado de acuerdo a la

realidad interna y del entorno de la institucion educativa. El ultimo Reglamento Interno
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gue posee el Instituto fue aprobado por el H. Consejo Directivo en las sesiones del 21
de julio y el 6 de agosto del afio 2004, y desde esa fecha no ha habido una
actualizacion, pese a que ya fue presentado un proyecto de actualizacion y reforma por
mi persona en diciembre del 2010.

El plan de unidad didactica es importante porque es una forma de organizacion
curricular que, permite al maestro en su curso globalizar e integrar los contenidos de las
diferentes areas de estudio, tomando en consideracion aspectos como: titulo de la
unidad, necesidades del alumno y la comunidad, contenidos programaticos, tiempo,
etc.; se define a la Unidad Didactica como un sector o fragmento del curriculo en el que
un tema o varios estan relacionados en una direccion funcional para interesar a los

estudiantes mediante sus propias actividades o en las de la comunidad.

Entre las alternativas de solucién a la falta de planificacién podrian ser: a) contratar un
experto en planificacion para que dé haciendo estas planificaciones; b) copiar
planificaciones de otras instituciones educativas similares; y c) realizar estas
planificaciones con los mismos miembros de la comunidad educativas. De estas tres
alternativas se ha escogido la tercera porque los directivos, profesores, alumnos y
padres de familia estan inmersos y conocen de cerca el problema y por tanto la

informacion que cada quien aporte es real.

Con preocupacion he visto que la falta de planificacion se ha venido dando desde hace
mucho tiempo, ante la indiferencia de las autoridades y profesores del plantel y también
de los supervisores que ha pasado, razén por lo que me propongo realizar estos

talleres para mejorar esta grave situacion.

7.3. Objetivos de la propuesta. Al terminar el taller de elaboracion de los instrumentos
de gestion se aspira:

a. Elaborar, socializar, aprobar, ejecutar y evaluar el manual de la organizacion;
mediante grupos de trabajo dentro de dos meses; para que cada miembro,
departamento o area conozca sus funciones.

b. Redactar, socializar, aprobar, ejecutar y evaluar un codigo de ética para la
institucién a través de equipos de trabajo, para lograr un buen clima laboral en

tiempo indefinido. Formar una comision de resolucion de conflictos.
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Elaborar, socializar, aprobar y ejecutar el Proyecto Educativo Institucional PEI,
por medio de equipos de trabajo, para definir la filosofia de la institucion, es
decir, la vision, mision, los valores institucionales, las politicas institucionales, etc.
Confeccionar, socializar, aprobar y ejecutar el plan estratégico de la organizacion
educativa, mediante grupos de trabajo, para realizar actividades estratégicas
para vencer las debilidades, elevar el nivel del plantel y enfrentar a la
competencia.

Actualizar, socializar, aprobar y ejecutar un reglamento interno, mediante grupos
de trabajo, para aplicar, completar o interpretar otras leyes y reglamentos

educativos conexos.

7.4. Actividades:

a.

Realizar el proyecto de mejoramiento, “Talleres para la elaboracién de los
instrumentos de gestidén educativa en donde se evidencia la gestion en liderazgo
y valores, para todos los miembros del I.T.S. Ezequiel Cardenas de la Parroquia
Guapan del cantén Azogues durante el periodo lectivo 2011-2012.

Presentacion de la propuesta a las autoridades del I. T. S. Ezequiel Cardenas
para que conozcan y apoyen su desarrollo.

Solicitar al H. Consejo Directivo y al Supervisor la aprobacion para el desarrollo
de la propuesta de mejora en el plantel.

Formar equipos de trabajo con representantes de directivos, docentes y
estudiantes, para realizar el manual de la organizacion.

Estructurar equipos de trabajo con representantes de directivos, docentes,
estudiantes, padres de familia y lideres de la comunidad para confeccionar el
cbdigo de ética.

Formar grupos de trabajo con representantes de directivos, docentes,
estudiantes, padres de familia y lideres de la comunidad para realizar el plan
estratégico.

Estructurar equipos de trabajo con representantes de directivos, docentes,
estudiantes, padres de familia y lideres de la comunidad para realizar proyecto
educativo institucional PEI
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h. Formar equipos de trabajo con 2 representantes de directivos, docentes,
estudiantes, padres de familia y lideres de la comunidad para confeccionar el
reglamento interno.

i. Socializacion de cada uno de los instrumentos de planificacién elaborados

j.  Aprobacion de las planificaciones por parte del pleno de los docentes, de los
estudiantes, de los padres de familia, de las autoridades y de la Direccion
Provincial de Educacion.

k. Ejecucion de cada planificacién dentro del instituto.

I. Evaluacién de la propuesta de mejora.

7.5. Localizacion y cobertura espacial. La propuesta se desarrollara en el I.T.S.
Ezequiel Cardenas Espinoza ubicado en la Parroquia Guapan del Cantén Azogues, a
una distancia de dos kilbmetros y medio del centro de cantonal; inicié sus labores en
1976, hace 35 aflos. Guapan es la parroquia mas grande en territorio y poblacién del
cantdn Azogues, la institucion esta rodeada de 7 escuelas que alimentan con sus
alumnos al plantel. La propuesta tendra una cobertura espacial muy grande y afectara
no solo a la institucién, sino que a todo su entorno, ya que es una de las instituciones
mas importantes del sector y en su contorno estan los sectores de Calera, Guindilig,
Guartanchun, Vintimilla, Cachipamba, Valdivieso, Quinua, Allillacu, Zhindilig, y Buil.
Guapan es una comunidad de migrantes; tiene una gran cantidad de profesionales,
sobre todo policias y profesores y la demas poblacién se dedica a la agricultura, a la
ganaderia y a las artesanias en paja toquilla.

7.6. Poblacion objetivo. La poblacion objetivo de la propuesta es de 6 directivos, 31
docentes de planta, 7 docentes contratados, 5 administrativos, 6 jefes de area, 2 de
servicio, 283 estudiantes y 230 padres de familia, las autoridades de la Junta
Parroquial, los lideres comunitarios de cada sector.

7.7. Sostenibilidad de la Propuesta:

a. Humanos. La propuesta cuenta con el recurso humano suficiente para la
realizacion de la propuesta, contamos en el asesoramiento de un docente
especializado en Planificacion e Investigacion Educativa, autor de la propuesta,
y con el apoyo de docentes entusiastas que colaborardn en todas las

actividades
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. Tecnolégicos. El plantel cuenta con un laboratorio de computacién para la

digitalizacién de las planificaciones y con tres proyectores para la socializacion.
Materiales. La institucidon cuenta con partidas presupuestarias para estos fines,
y algun material que falte se le pedira a los padres de familia y profesores
Fisicos. El instituto cuenta con una buena infraestructura fisica para las
reuniones; un salén de uso mdltiple para las sesiones, dotado de proyector,
pantalla y computador portatil.

Econdmicos. A través de colecturia se pedira el apoyo para la ejecucion de la
partida presupuestaria destinada para estos fines, y una parte sera de
autogestion de los padres de familia.

Organizacionales. Para el desarrollo de la propuesta, se pedira el apoyo del H.
Consejo Directivo, de la Comisiébn de Planificacion e Investigacion, de la
Comisién de Vinculacion con la Comunidad, de la Junta General de Directivos y

Profesores, del personal administrativo; y, de otros departamentos y areas

7.8. Presupuesto

Tabla N. 35. Presupuesto para la propuesta de mejora

PRESUPUESTO- RECURSOS
N. INSTITUCIONES-HUMANOS COSTO
01 | Arquitecto para hacer el plano del instituto (va en el PEI) 1200
02 | Profesores del plantel
03 | Directivos del plantel
04 | Colectora
05 | Comision Financiera
06 | H. Consejo Directivo
07 | Supervisor
08 | Estudiantes
09 | Padres de familia
10 | Autoridades de la parroquia y lideres comunitarios
RECURSOS MATERIALES
11 | Papel bond 20
12 | Papelotes, marcadores y copias 50
13 | Impresiones 30
14 | Carpetas y material didactico 50
15 | Publicacion de planificaciones 50
16 | Refrigerios 100
17 | imprevistos 100
RECURSOS TECNICOS
18 | Proyector de multimedia
19 | Computadora portatil
20 | Textos complementarios sobre la planificacion 400
COSTO TOTAL 2000 délares

Autor: Dr. Guaman J. Manuel J.
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La forma de financiamiento sera, el 75% con presupuesto de la institucion y el 25%

aportaran los padres de familia y docentes

7.9. Cronograma

Tabla N. 36. Cronograma de actividades de la propuesta de mejora

TIEMPO 4 | OCTUBRE. 2011 A OCTUBRE 2012 A OCTUBRE. 2013 A OCTUBRE 2014 A RESPO
ANOS | SEPTIEMBRE 2012 |SEPTIEMBRE2013 SEPTIEMBRE 2014 |SEPTIEMBRE2015 NSABLE
MESES|O|D|F|A|J|A|O|D|F/ A|J|A[O|D|F|A|J|A|O|D]|F|A[J|A]O

NI IE|IM{M|J|S| N E  MMJI|SINIEIMM|J|S|N|E|MMJI|S|N

ACTIVIDAD

01 | Elabora | X Dr.
cion del Manuel
proyec- Guaman
to
de
propues
ta

02 | Presen- | X Dr.
tacion Manuel
de la Guaman
propues
taalas
autorida
des

03 | Aprobac | X H.
ion de Consejo
la Directivo
propues y
ta lo H. Supervis
Consejo ion
Directiv
0 y
Supervi
sion

04 | Formar X X| X[ X Consejo
grupos directivo
de
trabajo Comisio
para n de
hacer el Planifica
manual cion e
de la Investig
organiz acion
acion

05 | Formar X | X[ X[ X Consejo
equipos directivo
de -
trabajo Comisié
para n de
hacer el Planifica
cadigo cion e
de ética Inv.

