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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion se encuentra enfocaditenminar si existe una relacion entre
el desempefio del docente universitario de la Fatude Administracion de la Escuela
Politécnica Nacional y el modelo de Gerencia Pigditva como se detalla en el primer

capitulo.

La metodologia utilizada se explica en el terc@itcéo mientras que en el segundo y en el
cuarto, se tratan temas sobre posturas adminvstsagi pedagdgicas ademas de un analisis
a la nueva Ley de Educacion Superior en el Ecugpdi® la Constitucion de la Republica

del Ecuador, esto con el objetivo de acercarsecuéoambas leyes estipulan respecto al

docente y a la educacion.

La poblacion estudiada estuvo conformada por latiilade 40 docentes de la Facultad de
Ciencias Administrativas de la Escuela PolitéciNeaional. En el Capitulo 5 se presenta
informacion acerca de la Universidad, la Facultadestudio y de manera especial su

plantilla de docentes.

Con el objetivo de ampliar la vision y conceptodaepilares que conforman la gerencia
participativa, en el Capitulo 6 se estudia de nmnedependiente a cada uno de los
componentes que integran estos pilares es dedoregaHumanos, Habilidades Gerenciales,
Responsabilidad Social, Trabajo en Equipo y, el ysmanejo de las Tecnologias de

informacion y comunicaciones (Tic’s).
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Finalmente, en el Séptimo capitulo se analizan resultados para identificar el
comportamiento de las variables que soportan eletnode Gerencia Participativa en la

gestion del docente.



INTRODUCCION

La falta de compromiso de las instituciones de adidn superior y de sus estudiantes,
acompafado de la poca preocupacion que el Estaderntaba por establecer normas que
regulen el actuar de las mismas era una bombagadi que tarde o temprano estallaria,
generando secuelas que se verian reflejadas atidaccde profesionales y estudiantes en
las aulas. Este hecho motivé a que la Asamble@goNacConstituyente en el afio 2008,

mediante la emision del Mandato Constituyente NR.de inicio a la evaluacion de las

Instituciones de Educacion con el fin de presamanforme técnico enfocado a depurarlas,

garantizando asi la calidad y excelencia la eddnadiCEAACES, 2013)

Segun afirma Kant” Un pueblo educado es un puebte”| para mejorar la sociedad se
debe partir por cambiar de manera positiva a stegrantes, siendo el primer paso
garantizarles una buena educacion; surge puesésidad de preocuparse por la educacion

de un pais rico en recursos naturales, biodivedsydaon gran potencial de desarrollo.

Los entes que intervienen en el sistema educatimasadel Gobierno, son las Instituciones

de Educacion Superior y las partes que las integsadecir sus docentes, administrativos y
estudiantes. Estos tres elementos funcionan com@mees que deben trabajar de manera
conjunta para garantizar resultados que benefeclarsociedad. Se estudia a los docentes,
con el objetivo de analizar si estos poseen caratitas de lideres que aplican el modelo de

Gerencia Participativa: Habilidades GerencialespResabilidad Social, Trabajo en
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Equipo, con un sello humano necesario para unaaeucde calidad que en la practica

beneficie a todos, al generar una riqueza equitation respeto a la dignidad de la persona.

Una educaciéon humanizaste permitird contar con mejgersonas y profesionales

competentes en su oficio.



1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El mundo contemporaneo tiene exigencias cada vealt#s en cuanto a lo que se considera
éxito personal; se contempla que para tenerlog ettas cosas, se debe poseer los recursos
econdmicos suficientes para adquirir bienes y sewiy, para lograr tal proposito se ha
hecho indispensable el tener un titulo universitgtie garantice la obtencion de un trabajo
rentable. Se entiende que un profesional a lmldegsu periodo de estudios ha adquirido
conocimientos, habilidades y destrezas que le penndiesenvolverse adecuadamente en el
mundo laboral, sin embargo el haber concluido Issidtos universitarios no refleja
necesariamente que el profesional haya adquirido Habilidades necesarias para

desempefarse tanto en el ambito personal comopeafekional.

Al llegar el momento de insertarse en el mundori@b®e evidencia que dentro de las
habilidades que el profesional debe poseer noaeeatran inicamente las académicas sino
también las personales. En la actualidad son nsuidsodocentes que se limitan a impartir
catedras sin preocuparse por incluir al estudiafdenentar su desarrollo personal, esto hace
reflexionar sobre la importancia de formar un psafeal integral; conocimientos y valores

deben ir de la mano como parte de la ensefianZigpyateso de aprendizaje.

Hoy en dia no son muchas las Instituciones queupaacuna educacion en valores como
parte del proceso educativo; se ha visto una temeada vez mas creciente de practicas
anti éticas y es aqui donde el papel del docentensitario marca una abismal diferencia,

debido a que si fomenta en sus alumnos la respiidadtsocial y el trabajo en equipo
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enmarcado en la practica de valores para promadwsarrollo y bienestar colectivo, en
efecto se estaran formando profesionales que vayataborar al desarrollo del pais y no

Unicamente a la basqueda del lucro personal.

Lo expuesto anteriormente evidencia la necesidagiedse estudie al docente desde el punto
de vista de la gerencia participativa, contribuyermbn humanismo en el desarrollo
temprano de habilidades gerenciales en las autasipa posterior aplicacion de las mismas

en el ambito personal y profesional.

1.1 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢ Existe relacion entre el desempefio del docenteensitario de la Facultad de
Administracion de la Escuela Politécnica Nacionalely modelo de Gerencia

Participativa?

1.2 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.2.1 Objetivo general

Evidenciar las habilidades gerenciales, respondatilsocial y trabajo en

equipo en el desarrollo humanistico del docentmocatributo de la gerencia

participativa, en la carrera de Administracion @e “Escuela Politécnica

Nacional”, Categoria “A” (Jarrin, 2013)



1.2.2 Objetivos especificos

Identificar las habilidades gerenciales, propuegtas Edgar Schein, en el

docente universitario. (Jarrin, 2013)

Determinar el interés por guiar y asesorar a lbsdemntes en la solucion de
problemas corporativos, sociales y ecologicos dedopermanente. (Jarrin,

2013)

Evidenciar la metodologia utilizada para lograverdadero trabajo en equipo.

(Jarrin, 2013)

1.3 JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

La educacion superior se ha vuelto un requisitéspwhsable para alcanzar metas
profesionales, cada vez es mas creciente el nUdeepersonas que se integran a las
aulas con el fin de obtener un titulo que les garamun futuro tanto personal como
profesional, por lo mismo, se debe aprovechar &sidencia para promover la
imparticion de catedras que trasciendan de laseglésoricas, a la practica de

habilidades humanas.

La educacién universitaria se esta reestructurasswplantean cambios orientados al
desarrollo personal del alumno, mediante una edutaa valores con lo que se busca
generar una conciencia social; para (Ruiz, Gagal, l& Lopez, 2012) los valores

éticos que son imprescindibles para las personasconforman una sociedad son:
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“Integridad, confianza, justicia, dialogo, transparia, dignidad, legalidad,

compromiso civico, ecologia y responsabilidad” (@2at9).

Es en las aulas donde empieza efectivamente etgate aprendizaje, (Hesselbein
& Goldsmith, 2007) hace especial énfasis en quédlenos profesores deben saber
gue existe una diferencia entre ensefianza y agegadambos son procesos distintos
pero no excluyentes, ya que el primero es algohgqee el instructor y el segundo
corresponde a los estudiantes; el autor afirma‘goday experiencia mas humilde
que intentar que otros aprendan y ensefar es yasi@xcia que ayuda a la gente a

aprender cOmo hacer las cosas a través y con aguoaos” (pag. 234).

Teniendo consciencia de esto, los docentes delsemgenar adecuadamente su papel
de facilitadores e intermediarios en el procesertefianza-aprendizaje para lo cual
resulta necesario que posean el conocimiento tecaiemas del desarrollo de
habilidades gerenciales que les sirvan de apogbaaria. Por lo mismo, es importante
tomar en cuenta la postura de (Hesselbein & GoltisrB007, p. 29)que establecen
que para que los ejecutivos sean efectivos debauirachabilidades en cinco areas:
la toma de decisiones, las comunicaciones, la edalim de presupuestos, las medidas
y el control y las ciencias de la direccion. Legoaes antes mencionados afirman
también que dentro de las cualidades que neceslidar del futuro esta la habilidad
de ensenar mediante el desarrollo de la competgnaiaabilidad de dirigir y liderar
en los demas, asi como trabajar a través de los ¢fr. 229); dicho esto cabe
mencionar que el trabajo en equipo es una técnilizada en todos los campos ya
sean académicos o laborales, por lo que se evalEnoecesidad de que los docentes

tengan buenas metodologias y estén conscientea gasar de que “cuesta trabajo
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considerar al grupo como un ser que tiene su vigi@g, SUs opiniones, sus reacciones,
sus valores” (Mucchielli, 1972, p. 47), es neces&wmar en cuenta que un grupo

integra las motivaciones y personalidades propasada uno de sus integrantes.

Dentro del campo de la ensefianza, el docente azsdebe cumplir con el papel de
incentivar a sus alumnos a tener conciencia saaidi actualidad la responsabilidad
social es una preocupacion de todas las organiexi@Ruiz, Gago, Leal, & Lopez,

2012, p. 262) presentan varios conceptos de reapitidad social corporativa de los

cuales se puede definir a la responsabilidad soomlb el compromiso permanente
de realizar una labor o actividad de manera p@asiguiada por los principios y valores
para el beneficio de los demas actores de la stiembn plena conciencia de las

consecuencias y los impactos que se deriven getisnes realizadas.

Por lo anteriormente expuesto, el presente espudiende demostrar cuan necesaria
resulta la aplicacion de las caracteristicas dgelancia participativa por parte del
docente universitario dentro de las aulas. El noade habilidades gerenciales y de
participacion activa son herramientas de grandaidipara que tanto profesores como
estudiantes interactien y, producto de ello, seipdicen conceptos que les permitan
ver la realidad del entorno y les comprometan acdiusin cambio desde una

perspectiva que trascienda a la econémica-finamcier

El conocimiento de los atributos de la Gerencidiépativa por parte del docente
universitario, le permitira establecer una nuevton@ogia de ensefianza-aprendizaje
gue considere la imparticion de principios éticamlres humanos que a través de la

creacion de nuevas y mejores lineas de comunicdadiliten la solucion de
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problemas y propicien el trabajo en equipo. Semsgue en lo practico el presente
trabajo sirva como material de informacion util @omarco de referencia para su
aplicacion en |Instituciones del Sistema Educatiasi como para futuras

investigaciones.

Metodolégicamente el estudio se justifica debidqua sera realizado mediante una
investigacion aplicada que utiliza el método degodhductivo; es aplicada debido a
gue se identifica en los docentes universitariog decultad de Administracion de la
Escuela Politécnica Nacional la aplicacion de Hddides Gerenciales,
Responsabilidad Social, Trabajo en Equipo y utiiza de Tic's en su gestion
académica. Para obtener dicha informacion seezah encuestas online los docentes
universitarios, las mismas que fueron evaluadaderdo a la Escala de Liker con el
fin de conocer su postura frente a la importaneiadoptar el modelo de Gerencia

Participativa en el aula.

DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

El estudio se centr6 en los docentes universitagi®sla Facultad de Ciencias
Administrativas de la Escuela Politécnica Naciartal el fin de determinar si existe
relacion entre su desempefio como docente y el mdddgberencia Participativa, para

esto se considerd una poblacion de 40 personasnzomuestra de 38 profesores.



2 MARCO TEORICO

“Es la descripcion, explicacion y analisis en usmal tedrico, del problema general que trata
la investigacion” (Madrid G., 2007). Para est@gponen las posturas de distintos autores
con el fin de explicar el Modelo de Gerencia Pgréittva, Responsabilidad Social, Trabajo

en Equipo, el Humanismo y la aplicacion de la Tpxs parte del docente.

2.1 PENSAMIENTOS ADMINISTRATIVOS

A través de los afos han existido varias teoriapogturas en cuanto a la
administracion, las mismas que han ido adaptanplrsecomplementar las nuevas y
cambiantes necesidades, dando origen a la credexarias escuelas del pensamiento

administrativo.

2.1.1La Gerencia Participativa en el siglo XXI

Para entender lo que es la gerencia participatata la pena partir de un

concepto claro y practico de lo que significa gei@n Gerencia no es mas que
la actividad que realiza aquella persona que diriggpresenta a una empresa y
se encarga de supervisar las actividades que &rseelfealizan, para obtener

resultados que permitan la consecucion de methgihms. (Valenzuela, 2011)
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Una vez definido el término, se puede explicar gel@ncia participativa como
un liderazgo incluyente que esta enfocado en premlavparticipacion activa
de los integrantes de una organizacion indeperatieiite de su posicion

jerarquica dentro de la misma.

Lo que plantea este modelo de gerencia en el Xigles un cambio de actitud
y de percepcion de lo que era la gerencia autocostda que se manejaban y se
manejan aun muchas empresas. Se busca pasar tdgloamodelo de
organizacion en el cual las lineas de comunicaeran unicamente verticales,
es decir de manera ascendente o descendente efde }j empleados
(Retoricas.com, 2009); a un sistema de relacionggdntales en las cuales la
comunicacion se vuelve mas directa, rapida y efectebido a que promueve la
integracion de personas con diversas especializegimiveles y funciones,

haciendo de este proceso algo mas participatiioleyiente.

El trabajo en equipo y la descentralizacion erohaa de decisiones resultaran
en una sinergia, es decir la obtencion de mayomasjgres resultados trabajando
en equipo que aquellos obtenidos individualmenttp elebido a que se

promueve a compartir la autoridad.

De manera complementaria, el modelo de Gerenctaipativa se centra en el
humanismo como pilar fundamental del que se dedpreprincipalmente las
habilidades interpersonales y la motivacion y \edorcomo atributos
indispensables en el proceso enseflanza aprendiegjes habilidades

contribuiran a facilitar la comunicacion y las mtmes humanas, generando asi
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un compromiso personal y grupal hacia la conseoud® objetivos y metas

comunes. (Schein, 1978).

2.2 PENSAMIENTOS PEDAGOGICOS

Durante afios han existido modelos de ensefanzaeipage basados en distintos
enfoques los mismos que, con el pasar del tiengbas ido puliendo para generar

nuevas y diversas posturas.

2.2.1 Métodos para la generacion del conocimiento en laddcacion Superior

Se ha dicho que la educacion moderna debe serarm#spativa e inclusiva, la

Educacion Superior no es la excepcion, por el edoten ésta debe primar el
sentido de compromiso social y para esto resultagodial que se tome a la
situacion actual y al pasado como puntos de papiEda proyectarse hacia el

futuro.

Segun (Castillo, 2013) la educacion debe enfocarseun escenario de
investigaciéon que promueva la formacion y el dedlardel estudiante. Los
nuevos métodos de ensefianza se enfocan en unagsstao y colaborativo
con un enfoque innovador sobre la forma de trabagaa mejorar asi los
procesos de ensefianza-aprendizaje (Carpio derlos,R2i008). Como métodos
que faciliten la generacién del conocimiento, erpresente estudio, se han

tomado a aquellos que se detallan a continuacion:
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2.2.1.10bservacion

De acuerdo con “Bunge (1998), Cafnal (1997) y El{@®96), la
observacion es la técnica mas importante de taggsiigacion, por lo que
sugiere que se debe desarrollar el gusto y la mgrhde observacion”

citado en (Matos & Pasek, 2008).

Por lo anteriormente expuesto, la observacién agéanica que debe ser
utilizada por el docente universitario ya que p&dia de la misma éstos
pueden entender la forma de ser y de actuar dessudiantes tanto en el
aspecto académico como en el personal. El conectmiadquirido
mediante el uso de esta técnica permite al doceerteificar de manera
mas clara el comportamiento y motivaciones de upaifacilitando asi

su forma de ensefiar en el aula.

2.2.1.2Clase Magistral

Es de las técnicas pedagogicas mas utilizadad docente, se la conoce
también como método expositivo. “Consiste en preseverbalmente una
informacion que se entiende es de conocimientoddekente y debe
transmitirlo a los alumnos los mismos que la reareple manera pasiva,
salvo cuando el formador utiliza la pregunta — wespa”. (Bruna

Valiente, s/f)

Para muchos docentes puede ser la mejor maneranpartir los

conocimientos tedricos sobre algun tema determingdaunque
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basicamente es una forma de comunicacion unidaeakiel método es
considerado util en la medida que el alumno teragadertura para
aprender debido a que lo obliga a fortalecer sne@mientos a traves del

estudio de los conceptos adquiridos.

El grado de confianza y comunicacion que existaeeat alumno y
profesor y la apertura que éste muestre a resdagerinquietudes
planteadas y a reforzar temas criticos, facilita generacion de
conocimiento, debido a que el intercambio de idémagrece la

retroalimentacion.

Una forma de complementar esta modalidad de enzaf@mediante el
trabajo en clase, que consiste en dar a los aluranestarea a ser
desarrollada en el interior del aula una vez quasxplicado previamente
el tema o se han planteado modelos de ejercidiagicente permite que
el alumno los desarrolle y permanece en el aulgptiendo con su rol

guia.

La manera en la que el docente lleve la claseussatidebido a que no
basta con que éste cuente con amplios conocimidati@smateria sino en
saber llegar a los estudiantes y ser un facilitager, no por el hecho de
dirigir la clase, imponga una postura, sino que gbaontrario, promueva
la confianza de tal manera que los alumnos recepteonocimiento y se
vean motivados por aprender, incluso debatir degsdtos de vista criticos

sobre los conocimientos adquiridos.
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2.2.1.3Tutorias

La tutoria es un encuentro mas personalizado erdtemno y el profesor,
el objetivo de la utilizacion de esta técnica radia que el docente apoye
al estudiante o grupo de estudiantes mediante tlacagacion de
objetivos, programas, organizacion por areas, ¢édsnde ensefianza
apropiadas e integracion de grupos conforme aosiedriterios y
mecanismos de monitoreo y control (Instituto Teégmo de Roque, s/f),
esto con el fin de mostrar al alumno la apertuna recer preguntas,
contar sus experiencias, problemas y dificultadela esimilacion de los

contenidos.

El papel del tutor consiste en plantear tareas goacontenido, hacer
preguntas sagaces, cuestionar las concepcionegas;@doptar las
medidas adecuadas a los niveles de comprensiondgrarolas
reuniones. Debe promover el aprendizaje activtgbéscer una
buena atmosfera, plantear debates, fomentar leipadion de los
alumnos/as. Pone en marcha estrategias para iliaaga los que
intervienen en exceso, asi como implicar a los mivasgdos o
rezagados. Debe crear un centro de interés pdialego y exigir
a los estudiantes una preparacion previa. (CagliosiPinos, 2008).

2.2.1.4Trabajo en Grupo

Son aquellas reuniones de dos 0 mas integrantetetpaéen sobre un tema
en comun. El propdsito de la formacion de estopag es de intercambiar
opiniones y puntos de vista para llegar a consedagwactica de esta

técnica resulta de gran utilidad debido a queiksudiones llevadas a cabo

por los integrantes propician el dialogo y el ioggnbio de ideas entre
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docente y los estudiantes. (Universidad de Sanof€até Guatemala,

2005).