06 | Formar X| X| X[ X Consejo
grupos directivo
de -
trabajo Comisio
para n de
hacer el Planifica
plan cion e
estratég Inv.
ico

07 | Formar X | X| X[ X Consejo
grupos directivo
para -
elaborar Comisié
el PEI n de

Planifica
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cion e
Inv.

08 | Realizar Consejo
equipos directivo
para -
hacer el Comisié
reglame n de
nto Planifica
interno cion e

Inv.

09 | Socializ X X X X Consejo
acion directivo
de cada -
planifica Comisié
cion n de

Planifica
cion e
Inv.

10 | Aprobac X X X Consejo
ion de directivo
las -
planifica Direccid
ciones n de
por las Estudios
autorida
des.

11 | Ejecuci X | X[ X | X]| X]| X] X]| X|X[|X[| X[ X Miembro
6n de s de la
cada comunid
planifica ad
cién en educativ
el a
plantel

12 | Evaluac X[ X | X[ X | X] X[ X[ X]| X[|X]X] X]X Comisio
ion de n de
la evaluaci
propues on
ta de
mejora

Autor: Dr. Guaman J. Manuel J.

7.10. Anexos.

% Acta de compromiso de los directivos, docentes, administrativos, estudiantes y

padres de familia
% Acta de aprobacion del la propuesta

s Proformas de los materiales a comprarse
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9. APENDICES.

Anexo N. 1.
ENCUESTA A DIRECTIVOS
Sres. Gestores Educativos:
La presente encuesta, ha sido disefiada con fines de investigacién. Respetuosamente
solicitamos a Ud. contestar el siguiente cuestionario. Sus respuestas seran de gran

validez para nuestra investigacion.

INFORMACION GENERAL DEL ESTABLECIMIENTO

Nombre del establecimiento eduCatiVO............c.ouviiii i e,

UBICACION DEL ESTABLECIMIENTO EDUCATIVO:

Provincia..........coocoviiiiiiinnnn,

Cantdn.........covviiiiii i,

Sector: Urbano () Rural ()

Marque con una X la opcidn que se ajuste a la realidad de su establecimiento.
1. Tipo de establecimiento:

a. Fiscal ()
b. Fiscomisional ()
C. Municipal ()
d. Particular laico ()
e. Particular religioso ()

2. ¢Como estan organizados los equipos de trabajo en su institucion?

a. El Rector organiza tareas en una reunion general cada trimestre ()
b. Coordinadores de area ()
c. Por grupos de trabajo ()
d. Trabajan individualmente ()
€. Otros (iNdiqUe CUAIES) .......vviieie i e e e e e e
3. Para medir el tamafio de la organizacién, usted toma en cuenta:
a. El nimero de miembros en la institucion ()
b. Los resultados obtenidos en la institucion ()
c. Elvalory tiempo empleados en la institucion ()
d. Otros (ESPECIHIQUE) ....enen et et e e e e e e e
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4. Las tareas de los miembros de la institucién se encuentran escritas en un

manual de normas, reglas y procedimientos

SI( ) NO ( )

5. El clima de respeto y consenso en la toma de decisiones estéa liderado por

el:

a. Director ()
b. Rector ()
c. Consejo Directivo ()

6. Para la resolucion de conflictos y promover soluciones pertinentes y
oportunas en el tiempo usted delega la toma de decisiones a un grupo de
colaboradores.

SI( ) NO ( )

7. Su administracién y liderazgo del centro educativo promueve:

Orden Se promueve Siempre A veces Nunca

a Excelencia académica

b El desarrollo profesional de los
docentes

c La capacitacion continua de los
docentes

d Trabajo en equipo
Vivencia de valores institucionales y
personales

f Participacion de los padres de
familia en las actividades
programadas

g Delegacion de autoridad a los
grupos de decision

8. Las habilidades de liderazgo requeridas para dirigir una institucion:

Orden | Las habilidades de liderazgo: Siempre | Aveces | Nunca
a Son innatas.
b Se logran estudiando las teorias
contemporaneas sobre liderazgo
c Se adquieren a partir de la experiencia.
d Se desarrollan con estudios en gerencia
e Con capacitacion continua que combine la
practica, la teoria y reflexién
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9. Para mejorar el desempefio y progreso de la institucién escolar, usted

como directivo promueve:

Orden | El directivo promueve: Siempre | Aveces | Nunca
a El uso de la informacion de resultados de
desempeiio de estudiantes, docentes y
directivos como referencia para saber qué
les falta mejorar.
b La disminucion del nimero de estudiantes
por aula.
c La mejora de los mecanismos de control.
d La existencia de ambientes cordiales de
trabajo

10.De los diferentes 6rganos escritos a continuacién, ¢cudales se encuentran

en su institucién?

Orden | Organos que existen: Siempre | Aveces | Nunca
a De direccion (director(a), Consejo Escolar,
Consejo Académico etc.
b De gestibn (secretario, subdirector,
comision econémica, etc.)
c De coordinacién (jefe de estudios,
coordinador, etc.)
d Técnica (departamentos, equipo docente,
etc.)
e Otros (¢ cuales?)

11.El equipo educativo o equipo didéactico o

institucién es el encargado de:

junta de profesores de su

Orden | La Junta de profesores se encarga de: Siempre | Aveces | Nunca
a Llevar a cabo la evaluacién o seguimiento
global del grupo de alumnos
b Establecer las acciones necesarias para
mejorar el clima de convivencia del grupo
c Tratar de forma coordinada los conflictos
gue puedan surgir en el grupo y establecer
las medidas oportunas para resolverlos
d Coordinar las actividades de ensefianza y
aprendizaje que se proponga a los alumnos
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Las preguntas 12, 13y 14 deben ser respondidas con términos Sl o NO

12.Los departamentos didacticos de su institucion, son los encargados de:

a.
b.

J.

( ) Organizar y desarrollar las ensefanzas propias de cada materia

( ) Formular propuestas al equipo directivo y al claustro, referente a la
elaboracién de los proyectos, planes y programaciones de la institucion

( ) Elaborar la programacion didactica de las ensefianzas de la materia o
area correspondiente

( ) Mantener actualizada la metodologia

( ) Promover la investigacién educativa y proponer actividades de
perfeccionamiento para sus miembros

( ) Colaborar con el Departamento de Orientacion en la prevencion y
deteccion de problemas de aprendizaje

( ) Elaborar una memoria periédica en la que se valore el desarrollo de
la programacion didactica, la practica docente y los resultados obtenidos

( ) Los departamentos didacticos formulan propuestas al equipo
directivo.

( ) Los departamentos didacticos elaboran la programacién didactica de
las asignaturas.

( ) Los departamentos didacticos mantienen actualizada la metodologia.

13.La gestion pedagogica en el Centro Educativo, fomenta la produccion de

diagnésticos y de soluciones propias y adecuadas a la diversidad y

potencialidades de la comunidad y del entorno geogréafico.

Si( ) No( )

14.En la institucion educativa que usted dirige se ha realizado:

a.
b.
C.

o

Un reingenieria de procesos ( )

Plan estratégico ( )
Plan operativo Anual ( )

Proyecto de capacitacién dirigido a los directivos y docentes.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo N. 2.
ENCUESTA A DOCENTES

Sr. Profesor:
El Inventario de Situaciones de Ensefanza (I.S.E.) contiene declaraciones que se
refieren a aspectos de la actividad del profesor.
Le pedimos que LEA ATENTAMENTE cada una de los parametros establecidos.
A continuacion responda, SEGUN SU PROPIA EXPERIENCIA PERSONAL.
Cada declaracion tiene tres posibles respuestas:
SIEMPRE
A VECES
NUNCA
Escriba su opinion marcando una X en la respuesta que haya seleccionado.

1. DATOS DE IDENTIFICACION:

Nombre del establecimiento educativo..............ccovii i iiiiiiiiienene,
UBICACION DEL ESTABLECIMIENTO EDUCATIVO:

a. ProvinCia..........cooovviiiiiinnn,

b. Cantdn.....ccccccvvvveeiiiiiiiiiii,

c. Sector: Urbano () Rural ()

TIPO DE ESTABLECIMIENTO:
a. Fiscal

b. Fiscomisional

d. Particular laico

()
()
c. Municipal ()
()
()

e. Particular religioso
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DECLARACIONES

SIEMPRE

A VECES

NUNCA

1.

El rol del docente lider se define como una persona que
posee la actitud y las habilidades para cuestionar las
ordenes existentes.

El liderazgo en la unidad educativa esta intrinsecamente
ligado a la busqueda de la innovacién y el cambio a
través del cuestionamiento constante de transformar las
formas habituales de la escolarizacion.

La gerencia educativa promueve en los padres,
representantes, comunidad en general, la importancia de
brindar a los estudiantes un ambiente de aprendizaje
agradable, armonico, seguro y estimulante.

Los directivos y docentes promueven la investigacion a
nivel educativo porque es un producto de la participacion
colectiva donde se integran docentes, estudiantes,
familias, asociacion civil, padres y representantes, y
consejo comunal con el fin de desarrollar y materializar
metas del centro educativo.

Hay resistencia o escepticismo en los padres cuando se
intenta llevar a cabo nuevos métodos de ensefianza

Existe trabajo en equipo, para tomar de decisiones de
cambio de metodologias de ensefianza aprendizaje.

En el proceso de ensefianza aprendizaje los valores es el
eje trasversal de la formacidn integral del estudiante.

Hay resistencia en los compafieros o Rector cuando
intento desarrollar nuevos métodos de ensefianza.

Sentirme poco integrado en el instituto y entre los
compaferos

10.

Desacuerdo continuo en las relaciones con el rector del
centro educativo.

11.

Admiro el liderazgo y gestion de las autoridades
educativas.

12.

Me siento comprometido con las decisiones tomadas por
el Rector del centro educativo.

13.

Los directivos mantienen liderazgo y gestién en el area
académica

14.

Los directivos mantiene liderazgo y gestién en el area
administrativa-financiera

15.

Actividades de integracion en los ambitos deportivo y
sociocultural con la participacion de autoridades, padres
de familia, docentes y estudiantes.

16.

Los valores predominan en las decisiones de los
directivos y profesores.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo N. 3.

ENCUESTA A ESTUDIANTES
Sefior estudiante:

Este cuestionario intenta recabar sus opiniones acerca de la ADMINISTRACION,
GESTION Y LIDERAZGO DE LAS AUTORIDADES DEL CENTRO EDUCATIVO en que
actualmente se encuentra. El cuestionario evalla sus percepciones sobre el AMBIENTE
REAL/ CLIMA ESCOLAR que existe en el establecimiento.

Le pedimos que LEA ATENTAMENTE cada una de estas situaciones y marque con una
X.
Cada declaracion tiene cuatro posibles respuestas:

Si estda COMPLETAMENTE DE ACUERDO en que la frase describe el ambiente real de
la gestién, liderazgo y valores.

Si estd DE ACUERDO en que la frase describe el ambiente real el ambiente real de la
gestion, liderazgo y valores.

Si estd EN DESACUERDO en que la frase describe el ambiente real de la gestion,
liderazgo y valores.

Si esta COMPLETAMENTE EN DESACUERDO en que la frase describe el ambiente
real de la gestion, liderazgo y valores.

1. DATOS DE IDENTIFICACION:
Nombre del establecimiento educativo...........ccovevveiinninen...

1.1. UBICACION DEL ESTABLECIMIENTO EDUCATIVO:
a. ProvinCla.........coovvi,

b. CantOn......ccccooeveeeiiiiiiiii,
c. Sector: Urbano ( ) Rural ( )

1.2. TIPO DE ESTABLECIMIENTO:
Fiscal ()

Fiscomisional
Municipal

Particular laico

® 2 6 T 9o

Particular religioso
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DECLARACIONES

Completa-
mente de
Acuerdo

De
Acuerdo

En
Desacuerdo

Completa-
mente en
Desacuerdo

El Rector tiene en cuenta las
opiniones de los docentes vy
estudiantes.

Las autoridades hablan mas que
escuchan los problemas de los
estudiantes.

El liderazgo conductual orientado a
la realizacion de tareas es el que
Usted observa cotidianamente en el
ambiente escolar.

Rara vez se llevan a cabo nuevas
ideas en las clases.

En las clases se espera que todos
los alumnos hagan el mismo trabajo,
de la misma forma, y en el mismo
tiempo.

Los docentes inician la clase con
frases de motivaciéon en “valores y
virtudes®, considerando la realidad
del entorno familiar y/o comunitario.

El profesor propone actividades
innovadoras para que los
estudiantes las desarrollen.

Los métodos de ensefianza en sus
clases se caracterizan por la
innovacion, variedad, la participacion
y la interaccion con los docentes.

Los docentes no se interesan por los
problemas de los estudiantes.

10.

En las clases se dan oportunidades
para que los estudiantes expresen
Su opinion.

11.

Es el profesor quien decide qué se
hace en esta clase

12.

Se realizan trabajos en grupo (en
equipo) con instrucciones claras y
participacion del docente.

13.

Los docentes se sienten
comprometidos con la gestion y
liderazgo de las autoridades

14.

La ética y los valores se ensefian
con el ejemplo

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo N. 4.

ENCUESTA A PADRES DE FAMILIA
SENOR PADRE DE FAMILIA:

Este cuestionario intenta recabar sus opiniones acerca de la ADMINISTRACION, GESSTION Y
LIDERAZGO DE LAS AUTORIDADES DEL CENTRO EDUCATIVO en que actualmente se
encuentra estudiando su hijo/a. El cuestionario evalla sus percepciones sobre el AMBIENTE
REAL/ CLIMA ESCOLAR que existe en el establecimiento.

Le pedimos que LEA ATENTAMENTE cada una de estas situaciones, y marque con una X.
Cada declaracion tiene cuatro posibles respuestas:

Si estt COMPLETAMENTE DE ACUERDO en que la frase describe el ambiente real de la
gestion, liderazgo y valores.

Si estda DE ACUERDO en que la frase describe el ambiente real el ambiente real de la gestion,
liderazgo y valores.

Si estd EN DESACUERDO en que la frase describe el ambiente real de la gestion, liderazgo y
valores.

Si estt COMPLETAMENTE EN DESACUERDO en que la frase describe el ambiente real de la
gestion, liderazgo y valores.

1. DATOS DE IDENTIFICACION:
Nombre del establecimiento educativo..............c.coovvivvnenn.n.
1.1. UBICACION DEL ESTABLECIMIENTO EDUCATIVO:

a. ProvinCia.........cooviiiiiiiiiiiins
b. CantON.......coooveeeeiieeee e,

c. Sector: Urbano ( ) Rural( )

1.2. TIPO DE ESTABLECIMIENTO:

Fiscal
Fiscomisional
Municipal

Particular laico

® 2 o T o

e T e e
~— N N N

Particular religioso
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DECLARACIONES

Completa-
mente de
Acuerdo

De
Acuerdo

En
Desacuerdo

Completa-
mente en
Desacuerdo

El Rector tiene en cuenta las opiniones
de los estudiantes y padres de familia.

Las autoridades hablan méas que
escuchan los problemas de los
estudiantes con sus padres , con el
docente y con el medio

El liderazgo conductual orientado a la
realizacion de tareas es el que Usted
observa a diario en el ambiente escolar.

Rara vez se llevan a cabo nuevas ideas
en las clases.

En las clases se espera que todos los
alumnos hagan el mismo trabajo, de la
misma forma, y en el mismo tiempo.

Los docentes inician la clase y las
reuniones con los padres de familia con
frases de motivacion en “valores y
virtudes®, considerando la realidad del
entorno familiar y/o comunitario.

El profesor propone actividades
innovadoras para que los padres de
familia desarrollen.

Los métodos de ensefianza en tus
clases se caracterizan por la innovacion,
la variedad, la participacion y la
interaccion con los docentes.

Los docentes se interesan por los
problemas de los estudiantes con los
padres de familia

10.

En las clases y reuniones se dan
oportunidades para que los estudiantes
y padres expresen su opinion.

11.

Es el profesor quien decide qué se hace
en las reuniones y en las clases

12.

Se realizan trabajos en grupo (equipo)
de padres de familia con instrucciones
claras y participacién del docente.

13.

Los padres de familia y se sienten
comprometidos con la gestion vy
liderazgo de las autoridades educativas.

14.

La ética y los valores se ensefian con el
ejemplo

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo N. 5.

CUESTIONARIO DE ENTREVISTA.
ENTREVISTAS A DIRECTIVOS: Rector/ Vicerrector/Director/Supervisor

1. ¢Qué esla comunicacion para Ud.? ¢ En qué se diferencia de la informacion?

2. ¢El centro educativo, cuenta con un manual o reglamento que contemple el

cémo, cuando y quién debe realizar las tareas de liderazgo?

3. ¢Como actuaria frente a un conflicto entre la direccion de su centro y el

profesorado?
4. ¢Cuales deben ser las caracteristicas de un lider educativo?

5. ¢Cual es el tipo de liderazgo que predomina en la direccion, docencia y

alumnado?
6. ¢Cudles son los valores institucionales que busca desarrollar el centro educativo?
7. ¢Cudles son los valores que predominan en los profesores y alumnos?

8. En el caso de existir antivalores, ¢ cuales son?

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo N. 6.

ENCUESTA DOCENTES Y ADMINSTRATIVOS SOBRE EL CLIMA LABORAL (ECL)

INSTRUCCIONES:

El propésito de este instrumento es recoger informacion sobre el clima laboral que prevalece en la
institucién, destacando las debilidades y fortalezas que afectan la productividad del factor humano y
la eficacia y eficiencia del plantel; y para definir planes estratégicos que promuevan el éptimo
desempefio del talento humano.