El grupo de discusion debe tener un guia o modergde sirva de

mediador durante el debate y que genere que ecambio de ideas
resulte algo enriquecedor al proceso de aprendisgatro de las técnicas
grupales cuya finalidad es la de obtener informadidecta de los expertos

se consideran los siguientes:

a) Foro

Es aquel grupo de discusion que trata un tema denaanformal.

Todos participan y esta coordinado por un modergumel que puede
ser tomado por el docente de manera que propidialebo y el debate
manteniendo siempre enfoca al grupo en el temaeesta debatiendo

(Universidad de San Carlos de Guatemala, 2005).

b) Panel

Esta técnica consiste en la intervencion de vaiosinos o expertos
que han estudiado o trabajado un tema y realizgros&iones
sucesivamente desde determinados puntos de vibta sm tema
comun. La finalidad es recabar informacién desmqgones variadas.

(Martinez & Sanchez, 1987-2014)
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c) Mesa Redonda

(Martinez & Sanchez, 1987-2014) afirman que éstaida:

Consiste en la discusion de un tema por un grugxplertos ante
el grupo en general. Es importante que las visigean distintas
y que se genere debate, con el fin de que los asireaquen su
propia informacion y conclusiones.

2.2.1.5Trabajo Autbnomo

Consiste en el desarrollo de una tarea o invesfiggor cuenta propia y
desarrollada de manera independiente. Esta téssicanfoca en la
recoleccion, procesamiento y analisis de la infaigrapara generar un
conocimiento propio. La forma de trabajar es netamindividual por lo
mismo es decision de la persona el ritmo de trabajdedicacion y el
interés que muestre por la busqueda de informagidrpor la

retroalimentacion de los temas investigados.

La metodologia utilizada por el docente en el adiemas de enfocarse en
cubrir con los temas propios del programa de estddbe propiciar la
investigacion y despertar el deseo en los alumposprender y retener
conocimiento para lo cual resulta util aplicar Itado segun (Pacheco,
2011); “partir de las experiencias previas de llosnaos para construir
nuevos conocimientos y de esta manera lograr ajeges significativos

y permanentes, es decir, los alumnos sabran ddsersmpor si solos ante

las situaciones cotidianas que se le presenten”.
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2.3 LA NUEVA LEY DE EDUCACION SUPERIOR EN EL ECUADOR

Surge de la necesidad de garantizar la calidad ééucacion superior cumpliendo asi
con lo dispuesto en La Constitucion de la RepuldelaEcuador que en su Articulo

26 establece que:

La educacion es un derecho de las personas aglo ¢ su vida y un deber
ineludible e inexcusable del Estado. Constituyé@naa prioritaria en la politica
publica y de la inversion estatal, garantia deglaalidad e inclusion social y
condicion indispensable para el buen vivir. Laspeas, la familiay la sociedad
tienen el derecho y la responsabilidad de particgmael proceso educativo.
(Costitucion de la Republica del Ecuador, 2008).

2.3.1 Normativa relacionada con el docente universitario

Para comprender lo que establece la Ley Organidaddeacion Superior en
cuanto al docente universitario, se han tomadaliftisulos pertenecientes al
Titulo VI, Autodeterminacion para la ProduccioreldPensamiento y

Conocimiento, Capitulo Il, Personal Académico gstatedecen lo siguiente:

Art. 147.- Personal académico de las universidadeg escuelas
politécnicas.- ElI personal académico de las universidades y kEscue
politécnicas esta conformado por profesores o pooées e investigadores
o investigadoras. El ejercicio de la catedra ynksestigacion podran
combinarse entre si, lo mismo que con actividadesliceccién, si su
horario lo permite, sin perjuicio de lo establec&ola Constitucion en
esta Ley, y el Reglamento de Carrera y EscalafdnPdefesor e
Investigador del Sistema de Educacion SuperiorH&(010)

Art. 148.- Participacion de los profesores o profesas e investigadores

o investigadoras en beneficios de la investigaciérLos profesores o
profesoras e investigadores o investigadoras ggaenhatervenido en una
investigacion tendran derecho a participar, indigic colectivamente, de
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los beneficios que obtenga la institucion del $istede Educacion
Superior por la explotacion o cesion de derechbsestas invenciones
realizadas en el marco de lo establecido en estaylla de Propiedad
Intelectual. Igual derecho y obligaciones tendsinparticipan en
consultorias u otros servicios externos remunerados

Las modalidades y cuantia de la participacion seséablecidas por cada
institucion del Sistema de Educacion Superior eercajio de su
autonomia responsable. (LOES, 2010)

Art. 149.- Tipos de profesores o profesoras y tiengpde dedicacion.-
Los profesores o profesoras e investigadores osiigasloras seran:
titulares, invitados, ocasionales u honorarios.

Los profesores titulares podran ser principalesegaylos o auxiliares. El
reglamento del sistema de carrera del profesovesiigador regulara los
requisitos y sus respectivos concursos.

El tiempo de dedicacion podra ser exclusiva o tieigmpleto, es decir,
con cuarenta horas semanales; semiexclusiva o rielipo, es decir, con
veinte horas semanales; a tiempo parcial, con mdeoseinte horas
semanales. Ningun profesor o funcionario admiatisto con dedicacién
exclusiva o tiempo completo podra desempefar simedtmente dos o
mas cargos de tiempo completo en el sistema edacan el sector
publico o en el sector privado. El Reglamento de€a y Escalafon del
Profesor e Investigador del Sistema de Educaciqer®r normara esta
clasificacion, estableciendo las limitaciones degdmfesores.

En el caso de los profesores o profesoras de kiguitos superiores y
conservatorios superiores publicos se establece@pitulo especial en
el Reglamento de Carrera y Escalafén del Profesimvestigador del
Sistema de Educacion Superior. (LOES, 2010)

Art. 150.- Requisitos para ser profesor o profesoré#tular principal.-
Para ser profesor o profesora titular principalide universidad o escuela
politécnica publica o particular del Sistema de d&&aion Superior se
debera cumplir con los siguientes requisitos:

a) Tener titulo de posgrado correspondiente a doato&@hD o su
equivalente) en el area afin en que ejercera ¢t

b) Haber realizado o publicado obras de relevancidicuéos indexados
en el area afin en que ejercera la catedra, ingivid colectivamente,
en los ultimos cinco afnos;

c) Ser ganador del correspondiente concurso publicoatecimientos y
oposicion; vy,
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d) Tener cuatro afios de experiencia docente, y rdorirrequisitos
adicionales, sefialados en los estatutos de cadarsidiad 0 escuela
politécnica, en ejercicio de su autonomia respdaséis que tendran
plena concordancia con el Reglamento de Carreracal&on del
Profesor e Investigador del Sistema de Educacif@esr.

Los profesores titulares agregados o auxiliareserdeb contar como
minimo con titulo de maestria afin al area en gereeran la catedra, los
demds requisitos se estableceran en el reglamespeativo. (LOES,
2010)

Art. 151.- Evaluacién periddica integral.-Los profesores se someteran
a una evaluacion periddica integral segun lo estadd en la presente Ley
y el Reglamento de Carrera y Escalafon del Profesowestigador del
Sistema de Educacion Superior y las normas estasitale cada
institucion del Sistema de Educacién Superior, @rcieio de su
autonomia responsable. Se observara entre los\ptos de evaluacion
la que realicen los estudiantes a sus docentes.

En funcion de la evaluacion, los profesores podsén removidos
observando el debido proceso y el Reglamento de@ay Escalafon del
Profesor e Investigador del Sistema de Educaci@esur.

El Reglamento de Carrera y Escalafén del Profesimvestigador del
Sistema de Educacion Superior establecera los Wesnacadémicos y
economicos correspondientes. (LOES, 2010)

Art. 152.- Concurso publico de merecimientos y opason.- En las
universidades y escuelas politécnicas publicagorturso publico de
merecimientos y oposicion para acceder a la titlddr de la catedra
debera ser convocado a través de al menos dos sraglicomunicacion
escrito masivo y en la red electronica de inforiiaajue establezca la
Secretaria Nacional de Educacion Superior, CientTecnologia e
Innovacion, a través del Sistema Nacional de Infmign de la Educacion
Superior del Ecuador y en los medios oficialesadniversidad o escuela
politécnica convocante.

Los miembros del jurado seran docentes y debetanageditados como
profesores titulares en sus respectivas universglag estaran
conformados por un 40% de miembros externos ailersidad o escuela
politécnica que esta ofreciendo la plaza titular.

En el caso de las universidades y escuelas patscparticulares, su
estatuto establecera el procedimiento respeciivaES, 2010)
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Art. 153.- Requisitos para los profesores o profesas no titulares.-Los
requisitos para ser profesor o profesora invitam@sional u honorario
seran establecidos en el Reglamento de Carrereayeidn del Profesor e
Investigador del Sistema de Educacion SuperiorH&(2010)

Art. 154.- Profesor o profesora titular en institubs superiores y
conservatorios superiores.Para ser profesor o profesora titular de un
instituto superior técnico, tecnoldgico, de artesnservatorio superior se
requiere tener un titulo profesional y demas refpsisjue establezca el
Reglamento de Carrera y Escalafon del Profesorvestigador del
Sistema de Educacion Superior. (LOES, 2010)

Art. 155.- Evaluacion del desempefio académicd.es profesores de las
instituciones del sistema de educacion superiodnseevaluados
periodicamente en su desempeiio académico.

El Reglamento de Carrera y Escalafén del Profesimvestigador del

Sistema de Educacion Superior establecera logiogtde evaluacion y
las formas de participacion estudiantil en dichal@acion. Para el caso
de universidades publicas establecera los estimatzdémicos y

economicos. (LOES, 2010)

Art. 156.- Capacitacion y perfeccionamiento permange de los

profesores o profesoras e investigadores o invesdpras.- En el

Reglamento de Carrera y Escalafon del Profesorvestigador del

Sistema de Educacion Superior se garantizara parauniversidades
publicas su capacitacion y perfeccionamiento peemi@s. En los
presupuestos de las instituciones del sistema deaeibn superior
constaran de manera obligatoria partidas espedakdsadas a financiar
planes de becas o ayudas econémicas para espagi@lin capacitacion
y afo sabatico. (LOES, 2010)

Art. 157.- Facilidades para perfeccionamiento de f profesores o
profesoras e investigadores o investigadorasst los profesores titulares
agregados de las universidades publicas cursasgmguns de doctorado,
tendran derecho a la respectiva licencia, segurasb, por el tiempo
estricto de duracion formal de los estudios. Ecaeb de no graduarse en
dichos programas el profesor de las universidadidicas perdera su
titularidad. Las instituciones de educacion supeateberan destinar de su
presupuesto un porcentaje para esta formacion. §,.Q&10)
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Art. 158.- Periodo Sabatico.- Luego de seis afios de labores
ininterrumpidas, los profesores o profesoras tiadaprincipales con
dedicacion a tiempo completo podran solicitar haktae meses de
permiso para realizar estudios o trabajos de ilgasén. La maxima
instancia colegiada académica de la instituciorizara y aprobara el
proyecto o plan académico que presente el profeslkar profesora e
investigador o investigadora. En este caso, létucgn pagara las
remuneraciones y los demas emolumentos que lespomden percibir
mientras haga uso de este derecho.

Una vez cumplido el periodo, en caso de no reiategra sus funciones
sin que medie debida justificacion, debera restlas valores recibidos
por este concepto, con los respectivos interegesele

Culminado el periodo de estudio o investigacigorefesor o investigador
deberd presentar ante la misma instancia coleghdiaforme de sus
actividades y los productos obtenidos. Los misndeberan ser
socializados en la comunidad académica. (LOES,)2010



3 MARCO METODOLOGICO

Constituye el conjunto de procedimientos l6gicqeeracionales y reales de todo proceso
investigativo, enfocados en ofrecer la informaaércomo se llevara a cabo la investigacion

(Madrid G., 2007).

3.1 METODOLOGIA

La metodologia utilizada para la realizacion devastigacion se encuentra detalla en

los puntos a continuaciéon desarrollados.

3.1.1Tipo de investigacion

El tipo de investigacion que se llevo a cabo es ‘imgstigacion aplicada
utilizando el método inductivo-deductivo cuyo instrento de medicion fue la
encuesta disefiada por los docentes investigadargsdas on-line con el apoyo

de la Direccion Informatica de la PUCE”. (Jarri@13).

3.1.2Disefo de la investigacion

Se realiz6 una investigacion aplicada que utilizné&odo deductivo inductivo;

es aplicada debido a que se enfoco en determit@s docentes universitarios

de la Facultad de Administracion de la Escuelat@wmilica Nacional poseen los
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conocimientos sobre Habilidades Gerenciales, Resaidad Social y Trabajo
en Equipo; para obtener dicha informacion se aplicancuestas online a los
distintos docentes universitarios, las mismas gaeoh evaluadas de acuerdo a

la Escala de Liker.

3.1.3Poblacién y muestra

Se determiné como poblacién de estudio a la plard#é docentes que laboran
en la Facultad de Ciencias Administrativas de leuEk Politécnica Nacional,
gracias a la informacion proporcionada por la Sadie Los datos obtenidos
reflejaron que alli laboraban 45 profesores (40edt&s principales y 5 a

contrato).

Debido a que la poblaciéon no excede las 100 ungdddeestudio, la muestra a
utilizar para la aplicacién de la encuesta debidaséotalidad de la poblacion,

es decir los 45 profesores; por falta de informaaél personal contratado la
poblacion se redujo a los 40 docentes principfdesnismos que constituyeron

el 100% de la poblacién estudiada.

3.1.4Técnicas de recoleccién, procesamiento y analisie datos

3.1.4.1Fuentes primarias

La principal fuente primaria que se utilizo fud’ebyecto de Investigacion

realizado por la Ing. Fabiola Jarrin con el temiaD&cente como Gerente

en el aula, desde la vision de la Gerencia Paatieip. Caso: Facultad de
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Administracion y Auditoria de las Universidades €tatria A y B de

Quito. (Jarrin, 2013).

Se aplicaron encuestas online a los docenteskcldtad en estudio, las
mismas que fueron elaboradas por el grupo de dexantestigadores del

proyecto de la PUCE.

3.1.4.2Fuentes secundarias

La informacion adicional que complemento el estudi® obtenida de
libros, revistas, tesis y articulos publicados goatienen informacion
sobre temas relacionados con la Gerencia Parii@pgatias Habilidades

Gerenciales.

3.1.4.3Procesamiento y analisis de datos

Los datos obtenidos de las encuestas realizadaslatentes de la Escuela

Politécnica Nacional fueron procesados por la Ridgetde Informatica de

la PUCE mediante la utilizacion de la herramientiarbsoft Excel y el

sistema StatisticalPackageforthe Social SciendeS %

3.2 HIPOTESIS DE TRABAJO

Mediante el presente trabajo de investigacion sedwvidenciar las Habilidades

Gerenciales, la Responsabilidad Social, el Trabaj&quipo y el Humanismo de los
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docentes de la Facultad de Ciencias Administratid@sla Escuela Politécnica

Nacional, como atributo de la Gerencia Particiatiesarrollada en el aula.



4 LA UNIVERSIDAD ECUATORIANA'Y EL DOCENTE

Se analizaron los articulos que hacen referenieiaducacion y al docente de acuerdo a lo

que establecen, la Constitucion de la Republic&deador y la Ley de Educacion Superior.

4.1 VISION DEL DOCENTE UNIVERSITARIO EN LA CONSTITUCIONDE LA

REPUBLICA DEL ECUADOR

La (Costitucion de la Republica del Ecuador, 2@98%us Articulos 26 y 27 establece
gue la educacion es un derecho de las personadgben ineludible e inexcusable del
Estado. Constituye un area prioritaria de la walipublica y de la inversion estatal;
manifiesta también que garantizara el desarrolldadepersonas, en el marco del
respeto a los derechos humanos, al medio ambiesittensable y a la democracia. La
educacion es indispensable para el conocimientejeeticio de los derechos y la
construccion de un pais soberano, y constituyejeiesratégico para el desarrollo

nacional.

El Art. 347 en su numeral 11 manifiesta que “Sera responsadbiliel Estado

garantizar la participacion activa de estudiarfesjlias y docentes en los procesos
educativos” (Costitucién de la Republica del Ecua@608), al ser el docente una
pieza clave en el proceso educativo debe existirvemdadero compromiso y
responsabilidad al realizar su labor para garantizea educacion de calidad e

inclusiva.
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La ley también establece enAd. 349 que:

El Estado garantizara al personal docente, en tlmdosiveles y modalidades,
estabilidad, actualizacion, formacion continua yjaremiento pedagdgico y
académico; una remuneracion justa, de acuerdo ardéesionalizacion,

desempefio y méritos académicos. La ley regulaalera docente y el
escalafdn; establecera un sistema nacional de aniétudel desempefio y la
politica salarial en todos los niveles. Se estavén politicas de promocion,
movilidad y alternancia docente (Costitucion deRepublica del Ecuador,
2008).

Con esto se pretende ofrecer garantias y estabiitipersonal docente asi como
también evaluar su desenvolvimiento y nivel de @ragpidn para ofrecer una
remuneracion justa, motivandolo con incentivos projpnales a su grado de
especializacion, a incrementar la planilla de de®apacitados y comprometidos

con la enseflanza.

En elArt. 350 se hace énfasis en que la educacion superior ¢eme finalidad la
formacion académica y profesional con vision cfergiy humanista; caracteristicas
gue se encuentran alineadas con los atributos @erencia Participativa, producto

del estudio.

Art. 352.- El sistema de educacién superior estara integradoniversidades
y escuelas politécnicas; institutos superiores itésh tecnolégicos vy
pedagdgicos; y conservatorios de musica y artdsdamente acreditados y
evaluados. Estas instituciones, sean publicastylares, no tendran fines de
lucro. (Costitucion de la Republica del Ecuado&0

La Constitucion establece ademas que la educaeilbe gromover la investigacion
cientifica y tecnoldgica, por lo que el docentevarsitario, como parte integrante del

sistema educativo, debe apegarse a lo que estdhleoepara impartir sus catedras
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utilizando metodologias enfocadas en la innovagiorl desarrollo académico.

(Costitucion de la Republica del Ecuador, 2008).

Cabe destacar que el conocimiento es util en ladaeple genere valor, por lo mismo
los docentes deben motivarse a actualizarse caestante con el fin de incrementar
su conocimiento, usar y fomentar el uso de hernatagetecnoldgicas y siendo mas

flexibles al cambio.

LA LEY DE EDUCACION SUPERIOR 2010

El objeto de la presente Ley de acuerdo a su Ags & de “garantizar el derecho a la
educaciéon superior de calidad que propenda a lelen@a, al acceso universal,

permanencia, movilidad y egreso sin discriminaciguna”. (LOES, 2010).

4.2.1Efecto de la Ley de Educacion Superior 2010 en ebPente Universitario

Se han analizado las leyes y reglamentos que retagactividades del personal

académico, con el objetivo de determinar su efectel docente universitario.