Este instrumento es una encuesta de opinidn. Su proposito es conocer la forma de pensar y de
sentir de los docentes, con la finalidad de proporcionar esta informacion al personal directivo que
tiene el deber de hacer cambios en beneficio tanto de la institucion como de sus colaboradores.

El instrumento consta de dos partes: la primera plantea tres preguntas de respuesta abierta, la
segunda de 80 preguntas de respuesta cerrada sobre el clima laboral, agrupadas estas en 10
escalas o categorias.

En la segunda parte, la encuesta tiene una escala de 1 a 3, dependiendo de si la situacion que
prevalece en la institucion corresponde mas a una caracteristica negativa 0 a una positiva,
respectivamente. Los valores de en medio sirven para indicar los grados de presencia o ausencia de
cada caracteristica. Trate de responder a cada reactivo, poniendo una X en la posicion en la que
segun su opinidn la institucidon se encuentre actualmente.

Para que este instrumento cumpla con su propdsito, es importante que sus respuestas sean
totalmente honestas. Para promover que esto se cumpla, se garantiza al docente que las respuestas
gue proporcione seran manejadas de manera estrictamente confidencial y que solo se informaran
los resultados globales de las diversas areas.

DATOS INFORMATIVOS:

Nombre (opcional): .......cocov it Puesto que ocupa (opcional): .............ceeeeenes
Area en la que trabaja (opcional): ...................... Afos de trabajo en la institucidon (opcional)..........
SEXO: ceiiiiiii Edad: .......coiiii Fecha: ..o

PRIMERA PARTE. PREGUNTAS DE RESPUESTA ABIERTA:
1. ¢ Cudles son las tres cosas que mas le agradan del clima laboral?
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PREGUNTAS DE RESPUESTA CERRADA:

Fsca Caracteristica negativa 2| 3| Caracteristica positiva

a
Los objetivos del trabajo que tengo Los objetivos del trabajo que tengo que
gue hacer son ambiguos hacer estan bien definidos
El trabajo es aburrido El trabajo es interesante
Me siento tenso y angustiado con las Me siento tranquilo y a gusto con las

_ responsabilidades que tengo a mi responsabilidades que tengo a mi cargo.

o cargo.

o No tengo libertad para hacer mi Si tengo libertad para hacer mi trabajo

5 trabajo como yo lo deseo como yo lo deseo

Q Creo que el trabajo que estoy Creo que el trabajo que estoy realizando

.% realizando es totalmente es muy trascendente.

pe intrascendente.

s No me siento nada capaz de realizar Me siento muy capaz de realizar las

= las funciones que tengo a mi cargo. funciones gque tengo a mi cargo.

! Creo que muchos factores externos Creo que muchos factores externos
provocan que mi trabajo sea ayudan a que mi trabajo sea eficiente.
deficiente.

En general, siento que soy muy En general, siento que soy muy
improductivo para la institucion. productivo para la institucion.

Las autoridades no me tienen Las autoridades si me tienen confianza
confianza para delegarme para delegarme responsabilidades.
responsabilidades.

Las autoridades no saben orientarme Las autoridades si saben orientarme
sobre el trabajo que tengo que sobre el trabajo que tengo que
desarrollar desarrollar

Las autoridades no valoran mi trabajo Las autoridades si valoran mi trabajo

c Las autoridades son muy dadas a Las autoridades saben cémo criticar, en

2 criticar, en forma negativa, mi trabajo forma positiva, mi trabajo o mi persona.

2 0 mi persona.

S Las autoridades nunca me felicitan Las autoridades siempre me felicitan

= cuando realizo bien mi trabajo cuando realizo bien mi trabajo

) Las autoridades no me tratan con Las autoridades me tratan con respeto

N respeto absoluto
Las autoridades me ponen a hacer Las autoridades me ponen a hacer cosas
cosas que no son propias del puesto gue estan enfocadas al puesto que tengo
del que tengo
En general, creo que las autoridades En general, creo que Las autoridades
no tienen la capacidad o la voluntad son muy capaces Yy tienen la voluntad de
de realizar bien las funciones que les realizar bien las funciones que les
corresponden corresponden
No hay comunicacion entre las Si hay comunicacion entre las diversas
diversas areas o departamentos de la areas o departamentos de la institucion,

«» | institucion por lo que tendemos a lo que favorece el trabajo cooperativo
‘@ | funcionar aisladamente

= %c? No hay una cultura de ayuda mutua y Existe una cultura de ayuda mutua y

-%‘3% _ser\_/iciq, entre los docentes de la _ser\_/iciq, entre los docentes de la

gob institucion institucion

- 3| No tenemos metas en comdn que Si tenemos metas en comun que

© 9y tratemos de alcanzar en forma tratamos de alcanzar en forma

'%mg coordinada _ _ coordinada _ _

%g% No sabemos como trabajar en equipo, Sabemos como trabajar en equipo, y

;_QQ_ por lo que preferimos trabajar de aplicamos estrategias para lograr

. & €| manera individual nuestras metas en forma conjunta

m@ 8| Hay mucha competitividad entre los Existe un espiritu de grupo o comunidad,

>, | docentes de la institucion, que hace gue hace que queramos trabajar en

gue no queramos trabajar en equipo

equipo dentro de la institucién

No existe un espiritu de cordialidad y

Si existe un espiritu de cordialidad y
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respeto entre los docentes de la
institucion.

respeto entre los docentes de la
institucion.

No tengo amistades, entre mis
diversos compaferos, que trasciendan
el ambito de trabajo

Tengo varias amistades, entre mis
diversos comparieros, que trascienden el
ambito de trabajo

En general, las relaciones con los
compaferos de trabajo son escasas y
no se favorece el trabajo en equipo,
obstaculizando el logro de las metas
institucionales

En general, las relaciones con los
compaferos de trabajo son excelentes y
si se favorece el trabajo en equipo, para
el mejor logro de las metas
institucionales

4 Administracion

Existe una nula planeacién en la
institucién o, si existe, esa planeacion
es desconocida por la mayoria de los
docentes

Existe una planeacién estratégica y
tactica en la institucion , y esa planeacion
es compartida con los docentes

El perfil del rector y las funciones de
cada puesto son ambiguas o0 no estan
especificadas

El perfil del rector y las funciones de cada
puesto estan claramente especificadas

Los procedimientos por seguir son
ambiguos o no estan especificados

Los procedimientos por seguir estan
claramente especificados

La institucion tiene un numero
exagerado de normas por seguir, por
lo que el trabajo es muy restringido y
burocrético

Las normas por seguir dentro de la
institucion son, en cantidad, las
apropiadas para ayudar al buen
funcionamiento de ésta

Existe mucha irresponsabilidad,
mediocridad y conformismo en el
desempefio de los docentes

Existe responsabilidad, calidad y deseo
de superacion continua en el desempefio
de los docentes

Los criterios de evaluacion del
personal son ambiguos o inexistentes

Los criterios de evaluacion del personal
son claramente especificados

La forma de evaluar el desempefio de
los docentes es imprecisa, esporadica
€ injusta

La forma de evaluar el desempefio de los
docentes es precisa, continua y justa

En general, el sistema administrativo
muestra  deficiencias que traen
consigo un malestar absoluto de los
docentes.

En general, el sistema administrativo
favorece el funcionamiento de Ila
institucion y el bienestar de los docentes.

5. Comunicacion

La comunicacion empleada en el
trabajo cotidiano, dentro de mi area,
es ambigua o inexistente

La comunicacién empleada en el trabajo
cotidiano, dentro de mi area, es clara y
precisa

La comunicacion oficial de los
directivos a los docentes es ambigua
0 inexistente

La comunicacion oficial de los directivos
a los docentes es clara y precisa

La informacion que solicito me llega
tardiamente

La informacion que solicito me llega
oportunamente

La informacion que solicito tiene el
problema de ser excesiva 0 escasa,
de tal forma que no puedo usarla
efectivamente

La informacion que solicito tiene la virtud
de ser la apropiada, en cantidad y
calidad, para satisfacer mis necesidades

Con frecuencia se escuchan ordenes
e informacion contradictorias por parte
de las autoridades que provocan
dudas en los docentes

La drdenes e informacion que reciben los
docentes por parte de las autoridades
son congruentes 'y no tienen
contradicciones

Los directivos no favorecen que los
subordinados expresen ideas en
forma franca y honesta

Los directivos favorecen que los
subordinados expresen sus ideas en
forma franca y honesta

En la comunicaciéon informal, hay
muchos chismes en la institucion

En la comunicacion informal, se procura
ser discreto y respetuoso en la institucién

En general, la comunicacion que se
tiene en la institucion es deficiente, lo
cual crea un mal clima laboral y una
falta de productividad

En general, la comunicacion que se tiene
en la institucion es eficiente, lo cual crea
un buen clima laboral y un aumento en la
productividad
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6. Ambiente fisico y cultural

El espacio fisico en que laboro, nunca
esta limpio

El espacio fisico en que laboro, siempre
esta limpio

Los medios que tengo (equipo,
material didactico) para hacer mi
trabajo son obsoletos y estan en mal
estado

Los medios que tengo (equipo, material
didactico) para hacer mi trabajo son
modernos y estan en buen estado

No hay condiciones de seguridad
(contra fuego, sismos y otros
accidentes) en la institucion

Si hay condiciones de seguridad (contra
fuego, sismos y otros accidentes) en la
institucion

No cuento con las protecciones
necesarias para desarrollar mi trabajo
en forma segura y saludable

Si  cuento con las protecciones
necesarias para desarrollar mi trabajo en
forma segura y saludable

Existen conductas discriminatorias
hacia algunas personas

No existen conductas discriminatorias de
las personas

Es frecuente escuchar quejas de
abuso de autoridad de algunos
directivos

Nunca he escuchado quejas de abuso de
autoridad de algunos directivos

Es frecuente escuchar quejas de
acoso sexual

Nunca he escuchado quejas de acoso
sexual

En general, el ambiente fisico y los
valores culturales que predominan en
la institucion crean un mal clima
laboral.

En general, el ambiente fisico y los
valores culturales que predominan en la
institucibn promueven un buen clima
laboral.

7. Capacitacion y desarrollo

La capacitacion que la institucion
ofrece, no va de acuerdo con su
mision y objetivos

La capacitacion que la institucién ofrece,
€s congruente con su mision y objetivos

La institucion nunca me ha
preguntado mis interés y necesidades
de capacitacion

La institucion siempre toma en cuenta
mis interés y necesidades de
capacitacion

Hay pocos cursos de capacitacion que
se ofrecen al personal

Hay una gran cantidad de cursos de
capacitacion que se ofrecen al personal

La capacitacion que se ofrece al
personal es obsoleta

La capacitacion que se ofrece al personal
esta de acuerdo al progreso de la ciencia
y de la tecnologia

Mis responsabilidades de trabajo me
impiden recibir la capacitacion que yo
requiero

Como parte de mi trabajo, asisto a los
curso de capacitacion que yo requiero

La institucion solo ofrece cursos de
adiestramiento basico

La instituciébn se preocupa por ofrecer,
ademas de cursos de adiestramiento ,
otros orientados al desarrollo integral de
las personas

La institucion no destina los recursos
suficientes para capacitar a su
personal

La institucion si destina los recursos
suficientes para capacitar a su personal

En general, la capacitaciéon que la
institucién ofrece es esporadica y de
poca calidad y no ayuda a que
mejoremos en el desempefio de
nuestro trabajo

En general, la capacitacion que la
institucion ofrece es continua, de
excelente calidad y promueve el mejor
desempefio de nuestro trabajo

8. Promocion y carrera

Las politicas sobre como hacer una
carrera y lograr una promocion en la
institucion, son ambiguas o]
inexistentes

Las politicas sobre como hacer una
carrera y lograr una promocion en la
institucién, son claras y precisas

Por el tamafio de la institucidén, hay
muy pocas oportunidades de ser
promovido

Por el tamafio de la institucion, hay
muchas oportunidades de ser promovido

La probabilidad de ser promovido en
la institucidén es casi nula, ya que las
decisiones que al respecto se toman,
son injustas e inequitativas

La probabilidad de ser promovido en la
institucion es alta (si uno es buen
trabajador), ya que las decisiones que al
respecto se toman, son justas y
equitativas
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No existe una preparacion adecuada
del trabajador para que uno vaya
ascendiendo en la institucion

Existe una preparacion adecuada del
trabajador para que uno vaya
ascendiendo en la institucion

En el tiempo que llevo en la
instituciébn, nunca he logrado un
ascenso

En el tiempo que llevo en la institucién,
he logrado ascensos significativos

No creo que me estén tomando en
cuenta, en el presente, para
promoverme

Creo que me estén tomando en cuenta,
en el presente, para promoverme

No me veo con un futuro halagtefio
dentro de esta institucion

Me veo con un futuro halagliefio dentro
de esta institucion

En general, creo que el sistema de la
institucién promueve el estancamiento
de los docentes

En general, creo que el sistema de la
institucién promueve el que los docentes
hagan una carrera en ella

9. Sueldos y prestaciones

Mi sueldo es insuficiente para cubrir
mis necesidades y las de mi familia

Mi sueldo es mas que suficiente para
cubrir mis necesidades y las de mi familia

Mi sueldo es inferior al que pagan
otras instituciones de la entidad a
personas que ocupan puestos
similares.

Mi sueldo es superior al que pagan otras
instituciones de la entidad a personas
gue ocupan puestos similares.

Mi sueldo es inferior al que mis
compaferos, en puestos similares,
reciben

Mi sueldo es equitativo al que mis
compaferos, en puestos similares,
reciben

La institucidon no ofrece siquiera las
prestaciones de ley

La institucion ofrece prestaciones que
superan por mucho las que la ley obliga

Los incrementos salariales
normalmente son inferiores a los de la
inflacién en el pais

Los incrementos salariales normalmente
son superiores a los de la inflacion en el
pais

No existen incentivos econdmicos
cuando wuno realiza un trabajo
excepcional

Existen atractivos incentivos econémicos
cuando uno realiza un trabajo
excepcional

Las prestaciones que la institucién me
ofrece, no tienen significado (utilidad)
para mi

Las prestaciones que la institucion me
ofrece, tienen alto significado (utilidad)
para mi

En general, no existe un sistema de
sueldos y prestaciones que motive al
funcionario a mejorar su productividad
en la institucion

En general, se tiene un eficiente sistema
de sueldos y prestaciones que motive al
funcionario a mejorar su productividad en
la institucion

10. Orgullo de pertenencia

Me da pena decir que trabajo en esta
institucién, por la imagen negativa que
ella tiene en la sociedad

Me siento orgulloso al decir que trabajo
es esta institucion, por la imagen positiva
gue ella tiene en la sociedad

Me da pena trabajar en una institucion
gue, en mi opinién, ofrece a la
sociedad servicios educativos de
pésima calidad

Me gusta trabajar en una institucion que,
en mi opinién, ofrece a la sociedad
servicios educativos de excelente calidad

Creo que la mision que la institucion
tiene, es totalmente intrascendente
para la sociedad

Creo que la mision que la institucion
tiene, es muy trascendente para la
sociedad

Me siento muy apenado de trabajar en
una institucion que tiene muchos
conflictos internos

Me siento muy orgulloso de trabajar en
una institucion que practicamente carece
de conflictos internos

Mi familia no se encuentra a gusto con
gue yo trabaje en esta institucion

Mi familia se encuentra a gusto con que
yo trabaje en esta institucion

No me siento identificado con los
valores de la institucion

Me siento altamente identificado con los
valores de la institucion

No me siento coparticipe en la tarea
de lograr los objetivos de la institucion

Me siento altamente comprometido en la
tarea de lograr los objetivos de la
institucion

En general, no me siento orgullosos
de trabajar en esta institucion

En general, me siento orgullosos de
trabajar en esta institucion

GRACIAS POR SU COLABORACION




161

Anexo N. 7.
RESULTADOS DE LA ENCUESTA DEL CLIMA LABORAL

1. Categoria: trabajo personal

N Caracteristica 1] 2] 3 Caracteristica positiva
negativa 10
Los objetivos del | O] 3| 7| Los objetivos del trabajo
a| trabajo que tengo que tengo que hacer estan 9
que hacer son bien definidos
ambiguos 8 B
b| EI trabajo es | O] 1] 9| Eltrabajo es interesante
aburrido 7 B
c| Me siento tenso y | O] 2] 8] Me siento franquilo y a
angustiado con las gusto con las 6 |
responsabilidades responsabilidades que
que tengo a mi tengo a mi cargo. 5
cargo. .
d| No tengo Tibertad | 2] 2] 6| Si tengo [libertad para H Negativo
para acer mi hacer mi trabajo como yo 4—5F 5
trabajo como yo lo lo deseo m Neutro
deseo 3
e| Creo que el trabajo | O] 2| 8] Creo que el trabajo que positivo
que estoy estoy realizando es muy 2
realizando es trascendente.
totalmente 1
intrascendente.
f| No me siento nada | O] 1| 9] Me siento muy capaz de 0
capaz de realizar realizar las funciones que
las funciones que tengo a mi cargo. a b ¢ d e f g h
tengo a mi cargo.
gl Creo que muchos | O 3] 7| Creo que muchos factores
factores  externos externos ayudan a que mi
probvqcan que mi trabajo sea eficiente.
trabajo sea
deficiente. Afi
h| En general, siento | O] 1| 9] En general, siento que soy Del cuadro y del graflco se deduce que los
que  soy  muy muy productivo para la docentes y administrativos se sienten muy
improductivo para la institucion. ] R
institucion. productivos para la institucion

2. Categoria: supervision

N Caracteristica 1| 2| 3| Caracteristica positiva
negativa

Las autoridades no | 0| 3| 7| Las autoridades si me

a|me tienen confianza tienen confianza para
ara delegarme delegarme
responsabilidades. responsabilidades.

pb|Las autoridades no | 6| 3| 1| Las autoridades si saben
saben orientarme orientarme sobre el
sobre el trabajo que trabajo que tengo que
tengo que desarrollar desarrollar

c|Las autoridades no | 6| 2| 2| Las autoridades si valoran
valoran mi trabajo mi trabajo

d|Las autoridades son | 6| 4| O| Las autoridades saben
muy dadas a criticar, cémo criticar, en forma
en forma negativa, mi positiva, mi trabajo o mi
trabajo o mi persona. persona.