« EIArt. 148 de la (LOES, 2010) trata sobre las nidddes y cuantia de la
participacion de los profesores e investigadoresbeneficios de la
investigacion, las mismas que seran establecidasgata institucion en

ejercicio de su autonomia responsable.

Si bien la Ley motiva al docente a ser un invesgtigaescribir textos y

tener publicaciones, muchas veces el hacer esajdrablicional no le



29
representa un reconocimiento monetario que lo motiw seguir

investigando.

Segun el Art. 149, ningun profesor o funcionarianadstrativo con
dedicacion exclusiva o tiempo completo podra deséap
simultdneamente dos o0 mas cargos de tiempo comeietel sistema

educativo, en el sector publico o en el sectorgaov (LOES, 2010)

Esto constituye un limitante para los docentesgsibargo el articulo esta
enfocado en mejorar la calidad educativa ya quesepresentado casos
en los que docentes multidisciplinarios, no se mpsfian de manera

adecuada en ninguna de las tareas que realizdal{gode tiempo.

De acuerdo con el Art. 150 de la (LOES, 2010), p=ea profesor o
profesora titular principal de una universidad cue$a politécnica publica
o particular del Sistema de Educacion Superioredeich cumplir, entre
otros, con el requisito de tener titulo de posgradoespondiente a

doctorado (PhD o su equivalente) en el area afgquerejercera la catedra.

El obtener un titulo de cuarto nivel para muchasedtes con varios afios
de experiencia, no representa una motivacion dedlidosto-beneficio; y,
en caso de querer aplicar para estos estudios, anystogramas de
doctorado tienen la restricciéon al aceptar aspisade maximo 45 afios de

edad, es decir que los docentes mayores-adultasguxcluidos.
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En el Art. 151 se estipula que el docente tendeaamaluacion periddica
integral en donde se observara entre los parameggresaluacion la que

realicen los estudiantes a sus doce(it@ES, 2010)

La evaluacion docente es buena, sin embargo delteniecerse métodos
de evaluacion efectiva en donde se elimine la sulgjad de esta; por otro
lado los resultados obtenidos deben ser sujetosgairsiento ya que
muchas veces las evaluaciones solo son un reqaisitplido. Si bien la
ley establece los estimulos académicos y econdémgsosecesario que

considere también sanciones.

= El Art. 10 del (CES, 2013) manifiesta que la organion del
aprendizaje debera considerar el tiempo que udiestie y el docente
necesitan invertir en las actividades formativaenyla generacion de
los productos académicos establecidos en la ptanibn micro

curricular.

Se obliga al docente a especializarse y planicer actividades, sin
embargo esto puede resultar un excesivo control. biéh la
planificacion de actividades es un requisito a dirnmo debe
descuidarse la calidad de la educacion al enfoaamgsmmente en

concluir con el programa planificado.

= EnelArt 48, el (CES, 2012)establece que la remagi@n del personal

académico titular de las universidades y escuealli®gnicas publicas
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se regiran por las normas que regulan las categaiigeles, grados, y
requisitos definidos en el reglamento y seran detexdas por dichas
instituciones en ejercicio de su autonomia respgmesabservando las

escalas remunerativas minimas y maximas para eaegocia.

La estandarizacion de escalas remunerativas sirvefdrente para la
fijacion de los salarios de los docentes, sin egda autonomia
responsable de las universidades y escuelas potigéc publicas y
particulares, les permite modificarlos salarioshdb este un hecho que
puede verse de manera positiva, asi como tambiétepperjudicar a
los docentes dependiendo de la fijacion salaridaslénstituciones de

educacién superior a las que pertenezcan.

4.2.2Posibles Estrategias de la Universidad Ecuatorianacon el fin de

contrarrestar el efecto de la Ley de Educacién Super 2010

La expedicion de la LOES represento un cambio brusmto para las
Instituciones de Educacion Superior como para ¢aeutes, si bien su enfoque
principal radica en mejorar y garantizar una edidcade calidad para todos,
promoviendo la investigacion y el desarrollo deln@tdmiento, no se

consideraron ciertos limitantes.

La estrategia principal de la universidad, haciendo de su autonomia

responsable, debe enfocarse en establecer regt@sy@opios, que amparados
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en la ley, contrarresten el efecto de la Ley dechkdidn Superior 2010,

considerando, entre otros, los siguientes aspectos:

La fijacion de una cuantia justa por beneficiosenlatos de las
investigaciones realizadas por los docentes, patavamlos a que sigan
capacitandose, actualizando conocimientos y hagipaodlicaciones. De
manera complementaria, se plantea la intervencerurd Organismo
externo que supervise y controle la fijacion débranonetario justo que

debera percibir el docente producto de su investiga

La LOES tiene cambios enfocados mayoritariaments aspecto técnico,
por lo mismo se deben propiciar mas actividadesrgatturales y
humanisticas como parte del proceso educativougdasg universidades
no forman maquinas sino seres humanos; no se dela@roque el
conocimiento no hace a la persona y que ante tadem somos seres

humanos, luego profesionales (Jurado, 2014).

La LOES represento la salida de muchos profesaiesomo el ingreso
de otros, esto habria generado mayores ventajagpsistema educativo
si la implantacién de la Ley hubiese consideradprogeso de transicion
mas lento. A pesar de la salida de varios docatgdas instituciones de
educacién superior, aun pueden fomentarse progrdmagegracion en
donde se comparta la experiencia y el conocimidatdocentes antiguos

con las ideas innovadoras y nuevas metodologifssacentes nuevos.
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Proponer mejores sistemas de evaluacion docerg®sig seguimiento.
Las evaluaciones periodicas a docentes se encnesdtablecidas en la
Ley, sin embargo seria necesario darles un verdassguimiento y no
realizarlas Unicamente como requisito a cumplio fiamo un indicador
que le permita a las universidades gestionar ldazhlde ensefianza; para
esto, se deben establecer parametros mediblesifmadoles e incluir a
los tres componentes: la evaluacion personal, lagdgares académicos y
la de los estudiantes de acuerdo a lo que establetd 67 del (CES,

2012).

Establecer el tiempo de dedicacion a la docencitéaamiversidad de
acuerdo a la disponibilidad y objetivos del doceridebido a que ningun
profesor o funcionario administrativo con dedicacexclusiva o tiempo
completo podra desempefar simultaneamente dos oargss de tiempo
completo en el sistema educativo, ya sea el spdtaico o en el sector
privado (LOES, 2010), seria necesario establecemdeera clara al
momento de la contratacion, que los profesores gueskr titulares,
invitados, ocasionales u honorarios y que de aouarsl disponibilidad
pueden ser a tiempo completo o exclusivo, semuska o medio tiempo
y a tiempo parcial; dejando esto claro se evitarfbbg@osterior conflictos

de intereses por parte de los docentes.

Promover nuevas y variadas modalidades de la jpatién del docente
en las Instituciones de Educacion Superior. Parapsofesor titular

principal de una universidad o escuela politécpitalica o particular del
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Sistema de Educacion, se requiere de una amplierierpia, titulo de
postgrado, haber realizado publicaciones y ganbdaneurso publico de
merecimientos y oposicion (LOES, 2010); una soludattible puede ser
la implementacion de nuevas modalidades de ensaftanzlas cuales el
docente adquiera la experiencia que le permita Buogn los requisitos
necesarios para ser profesor titular. Cabe meacigne como otras
modalidades de participacion del docente en lavewidades se

encuentran: invitados, ocasionales u honorarios.

¢ Que se promueva y se de apertura a las organizscamformadas por
representantes estudiantiles para que transmitsenél de los alumnos
hacia los docentes y autoridades con el objetoudeégtas atiendan sus
necesidades. Segun (Chomsky, 2014)son estos gagqse participan
en la determinacion de la naturaleza de la insfitucy de su

funcionamiento.

« Todas las actividades gestionadas por las uniatsgldeben alinearse
con los parametros establecidos por el CONEA phtaner una buena
calificacion en los informes técnicos sobre el dgsafio institucional, a

fin de garantizar su calidad y mejoramiento cordinu

Se han planteado posibles estrategias que la sidadrpodria implementar con
el fin de lograr una mejor gestion de acuerdo @doteado en la Ley. Se hace
un especial énfasis en que la educacién tengafoguenmas humanista como

complemento al aspecto cientifico.
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Asi también, cabe resaltar la importancia de “ipocar las tecnologias de la
informacion y comunicacion en el proceso educafiypoopiciar el enlace de la

ensefanza con las actividades productivas y seti@enstitucion del Ecuador,

2008).



5 UNIVERSIDAD EN ESTUDIO

La Escuela Politécnica Nacional fue fundada el@@gbsto de 1869 por el Presidente
Garcia Moreno, quien conté con el apoyo del Supeeda Compaiiia de Jesus. La
naciente Politécnica fue concebida como el prireatro de docencia e investigacion
cientifica, como érgano integrador del pais y caante generador del desarrollo
nacional. (EPN, 2010).

La Universidad ofrece 9 carreras de pregrado dsdreuales se encuentra la de Ingenieria
Empresarial que pertenece al Departamento de @eAciministrativas (DEPCA), que a su
vez se encuentra dentro de la Facultad de CieAdiasnistrativas (FCA), misma que busca

promover la investigacion en los docentes.

De acuerdo al (CONEA, 2009), la EPN encabezafta tle aquellas Universidades que se

encuentran en la Categoria A, debido a que preadataniversidad como:

Una organizacién profesional, estructurada paxatla cabo un trabajo de expertos, en un
entorno relativamente estable, con énfasis ertda@arizacion de competencias y servicios
compartamentalizados, llevados a cabo por espateislinas bien autbnomos e influyentes,

con una administracion que sirve de soporte, aptesle comando y control.
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5.1 MISION Y VISION

5.1.1 Mision

La mision de la Escuela Politécnica Nacional etela

Generar, asimilar y adaptar, transmitir y difundiplicar, transferir y

gestionar el conocimiento cientifico y tecnolégigmra contribuir al

desarrollo sostenido y sustentable de nuestro paisp resultado de una
dindmica interaccion con los actores de la sociesgtagatoriana y la
comunidad internacional (EPN, 2010).

5.1.2Visiétn

La Escuela Politécnica Nacional es una univergiddudica con estandares
de excelencia internacionales, siendo un refemt@encia, tecnologia e
innovacion. Sus capacidades y esfuerzos estamadies al servicio de la
comunidad, contribuyendo a su bienestar y desaraoiltural, dentro de

un marco de principios y valores integrales (ERIN,(33.

5.2 PERFIL ECONOMICO

La Escuela Politécnica Nacional es una universmldadica, por lo mismo su principal
fuente de financiamiento son los recursos asignaolosl Estado, de acuerdo al detalle

en las Tablas 1y 2.



38

Tabla 1. Ingresos EPN Afo 2012

Rubros Codificado Ejecutado i % . pesaReieo)
Ejecucion Codificado Ejecutadc
Asignaciones del estac 35,448,121.2: 35,448,121.2: 100.0 65.57 67.37
Autogestior 11,765,727.96 10,946,874.20 93.0 21.76 20.81
Excedentes de caj 3,753,966.8:  3,753,966.8: 100.0 6.94 7.13
Otros ingreso: 776,355.00 776,355.00 100.0 1.44 1.48
Anticipos x devengal 2,316,913.9¢  1,689,198.0¢ 72.9 4.29 3.21
Total ingresos 54,061,084.9 52,614,515.3 97.2 100.0( 100.0(

Fuente: (Escuela Politécnica Nacional, 2012)
Elaborado por: Cristina Bombén B.
Fecha:03-07-2013

Para el afio 2012 las asignaciones del Estado espaesel 65.57% del presupuesto
de la EPN, siendo ésta su principal fuente de imamiento. La segunda fuente de
ingresos mas importante es aquella percibida pividades de autogestion cuyo valor

asciende al 21.76%.

Tabla 2. Ingresos EPN a Mayo 2013

% Peso rubros (%
Rubros Codificado Ejecutado : . _ i

Ejecucion Codificado Ejecutada

Asignaciones del estac 37,360,676.7¢ 15,967,549.9. 42.7 68.69 63.66
Autogestior 12,300,777.39 4,722,435.96 38.4 22.62 18.83
* Saldos de caja y bancos 20. 4,080,812.2: 4,080,812.2: 100.0 7.50 16.27
Anticipos por devengal 646,948.11  313,228.40 48.4 1.19 1.25
Total ingresos 54,389,214.5 25,084,026.5 46.1 100.0( 100.0(

* Valor total disponible para el ejercicio presugtagio, fondo de inversion.
Fuente: (Escuela Politécnica Nacional, 2012)

Elaborado por: Cristina Bomboén B.

Fecha03-07-2013

La Tabla 2 muestra que para el afio 2013, la fubnfmanciamiento mas significativa
de la EPN siguen siendo los recursos asignadasgb&stado con el 68,69%, seguido

por los ingresos percibidos por autogestion queesponden al 22,62%.
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Se puede observar también que tanto para el afioc2ddo para el 2013, la EPN tiene
dentro de los rubros de ingresos a los excedeatesjd ya los anticipos por devengar.
Se puede concluir que en los dos afios su printupake de financiamiento fue la
asignacion Estatal sin dejar de lado los valorasilgdos por sus actividades de

autogestion.
De acuerdo a la (Constitucion del Ecuador, 2008)eArt. 357:

El Estado garantizara el financiamiento de lasitugbnes publicas de

educacion superior. Las universidades y escueliggnicas publicas podran

crear fuentes complementarias de ingresos paraansjocapacidad académica,
invertir en la investigacion y en el otorgamien® ltecas y créditos, que no
implicardn costo o gravamen alguno para quienesliest en el tercer nivel.

De igual manera, la (LOES, 2010) en su Art. Norecbnoce la autonomia académica,
administrativa, financiera y organica responsabiee,las universidades y escuelas

politécnicas acorde con los principios establecatoa Constitucion de la Republica.

Tabla 3. Escala salarial de docentes de la EPN

e Remuneracior Remuneracior
Minima Maxima
Profesor Principal a Tiempo Completo hasta grado 1 2.465,25 3.915,92
Profesor Principal a Tiempo Parcial hasta grado 1! 1.214,36 1.340,57
Profesor Agregado 2 a Tiempo Complet 2.124,52 -
Profesor Agregado 1 a Tiempo Complef 1.930,99 -
Profesor Agregado 2 a Tiempo Parci: 1.189,63 -
Profesor Agregado 1 a Tiempo Parci: 1.708,79 -
Profesor Auxiliar a Tiempo Completc 1.873,57 -
Profesor Auxiliar a Tiempo Parcial 934,15 -
Profesor Principal Tecnélogo a Tiempo Completo graos 2 y ! 2.547.97 2.676,93
Profesor Principal Tecnélogo a Tiempo Parcit 1.708,58 -

Fuente: (EPN, 2010)
Elaborado por: Cristina Bombén B.
Fecha:24-03-2014
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La Tabla 3 presenta el detalle de la escala shideidos docentes de la Escuela
Politécnica Nacional, con los valores minimos y iméns a percibir de acuerdo a la
categoria a la que pertenecen y al tiempo de dg@dicaen concordancia a lo que
establece el (CES, 2012) en su Art. 43 que categdentro del escalafon docente al
personal académico titular en: Auxiliar, Agregadd’yncipal, categorias que no

podran subdividirse.

Cabe destacar que tras el analisis de la escalenueneraciones del sector publico
(MRL, 2012) y la escala del nivel jerarquico supefMRL, 2012), se evidencio que
los salarios de los docentes de la EPN se encued&atro de los parametros

establecidos.

LA FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

La Facultad de ciencias administrativas de la EB&hia con la carrera de Ingenieria
Empresarial, la misma que fue creada con el fioear profesionales con capacidades
empresariales enfocadas a la generacion de rigyede, esta manera contribuir al

desarrollo del pais, siendo socialmente resporsabktliante una gestion eficiente

enmarcada en principios y valores éticos. (Esdeeliéécnica Nacional, 2010).

5.3.1 Misidn y Vision

5.3.1.1Misién

La Facultad de Ciencias Administrativas es la whidaadémica
superior de la Escuela Politécnica Nacional encirgie planificar,
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ejecutar, controlar y evaluar los procesos de doagmvestigacion

y relacion con la comunidad en el campo de las c@sen
administrativas. (EPN-FCA, 2010).

5.3.1.2Visi6n

La visién de la Facultad de Ciencias Administratide la EPN es la de:

Ser la Facultad referente a nivel nacional en laedoa,
investigacion y relacion con la comunidad en el pande las
ciencias administrativas, cumpliendo con los estéxl
internacionales de excelencia, siendo capaz deomdsp con
efectividad, responsabilidad social y ética a lasesidades del
entorno social y productivo del Ecuador. (EPN-F@®810).

5.3.2 Andlisis de los docentes

La plantilla de docentes titulares adscritos al @&pnento de Ciencias
Administrativas es de 40 profesores, de los cuz®eson a tiempo completo y
11 a tiempo parcial. Existe un docente contratpdd que se encuentran

colaborando de manera temporal con el Proyecto &samel mismo que:

Busca fortalecer las capacidades de investigadémtifica de los institutos
nacionales de investigacion, universidades, essyalitécnicas e instituciones
del sector publico del Ecuador. Ademas, buscanancientificos ecuatorianos
gue puedan desarrollar investigacion cientificacyed catedra universitaria en
las mejores universidades del Ecuador, para quealssp la investigacion en
areas consideradas estratégicas para el pais.ue(ggeolitécnica Nacional,

2010).
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Los tres profesores antes mencionados, no harcsitkiderados en la Tabla 4

debido que no se posee informacién detallada deissos.



Tabla 4. Anélisis de los Docentes FCA-EPN

DESEMPENO PROFESIONAL

TIEMPO DE ANOS DE FORMACION MATERIAS PROYECTOS DE
DEDICACION | ANTIGUEDAD ACADEMICA ASIGNADAS INVESTIGACION 2012 PUBLICACIONES
e 4 INGENIERA ECONOMIA DE PLANIFICACION ESTRATEGICA
EMPRESARIAL EPN, EMPRESAS | DE PYMES
MASTER
ADMINISTRACION, ITM, CONTABILIDAD DE
COSTOS |
2009
PLANNING MODELS FOR
MATEMATICO. EPN MEJORAMIENTO DE BEE’:'SAVIESN%PAE;QS@N@-TESO, FLORICULTURE OPERATIONS
TC 31 1989 ' ' PROCESOS UN MODELO PARA LA " | INTERNATIONAL JOURNAL OF
EMPRESARIALES SUBCONTRATACION ézi;_lED MANAGEMENT SCIENCE
MAGISTER INGENIERIA | SIMULACION DE
INDUSTRIAL, EPN, 2006 | NEGOCIOS
METODOS
CUANTITATIVOS
METODOS
CUANTITATIVOS
IMPLEMENTACION DE UN SISTEMA
DE GESTION PARA UNA EMPRESA
, T R D
TC 1 EMPRESARIAL EPN, ADMINISTRACION II :

2006

ESTUDIO EXPLORATORIO.(COLOMBIA
(Memorias del Encuentro Internacional de
Investigadores en Administracion 2011-
2012)

MASTER
ADMINISTRACION, ITM,
2009

GESTION DEL TALENTO
HUMANO

CHANGE INDIVIDUAL QUALITY OF
LIFE THROUGH KAIZEN APPROACH.
A QUALITATIVE STUDY (QMOD 2012-
POLONIA)

EL KAIZEN-GP: UN MODELO
GERENCIAL PARA MEJORAR LOS

gEg’éﬁE&LLLO PROCESOS Y LOS SERVICIOS
PUBLICOS MUNICIPALES
(SOTAVENTO-COLOMBIA)
GERENCIA DEL

TALENTO HUMANO

ey



DESEMPENO PROFESIONAL

TIEMPO DE ANOS DE FORMACION MATERIAS SROVECTOS DE
DEDICACION | ANTIGUEDAD ACADEMICA ASIGNADAS INVESTIGACION 2012 PUBLICACIONES
TECNOLOGO EN ECUACIONES
TC 23 CONSTRUCCIONES DIFERENCIALES
CIVILES ORDINARIAS
LICENCIADO EN GERENCIA DE
MATEMATICA Y FiSICA | OPERACIONES
MAGISTER INGENIERIA | CADENA DE
INDUSTRIAL, EPN, 2006 | ABASTECIMIENTO
FISICA |
DISENO DE SISTEMAS
DE PRODUCCION
TECNOLOGO EN
TC 28 ELECTROMECANICA, gggggg&%
EPN, 1986
INGENIERO a
ADMINISTRACION DE CE;I\EIII;‘EEQESON b=
PROCESOS, EPN, 2001
MAGISTER INGENIERIA | GERENCIA DE
INDUSTRIAL, EPN, 2006 | OPERACIONES
DISENO DE UN SISTEMA DE EVALUACION DEL IMPACTO
INDICADORES PARA LA MACROECONOMICO POTENCIAL DE
e a1 INGENIERO MECANICO, | FINANZAS DE DETERMINACION DE LOS | UN TERREMOTO CATASTROFICO EN
EPN, 1985 NEGOCIOS COSTOS DE LA FORMACION LA ZONA DE SUBDUCCION FRENTE A
PROFESIONAL EN LA ESCUELA | ESMERALDAS (REVISTA
POLITECNICA NACIONAL POLITECNICA N° 30, VOLUMEN 1)
e o |cosToS DE
' ' PRODUCCION
2003
INGENIERIA DE
OPERACIONES
INGENIERIA
FINANCIERA
INGENIERO
TC 27 ELECTRONICA Y ANALISIS FINANCIERO

CONTROL, EPN, 1990

4%



DESEMPENO PROFESIONAL

TIEMPO DE ANOS DE FORMACION MATERIAS SROVECTOS DE
DEDICACION | ANTIGUEDAD ACADEMICA ASIGNADAS INVESTIGACION 2012 PUBLICACIONES
MAGISTER DOCENCIA
EN INSTITUCIONES DE | INGENIERIA
EDUCACION SUPERIOR,| FINANCIERA
EPN, 2004
MAGISTER GERENCIA
EMPRESARIAL,
GESTION DE
PROYECTOS, EPN, 2010
8 Tc 28 TECNOLOGIA EN ADMINISTRACION
ELECTROMECANICA | ESTRATEGICA
INGENIERO
ADMINISTRACION DE EI\S/ILT?AE-I—SI?A(I;R’II/:\AL
PROCESOS, EPN, 2001
MAGISTER INGENIERIA ~
INDUSTRIAL, EPN, 2006 | D'SENO DE PROCESOS
INGENIERO CIVIL,
9 TC 36 ESTRUCTURAS, EPN, | GESTION DE VENTAS
1978
MAGISTER GERENCIA
EMPRESARIAL, GERENCIA DE
GERENCIA DE MARKETING
MERCADEO, EPN, 2003
GESTION
ADMINISTRATIVA
. - 37 INGENIERO CIVIL, ECOLOGIA Y MEDIO
HIDRAULICA, EPN, 1976 | AMBIENTE
MASTER TECNOLOGIA
HIDRAULICA, NORTH | SISTEMAS DE GESTION
CAROLINA STATE U.,  |AMBIENTAL
1980
1 - 31 MATEMATICO, EPN, PROBABILIDAD Y
1986 ESTADISTICA |
MAGISTER
INVESTIGACION i
oy | INGENIERIA
OPERATIVAMENCION | o '/~ o0

GERENCIA U. A. SIMON
BOLIVAR, EPN, 1998

1%



DESEMPENO PROFESIONAL

TIEMPO DE ANOS DE FORMACION MATERIAS SROVECTOS DE
DEDICACION | ANTIGUEDAD ACADEMICA ASIGNADAS INVESTIGACION 2012 PUBLICACIONES
CONTROL ESTADISTICO
DE PROCESOS
12 TC 29 INGENIERO MECANICO, ORGANIZACION Y
EPN, 1984 METODOS
e "N !A | INVESTIGACION DE
' ' MERCADOS
2001
GESTION DE
PROYECTOS
ADMINISTRACION DE
PROCESOS
METODOS
CUANTITATIVOS
ADMINISTRACION
GENERAL Y DE RRHH
13 TC 23 TECNOLOGIA EN MARKETING
ELECTROMECANICA ESTRATEGICO
INGENIERO .
ADMINISTRACION DE -II\—IEEC(:B'\(ggQ\SC%EN
PROCESOS, EPN, 2001
MAGISTER INGENIERIA -
INDUSTRIAL, EPN, 2006 COMERCIAZACICH
CALIDAD TOTAL
LICENCIADO EN
CONTABILIDAD Y a q
14 TC 13 AUDITORIA., U. GESTION PUBLICA-OPT
CENTRAL, 1989
MASTER EN

ADMINISTRACION
PUBLICA, FUNDACION
GETULIO VARGAS, 1997

GERENCIA DEL
TALENTO HUMANO

Ph.D ADMINISTRACION
PUBLICA, U. CENTRAL,
2000

GESTION Y )
PLANIFICACION DEL
TALENTO HUMANO

o



DESEMPENO PROFESIONAL

TIEMPO DE ANOS DE FORMACION MATERIAS SROVECTOS DE
DEDICACION | ANTIGUEDAD ACADEMICA ASIGNADAS INVESTIGACION 2012 PUBLICACIONES
RECLUTAMIENTO,
SELECCION E
INDUCCION DE
PERSONAL
ADMINISTRACION
GENERAL
ADMINISTRACION DE
RECURSOS HUMANOS
15 TC 31 INGENIERO MECANICO, | AUDITORIAS DE )

EPN, 1978 SISTEMAS DE GESTION

ESPECIALISTA

ADMINISTRACION DE

EMPRESAS, U. GESTION DE CALIDAD

POLITECNICA DE

MADRID

MAGISTER )

ADMINISTRACION DE | £ 0GiA Y MEDIO

EMPRESAS, U. AMBIENTE

POLITECNICA DE

MADRID, 2003
SISTEMAS DE GESTION
AMBIENTAL

TECNOLOGIA EN

16 TC 28 ELECTRONICA Y ADMINISTRACION | CULTURA Y GESTION

TELECOMUNICACIONES

INGENIERO
ADMINISTRACION DE

ADMINISTRACION

ANALISIS DE LOS CONTENIDOS
PROGRAMATICOS DE LOS
PROGRAMAS DE ESTUDIOS DE

GENERAL LAS CARRERAS DE LA
PROCESOS, EPN, 2001 FACULTAD DE CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS
ESPECIALISTA GESTION EL BUEN VIVIR EN LOS

DE PROYECTOS, EPN,
2001

ESPACIOS ORGANIZACIONALES
DE LAS ORGANIZACIONES DEL
SECTOR PUBLICO

MAGISTER GERENCIA
EMPRESARIAL, EPN,

2006

A%



DESEMPENO PROFESIONAL

TIEMPO DE ANOS DE FORMACION MATERIAS SROVECTOS DE
DEDICACION | ANTIGUEDAD ACADEMICA ASIGNADAS INVESTIGACION 2012 PUBLICACIONES
DOCTORADO EN
ADMINISTRACION, U.
ANDINA SIMON
BOLIVAR, 2012
INGENIERO ELECTRICO,
17 TC 43 EPN, 1972 GERENCIA FINANCIERA
MAGISTER EN
CIENCIAS, U.
MANCHESTER
18 TC 32 'l'\éng'ERo CIVIL, EPN, | A GEBRA LINEAL
MBA (MENCION EN FUNDAMENTOS DE
MARKETING), EPN, 2003| MARKETING
CALCULO
DIFERENCIAL E
INTEGRAL
INGENIERA
COMERCIAL CON
19 TC 0.7 MENCION EN ) ADMINISTRACION DE
ADMINISTRACION PROCESOS
FINANCIERA, PUCE,
2001
MAGISTER EN
ADMINISTRACION DE
EMPRESAS CON BALANCED
MENCION EN CALIDAD | SCORECARD

Y PRODUCTIVIDAD,
PUCE, 2010

METODOLOGi'A DE LA
INVESTIGACION

ADMINISTRACION DE
PROCESOS

CUADRO DE MANDO
INTEGRAL

SISTEMA DE
RESPONSABILIDAD
SOCIAL

8v



DESEMPENO PROFESIONAL

TIEMPO DE ANOS DE FORMACION MATERIAS SROVECTOS DE
DEDICACION | ANTIGUEDAD ACADEMICA ASIGNADAS INVESTIGACION 2012 PUBLICACIONES
. TEORIA
20 TC 24 FisICO, EPN, 1991 ELECTROMAGNETICA
MAGISTER EN
GERENCIA .
EMPRESARIAL, EPN. FiSICA GENERAL II
2003
RESISTENCIA DE
21 TC 32 E\'P%E'\l”g'zzo MECANICO, | \ATERIALES
' MECANICOS
ESTADISTICA
MATEMATICAS
FINANCIERAS
29 Tc o7 TECNOLOGIA EN ADMINISTRACION DE
ELECTROMECANICA OPERACIONES
INGENIERO .
ADMINISTRACION DE '\S"IET,\AOA?S'F;(T)G'A sk
PROCESOS, EPN, 2001
MAGISTER INGENIERIA | DISENO DE
INDUSTRIAL, EPN, 2006 | PRODUCTOS-OPT
ADMINISTRACION DE
PROCESOS
INGENIERO ELECTRICO, B
23 TC 36 EPN, 1981 COMERCIALIZACION
MAGISTER EN
ClERENE] INGENIERIA
EMPRESARIAL, FINANCIERA
GESTION DE
PROYECTOS, EPN, 2003
ADMINISTRACION
FINANCIERA
DESARROLLO DE
HABILIDADES
DIRECTIVAS
. - 36 INGENIERO ELECTRICO/ TECNICAS DE

EPN, 1978

NEGOCIACION
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DESEMPENO PROFESIONAL

TIEMPO DE ANOS DE FORMACION MATERIAS SROVECTOS DE
DEDICACION | ANTIGUEDAD ACADEMICA ASIGNADAS INVESTIGACION 2012 PUBLICACIONES
e Amua S| GERENCIADE
0 0 MARKETING
2001
COMERCIALIZACION
ADMINISTRACION
FINANCIERA
CONTABILIDAD
GENERAL Y DE COSTOS
MERCADEO Y VENTAS
TECNOLOGO EN .
25 TC 30 CONSTRUCCIONES g?[i'\é’ﬁlgiSEST'ON
CIVILES
INGENIERO :
ADMINISTRACION DE SEEEA'\('”A;SABE cl=siliend
PROCESOS, EPN, 2001
MAGISTER INGENIERIA | ADMINISTRACION
INDUSTRIAL, EPN, 2006 | GENERAL Y DE RRHH
INGENIERO a
26 TC 38 TELECOMUNICACIONES :EI\ILDES;?SIXII_CA
, EPN, 1975
LAB. ELECTRONICA
MBA, EPN, 2004 INDUSTRIAL
FORMULACION Y
EVALUACION DE
PROYECTOS
INGENIERA .
27 TC 25 TELECOMUNICACIONES Egg"fgéﬁg?'\‘ DE
, EPN, 1990
MAGISTER GERENCIA
EMPRESARIAL, .
GESTION DE FiEien]
PROYECTOS, EPN, 2003
PLANNING MODELS FOR
p . ANALISIS BIBLIOGRAFICO DE FLORICULTURE OPERATIONS
MATEMATICO, EPN, METODOS ;
28 TC 35 1979 CUANTITATIVOS LOS MODELOS DE EVALUACION | (INTERNATIONAL JOURNAL OF

URBANA (ESTADO DE ARTE)

APPLIED MANAGEMENT SCIENCE
EUA)

0§



DESEMPENO PROFESIONAL

TIEMPO DE ANOS DE FORMACION MATERIAS SROVECTOS DE
DEDICACION | ANTIGUEDAD ACADEMICA ASIGNADAS INVESTIGACION 2012 PUBLICACIONES
MASTER INDUSTRIAL
EAGE SR A METODOLOGIA DE LA
B INVESTIGACION
RESEARCH SYRACUSE
UNIVERSITY, 1982
INGENIERIA
FINANCIERA
INGENIERIA
ECONOMICA
TECNOLOGO EN SISTEMAS DE GESTION
29 TC 23 CONSTRUCCIONES DE SEGURIDAD Y
CIVILES SALUD OCUPACIONAL
INGENIERO
ADMINISTRACION DE ?EFEENN%AHBEA"ANO
PROCESOS, EPN, 2002
MAGISTER INGENIERIA | ADMINISTRACION DE
INDUSTRIAL, EPN, 2006 | RECURSOS HUMANOS
CALIDAD TOTAL
PLANIFICACION Y
CONTROL DE
MANTENIMIENTO
30 TP 18 ECONOMISTA, U. MARKETING
CENTRAL, 1980 ESTRATEGICO
ABOGADO DE LOS
TRIBUNALES DEL ESTRATEGIA
ECUADOR, U. EMPRESARIAL
METROPOLITANA. 2006
MASTER
ADMINISTRACION, U.
SAN DIEGO, 1986
PH.D ADMINISTRACION
DE NEGOCIOS U.
MARLBOROUGH, 1998
LICENCIADO EN
HABILIDADES
31 TP 28 CIENCIAS DE LA DIRECTIVAS

EDUCACION, PUCE, 1974

TS



DESEMPENO PROFESIONAL

TIEMPO DE ANOS DE FORMACION MATERIAS SROVECTOS DE
DEDICACION | ANTIGUEDAD ACADEMICA ASIGNADAS INVESTIGACION 2012 PUBLICACIONES
MASTER OF BUSINESS
ADMINISTRATION, NY
u. 1977
DOCTOR EN CIENCIAS
DE LA EDUCACION,
UTPL, 2000
INGENIERO ELECTRICO, B
32 TP 30 EPN. 1983 COMERCIALIZACION
MAGISTER GERENCIA | Lobw i AciON Y
EMPRESARIAL, 2
z EVALUACION DE
cizs o Dl PROYECTOS
PROYECTOS, EPN, 2003
INGENIERO
33 TP 24 TELECOMUNICACIONES| ELECTROTECNIA
, EPN, 1979
MAGISTER GERENCIA | FORMULACION Y
EMPRESARIAL, EPN, EVALUACION DE
2013 PROYECTOS
FORMULACION Y
EVALUACION
FINANCIERA DE
PROYECTOS
MAGISTER ECONOMIA,
34 TP 22 SENATUS COLLEGI ENTORNO ECONOMICO
GUILIEME NSIS, 1983
ECONOMISTA, P.U.C.E.,
1985
ESPECIALISTA EN
q
35 TP 31 Si== IO DIE FRIOIEES0R e rore g | =

EDUCATIVOS U.
CENTRAL, 2003

DOCTOR EN
JURISPRUDENCIA Y
ABODADO DE LOS
TRIBUNALES Y
JUZGADOS DE LA
REPUBLICA, U.

CENTRAL, 2006

A



DESEMPENO PROFESIONAL

TIEMPO DE ANOS DE FORMACION MATERIAS SROVECTOS DE
DEDICACION | ANTIGUEDAD ACADEMICA ASIGNADAS INVESTIGACION 2012 PUBLICACIONES
ECONOMISTA, P.U.C.E., | ADMINISTRACION
=2 Ue 2 1976 GENERAL
MASTER ECONOMIA, FORMULACION Y
SENATUS COLLEGI EVALUACION DE
GUILIEMENSIS, 1981 PROYECTOS
INGENIERIA
ECONOMICA Y DE
COSTOS
ECONOMISTA, U.
37 TP 17 CENTRAL, 1978 SEGUROS Y BANCA
ESPECIALISTA
SISTEMAS
ECONOMICOS, INST. Eﬁ\lTARNAc:TlESf
RICONS. INDUSTRIAL,
1981
38 P 34 ECONOMISTA, U. ANALISIS
CENTRAL, 1978 PRESUPUESTARIO
DIPLOMADO EN
GESTION DE
COMPETENCIAS, CONTABILIDAD
UNIVERSIDAD GENERAL Y DE COSTOS
PEDAGOGICA FRANK
PAIS GARCIA, 2003
MASTER EN DOCENCIA
UNIVERSITARIA E
INVESTIGACION
EDUCATIVA, PUCE, 2006
39 TP 29 INGENIERO ELECTRICO, MARKETING
EPN, 1981 INTERNACIONAL
MAGISTER GERENCIA
EMPRESARIAL, PROTECCIONES
GERENCIA DE ELECTRICAS
MERCADEO, EPN, 2003
MATEMATICAS
APLICADAS
40 P - INGENIERO QUIMICO, |GERENCIA DE

EPN, 1988

OPERACIONES

€g



DESEMPENO PROFESIONAL

LOCALIZACION DE
PLANTAS
INDUSTRIALES

TIEMPO DE ANOS DE FORMACION MATERIAS SROVECTOS DE
DEDICACION | ANTIGUEDAD ACADEMICA ASIGNADAS INVESTIGACION 2012 PUBLICACIONES
wsteRen (TESTE
ADMINISTRACION DE | .\ \~ om0y
[=
EMPRESAS, INCAE, 1995 .\ pn e
DISENO Y

MEDICION DEL
TRABAJO Y

PRODUCTIVIDAD

Fuente: (DEPCA-EPN)
Elaborado por: Cristina Bombén B.

Fecha: 28-06-2013

14°]
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La Tabla 4 contiene la informacion referente aldentilla de docentes, tanto de
tiempo completo (TC) como de tiempo parcial (TR)famacion académica,
las materias asignadas para el afio 2013, los @&lastijiiedad del docente en

la Institucion y las actividades adicionales candae aportan a la facultad.

Tras el andlisis del tiempo de dedicacién docegguede concluir que el 73%
de la plantilla de docentes son a tiempo compfatentras que tan solo el 27%

son a tiempo parcial.