e|Las autoridades | 7| 2| 1| Las autoridades siempre
nunca me felicitan me  felicitan cuando
cuando realizo bien realizo bien mi trabajo
mi trabajo

f [Las autoridades no | 4| 5| 1| Las autoridades me tratan
me tratan con respeto con respeto absoluto

g|Las autoridades me | 2| 5] 3| Las autoridades me
ponen a hacer cosas ponen a hacer cosas que
gue no son propias estan enfocadas al puesto
el puesto del que que tengo
tengo

h|En general, creo que | 7| 3| 0| En general, creo que Las
las autoridades no autoridades son  muy
tienen la capacidad o capaces y tienen la
la voluntad de voluntad de realizar bien
realizar  bien las las funciones que les
funciones q les corresponden

corresponden

m Negativo
m Neutro

positivo

Del cuadro y del grafico se puede observa
la mayoria de docentes y administrativos
creen que las autoridades no tienen la
capacidad o la voluntad para realizar bien
sus funciones.
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3. Categoria: trabajo en equipo y relaciones con los demas comparieros de trabajo

Caracterijstica 172 Caracteristica positiva elqtlupo ogstallcullzando de Tas metas institucionales
negativa el logro de las metas
No hay comunicacién |5 [3 [2 [Si hay comunicacién entre institucionales
entre las  diversas las diversas areas o
areas o departamentos departamentos de la 7
de la instituciéon por lo institucion, lo que favorece
que tendemos a el trabajo cooperativo
funcionar aisladamente 6
No hay una cultura de [4 |5 [1 [Existe una cultura de ayuda
ayuda mutua y servicio mutua y servicio entre los
entre los docentes de docentes de la institucion 5 -
la institucion
No tenemos metas en [5 [3 [2 [Si tenemos metas gn 4
comin que tratemos comin que tratamos de e :
de alcanzar en forma alcanzar en forma m Negativo
coordinada coordinada
No sabemos como |5 |2 |3 [Sabemos cdémo trabajar en 3 - m Neutro
trabajar en equipo, por equipo, y aplicamos
que  preferimos estrategias =~ para lograr positivo
trabajar de manera nuestras metas en forma 2
individual conjunta
Hay mucha [3 [5 [2 [Existe un espiritu de grupo
competitividad ~ entre o comunidad, que hace que 1 - -
los docentes de la queramos trabajar en
institucion, que hace equipo dentro de la
que no queramos institucion 0 -
trabajar en equipo
No existe un espiritu [4 [5 [1 [Si existe un espiritu de a b c f g h
de cordialidad y cordialidad y respeto entre
respeto  entre  los los docentes de la
docentes de la institucion.
institucion.
No tengo amistades, [2 [3 |5 [Tengo varias amistades, Del cuadro del grafico se puede deducir
entre mis  diversos entre mis diversos y g9 p
comparieros, que comparieros, que ini i i
rasciendan el &mbto rascienden el &mbito e gue los docentes y administrativos piensan
e trabajo trabajo iA A
ET e oeral Ias S e g?neraly s relac'ongs gue su relacion con los comparieros de
relaciones con los con los compafieros de i i i
comparieros de trabajo trabajo son excelentes y si trabajo €s negatlva 0 a medias y una
son escasas y no se se favorece el trabajo en minima parte piensa que es positiva
favorece el trabajo en equipo, para el mejor logro
4. Categoria: administracion
N Caracteristica 17273 Caracteristica positiva h TEn general, el En general, el sistema
negativa sistema administrativo favorece el
Existe una nula |7 [2 |1 [Existe una  planeacion administrativo funcionamiento ~ de la
a |planeacion en la estratégica y tactica en la muestra deficiencias institucion y el bienestar de
Institucion o, si institucion , y esa que traen consigo un los docentes.
existe, esa planeacion es compartida malestar absoluto de
planeacién es con los docentes los docentes.
desconocida por la
mayoria de los 8
docentes
b | El perfil del rector y |6 [3 |1 [El perfil del rector y Ilas 7 -
las funciones de funciones de cada puesto
cada puesto son estan claramente 6 -
ambiguas o no estan especificadas
especificadas 5 -
c [Los procedimientos |1 |5 [4 [Los procedimientos  por = Negativo
por seguir son seguir estan claramente 4
ambiguos 0 no estan especificados m Neutro
especificados 3 - ositivo
d [La institucién tiene |3 |6 [1 [Las normas por seguir p
un numero dentro de la institucion son, 2
exagerado de en cantidad, las apropiadas
normas por seguir, ara ayudar al buen 1 -
por lo que el trabajo uncionamiento de ésta
es muy restringido 'y 0 -
burocratico
e |Existe mucha [3 [4 [3 [Existe responsabilidad, a b c f g h
irresponsabilidad, calidad y deseo de
mediocridad superacion continua en el Tanto en el cuadro como en el grafico se
conformismo en el desempefio de los docentes ;
desempefio de los puede apreciar que la mayoria consideran
f [Los criterios de |3 |5 |2 [Los criterios de evaluacion que el rector la administracion del instituto
evaluacion del del personal son claramente . . L
personal son especificados muestra deficiencias, lo que origina un
ambiguos o]
inexistentes malestar
g [La forma de evaluar [3 |5 [2 [La forma de evaluar el
el desempefio de los desempefio de los docentes
docentes es es precisa, continua y justa
imprecisa,
esporadica e injusta




5. Categoria: comunicacion
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N Caracteristica 1 [2 |3 | Caracteristica positiva
negativa 12
La comunicacion [2 [2 [6 [La comunicacion
a |empleada en el trabajo empleada en el trabajo
cotidiano, dentro de mi cotidiano, dentro de mi 10
area, es ambigua o area, es claray precisa
inexistente
b [La comunicacion |7 [3 [0 [La comunicacion oficial 8
oficial de los directivos de los directivos a los
a los docentes es docentes es clara y
ambigua o inexistente precisa 6 m Negativo
c [La Informacién que [6 [4 [0 [La informacibn que T
solicito me llega solicito me llega m Neutro
tardiamente oportunamente »
d [La informacion que [2 |7 |1 [La informacion que 4 +— positivo
solicito tiene el solicito tiene la virtud de
problema de  ser ser la aproPiada, en
excesiva o escasa, de cantidad y calidad, para 2
tal forma que no puedo satisfacer mis
usarla efectivamente necesidades
e [Con frecuencia se [8 [2 [0 [La oérdenes e 0 -
esfcuchan ordenes e inforg1acic’m que reciben
informacion os docentes por parte
contradictorias por de las autoridades son a b c d e f g h
parte de las congruentes y no tienen
autoridades ue contradicciones
provocan dudas en los
docentes
f }_os directivos Ino 7 1310 }_os dlrect|\105
avorecen que los avorecen  que 0s ¥
subordinados_c| subord(ijnados expfresen Tanto el cuadro como la graﬂca nos
expresen  ideas en sus ideas en forma ‘
forma franca y honesta franca y honesta muestran que la mayoria de los docentes y
En Ta comunicacion [L [0 [0 [En Ta comunicacién ini i i
9 ingormal, hay muchclas 0 i(?formal, se procura ser administrativos consideran que la
chismes en a iscreto y respetuoso en i i i i
attucisn I nsicion comunicacion dentro del instituto es muy
h [En general, la {8 [2 [0 [En general, la iei iy i
comunicacion que se comunicacion e  se deficiente, lo cual origina un mal clima
tiene en la institucion tiene en la institucion es i
es deficiente, lo cual eficiente, lo cual crea un laboral y falta de product|V|dad.
crea un mal clima buen clima laboral y un
laboral y una falta de aumento en la
productividad productividad
6. Categoria: ambiente fisico y cultural
N Caracteristica 1 |2 |3 | Caracteristica positiva
negativa 12
El espacio fisico en [2 [7 [1 [El espacio fisico en que
a |que laboro, nunca laboro, siempre esta
estéa limpio limpio 10
b {Los medios que tengo |3 [6 [1 [Los medios que tengo
(equipo, material (equipo, material
didactico) para hacer didactico) para hacer mi
mi trabajo son trabajo son modernos y 8
obsoletos y estan en estan en buen estado
mal estado = Negativo
c [No hay condiciones [6 [4 [0 [Si hay condiciones de 6 -
de seguridad (contra seguridad (contra fuego, = Neutro
fuego, sismos y otros sismos y otros accidentes)
accidentes) en la en la institucion 4 - ositivo
institucion p
d [No cuento con fas [3 [5 |2 [Si cuento con Ias
protecciones protecciones  necesarias
necesarias ara para desarrollar mi trabajo 2 -
desarrollar mi trabajo en forma segura 'y
en forma segura y saludable
saludable 0 -
e |[Existen conductas |7 [2 |1 [No existen conductas
discriminatorias hacia discriminatorias de las a b ¢ d e f g h
algunas personas personas
f |Esfrecuente escuchar I [0 [0 [Nunca he escuchado
quejas de abuso de D quejas de abuso de
g_utori_dad de algunos g_utori_dad de algunos
irectivos irectivos
g |Esfrecuente escuchar [1 |6 [3 [Nunca he escuchado Se puede observar tanto en el cuadro
guejas  de  acoso quejas de aceso sexual como en la grafica que los docentes y
h|En  general, — el 19 [170 [En general, el ambiente administrativos consideran que el ambiente

ambiente fisico y los
valores culturales que
redominan en la
Institucion crean un
mal clima laboral.