Por otro lado es importante mencionar que el 95%a geantilla de docentes
posee un titulo de cuarto nivel, cumpliendo asiloastablecido en el Art. 150
de la (LOES, 2010) y en el Art. 27 del (Reglame@tneral a LOES, 2011),
mismos que establecen entre los requisitos panarst&sor o profesora titular
principal, el tener titulo de posgrado correspam#iea doctorado (PhD o su
equivalente) en el area afin en que ejercera ledt el titulo debera ser
obtenido en una de las universidades con reconecimiinternacional

establecida en un listado especifico elaboraddepENESCYT.

5.3.3Movilidad de los docentes a nivel nacional e inteactional

La EPN tiene convenios Institucionales dentro daudad, por lo mismo en los

informes solicitados por el CEAACES, la movilidag tbs docentes fue

detallada como inexistente.

Sin embargo la EPN ha firmado convenios de cooperaacadémica y

cientifica con varias Instituciones Nacionales comlo Municipio, y la
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SENESCYT, e internacionales como la Universitaad€hlabria UNICAL-
Italia, con la cual la EPN realizo un convenio geesnfoca en la colaboracion
mutua e intercambio de experiencias que conlleansaperacion académica,
la formacion y capacitacion profesional, asi corhaesarrollo cientifico y
técnico, ya que entre las acciones a realizar dsi®rcursos, seminarios,

proyectos, pasantias de docentes, investigadasigiiantes. (EPN, 2011)

5.3.4 Capacitacion, utilizacion y manejo adecuado de IaHC’S en las asignaturas

por parte del docente

En el 2010 la Direccion de Planificacion de la EdauPolitécnica Nacional
propone un plan estratégico institucional en el sgi@etallan los objetivos a
alcanzar de las cuatro areas que consideran fumiale® compuestas por la
Docencia, Investigacion, Extension y Gestion. balad 5 muestra los objetivos
de la Docencia relacionados con la capacitacidtaertilizacion de recursos

tecnoldgicos y la evaluacion de la actividad dogent



1. Capacitacion del docente.

1. Programar y ejecutar acciones de 1. Participacion del 100% de docentes

del plan de capacitacion institucione capacitados segun lo planificado.
2. Sistema de incentivos implementado conjuna
2. Implementar un sistema de incentivds Docentes en procesos de formacion dgarticipaciéon del 100% de docentes |en
Mejorar la actividad docente, para estudios de cuarto nivel. cuarto nivel. proceso de formacién de cuarto nivel segin
mediante la  capacitacion, la lo planificado.
actualizacion y la utilizacion de 3. Implementar los proyectos 3. Porcentaje de avance de los proye
recursos tecnologicos por parte delc  mejoramiento institucional propues de mejoramiento institucion: 3. El 100% de lo planificado.
profesores, en un ambiente adecuac  por la CEl, referentes a este OEI. concernientes a este objetivo.
de trabajo. 4. Continuar la implementacién ddl Porcentaje de cumplimiento del
L . 4. El 100% de lo planificado. o
proyecto de educacion virtual. proyecto de educacion virtual. J
5. Desarrollar e implementar un nue >- Porcentaje de avance 5. El 100 % de actividades planificadas para el

- implementacion del nuevo mode i
modelo educativo institucional. S periodo
educativo institucional.

Mantener procesos continuos de
evaluacibn de las actividadesl. Consolidar el sistema institucional de Porcentaje de cumplimiento de

1. Implantacion al 100% del sistema

docentes para cumplir con evaluacion, mejora continua y consolidacion del sistema
institucional de

estandares internacionales y un acreditacion de actividades docentesinstitucional de evaluacién, mejora . . . o
evaluacion, mejora continua y acreditacic

sistema permanente de con altos estandares internacionales. continua y acreditacion.
mejoramiento.

Fuente: (Direrccion de Planificacién, EPN, 2010-2013)
Elaborado por: Cristina Bombén B.
Fecha:04-07-2013

n.
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La Tabla 6 muestra el detalle de los cursos y samom tomados por los

profesores como parte de su capacitacion recilidd &io 2012.

Tabla 6. Capacitacion Docentes DEPCA - EPN

1

FUNDAMENTOS DE LA
GESTION DE PROCESOS

DEPCA-EPN

11/07/2012

16

* HERRAMIENTAS WEB
APLICADAS A LA
ENSENANZA

UDC-EPN

27/09/2012

12

FUNDAMENTOS DE LA
GESTION DE PROCESOS

DEPCA-EPN

11/07/2012

16

GESTION DE PROYECTOS
BASADO EN PMBOK

DEPCA-EPN

15/02/2012

64

CONFERENCIA "LA
INVESTIGACION EN FUNCION
DE UN PROCESO DE
ACREDITACION Y
CERTIFICACION
UNIVERSITARIA"

EPN

07/06/2012

SEMINARIO "DESARROLLO
DEL PENSAMIENTO"

SENESCYT

18/06/2012

36

FUNDAMENTOS DE BPM Y
METODOLOGIA BPM:RAD

CLUB BMP

07/05/2012

35

*DISENO Y MONTAJE DE
AULAS VIRTUALES EN
MOODLE

CEC-EPN

20/01/2012

50

GESTION DE PROYECTOS
BASADO EN PMBOK

DEPCA-EPN

15/02/2012

FUNDAMENTOS DE
PEDAGOGIA UNIVERSITARIA

UDC-EPN

16/07/2012

GESTION DE PROYECTOS
BASADO EN PMBOK

DEPCA- EPN

15/02/2012

SEMINARIO "DESARROLLO
DEL PENSAMIENTO"

SENESCYT

18/06/2012

* CREACION DE ENTORNOS
VIRTUALES DE
APRENDIZAJE BASADOS EN
WEB 2,0

CEC-EPN

03/04/2012

*DISENO Y MONTAJE DE
AULAS VIRTUALES EN
MOODLE

CEC-EPN

22/05/2012

DISENO INSTRUCCIONAL
BASICO

CEC-EPN

08/07/2012

DISENO INSTRUCCIONAL
AVANZADO

EPN

01/09/2012

* CURSOS VIRTUALES

CEC-EPN

01/10/2012

CONFERENCIA "LA
INVESTIGACION EN FUNCION
DE UN PROCESO DE
ACREDITACION Y
CERTIFICACION
UNIVERSITARIA"

SENESCYT

18/06/2012

33




FUNDAMENTOS DE LA DEPCA-EPN 11/07/2012 16

GESTION DE PROCESOS
ENCUENTRO INTERNACIONAL
SOBRE POSTGRADOS Y
VINCULACION CON LA
COLECTIVIDAD
GESTION DE PROYECTOS
BASADOS EN PMBOK
LA TRIBUTACION COMO
CONTRIBUCION SOLIDARIA
FUNDAMENTOS DE LA
GESTION DE PROCESOS
PRIMER ENCUENTRO DE
GREMIOS DOCENTES DE LAS
UNIVERSIDADES PUBLICAS
DEL ECUADOR
25 *HERRAMIENTAS WEB
APLICADAS A LA
ENSENANZA EN INGENIERIA,
TECNOLOGIA Y CIENCIAS
* CURSOS VIRTUALES CEC-EPN 48
Il SEMINARIO
INTERNACIONAL DE
RESPONSABILIDAD SOCIAL
EMPRESARIAL
CONFERENCIA "LA
26 INVESTIGACION EN FUNCION
DE UN PROCESO DE
ACREDITACION Y
CERTIFICACION
UNIVERSITARIA"
FUNDAMENTOS DE LA
GESTION DE PROCESOS
*HERRAMIENTAS WEB
APLICADAS A LA
ENSENANZA EN INGENIERIA,
TECNOLOGIA Y CIENCIAS
FUNDAMENTOS DE LA
GESTION DE PROCESOS
GESTION DE PROYECTOS
BASADO EN PMBOK

ECOLOGIA POLITICA Y SALUD
29 COLECTIVA

BUSINESS INTELLIGENCE Y
DATA WAREHOUSING CON CEC-EPN 08/05/2012 32
PENTAHO
DESARROLLO DEL
33 PENSAMIENTO SENESCYT 18/06/2012 36
*Cursos o0 seminarios con temas referentes a las.Tic
Fuente: (DEPCA-EPN)
Elaborado por: Cristina Bombén B.
Fecha:29-06-2013

22

UNIVERSIDAD
TECNICA PARTICULAR 10/05/2012 16
DE LOJA

23

DEPCA - EPN 15/02/2012 64

24 SRI - CIAT 02/05/2012 18

DEPCA-EPN 11/07/2012 16

ADEPON - EPN 31/05/2012 20

UDC-EPN 01/06/2012 10

EPN 11/04/2012 9

EPN 07/06/2012 3

DEPCA-EPN 11/07/2012 16

UDC-EPN 27/09/2012 12
28

DEPCA-EPN 11/07/2012 16

DEPCA - EPN 15/02/2012 64

UNIVERSIDAD
ANDINASIMON ~ 15/01/2012 30
BOLIVAR
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Tras el analisis de la Tabla 6, se puede concligrdgntro de las capacitaciones
recibidas por parte de los docentes en el afio 2a8hZ0lo cinco de ellos han
asistido a cursos o seminarios relacionados coadeaferentes a las Tic's. La
utilizacion y manejo adecuado de las mismas ericthdab de la clase no es
facilmente identificable, sin embargo estas commueés podrian verificarse en
las evaluaciones realizadas a los docentes yaosgafie de los estudiantes, sus

superiores o por los colegas.

5.3.5Sistema de evaluacion al docente

La Escuela Politécnica Nacional plantea un modeltagdgico que considere
cambios enfocados a que el docente se encuenae&eadnejor capacitado para
atender a las demandas de educacion actuales ya mla#drespuesta a las

inquietudes planteadas por sus alumnos. (Conséjédico-EPN, 2011)

La Universidad esta consciente de la importancigrdenover y exigir altos
niveles de preparacion en los docentes y paralasik®N ha propuesto un

sistema de evaluacion del modelo pedagdgico queablas dimensiones:

Evaluacion de resultados del aprendizaje.establece el desempefio
académico como la medida del grado en el que cdddiante ha logrado
los resultados del aprendizaje definidos para eatmatura y, al término
de su formacion, para toda la carrera. Cada decealiza esta evaluacion
en sus respectivas asignaturas. Las evaluacioekedogro de los
resultados del aprendizaje efectivas usan variddadétodos acorde a los
resultados del aprendizaje que se enfocan en faxonientos cientifico-
técnicos de la disciplina, asi como en relacidmsackmbios actitudinales
y al desarrollo de destrezas personales, interpals® y profesionales.
Entre estos métodos se incluyen: examenes, obganvael desempeiio
de los estudiantes, co-evaluacion y auto-evaluai@nsejo Politécnico-
EPN, 2011)
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Evaluacion del modelo en si.se evalla la eficiencia de los cambios
curriculares implantados y se reconoce su impaeitiante un sistema de
indicadores que permitan identificar los elemeos requieren reajustes
en el modelo pedagdgico propuesto, proporcionaattoalimentacion a

autoridades académicas, docentes y estudiantes paes de
mejoramiento continuo. (Consejo Politécnico-EPNL1)0

Como parte de la evaluacion al docente, al inieicatla periodo académico, los
estudiantes deben llenar las encuestas estudsaapiéeson formularios virtuales
en los cual se despliegan preguntas referentealadadel docente, las mismas
gue deben ser calificadas dandoles un puntaje gntre. Esta actividad es de
caracter obligatorio para que los estudiantes puddaer acceso a sus

calificaciones.

Por otro lado la Direccion de Planificacion de kckela Politécnica Nacional
posee un reglamento que en su Capitulo VI: DE LAARIEICACION Y
EVALUACION DE LAS ACTIVIDADES DE LOS PROFESORES ergsa
gue los docentes seran evaluados mediante la agigrde puntos por su labor
como docentes y por la realizacion de proyectasuistigacion, publicaciones,
presentacion y difusion de trabajos académicoscciones de tesis y proyectos
de titulacion, asistencia y dictado de seminari@ctyvidades que realizan de

manera adicional a las anteriormente descritasg€jofPolitécnico-EPN, 2011).



6 PARAMETROS ESCOGIDOS PARA DETERMINAR LA GERENCIA
PARTICIPATIVA EN LA GESTION DEL DOCENTE DESDE LA VI SION DEL

INVESTIGADOR

En el trabajo de investigacion se ha buscado ddérgerencia participativa en la gestion
del docente desde cinco ejes fundamentales: logresalhumanos, las habilidades
gerenciales, la responsabilidad social, el trabajequipo y las tecnologias de informacion
y comunicaciones. A continuacion se trataran deemsamas profunda cada uno de los

parametros anteriormente mencionados.

6.1 VALORES HUMANOS

Los valores humanos son los lineamientos que rygguian el comportamiento del
hombre, persiguen su perfeccionamiento con eldimeéjorarlo como ser humano y
buscar asi el bien coman (Dinamica Ciudadana, 20B8ja el objeto de estudio, los
docentes, deben constituir el pilar fundamentabadectuar, debido a que son los
encargados por excelencia de transmitir el con@eitaiy ponerlo al servicio de los

demas dentro de los parametros de respeto, jugtsnhdaridad.
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6.1.1 Respeto

“Respeto es conocer, admitir, tolerar y comprertdley como son los demas,
Sus pensamientos y sentimientos, aunque no sealesgparecidos o similares

a los nuestros”. (Francky Delta, 2013).

Este valor debe ser cultivado en el propio ser eamdo por el
autoconocimiento y autorespeto ya que es la Un@aera de reconocerlo y
ponerlo en practica para el beneficio de la comamictontribuyendo a una

mejor convivencia entre seres humanos.

6.1.2 Solidaridad

Tanto (Aristizabal & Norefia) tienen posturas ackrda solidaridad:

Desde el punto de vista psicologico, la solidaridaduna actitud y un
comportamiento; una actitud porque nos inclina aspeoader

favorablemente a las necesidades de nuestro giepmjestro préjimo y
una forma de conducta cuando se concretiza enrescidmplica sentirse
afectado por las necesidades de los otros conuesirf propias.

Es importante tener en cuenta que todos los aetigados por una persona
tienen una repercusion, positiva o negativa, efdia de los que la rodean y por
esta razén debe existir el compromiso de ayudampartir lo que se posee con

el objetivo de contribuir el bienestar de los demas
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6.1.3 Justicia

El valor de la justicia, proveniente del latjustitia” , segun (Humberto Mora-
Osejo, 2009) se encuentra definido desde el puntastia de la religion, de la

moral y del derecho:

Como concepto religioso significa el poder de Dpos el cual arregla
todas las cosas; el divino poder con que castg@ufpas y una de las
cuatro virtudes cardinales que consiste en obrmafoome a la suprema
justicia. Como concepto moral denota virtud queehgosible que se le
dé a cada uno lo que le pertenece; el conjunt@deestlas virtudes que
hace bueno al que las practica y la virtud quecabtrdas las demas
virtudes. Desde el punto de vista juridico, laifu@ es lo que se debe
hacer segun el derecho o la razén.

Este concepto es bastante amplio y sefiala tresafodistintas de definir a la
justicia, por lo que se la puede concluir que gstoj es dar a cada persona el

derecho de tener la recompensa o castigo que merece

6.1.4 Servicio

Segun el (Grupo Editorial Oceano, 1989) servir Estdr sujeto a otro por
cualquier motivo, aunque sea voluntariamente, hdodo que él quiere o
dispone.” Partiendo de este concepto se puedametarque el servicio es una
actitud personal que se concentra en interpretandaesidades de los demas
para ayudarlos en la realizacion de una laboreata ideal de este valor es que

sea practicado de manera libre, voluntaria y dexesada.
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6.2 HABILIDADES GERENCIALES

Las habilidades gerenciales constituyen el conjdeteapacidades y conocimientos
adquiridos por una persona para administrar resulgomanera eficiente, ya sean

estos humanos, financieros o técnicos.

Estas habilidades le permiten a un gerente realizaradecuada gestion mediante la
delegacién de tareas en funcion de las competemmpas de cada persona, facilitan
la soluciéon de problemas y la toma de decisionestatas que contribuyan a la

consecucion de las metas y objetivos de una orgeioiz.

Es asi como resulta un requisito importante eldesibabilidades gerenciales al liderar
un grupo; siendo el docente el objeto de estudiangalizara la practica de éstas en el

interior del aula como herramientas que facilitepreceso de ensefianza aprendizaje.

6.2.1 Propuesta de Edgar Schein

Edgar H. Schein, psicologo de profesion, es corasiieuno de los gurus en
cuanto a temas como el proceso de cambio, mejdezarrollo organizacional.
Es un investigador, escritor, profesor y consudtor amplios conocimientos en
lo que a cultura organizacional respecta, su emfquarte del analisis de la
organizacion vista desde el nivel individual hastgrupal (Rodriguez & Tovar,

2004).

Schein menciona que las personas que ocupan lekesidirectivos de una

organizacion deben tener habilidades para podemitrarla y encaminarla a



66
la consecucion de resultados, para esto es impertare cada individuo se
encuentre comprometido e identificado con la caltie la organizacion a la que

pertenece (Schein, 1973).

El citado autor propone gque para ser un gerentesexse requiere tener cuatro
habilidades basicas: Motivacion y Valores, Habiiess Generales y Analiticas,

Habilidades Interpersonales y de Grupo y las Enmadées.

Motivacion y Valores

Constituyen caracteristicas que distinguen fuentéena los gerentes, destacan
el lado motivacional que marca su deseo por ocegapuesto y la comodidad
que sienten por desempefar los deberes y resplidadds inherentes a su

cargo (Schein, Dinamica de la Carrera Empresdréa1g).

El lider de una organizacion no solo se encargguiela a la consecucion de
sus objetivos sino que ademas debe motivar y briadseguridad que requiere
el personal para involucrarse con su trabajo y @rtoma de decisiones
compartida; debe enfocarse en alinear los valom@®tywaciones propios con

los de la organizacion (Valoresmorales.net, 2014).

Sin embargo esta decision dependera del propio kdedecir de su grado de
conocimiento, seguridad y confianza en la situagi@m el grupo conformado

por sus colegas y subordinados. (Schein, 1973})p. 7
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Habilidades y Destrezas Analiticas

Constituyen las habilidades requeridas para eisassa@e problemas y la toma
de decisiones, particularmente en situaciones dan gromplejidad e
incertidumbre; asi como también la confianza quesédeben poseer en las

personas para delegar tareas y autoridad. (SA#iB8).

No existe una receta que garantice la soluciorraldgmas de manera infalible,
sin embargo Schein cita el “Modelo creado por irdo Richard Wallen en el
que se distinguen dos ciclos basicos de activighdque ocurreantesde
cualquier decisidon o accion y el que ocwespuésle que se ha decidido actuar”

(Schein, 1973, p. 51).

El primer ciclo se enfoca en definir el problemae gonstituye la etapa mas
critica; una vez que éste se encuentra claro sendgénerar propuestas de
posibles soluciones “lluvia de ideas” y asi llegapunto final del ciclo, que
consiste en evaluar la propuesta antes de queusstapen accion, para esto
Wallet sugiere que se tome en cuenta la experigecgonal y la opinidon de los
expertos, sin embargo ambas no son lo suficienteneemfiables como lo son
el exdmen de los datos y las pruebas de investigadentifica (Schein, 1973,

p. 55).