fisico y los valores
culturales que predominan
en la institucion
romueven un buen clima
aboral.

fisico y cultural —valores del instituto es
negativo



7. Categoria: capacitacion y desarrollo
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N Caracteristica 1 Caracteristica positiva
negativa 12
La capacitacién que Ta |7 La capacitacion que Ta
a |institucion ofrece, no institucion  ofrece, es
va de acuerdo con su congruente.  con  su
misién y objetivos mision y objetivos 10
b [La institucion nunca |10 La institucion siempre
me ha preguntado mis toma en cuenta mis
interés 'y necesidades interés y necesidades de 8
de capacitacién capacitacion
c [Hay pocos cursos de |8 Hay una gran cantidad
capacitacion que se de cursos  de = Negativo
ofrecen al personal capacitacion que se 6 -
ofrecen al personal = Neutro
d [La capacitacion que se |3 La capacitacion que se
ofrece al personal es ofrece al personal esta "
obsoleta de acuerdo al progreso 4 positivo
de la ciencia y de la
tecnologia
e [Mis responsabilidades |3 Como parte de mi 2 -
de trabajo me impiden trabajo, asisto a los
recibir la capacitacion curso de capacitacion
que yo requiero que yo requiero
f [La institucion solo |6 La institucion se 0 A
ofrece  cursos de preocupa por ofrecer,
adiestramiento basico ademéas de cursos de a b ¢ d e f g h
adiestramiento , otros
orientados al desarrollo
integral de las personas
g [La institucion no |7 La institucion si _destina
destina los recursos los recursos_ suficientes .
suficientes para para capacitar a su Tanto el cuadro como la graflca nos
capacitar a su personal personal . . . ,
h|En general, Ta |8 En general, a permiten visualizar que la mayoria de los
capacitacion que la capacitacion que la L. . .
institucion  ofrece  es institucion ~ ofrece  es docentes y administrativos opinan que la
continua, de excelente

esPorédica y de poca
calidad y no ayuda a
gue mejoremos en el
esempefio de nuestro
trabajo

calidad y promueve el
mejor  desempefio de
nuestro trabajo

8. Categoria: promocién y carrera

capacitacion y desarrollo que se da en la
institucion es casi nula, de poca calidad y
gue no ayuda al mejoramiento del
desempefio laboral.

N [ Caracteristica negativa |1 Caracteristica positiva 12
Las politicas sobre cémo |6 Las politicas sobre como
a |hacer una carrera y hacer una carrera y lograr
lograr una promocién en una promocién en la 10
la” institucion, son institucién, son claras y
ambiguas o inexistentes precisas
b [Por el tamafio de Ta |8 Por el tamafio de Ta
institucion, hay  muy institucion, hay muchas 8
pocas oportunidades de oportunidades =~ de  ser
ser promovido promovido .
¢ |[La probabilidad de ser [1O La probabilidad de ser 6 - u Negativo
promovido en la promovido en la institucion
Instituciéon es casi nula, es alta (si uno es buen m Neutro
ya que las decisiones trabajador), ya que las
que al respecto se decisiones que al respecto 4 - positivo
toman, son Injustas e se toman, son justas y
inequitativas equitativas
d [No existe una |3 Existe una preparacion
preparacion  adecuada adecuada del trabajador 2
del trabajador para que para que uno vaya
uno vaya ascendiendo ascendiendo en la
en la institucion institucion 0 4
e [En el tiempo que llevo |6 En el tiempo que Tlevo en
en la institucién, nunca la institucion, he logrado a b c d e f h
he logrado un ascenso ascensos significativos 9
f |No creo que me estén |4 Creo que me estén
tomando en cuenta, en tomando en cuenta, en el .
el presente, para presente, para Del cuadro Yy de la graflca se puede
promoverme promoverme . . .
g | No me veo con un futuro |7 me veo con un _futuro deducir que los docentes y administrativos
halagiiefio dentro de halagiiefio dentro de esta . .
esta Institucion institucion en su mayoria consideran que la
h [En general, creo que el |7 En general, creo que el ., . .
sistema de la institucion sistema de la institucion promocion y carrera del instituto es
promueve el promueve el que los L.
estancamiento de los docentes  hagan  una deficiente y que no promueve a que los
docentes carrera en ella

dicentes hagan una carrera de ella



9. Categoria: sueldos y prestaciones
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N Caracteristica 1 Caracteristica positiva
negativa 9
Mi sueldo es |3 Mi  sueldo es mas que
a |insuficiente para cubrir suficiente para cubrir mis 8
mis necesidades y las necesidades y las de mi
de mi familia familia 7 -
b | Mi sueldo es inferior al |2 Mi sueldo es superior al que
que  pagan otras agan otras instituciones de
instituciones de la a entidad a personas que 6 -
entidad a personas ocupan puestos similares. 5
ue ocupan puestos E ;
gimilares.p P ® Negativo
c | Mi sueldo es inferior al' |3 Mi sueldo es equitativo al que 4 - = Neutro
que mis compafieros, mis compafieros, en puestos
en puestos similares, similares, reciben 3 iti
reciben 7 positivo
d [La institucién no [1 La institucion ofrece
ofrece siquiera las prestaciones que superan por 2 -
prestaciones de ley mucho las que la ley obliga
e [Los incrementos |7 Los incrementos salariales 1 - -
salariales normalmente son superiores
normalmente son alos de lainflacién en el pais 0 -
in;lerig,res a IIOS de la
inflacién en el pais
f |No existen incentivos |7 Existen atractivos incentivos a b c d e f g h
econémicos  cuando econémicos cuando  uno
uno realiza un trabajo realiza un trabajo excepcional
excepcional
Las prestaciones que |6 Las restaciones ue Ta zg
g la pinstitucic’)n qme institucFi)c')n me ofrece(,q tienen Del cuadro Yy de la graflca se puede
ofrece, no tienen alto significado (utilidad) para
significado  (utilidad) mi observar que los docentes y
para mi .. . , .
h [ En general, no existe |7 En general, se tiene un administrativos en su mayoria consideran

un sistema de sueldos
y prestaciones que
motive al funcionario a
mejorar
productividad
institucion

su
en la

eficiente sistema de sueldos y
restaciones que motive al
uncionario a mejorar su
productividad en la institucién

10. Categoria: orgullo de pertenencia

gue los sueldos y prestaciones no motivan
a los funcionarios a mejorar su
productividad y dedicacion completa a la
institucion, pues casi todos tienen otras
actividades complementarias.

N Caracteristica 1 Caracteristica positiva
negativa 9
Me da pena decir que |7 Me siento orgulloso al decir
a |trabajo.  en esta que trabajo es  esta 8
institucion, por la institucion, ~por la imagen
imagen negativa que positiva que ella tiene en la
ella  tiene en la sociedad 7 -
sociedad
b [Me da pena trabajar |3 Me gusta trabajar en una
en una institucién que, instituciéon que, en mi opinién, 6 -
en mi opinién, ofrece ofrece a la sociedad servicios
a la sociedad educativos de excelente 5 - .
servicios  educativos calidad m Negativo
de pésima calidad
c [Creo que Ta mision |3 Creo que Ta mision que Ta 4 - m Neutro
que la institucion institucion tiene, es muy
tiene, es totalmente trascendente para la 3 - positivo
intrascendente para la sociedad
sociedad
d [Me siento muy |8 Me siento muy orgulloso de 2 - B
apenado de trabajar trabajar en una institucion
en una instituciéon que que practicamente carece de 1 - |
tiene muchos conflictos internos
conflictos internos
e |[Mi famiia no se |6 Mi familia se encuenira a 0 -
encuentra a gusto con gusto con que yo trabaje en
que yo trabaje en esta esta institucion a b ¢ d e f g h
institucion
f [No me siento |5 Me siento altamente
identificado con los identificado con los valores
valores de la de la institucion
institucion L.
g |No me siento |2 Me siento altamente Al observar el cuadro y la grafica podemos
coparticipe en la tarea comprometido en la tarea de . z
de lograr los objetivos lograr los objetivos de la apreciar que la mayoria de los docentes y
de la institucion institucion o . .
A [En general, no me (6 En general, me siento administrativos no se sienten el orgullosos

siento orgullosos de
trabajar ~en  esta
institucion

orgullosos de trabajar en esta
institucion

de pertenecer y/o trabajar en esta institucion
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Conclusiones y recomendaciones sobre el clima laboral de la institucién

Del estudio realizado, se concluye que no existe un clima laboral saludable, mas por el
contrario hay un clima negativo que contamina el ambiente contagiandolo de
caracteristicas negativas, que parecieran hacer aflorar las partes mas negativas de las
personas, sobre todo de las autoridades. En este clima, hay muy pocos aspectos
positivos y las interacciones se vuelven cada vez mas estresantes e interfieren en la

solucién de conflictos.

Este pobre clima laborar influye en el rendimiento de los docentes y administrativos;
incide en la eficacia y eficiencia del plantel, sobre todo en la calidad de bachilleres y
técnicos que egresan; en el aprovechamiento y disciplina de los estudiantes; en el logro

de la mision y vision del instituto; y en la imagen que tiene la institucién ante la sociedad

Ante estas conclusiones se puede sugerir lo siguiente:

1. Mantener y mejorar la calidad del servicio de cada docente y administrativo.

2. A los directivos realizar una capacitacion sobre supervision educativa, gerencia
educativa y manejo de talento humano

3. Alos docentes, trabajar en equipo en la mayor cantidad de actividades y aprender
a vivir en grupo.

4. A los directivos, docentes y directivos, mejorar en lo que se relaciona a la
administracién, en especial en lo que se refiere a la planificacion.

5. Realizar un curso intensivo de comunicacion educativa para docentes,
administrativos y directivos.

6. A los docentes y directivos, mejorar las condiciones fisicas del aula y el cultivo de
valores en el aula y fuera de ella.

7. Al H. Consejo Directivo y a la Comisién Técnico Pedagdgica, Planificar y ejecutar
cursos de capacitacion para el personal, dentro de la institucién y buscar
incentivos para los docentes que realizan diplomados y maestrias.

8. Incentivar para que los docentes hagan una carrera en el magisterio.

9. Al gobierno, poner mas atencién en la inversion en la educacién

10.A toda la comunidad educativa, procurar hacer de nuestra institucion un sentido
de pertenencia, empoderarse con el plantel, unir todos por una misma causa para

mejorar el clima laboral actual.



Anexo n. 8

Guapan a 13 de diciembre del 2010
Ing.

Renéd Sarmiento

RECTOR (E) DEL |.T.5. “EZEQUIEL CARDEMNAS E.*

Presente.-

sefior Rector;

Yo, Dr. Manuel lesds Guaman ). estudiante de Postgrado de la Universidad
Técnica Particular de Loja, periodo académico noviembre 2010-mayo 2011, le
envia un atento saludo y a la vez le desea éxitos en el desempefio de sus
funciones; aprovecho de esta oportunidad pars solicitar de la manera mas
comedida se digne autorizarme para llevar a cabo el trabajo de investigacion de
Tesis, dentra del Madule Proyecto de Grado |, con el tema "La gestidn, valores v
liderazgo en el I.T.5. Ezequiel Cardenasz E. de |la Parroguia Guapan en &l afio

lectivo 2010-2011%.

En caso de dar favorable acogida a mi solicitud, solicito se dighe colaborar con la
suscripcitn de un aclta de compromise entre su autoridad y mi persona en

calidad de estudiante de la U.P.T.L,, la misma gue acompafio a la presente.

Seguro de contar con su favorable atencidn, anticipo mis agradecimientos,

Atentamente,
e A g (0 A
Dr. Manuel Jesis Guaman 1. 1 "::_'f-,_;.{-'ff”.. T
Vs I¥H ; ""-I"L\D.rl ol
; '.Is_;. s LA

.\‘\'\_
e ik
i
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Anexo N. 9

ACTA DE COMPROMISO PARA RELIZAR UN TRABAIO DE INVETIGACION DE TESIS

EN ELI.T.5. “EZEQUIEL CARDENAS ESPINOZA"

En el rectorado del 1.1.5. "Ezequiel Cardenas E.” de la Parrdguia Guapan, a los 13
dias del mes de diciembre del 2010, siendo las 0BhOO, el Ing. René Sarmiento en
calidad de Rector (e) del 1.T.5. “Ezequiel Cardenas E.” de la Parroguia Guapan del
Cantén Azogues y el Dr. Manuel Jesus Guaman J. en calidad de estudiante de

Postgrado de la U.T.P.L., acuerdan o slguiente:

El Ing. René Sarmiento en calidad de Rector (e) del L.T.5. “Ezequiel Cardenas T
se compromete en facilitar y autorizar para gue el Dr. Manuel Jesas Guaman 1.
realice el trabajo de investigacidn de tesis, que constan de encuestas a los
directivos, estudiantes, profesores y padres de familia; v una entrevista a
directivas del Plantel; sobre el tema “La Gestion, el liderazgo v valores en el 1.T.5.
“Ezequiel Cérdenas E.” de la Parroguia Guapan del cantdn Azogues durante et
afio lective 2010-2011. Por su parte, el maestrante [ir. Manuel Jesis Guaman 1.,
se compromete en donar a la Institucion una copia de la Tesis o la Propusasta

Educativa, producto de la investigacion al finalizar la Fmisma.

Para constancia de lo anteriormente estipulado, firman por triplicado:

i

Ing. REn

or. Manuel Jesis Guaman 1

ESTUDIANTE DE LA ULT.P.L
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Anexo N. 10

Guapan a 23 de diciembre del 2010
ara.
Marill Espinoza
SECRETARIA DEL |.T.5. "EZEQUIEL CARDENAS E.”
Fresente.

Yo, Dr. Manuel Jesus Guaman J. estudiante de Postgrado de la
Universidad Técnica Particular de Loja, periodo académico noviembre
2010-mayo 2011 y portador de la cedula de identidad namero 030084757 -
1. le envia un atento y cordial saludo y a la vez le desea éxitos en el
desempeno de sus funciones; aprovecho de esta oportunidad para
solicitar de la manera mas comedida se digne facilitarme las copias
certificadas de los siguientss documentos: el manual de organizacian, el
codigo de étfica, el plan estratégico, el plan operativo anual (POA), el
proyecto educativo institucional (PEI), e reglamento interno, el codigo de
convivencia, el organigrama, las funciones por areas y departamentos, el
reparto de trabajo, la malla curricular por cursos, y el titulo de cada
docente. Cabe indicarle que el Sefior Rector (E) Ing. René Sarmiento el
dia 13 de diciembre del 2010 me ha autorizado llevar a cabo mi trabajo de
investigacion de tesis dentro del Médulo Proyecto de Grado |, con el tema
“La gestitn, valores y liderazgo en el L.T.5. Erequiel Cardenas E. de la
Parroquia Guapan en el ano lectivo 2010-20117. El costo de las copias
COrre par mi cuenta

Por la favorable acogida que se sirva dar a la presente, anticipo mis
agradecimientos, con un alto sentimiento de consideracion y estima, me

suscribo,

Atentamente,

Dr. Manuel Jésis Guaman J.! .. ==
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Anexo N 11.

Guapan a 23 de diciembre del 2010
Leda.
Cecilia Narvaez
VICERREGTORA (E) DEL L.T.5. "EZEQUIEL CARDENAS E.”
Presente.-

Yo, Dr. Manuel Jests Guaman J. estudiante de Postgrado de la
Universidad Técnica Particular de Loja, periodo académico noviembpre
2010-mayo 2011 vy portador de la cedula de identidad namero 030084757 -
1
desempefic de sus funciones; aprovecho de esta npnrtuhidad para

 le envia un atento y cordial saludo y a la vez le desea éxitos en el

solicitar de la manera mas comedida se digne facilitarme las copias
certificadas de los siguientes documentos: la planificacién curricular anual
{una de cada &rea), el plan de unidad didactica {una de cada area), y el
modelo o esquema de plan de clase, dos proyectos de de
implementacion, dos proyectos pedagégicos de aula; toda vez que el
Sefior Rector (E) Ing. René Sarmiento el dia 13 de diciembre del 2010,
gentiimente me ha autorizado llevar a cabo mi trabajo de investigacion de
Tesis dentro del Madulo Proyecto de Grado |, con el tema “La gestion,
valores y liderazgo en el LT.S. Ezequiel Cardenas E. de la Parroquia
Guapan en el afo lective 2010-2011", El costo de las copias, comren por

mi cuenta

Por la favorable acogida que se sirva dar a la presente, con un alto
sentimiento de consideracion y estima, me suscribo,

Atentamente,
H - __f_'.'
Dr. Manuel Jesds Guaman .J.

o P Mt
3 - AR AT
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Anexo N. 12

Guapan a 23 de diciembre del 2010
Ing.
Enriqueta Reyes
COLECTORA DEL 1.T.S. "EZEQUIEL CARDENAS E."
Presante. -

Yo, Dr. Manuel Jesus Guaman J. estudiante de Fostgrado de la
Universidad Técnica Particular de Loja, periodo académico noviembre
2010-mayo 2011 y portador de la cedula de identidad nimero 030084757 -
1, le envia un atento y cordial saludo y a la vez le desea éxitos en el
desempefic de sus funciones, aprovecho de esta oportunidad para
solicitar de |la manera mas comedida se digne facilitarme las copias
certificadas de los siguientes documentos: El presupuesto del periodo
desde enero del 2010 a diciembre del 2010, la proforma del presupuesto
para el periodo de enero del 2011 a diciembre del 2011, =l reparic del
presupuesto por areas o departamentos, el reparto del presupuesto por
periodos: toda vez gue el Sefior Rector (E) Ing. René Sarmiento el dia 13
de diciembre del 2010, gentimente me ha aulorizado llevar a cabo mi
trabajo de investigacidn de Tesis dentro del Madulo Proyecto de Grado |,
con el tema “"La gesfion, valores y liderazgo en el 1.T.5. Ezequiel
Cardenas E. de la Parrogquia Guapan en el afo lectiva 2010-2011°. EI
costo de las copias corre por mi cuenta

Por la favorable acogida gue se sirva dar a la presente, anticipo mis
agradecimientos, con un alio sentimiento de consideracidn y estima, me
suscribo,

Atantamente,

4&%1’7‘- i

& L L
Dr. Manuel Jesus éuar‘nén e

; .u':.l A "I .":.' = .l:- é-__?r = |
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