El segundo ciclo comprende la planeacién de labacaiaplicar y su posterior
ejecucion, ambos pasos se enfocan en la soluciqgraldema y seran exitosos

si las etapas del ciclo uno fueron bien entendyddsfinidas, por lo mismo y
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para evitar problemas de interpretacion entre giobiclo, se recomienda que

tanto ambos sean realizado por el mismo grupo (sch@73, p. 57).

Habilidades Interpersonales y de Grupo

La mayor parte del tiempo esta area es limitadacué es la comunicacion y
liderazgo, pero segun (Schein, Dinamica de la Carfgnpresarial, 1978) va
mas alla, ya que engloba el desarrollo de bueasares con las personas, la

creacion de climas de colaboracion y el manejotooctsro del conflicto.

La comunicacion es la base de las relaciones huisnpoalo mismo es una de
las principales habilidades que un gerente debeepgsara conocer a cada
integrante de la organizacion y de esta manerbtéada seleccion de las lineas
de comunicacibn mas adecuadas para relacionarsesicqersonal; es un

elemento clave en el trabajo en equipo ya que edepende la obtencion de

los resultados deseados (Schein, 1973, p. 33).

Cuando dos o0 mas personas se juntan para formgnupo con el fin de
realizar un trabajo o una tarea, habra un lapsoiainien que el
comportamiento de cada miembro este orientado ied@ente hacia si
mismo, a causa de las varias preocupaciones quesgera que
experimente todo miembro nuevo de un grupo (Sch8in3, p. 34).

Este hecho muestra que los integrantes de un gniupalmente pueden tener
poco conocimiento unos de otros lo que generartadiecertidumbre debido a
la diversidad de motivaciones, pensamientos, cdaduc posturas,

conocimientos, habilidades, experiencias etc. #@strsidad puede dar lugar a
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muchos conflictos asi como oportunidades que adaeglie sus integrantes
interactlan, les serviran para conocer las capaesdale cada uno, formar
alianzas, elegir un lider y establecer metas clauasorienten a que el trabajo

grupal logre la consecucién de objetivos comunes.

Dentro de una organizacion es normal que se forgnepos ya sea por la
actividad que estos realizan, el departamento el mprtenecen, divisiones
geograficas o por simple afinidad, el hecho es apisten y su existencia no
representa un problema, el problema ocurre cuandests grupos surgen
enemistades que lleven al personal a no hacerabajtr 0 a no hacerlo bien,

afectando asi las actividades normales de la argeon.

Es aqui donde los gerentes deben determinar ltsdéaaque conllevan a que los
grupos generen relaciones tanto de cooperacion dersompetencia, y en este
altimo prestar especial atencion para detectamago problemas, ya que es mas

complicado eliminarlos que prevenirlos. (ScheBi3, p. 82).

Al ser esta habilidad la que trata las relaciongsdnas, para (Schein, Dinamica
de la Carrera Empresarial, 1978) es la que debeeptsdo gerente para poder

desenvolverse adecuadamente en un ambiente dam@nistrbulencia.
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Habilidades Emocionales

Para (Schein, Dinamica de la Carrera Empresar@r8)l las habilidades
emocionales son propias de cada persona, sin embargosible identificar si

un gerente ya las posee o se las puede desarrollar.

Segun (Goleman, 2008), la inteligencia emocionaige un papel crucial en el
éxito o fracaso de la vida de una persona ya giegrdma el desempefio de la
misma en cualquier aspecto de su vida. El autoe Bafasis en que la empatia
es muy importante en nuestras vidas ya que se reEserga como una
herramienta que nos permite entender y comprentder @ersonas con las que
tratamos vy, el porqué de sus sentimientos y aetudAl lograr esto, se nos
facilita crear grados de afinidad y posteriormaengmtener relaciones estables y

duraderas.

Lo mismo sucede en el aspecto empresarial; es targeraclarar que el futuro
corporativo depende en gran medida de la capacitadmplementar la
inteligencia emocional en el personal de una emapyagjue esto favorecera su

desempenfo dentro de la misma.

La importancia de las emociones y el saberlas raarsjecuadamente, le
facilitara a los gerentes, la creacién de ambielaesrales calidos y 6ptimos
debido a que un empleado siempre serd mas efigi¢atelra un sentimiento de
mayor compromiso con su empresa Si se siente @ @guaiajando en ella;
empleados felices y comprometidos representaranmagr productividad.

(Goleman, 2008).
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6.3 RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA

La responsabilidad social persigue la creaciomaeconsciencia y compromiso social
en las personas como individuos que forman parta seciedad. Hoy en dia ésta no
es tarea Unicamente de las grandes empresas siriodde las organizaciones
integradas por personas y con mayor razon laguogthes de Educacion Superior,
por lo mismo éstas deben enfocarse en garantizatittad de la educaciéon mediante
la promocidn de la programas de investigacion,uején de proyectos sostenibles y
una constante capacitacion de todo el personalagueonforma, es decir docentes,

administrativos y estudiantes. (UTPL, 2010).

6.3.1 Responsabilidad Social a través del docente

El reportaje de (Revista Vistazo, 2009) hace ésfasi la deficiencia de la
educacién superior, para algunas Institucionescddds a esta actividad, la
educacion paso a ser simplemente un lucrativo megosu deber de formar
profesionales de primer nivel pasé a segundo plais® hizo publica la
preocupacion por saber si las Instituciones de &wdn Superior efectivamente
brindan un servicio educativo y cuentan con docempee alienten a “los
estudiantes a aprender y no a convertirse en megeptores de la informacion”,
otorgandoles las herramientas necesarias para gdefarse adecuadamente en

la practica profesional.

Hoy en dia muchas Instituciones tienen programapiq@s de responsabilidad
social, los mismos que deben ser difundidos y adosnpor todas sus partes

interesadas (Stakeholders) como por ejemplo:
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« HOLCIM Ecuador con su “Programa de desarrollo catauo mediante
el cual contribuyen al desarrollo de las comunidadiedafias a sus

operaciones en el pais”. (HOLCIM Ecuador, 2011)

* YANBAL “mantiene una alianza con Olimpiadas Espksaen las que
han podido brindar mejores condiciones para la &ddo y nuevas
oportunidades de nifios, nifias y jovenes con capadesdespeciales en

Ecuador”. (YANBAL, 2010-2011)

« La UIDE maneja varios proyectos y convenios “enflasaen articular las
diversas partes de la institucion para la produrcgiétransmision de
saberes responsables y la formacion de profesmnaledadanos
igualmente responsables, interdisciplinarios, fpreas que generen

innovacion y cambios sustanciales en la sociedadDE, s/f)

Al ser el docente una pieza clave en el procesoatto es importante que esta
conciencia social parta de él, mediante la adopaédsu papel en las aulas como

difusor directo encargado de transmitir conocinosra sus alumnos.

La consciencia plena de lo que representa serls@ite responsable es
adquirida en las universidades debido a que comtituniones de Educacion
Superior forman a los futuros profesionales queanafirabajaran para el pais
y el ideal es que también lo hagan por él. Lodtms deben tener un enfoque
educativo enmarcado no solo en el cumplimiento d&dims y mallas
curriculares, sino también en la practica de ppiosi y valores que

complementen la formacion académica.
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El docente debe desempeiiar de manera profesiaeapgnsable su rol en el
aula paralo cual es requisito indispensable eldtgrse constantemente ademas
de tener la motivacion por conocer y entender akusnos; ambos factores le
facilitaran encontrar la forma mas adecuada der flabar a ellos y transmitirles

conocimientos, generando en ellos un sentido deprmmiso con la comunidad.

Los docentes pueden ser valiosos agentes de camnbia medida en que
promuevan la desaparicion de las clases magisulalestafio para dar paso a
sesiones participativas en las que el “alumno™n(ahic sin luz), se convierte en
“estudiante”, es decir, en el gestor de su propieradizaje (Revista Vistazo,

2009).

6.3.2 La vision del Emprendedurismo social desde la cateal

Segun el (Congreso Nacional de Educacion Sup@@d3):

El emprendimiento es una herramienta transversal garacteriza la
efectividad de los sistemas econdmicos del siglol. XXEs el gen
diferenciador que potencializa el crecimiento dda#o las naciones,
alimentandose del desarrollo de negocios y opatagdss con vision
innovadora, capaces de captar los altos estandares.

El autor anteriormente citado menciona que “Pamsefttar el emprendimiento
se necesita cultivar tanto destrezas, habilidagagudes y actitudes de nuevos
empresarios, como también condiciones iddéneas dars@s técnicos y

econdmicos que solo se consiguen a traves de é&zitagon profesional.”
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Esto reafirma el hecho de que es en las aulas demakebe promover una
educaciéon con nuevas metodologias de ensefianzanguean materias
enfocadas en que el alumno aprenda y ejercite ithaddds que le permitan
desarrollar nuevos proyectos e identificar opodades que con la practica y
aplicacion de los conocimientos adquiridos puedaterializarse en proyectos

que generen resultados.

De acuerdo con (Osorio & Pereira, 2011):

El espiritu emprendedor y la educacion no debeitdise al desarrollo de
habilidades para crear y gestionar nuevas empigeagjue se puede y se
debe influir en la motivacion individual necesgréaa luchar por algo que,
de otro modo, podria parecer imposible o demasadesgado. Solo
mediante el desarrollo de competencias en el poodesformacion el
individuo puede hacer efectiva la decision de Hemacabo acciones
emprendedoras.

A pesar de poseer un titulo profesional, la ingerein el mundo laboral es cada
vez mas complicada, este hecho refleja la necedielgde se genere una cultura
de emprender en proyectos propios que contribuyncaeacion de nuevas

fuentes de empleo contribuyendo de esta manermaesagaun valor social.

El papel del profesor esta en motivar a sus alunanogeer en si mismos y
volverse tomadores de riesgos para que desarpibgrectos con alto potencial
en los que realmente tengan la seguridad de guiepuealizarse y fruto de
ellos obtener resultados que contribuyan a su a#eapersonal y que en el
futuro puedan generar cambios positivos para edrddb del pais y de la

sociedad en general.
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6.4 TRABAJO EN EQUIPO

El trabajo en equipo es un método de trabajo qusisi@ en la agrupacion de varias
personas que aportan con sus ideas, conocimiegXpsriencias y aptitudes a la
consecucion de una tarea u objetivo comun; la iefdatl del resultado obtenido

dependera del grado de compromiso que los intexgaled grupo tengan con las metas

planteadas. (Ros, 2006).

6.4.1 Adopcion como Cultura Organizacional

(Schein, 1980) propone que:

“Todo mecanismo educativo posee un sistema de esmlgruna estructura
normativa, es decir, un sistema de <<deberes>>patekibiciones>> y de
<<ideales>> que encauzan sus actividades, y cqrects a los cuales sus

seguidores se ven comprometidos de forma impefativa

Segun la (Revista Entorno, 2003)Schein sugiere dleentos basicos que
conforman los niveles de la cultura de una orgaipay estos son: artefactos,

valores adoptados y supuestos basicos.

« Artefactos

Los artefactos son cosas que "uno ve, escuchatg sieando se encuentra

cONn un grupo nuevo que tiene una cultura descoagada uno” (Revista

Entorno, 2003), es decir elementos distintivos ientifican a las



76
organizaciones como la formalidad o informalidadetir, los horarios,

las formas de comunicacién entre otras.

« Valores adoptados

“Schein afirma que la mayor parte de las culturadad organizaciones
pueden encontrar el origen de los valores que adagt los fundadores
de la cultura”. (Revista Entorno, 2003), cuandoo®sson claros,
practicados a diarios e incluso se encuentranideBrde forma explicita
en la misidon de las organizaciones, es mas fal gada persona asumir

tales valores como propios y regirse de acuerdos e

» Supuestos basicos

“El tercer nivel de la cultura organizacional seid@ por Schein, son las
ideas que toman por sentado los miembros de laniaggadn.” (Revista
Entorno, 2003); es decir las condiciones deternaisash torno a las que

gira una organizacion.

De acuerdo a lo anteriormente expuesto, el reafidede toda organizacion, es
este caso las Instituciones de Educacion Supesti,en lograr que cada uno de
sus integrantes adopte y se comprometa de mankergasia con su cultura, es

decir con sus principios, valores y metas.

Siendo los docentes, aquellos que tienen un cand@eicto con sus alumnos, el

desafio que sobre ellos recae se concentra erraésann compromiso propio
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con la cultura de las entidades en las que labprargover planes de integracion
que permitan que los alumnos se sientan parte mhstitucion educativa y se
sientan gusto en la misma. Esto con el objetaiddas motivaciones personales
se encuentren alineadas con las de la organizg@démpaginen con su cultura

y con las metas que ésta persigue.

6.4.2 Técnicas y metodologia empleada en la catedra

Existen varias técnicas que facilitan el trabajeeuipo, la seleccidén de la mas
adecuada dependera de las condiciones del trabdgolgs resultados que se

deseen obtener.

« El debate dirigido o discusion guiada

Consiste en que un grupo conformado entre 5 at2gramtes, quienes
“tratan un tema en discusion informal, intercamba@ideas y opiniones,
con la ayuda activa y estimulante de un conduaardpo”. (Agencia de

Calidad Sanitaria de Andalucia, 2011).

- Philipps 66

Esta técnica consiste en subdividir un grupo gramsubgrupos de seis

personas, para discutir durante seis minutos ura tgnlegar a una

conclusion. (Agencia de Calidad Sanitaria de Anciall2011).
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« Comision

Un grupo reducido comenta un tema o problema efsp®cpara

presentar luego las conclusiones a un grupo maaoridiendo al

grupo en comisiones, cada una de ellas se encargapdeparacion
de un tema o de un aspecto de un tema concrei@,lysgo ser
tratado de forma integral con el resto de los/asiab/as (Agencia
de Calidad Sanitaria de Andalucia, 2011).

* Role play

“Dos 0 mas personas representan una situaciénagahiendo los roles
del caso, con objeto de que pueda ser mejor cortiplieely tratada por el
grupo” (Agencia de Calidad Sanitaria de Andalu@@ll). En si este
meétodo consiste en recrear alguna escena o situeaioel fin de hacerla

mas real y explicita para el grupo.

- Elforo

En un foro, “el grupo expresa libre e informalmesus ideas y opiniones

sobre un asunto, moderados por el/la formador{gar/a” (Agencia de

Calidad Sanitaria de Andalucia, 2011), esta téqniegle complementarse

por las anteriormente expuestas.

« Seminario

Este método consiste en trabajar en pequefios grspoe temas

previamente definidos durante un largo periodoie@po, esto con el
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objetivo de fomentar en sus integrantes el analisla busqueda de
informacion sobre el tema bajo la direccion defgsor. (Aularia, 1987-

2014).

« Mesa redonda

Esta técnica se centra en la discusion que mantiesgarticipantes que
la conforman, cada integrante explica de maneraaadus ideas y
opiniones; por su lado, el moderador expone el tgrpantos a tratar,
promueve la discusion y se concentra en que las idportadas por los
participantes no se desvien del tema tratado. is&uperior Politécnica

de la Universidad Europea, 2010-2011).

Se han expuesto varias técnicas para realizaijdsaba equipo, sin embargo no
se puede dejar de lado la importancia de mencianpostura que (Drucker,
1999, p. 230) tiene sobre la administracion de mmmo ya que afirma que
“Cada vez mas los trabajadores, y especialmentegles trabajan con el
conocimiento, sobrevivirdn a un empleador y tendyda prepararse para mas

de un cargo, mas de un trabajo, mas de una cdrrera.

De manera complementaria el citado autor mencioedadiferencia entre las
personas que trabajan con el conocimiento y ldsmjfadores manuales es que
para que los primeros puedan ser mas productivoegggere un cambio de

actitud tanto individual como de la organizaciéiemtras que para incrementar
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la productividad de los segundos es necesario rineicee decirles como hacer

las cosas. (Drucker, 1999, p. 222).

Un gerente debe estar consciente de este hechamamio de tomar la decision
de formar equipos, éste debe considerar la diadside pensamientos,
conocimientos, criterios y motivaciones que tendsas integrantes; a su vez
debe asumir su papel como supervisor de los eqdptabajo ya que debe dar
los lineamientos que guien al grupo, poner lasagedlaras y hacer las veces de
moderador; definir tiempos y manejar los recurs$adnanera mas adecuada

para la consecucion de una tarea. (Drucker, 1999).

La seleccion y aplicacion de la técnica debe edegle acuerdo a las condiciones
del grupo, el tema a tratarse, el tipo de trabaje se quiera realizar y los
resultados que se deseen obtener. Es importamt@éia que al decidir la
conformacion de los equipos inicialmente se dégdartonidad de que sus
integrantes se conozcan, socialicen sobre el tem&loque trabajaran, definan
sus roles dentro del equipo y las actividades bzegaesto con el objetivo de
trascender de un grupo de trabajo a un equipoatbajtr conformado por los
integrantes adecuados que aporten de manera positidesarrollo de la

organizacion.

6.5 LASTIC'S EN EL CONOCIMIENTO DEL SIGLO XXI

Antiguamente se creia que el valor de una empeesdar Unicamente en su valoracion

monetaria representada por sus activos y flujosetanios, sin embargo el siglo XXI
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ha traido consigo muchos cambios de enfoque erdreuales se encuentran nuevas
maneras de percibir el “valor’ que posee una emapadsora se sabe que éste recae en
los activos intangibles destacando entre otrooaba@miento y; las tecnologias de
informacion y comunicaciones han entrado a facilaageneracion y trasmision del

mismo.

6.5.1 Generacion de conocimiento y las TIC’s

El conocimiento es el conjunto de informacién glieser humano esta en
capacidad de receptar, procesar, asimilar y retgnea su vez aplicarlo,
modificarlo y enriquecerlo en su diario vivir. Enactualidad es considerado de

los activos generadores de rigueza mas importantes.

De acuerdo con (De Aparicio, 2009) “Los procesog @gliebe seguir la
informacion para transformarse en conocimiento gencepcion, creacion de
conocimiento y toma de decisiones, y los mismosnesstrechamente
relacionados, pues cada proceso lleva consigo wawangeneracion de
conocimiento e informacion”. Esto refleja el hed®oque el conocimiento por

si solo no basta y que su importancia recae eethida en que éste genere valor.

A su vez el autor menciona cuatro caracteristioeadgbe tener el conocimiento

afirmando que:

Es tacito: porque los conceptos cambian o se auapta luz de las
experiencias de los individuos. Es orientado @&taon: porque posee la
cualidad dinamica de generar nuevos conocimientosuperar los
antiguos. Esta sustentado por reglas: porqueskcim de patrones en el
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cerebro, con el paso del tiempo, permiten actuarapidez y eficacia, de

forma automatica, en situaciones inconcebibleta &sconstante cambio:
porque el conocimiento puede ser distribuido,cadb y aumentado.

El conocimiento es una habilidad humana dinamicdees que tiene que irse
transformando debido a que si se mantiene estaiicde su valor. En el siglo
XXI, las Tic’s facilitan el acceso permanente mfarmacion para que se sigan

desarrollando nuevos y mejorados conocimientos.

Segun (Drucker, 1999, p. 176) “La informacion egl@ permite que aquellos
gue trabajan con el conocimiento lleven a cabalksarl, por lo que el progreso
y crecimiento econdémico depende de la medida ercage nacion tenga acceso
a la misma para desarrollar conocimientos quedasipan ser mas competitivos

en el mundo globalizado en el que vivimos.

Lo anteriormente expuesto evidencia la importamigaque los docentes se
capaciten en el uso de las Tic's como herramiguatess administrar y difundir
el conocimiento de manera facil y rapida, promodeerel propio deseo a
investigar asi como el de sus alumnos. El hechoateporar las Tic's como
mecanismo de busqueda y obtencién de informacdailité@a que las clases sean
mas interactivas y que el docente no sea Unicaneépt®fesor que dicta clase

sino un facilitador del conocimiento.

6.5.2 Cambio en el docente universitario

La educacion y la capacitacion, juegan un rol euai cooperar con el
desarrollo del capital humano requerido por la eadi, y al ayudar, tanto
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a los individuos como a las sociedades, a adapansgorofundo cambio
social, econémico y cultural (OCDE-UNESCO, 2001).

Los maestros son el pilar sobre el cual los estbea formaran sus
conocimientos mediante la asimilacion de la infaidia que éste les transmita.
El mundo contemporaneo exige muchos retos quepsali@an ser afrontados por
profesionales que hayan recibido una educacitmlittad; es tarea del docente
pues, cambiar la forma tradicional de ensefianzang®rporar nuevas
metodologias enfocadas hacia la investigacion moatcon el uso adecuado de

las Tic's.

En la actualidad tanto docentes como alumnos tiargnalcance herramientas
informaticas como la web y el internet, que lesrpn navegar en busca de
informacion; la sobrecarga de informacién le haaglo al docente la “verdad

absoluta” ya que el estudiante esta en capacidegfutar teorias y abrir debates
para los cuales los educadores deben estar loesuEimente capacitados. El
desafio docente se centra pues en desarrollar ragtquhrticipativas que

despierten en sus alumnos el deseo de ampliaososimientos que aporten a

la clase.

Las expectativas que se tienen de los docenteswrdem al informe de la

(OCDE-UNESCO, 2001, p. 82) son:

Lacalidad de expertdel docente no debe estancarse en los conocimiento
que posee sino estar motivado a actualizar pernemente sus
conocimientos.
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El entendimiento de la tecnologéa un atributo clave que debe adquirir el

docente consciente del potencial pedagdgico deedaotogia como
instrumento de ensefianza.

Los docentes deben déexiblesa los cambiantes requisitos por cumplir
para desempefiar su labor como su formacion prof@sjoexperiencia.
Dentro de esta flexibilidad se incluye la apertarda posibilidad de
moverse dentro y fuera de otras carreras parawseg Su conocimiento,
aspecto denominado por el autor camavilidad.

Los docentes deben teneraerturaa relacionarse y trabajar de manera
conjunta en un proceso con padres, colegas y lamidad con el objetivo
de enriquecerse y contribuir al proceso de ensefapendizaje.

No seria justo Unicamente exigir resultados sinatoen cuenta el factor
motivacional que debe tener el docente para ejeadiecuadamente su labor.
La motivacion debe empezar por la oferta de saajistos y sistemas
apropiados de capacitacion y recompensas; adeniés dmnsiderarse dos
factores determinantes en su labor: las horas at&jtr designadas a cada
docente y el nimero de alumnos a su cargo. Lartanpeia de ambos factores
surge debido a que si no se cuenta con las condgi@propiadas y los recursos
necesarios, la voluntad de hacer bien su labor spledara en buenas

intenciones.

Las nuevas “reglas del juego” deben fusionarse lasnpracticas docentes
tradicionales tomando en consideracion que el jpasadel mejor punto de
partida que permite corregir errores y potencialigturos aciertos. El camino
para cumplir con los requisitos de desarrollo ioieal continuo es largo, pero
es posible con un sincero compromiso del Gobietas, Instituciones de

Educacion Superior, los docentes y alumnos quejaado de manera conjunta
aportaran a la formacion de personas con habilgjammocimientos y valores

necesarios para desempefiarse en el mundo competiti®l que vivimos.
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6.5.3Informe de desarrollo mundial (Word Wilde Bank 1999

El Informe de desarrollo mundial elaborado poBealrco Mundial, 1998-1999)

expone lo siguiente:

El conocimiento se asemeja a la luz, por lo queirgavidez e

intangibilidad facilitan que llegue a todos los fioes a iluminar la vida
de millones de personas alrededor del mundo. Arps esto, miles de
estas viven innecesariamente en la oscuridad pigblieeza.

Con este preambulo, la OCDE a través de su infqureéende rescatar la
importancia de la informacion en la generacioncdelocimiento encaminado a

la solucion problemas que afectan al desarrolllasi@aciones.

En la primera parte del Informe sobre el desarmoilmdial: El conocimiento al
servicio del desarrollo, se identifica la necesigadbreza de conocimiento, por
lo que propone tres medidas a tomar para redugprablemas que poseen los

paises, descritas a continuacion:

« Adquisicion de conocimientos

Se refiere a la busqueda de nuevos conocimiento$ayadaptacion de
aguellos tomados de la experiencia de otros ppmmsque, mediante el
aprovechamiento de los conocimientos autoctonoslesarrollen los

propios de cada nacién. (Banco Mundial, 1998-1999)
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« Absorcién de conocimientos

Se centra en el establecimiento de una educaci@rtabanundial
especialmente para los grupos mas desfavorecidosglcobjetivo de
estandarizar conocimientos basicos que faciliteacegso a la educacion

superior. (Banco Mundial, 1998-1999).

« Comunicacion de conocimientos

Plantea el aprovechamiento de las nuevas Tic's péundir el
conocimiento y la informacion a todos los sectateda poblacion sin

discriminacion alguna. (Banco Mundial, 1998-1999).

En la tercera parte del mencionado informe del ¢Baviundial, 1998-1999) se
plantean las posibles acciones que el Estado deliegar para promover la
educacién permanente y establecer normas que redalecalidad de la
informacion, mientras que por su lado las instdnes Internaciones se
encarguen de suministrar bienes publicos internatés y hacer las veces de

intermediarios que controlen y validen la trangfer@ de conocimientos.

Cabe mencionar que el acceso a la informacién noneproblema sino el
proceso de seleccion y validacion que garanticalidad de la misma. Resulta
importante que organismos internacionales velerepdesarrollo equitativo de
todas las naciones, sin embargo el proceso es Yalgwelocidad del cambio

dependera del grado de apertura de cada pais.
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Para obtener los resultados permanentes y dura@g¢pmeceso de cambio debe
empezar por mejorar la calidad de la educacion @mena progresiva,
enfocandose en la unificacion de conocimientostodias y cada una de las

partes que integran el sistema educativo.

6.5.4 Informe para la cooperacién econémica y desarroll{OCDE, 1996)

La Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollonemico (OCDE) busca

promover politicas encaminadas a mejorar la vidlsi@aises miembros y no
miembros en el aspecto econémico y sociaddiante el establecimiento de
politicas y normas basicas de convivencia mundiah ja cooperacion entre

paises. (OCDE, 2000)

El mundo globalizado en el que actualmente vivirsesencuentra definido por
(The Levin Institute, 2013) como “Un proceso deratcion e integracion entre
la gente, las empresas y los gobiernos de difesameiones en funcion del
comercio y la inversion en el ambito internacioeatual cuenta con el respaldo

de las tecnologias de informacion”.

Sin embargo, la globalizacién ha traido consigdl@mas mundiales y para
combatirlos no hay nada mas importante que la etutade las naciones
mediante el aprovechamiento de las oportunidade$goda la era digital; para
esto la (OCDE, 2000)introdujo el Programa Interoaal de Evaluacion de
Estudiantes denominado PISA por sus siglas en sngkogrammefor

International StudentAssessmeentEl objetivo del programa es que paises
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miembros puedan dar seguimiento a sus sistemaateaiscy los resultados que

estos generen.

PISA segun la (OCDE, 2000)mide las aptitudes deesdsdiantes al aprender
mediante la aplicacion de pruebas estandar adtistois paises para determinar
la comprension, retencion y aplicacion del conoento adquirido en la lectura,
la resolucion de problemas matematicos y la adzjarsly uso de conocimientos
cientificos, ademas de que evalla la capacidadesteidiante para seguir

aprendiendo y aplicar el conocimiento que adqleersituaciones reales.

De acuerdo con el informe de la OCDE, 1996, el coniento se subdivide en

cuatro tipos de saber:

Saber QUE: hechos y realidades, conocimiento cerada informacion;
son expertos los médicos o abogados Saber POR IQ&Jgrincipios y las
leyes de la naturaleza, que se produce en los atams y/o
universidades; para acceder a este conocimientajb@ycolaborar con
estas organizaciones o reclutar personal entreraoer COMO:
habilidades o capacidades para hacer algo; esteciooento se halla
disperso por las organizaciones Saber QUIEN: suponecer quién sabe
qué y quién sabe cémo hacer qué; requiere de oakxisociales que
permitan el acceso a expertos y a su conocimidiiite.Aparicio, 2009).

La importancia de dar seguimiento al sistema deaian basica garantizara la
calidad de la educacion superior con bases ensarm#io del pensamiento y

generacion del conocimiento mediante investigaciéntifica.

Es asi como el objetivo de cada pais, a travéasisistemas educativos es el de

reducir las desigualdades de oportunidades; si@hdoonocimiento el eje
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diferenciador de desarrollo en los paises por&lagiinstituciones de educacion
son un factor clave en el proceso de cambio, edbaedograr una distribucion
mas equitativa de las oportunidades y los resudtadola educacion (OCDE,

2000, pag. 202).



7 ANALISIS DE RESULTADOS

Tras realizar la encuesta a la muestra compuestagpdocentes que conforman la Facultad
de Ciencias Administrativas de la Escuela PoliggmMNacional, se analizo la informacion
general y por variables obtenida con el objetivededenciar las Habilidades Gerenciales,

Responsabilidad Social y Trabajo en Equipo, eresadollo humanistico del docente.

7.1 INFORMACION GENERAL

Dentro de los parametros considerados como infadmageneral se encuentran las

variables: género, edad, tiempo de dedicacion o= mte, carrera a la que pertenece,
areas en las que dicta clases, su nivel de formamadémica y los afios de docencia
en la universidad; tales variables se encuent@snmdas en los graficos presentados

a continuacion.
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Gréafico 1. Género
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B Femenino ® Masculino

Fuente:Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula dasdesion de la Gerencia Participativa", 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.

La plantilla de docentes que pertenecen a la Fatdk Ciencias Administrativas de
la Escuela Politécnica Nacional se encuentra daiddi por el 89% de docentes de

género al masculino y tan solo el 11% correspormEsonal femenino, segin muestra

el Grafico 1.
Gréfico 2. Rango de Edad
38%
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20% 16%
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3% 3%
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0%
28232 33a37 48 a 52 53a57 58 a 62 63 a67 68 en
anos anos afos afos afos afos adelante

Fuente:Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula dasdesion de la Gerencia Participativa", 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.
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El rango de edad en el que se encuentran el 788&opdantilla de docentes esta entre
los 48 y 62 afios, de acuerdo al Grafico 2, es dpm@rla mayoria de los docentes

pertenecen a la categoria de adulto medio.

Gréfico 3. Tiempo de Dedicacion

78%

80%
70%
60%
50%
40%

19%

30%
20% 3%

10% e

0%
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Fuente:Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula dasdsion de la Gerencia Participativa", 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.

Como sefala el Gréfico 3, el 78% de la muestraesponde a los docentes cuyo
tiempo de dedicacion es de tiempo completo, estdteebeneficioso para los alumnos,
debido a que tienen la facilidad de encontrar akdte en las instalaciones de la EPN

durante el horario normal de trabajo.
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Gréafico 4. Docente de la Carrera
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Fuente:Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula desdesion de la Gerencia Participativa", 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.

La Facultad de Ciencias Administrativas de la ElscBelitécnica Nacional solo posee
la carrera de Administracién, lo que explica queeeiGrafico 4, el 100% de los

docentes pertenezca a esta carrera.

Gréafico 5. Areas en las que dicta clase
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Fuente: Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula dasdision de la Gerencia Participativa', 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.
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El Grafico 5 muestra que el area del conocimienés nepresentativa en la que los
docentes de la Facultad de Ciencias Administratileisin clase es Administracion

con el 62%, seguida por Métodos Cuantitativos gpeassenta el 14% de la poblacion

estudiada.
Grafico 6. Formacién en Docencia
86%
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0%
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Fuente:Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula desdsion de la Gerencia Participativa", 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.

De acuerdo al Grafico 6, el 86% de docentes dadaltad tiene titulo de postgrado y
el 8% de doctorado; el 94% de docentes poseenulm die cuarto nivel relacionado

con la formacién en docencia, es decir el gradarégaracion del docente en el ambito
educativo. Este hecho evidencia que los doceateadiquirido técnicas y habilidades

gue garanticen una educacion con un mejor nivel.
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Gréafico 7. Afos en Docencia

40% 35%

35%

27%
30%

25%

20% 16%
14%

15%

10% 5%
3%
5%

0%
O0a5 16a20 21a25 26a30 31a35 36en
adelante

Fuente: Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula dasdision de la Gerencia Participativa', 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.

Finalmente, el Grafico 7 muestra que el 35% degsmes han ejercido la docencia
durante un periodo de 31 a 35 afios, seguido pav¥Unque tiene de 26 a 30 afios; se
puede concluir que el 92% de docentes ha dictamkeslen la Universidad por un
lapso de 21 afios en adelante lo que indica quertiana amplia experiencia que

garantiza una educacion de calidad.

INFORMACION POR VARIABLES

En esta seccion se analizaran las Habilidades Gates, Responsabilidad Social, el
manejo de las Tic's, Trabajo en Equipo y Valoresna parte del desarrollo del
docente; los resultados obtenidos fueron evaluddascuerdo a la Escala de Likert

con las siguientes alternativas de seleccion.
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Siempre/Muy de acuerdo 5
Casi Siempre/De acuerdo 4
Algunas Veces/ Indeciso 3
Rara Vez/En Desacuerdo 2
Nunca/Muy en desacuerdo 1

Grafico 8. Habilidades Gerenciales
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VALORES.

Fuente: Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula dasdision de la Gerencia Participativa', 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.

De acuerdo al Gréfico 8, son cuatro las Habilidd@esenciales que se evidenciaron;
siendo la de motivacion y valores la mas nombradgatoj con la habilidad

interpersonal. La grafica presenta a las cuathilidades Gerenciales ubicadas sobre
la media, lo que indica una elevada préactica deniasnas por parte de los docentes

de la Facultad de Ciencias Administrativas de IBNEP
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Grafico 9. Sub Habilidades Gerenciales
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Fuente:Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula desdesion de la Gerencia Participativa", 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.

Como se puede apreciar en el Gréfico 9 “Sub Hatukd Gerenciales” se ha ordenado
de la mas nombrada a la menos nombrada, destaedndosonfianza con los
colaboradores, orientaciéon al crecimiento persditiiazgo entre otras. A pesar de
gue todas se encuentran sobre la media la menobradanha sido la habilidad

Interpersonal, con la subhabilidad diagnésticoaieps.
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Gréafico 10. Habilidades Gerenciales Vs. Género
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Fuente:Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula dasdesion de la Gerencia Participativa", 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.

A pesar de que el personal docente en su mayorassulino, el Grafico 10 sefiala
que las habilidades gerenciales practicadas panigsres tienen valores mas altos

gue aquellas correspondientes a los hombres.
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Gréfico 11. Habilidades Gerenciales Vs. Rango dedad

ANALITICA.
EMOCIONAL.
INTERPERSONAL.
MOTIVACION Y...
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MOTIVACION Y
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B 28 a 32 afios 5,00 4,67 5,00 5,00
B 33 a 37 afios 5,00 4,67 4,67 3,67
B 48 a 52 afios 4,89 4,61 4,72 4,44
53 a 57 afios 4,69 4,60 4,45 4,36
B 58 a 62 afios 4,63 4,67 4,52 4,37
W63 a 67 afos 4,67 4,50 4,42 4,50
68 en adelante 5,00 5,00 5,00 5,00

Fuente: Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula dasdision de la Gerencia Participativa', 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.

El Grafico 11 permite observar que la presencia tiabilidad de motivacion y valores
va disminuyendo a medida que el rango de edadnmr@, por otro lado las
habilidades interpersonales, emocionales y araditidluctian de manera
independiente al rango de edad; se podria cormigra habilidad de motivacion y
valores es la Unica que sigue una tendencia invenrsiz proporcional a la edad hasta

cierto punto (63 a 67 afios) en la que dicha haulliginpieza a elevarse.

Las habilidades gerenciales en los docentes nertiana tendencia marcada, por lo

gue la aceptacion y practica de las mismas depgmdada docente.
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Gréfico 12. Habilidades Gerenciales Vs. Tiempo deedicacion
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Fuente: Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula dasdision de la Gerencia Participativa', 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.

Como se puede apreciar en el Grafico 12, la padechabilidades gerenciales refleja
mayor presencia en los docentes a tiempo completileynpo parcial. Esta tendencia
puede explicarse por el grado de compromiso queadnte tiene con la institucion

en la que labora, ya que un docente a tiempo camnpéne mas contacto con sus

alumnos que un docente a medio tiempo.

Grafico 13. Habilidades Gerenciales Vs. Docente d& Carrera de
Administracion

B ANALITICA. ®mEMOCIONAL.  m INTERPERSONAL. MOTIVACION Y VALORES.

Fuente:Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula desdsion de la Gerencia Participativa", 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.
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Como ya antes fue manifestado, la Facultad de @en&dministrativas ofrece
Uunicamente la carrera de Administracion, por lo @lieanalizar las habilidades
gerenciales de los docentes que la integran, selgBréafico 13 se puede evidenciar
gue la motivacion y valores es la habilidad coprésencia mas elevada, mientras que

la habilidad analitica es la de menor presencia.

Gréfico 14. Habilidades Gerenciales Vs. Areas quRicta Clase

/‘ | | |
Métodos cuantitativos W_ﬁg_’
Humanistica Wﬁ-’
Economia W#A_' E MOTIVACION Y VALORES.
® INTERPERSONAL.
Derecho
_ , EMOCIONAL.
Contabilidad :ﬁ_‘m_rm.’ ANALITICA.
Auditoria W

Administracion

0,00 500 10,00 15,00 20,00

Fuente:Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula dasdsion de la Gerencia Participativa", 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.

El 4rea en que los profesores dictan clases esndinador importante de las
habilidades gerenciales que poseen, es asi quafal@l4 evidencia que los docentes
gue se desempefian en las areas de ContabilidaditpAa son los que tienen mayor
presencia en cuanto a motivaciéon y valores, asiocoabilidades interpersonales y
emocionales. Por otro lado también se puede @wrgeae en términos generales, en
todas las areas de conocimiento, la motivacion lprea es la habilidad mas
predominante, exceptuando el area de Derecho emdhprevalece la habilidad

emocional y en Economia la interpersonal.
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Gréafico 15. Habilidades Gerenciales Vs. Formaciéan Docencia
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Postgrado ® MOTIVACION Y VALORES.
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Fuente:Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula desdsion de la Gerencia Participativa", 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.

El Grafico 15 presenta la relacion entre las hddies gerenciales y el nivel de
formacion académica del docente, siendo los progesmon formacion de postgrado
y doctorado los que reflejan mayor presencia, pstiiia explicarse debido a que un
alto grado de especializacion implica adquirir comientos técnicos como y

personales como parte complementaria a la formagadémica.
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Grafico 16. Habilidades Gerenciales Vs. Aios de Dencia
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Fuente: Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula dasdision de la Gerencia Participativa', 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.

El Grafico 16 permite observar que en sus primafs de actividad académica (0-
20 afnos) los docentes tienen alta aplicacion diideates como gerentes en el interior
del aula, sin embargo en el intervalo de 21 a 2is afstas habilidades parecen
disminuir para luego fluctuar entre altos y bajasedida que avanza su trayectoria
laboral; por lo que el comportamiento de estasattes es independiente a los afios

gue éstos lleven en la docencia.
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Grafico 17. Responsabilidad Social Indicadores
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Fuente:Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula desdeion de la Gerencia Participativa", 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.

Los indicadores utilizados para determinar la raspbilidad social se los puede
apreciar en el Grafico 17, el mismo que muestragjdactor Econdémico es el mas
representativo mientras que el Emprendedurismaabesiel de menor presencia. De
los tres parametros analizados, el compromiso igme tel docente por poner sus

habilidades al servicio de la sociedad es el gqules® la puntuacién mas baja.
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Grafico 18. Responsabilidad Social Vs. Género
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Fuente: Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula dasdision de la Gerencia Participativa', 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.

El Gréfico 18 permite determinar que existe un maymnpromiso social por parte

del género femenino, sin embargo ambos se encoestlae la media.

Gréfico 19. Responsabilidad Social Vs. Rango de kd
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Fuente: Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula dasdision de la Gerencia Participativa', 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.
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En el Gréafico 19, se puede apreciar que la Respoisal Social varia
indistintamente a medida que avanza la edad, reieexna relacion directa entre
ambas variables, lo que puede explicar que el gtadplicacion de ésta por parte del

docente depende de él, mas no de su edad.

Grafico 20. Responsabilidad Social Vs. Tiempo deddicacion
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Fuente:Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula desdsion de la Gerencia Participativa", 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.

El Grafico 20 muestra que los docentes a tiempoigdadicen ser mas socialmente
responsables que aquellos a tiempo completo, dejendultima posicion a los
docentes a medio tiempo. Los resultados puedditarge por la diversidad de tareas
gue realizan los docentes a tiempo parcial emtiistiugares, ya que esto les permite
estar en contacto con diversos grupos humanodigades, generando en ellos nuevas

perspectivas.
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Gréfico 21. Responsabilidad Social Vs. Docente teeCarrera
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Fuente:Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula dasdesion de la Gerencia Participativa", 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.

Al ser Administracion la Unica carrera en estudigpeede observar en el Grafico 21
gue la aceptacion y compromiso social que mandiegbseer los docentes es elevado

debido a que alcanza un puntaje de 4.52 sobre 5.

Gréfico 22. Responsabilidad Social Vs. FormaciomeDocencia
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Fuente:Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula dasdesion de la Gerencia Participativa", 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.
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De acuerdo al Grafico 22, los docentes con fornma@d pregrado y postgrado
manifiestan mayor compromiso con la Responsabili8adial que aquellos con
doctorado que presentan la aceptacion mas bajstel@a@ametro, considerando que
la responsabilidad social es un tema de competemgradial que ha tomado fuerza

hasta llegar a ser uno de los temas mas relevantes Gltimos afos.

Grafico 23. Responsabilidad Social Vs. Area que Eia Clase
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Fuente:Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula dasdsion de la Gerencia Participativa", 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.

De acuerdo con el Gréafico 23, se puede ver quérkss conformadas por docentes
con mayor compromiso social son las de Auditorfduynanistica; mientras que el
area con menos docentes que poseen esta habiidadde Administracién. Esto
evidencia un problema debido a que la administrep@&ysigue el adecuado manejo y
asignacion de recursos de manera responsable tatiguipor ende los docentes que
se desempefian en esta area deberian tener un ausprmevado con lo que es la

responsabilidad social; a pesar de esto cabe desjiae todas las variables estan sobre

la media.
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Gréfico 24. Responsabilidad Social Vs. Afios de Dencia
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Fuente:Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula dasdsion de la Gerencia Participativa", 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.

En éste gréfico se analiza la medida en la queyiefi los afios de docencia en el grado
de responsabilidad social que tienen los docel¢gmndo a la conclusion de que el
compromiso de ser socialmente responsables demEndada individuo y que el
tiempo que éste lleve en la docencia no repercaiteahera directa en su grado de

compromiso con la sociedad.
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Gréfico 25. Tic's Indicadores

Como herramienta de aprendizaje.

Herramientas aplicativas.

Redes sociales.

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Fuente: Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula dasdision de la Gerencia Participativa', 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.

Las Tecnologias de Informacion y Comunicaciones §)son aquellas utilizadas para
el manejo y transferencia de informacion. El G@af25 muestra los tres indicadores
gue se han considerado para determinar la aplicdeidas Tic's por parte del docente,
mostrando un alto uso de éstas como herramientigatafas y de aprendizaje, sin

embargo se puede observar también que el uso dedes sociales como parte del

proceso de ensefianza de los docentes no es magelgypuede ser potencializado.
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Gréafico 26. Tic's Vs. Género
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4,15
4,10
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4,00
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3,75
3,70

Fuente:Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula desdesion de la Gerencia Participativa", 2013 PUCE

Femenino

Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.

Se puede apreciar en el Grafico que las docentgérd®o femenino son aquellas que

brindan un mayor aporte y aplicacion de las Ticteno parte complementaria a sus

Masculino

catedras, que los docentes del género masculino.

Gréfico 27. Tic’s Vs. Rango de Edad
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Fuente:Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula desdesion de la Gerencia Participativa", 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.
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Contrario a lo que se esperaria, el uso de las Triccementa de manera directamente
proporcional al aumento de la edad de los doceests,puede ser una clara sefal de
la conciencia que tienen éstos sobre la importagwliau uso como herramienta de
aprendizaje, lo que resulta de una constante @&du#in sobre el manejo de las

mismas.

Gréfico 28. Tic's Vs. Tiempo de Dedicacion

4,00
3,98
3,96
3,94
3,92 3,89
3,90
3,88
3,86
3,84
3,82

Medio tiempo Tiempo completo Tiempo parcial

Fuente: Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula dasdision de la Gerencia Participativa', 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.

El Gréfico 28 permite visualizar que los docenteseadlio tiempo tienen una mayor
aplicacion de las Tic's, superando Unicamente c6B Puntos a los docentes de
tiempo parcial, sin embargo se ve una diferencia marcada con los docentes de
tiempo completo. Los valores presentados por&logr muestran que los docentes
gue corresponden al Gltimo grupo no poseen un @mmerato suficiente de las Tic's
comparado con los dos anteriores. Nuevamente egepatribuir los puntajes mas
significativos de los docentes a medio tiempo iempo parcial, al factor rotaciéon y

diversificacion de actividades.
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Gréafico 29. Tic's Vs. Docente de la Carrera
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Fuente: Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula dasdision de la Gerencia Participativa', 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.

El Gréafico muestra que la totalidad de los docedtefa carreara de administracion
tiene bajo desarrollo del uso y manejo de las Teo ! aula, por lo cual se deberia
potencializar el conocimiento y aplicacion de lassmas como herramienta

complementaria de aprendizaje, a pesar de enceasabre la media.

Gréafico 30. Tic's Vs. Area que Dicta Clase
Administracion
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Fuente: Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula dasdision de la Gerencia Participativa', 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.
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En el Gréafico 30 se evidencian las habilidadeslers@ y aplicacion de las Tic's de
acuerdo al area en la que el docente dicta clasbsesaliendo las de Auditoria y
Humanistica seguida por el area de Métodos Cutmbisa Economia y
Administracion, dejando en ultimo lugar las areasQbntabilidad y Derecho. Se
puede determinar que los valores de aceptaciorustelde las Tic's son bajos,
especialmente en las areas de Administracion yabdidad, siendo ésta ultima un

area que deberia tener un alto manejo de paquébeaticos.

Gréfico 31. Tic's Vs. Formacion en Docencia

4,00
3,80
3,60
3,40

3,20

3,00
Doctorado Ninguna Postgrado Pregrado

Fuente:Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula desdsion de la Gerencia Participativa", 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.

Segun muestra el Grafico 31, los docentes que seemoninguna formacién en
docencia y aquellos con estudios en postgrado yodmo presentan una mayor
aplicacion de las Tic’s, mientras que los docerdesormacion en pregrado tienen el

valor mas bajo. Se evidencia un grado medio detacién de estas habilidades.
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Gréafico 32. Tic's Vs. Afios en Docencia
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Fuente:Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula dasdesion de la Gerencia Participativa", 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.

Al comparar las variables de las Tic’s con los afi®@sdocencia se observa que
inicialmente no existe una relacion directa, deladgue la aceptacion de las Tic's
fluctia entre altos y bajos en los primeros afiodateencia (0-25 afios), para luego
marcar una tendencia ascendente a partir de l@$i@6 de experiencia en adelante;
este comportamiento permite concluir que el usplicacion de las Tic's se vuelve

mas elevado medida que el docente adquiere maperiercia.

Gréfico 33. Trabajo en Equipo Indicadores

Productor

Apoyo

Creador

3,9 4 4,1 4,2 43 4.4

Fuente:Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula dasdesion de la Gerencia Participativa", 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.
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El trabajo en Equipo es un atributo de la gerepaidicipativa y para motivos de
estudio y medicion se han tomado en cuenta trésaddres para determinar el papel
del docente dentro de esta habilidad, segun eid®@ra8, el docente como productor
tiene el puntaje mas elevado, seguido por su gapeb apoyo y dejando como ultimo
al de creador. Se puede destacar el hecho deogualores estan sobre la media,

indicando una alta aceptacion por esta técniceatiajp.

Gréfico 34. Trabajo en Equipo Vs. Género

4,50

4,40

4,30

4,20

4,10
Femenino Masculino

Fuente:Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula desdesion de la Gerencia Participativa", 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.

Mediante este Grafico se evidencia que las docelelegénero femenino son las que
tienen un mayor apego a la técnica del trabajogeiipe, sin embargo la diferencia

con los hombres es de apenas 0.25, en ambos oagositajes son elevados.
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Gréfico 35. Trabajo en Equipo Vs. Rango de Edad
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Fuente: Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula dasdision de la Gerencia Participativa', 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.

El Gréafico permite visualizar una tendencia crei@ean su mayoria, del uso de ésta
técnica en relacion al avance en el rango de edad,destacar que el pico se concentra
en los docentes de entre 28 a 32 afios de edadjesie gstablecer una relacion
directamente proporcional entre las dos variabésdd a que a partir del rango de
edad entre 33 a 37 afos la técnica del trabajaeipe se vuelve incremental hasta
llegar al rango de 63 a 67 afios en donde se paegrrdecremento para nuevamente

ascender.
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Gréfico 36. Trabajo en Equipo Vs. Tiempo de Dedigaon

4,30
4,25
4,20
4,15
4,10
4,05
4,00
3,95
3,90
3,85

Medio tiempo Tiempo completo Tiempo parcial

Fuente: Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula dasdision de la Gerencia Participativa', 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.

El grado en el que el docente se compromete garadraequipo, de acuerdo al Grafico
se destaca en aquellos docentes a tiempo compdgieiynpo parcial, mientras que los
docentes a medio tiempo tienen la menor aceptad#dmesta técnica; en las tres

variables las respuestas se ubican sobre la media.

Gréfico 37. Trabajo en Equipo Vs. Docente de la Ceera
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4,00
3,00
2,00
1,00
0,00

Administracion

Fuente: Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula dasdision de la Gerencia Participativa', 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.
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En el Grafico se evidencia un alto manejo de lnitécde trabajo en equipo por parte
de los docentes de la carrera de Administracidibiddea que la puntuacién obtenida

para la carrera se encuentra sobre la media.

Gréafico 38. Trabajo en Equipo Vs. Area que Dicta @Gse
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Fuente: Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula dasdision de la Gerencia Participativa', 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.

El Grafico 38, presenta las areas en las que larfeage los docentes aplican la técnica
de Trabajo en Equipo, siendo las de Auditoria y Hinistica aquellas con mayor
presencia, mientras que el area de Derecho esrteeder presencia; para el resto de
areas, revela un elevado compromiso del docentéopwentar el trabajo en equipo

dentro de las aulas.
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Gréfico 39. Trabajo en Equipo Vs. Formacion en Daencia
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Fuente:Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula dasdsion de la Gerencia Participativa", 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.

Se aprecia que la aceptacion de la técnica dgdrabaquipo por parte de los docentes
con formacion en pregrado es la mas elevada congpaan aquellos docentes con
formacién en doctorado. Esto puede ser un indicddajue al obtener un titulo de
doctorado quiza son otras habilidades o conocimsetds que predominan en la

preparacion del docente y en su forma de trabajar.
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Gréfico 40. Trabajo en Equipo Vs. Afios de Docencia
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Fuente:Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula dasdsion de la Gerencia Participativa", 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.

Al analizar la relacién que existe entre los afdakcencia con la habilidad de aplicar
técnicas de trabajo en equipo, se puede aprecigstenGrafico que las variables

funcionan de manera independiente, ya que loseafrctiian a medida que avanza
el rango de experiencia, exceptuando el rango @atee25 afos, que muestra menor
presencia en comparacion con los demas. Los sadoperan la media, es decir existe
alta apertura por parte de los docentes paraartiigta técnica como parte del proceso

de formacion.
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Gréafico 41. Valores
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RESPETO JUSTICIA SERVICIO SOLIDARIDAD

Fuente: Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula dasdision de la Gerencia Participativa', 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.

Al ser los valores lineamientos de conducta humesanportante medir el grado de
compromiso de los docentes hacia estos. El Grafigestra claramente los cuatro
valores sujetos a analisis. La solidaridad esleinque con menor presencia mientras
gue el respeto, la justicia y el servicio tienempilasencia mas elevada. A pesar de
esto, los valores que arroja el grafico superamddia, lo que nos muestra una elevada

practica de valores humanos por parte de los desent
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Gréfico 42. Valores Indicadores

Justicia-En la forma de evaluar al estudiante. 1,89

Respeto-A los estudiantes. 4,86

Respeto-A uno mismo. 04,78

Servicio-Hacer el bien. 4,76

Justicia-En su forma de actuar. 4,73
Servicio-Autorrealizacion. 4,68
Respeto-A la diversidad. 4,68

Solidaridad-Involucrar a todos. 4,62

Servicio-Gratitud. . 4,62
Justicia-En el desarrollo de su trabajo. 1,59

Solidaridad-Pensando en los otros. 4,51

Solidaridad-Sensibilidad a otros. 38

4,10 4,20 4,30 4,40 4,50 4,60 4,70 4,80 4,90

Fuente: Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula dasdision de la Gerencia Participativa', 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.

En este Grafico se puede apreciar un desglosesdeatiables que sustentaron la
medicion de valores. La expresion de valores paiepde los docentes es elevada y
aguellos que presentan un mayor compromiso squstigia al evaluar al estudiante,
en la manera de actuar del docente y al desarmlldabor; el respeto hacia los
estudiantes, hacia si mismo y a la diversidad gerlicio enfocado en hacer el bien,

en la autorrealizacion y en la gratitud.
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Se puede cotejar que los indicadores que se dedebmalor de la solidaridad al
involucrar a todos, pensar en otros y ser sensiteotros, tienen menor presencia

comparada con los demas.

Gréfico 43. Valores Vs. Género
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Fuente:Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula desdsion de la Gerencia Participativa", 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.

Se muestra la relacion que existe entre el géredrbatente con la préctica de valores
humanos, evidenciando que las mujeres, a pesarda minoria en la plantilla de

docentes, tienen un mayor compromiso y practidasleuatro valores analizados; por
su parte, se observan menores resultados en lestdscque pertenecen al género
masculino, especialmente en los valores de sdliddry servicio, cabe aclarar que

ambos se encuentran sobre la media.
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Gréfico 44. Valores Vs. Rango de Edad

SOLIDARIDAD.
SERVICIO.
RESPETO.
JUSTICIA.
0,00 10,00 20,00 30,00 40,00
JUSTICIA. RESPETO. SERVICIO. SOLIDARIDAD.
W 28 a 32 anos 4,67 5,00 5,00 5,00
m 33 a 37 afios 5,00 5,00 5,00 4,67
m 48 a 52 afios 4,83 4,83 4,72 4,67
53 a 57 afos 4,64 4,79 4,76 4,50
W 58 a 62 afios 4,81 4,70 4,63 4,41
M 63 a 67 afios 4,58 4,58 4,42 4,33
68 en adelante 5,00 5,00 4,50 4,50

Fuente: Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula dasdision de la Gerencia Participativa', 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.

En términos generales se puede observar que elroonigo de los docentes con los
valores varia a medida que avanza su rango de egatplo de aquello es que dentro
del rango entre 28 y 37 afos el puntaje obteniddgsodocentes en su practica de
valores es mayor y no varia de manera significatihiantras que al ir incrementando
el rango de edad su grado de compromiso con ltiatds valores fluctia de manera

independiente.
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Gréfico 45. Valores Vs. Tiempo de Dedicacion
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Fuente:Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula dasdsion de la Gerencia Participativa", 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.

Se puede apreciar que los docentes a tiempo campdetiempo parcial enuncian una
mayor aceptacién de los cuatro valores, encabeZarjdsticia y el respeto, seguidas

por el servicio y la solidaridad.

Los docentes a medio tiempo presentan resultadasrese comparados con los de
tiempo completo y tiempo parcial, sin embargo tosl®ncuentran sobre la media.
Los tres grupos generan un resultado similar yaetjgeado de compromiso con los

valores humanos no deberia variar por el tiempaediicacion del docente.
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Gréafico 46. Valores Vs. Docente de la Carrera Admistracion
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Fuente: Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula dasdision de la Gerencia Participativa', 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.

La Unica carrera sujeto de andlisis es Adminigirgcy para la misma se puede
observar que el respeto es el valor que predominl@sdocentes, seguido por la
justicia y el servicio, quedando en ultimo lugastdidaridad; a pesar de esto existen

altos niveles de compromiso con los cuatro valores.

Gréafico 47. Valores Vs. Areas que Dicta Clase

Administracion

Métodos cuantitativos

Humanistica
Economia m JUSTICIA.
Derecho m RESPETO.
s m SERVICIO.
Contabilidad
SOLIDARIDAD.

Auditoria

Administracion

0,00 5,00 10,00 15,00 20,00

Fuente: Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula dasdision de la Gerencia Participativa', 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.
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Se evidencia que las areas en las que se destadarale la justica son Contabilidad,
Humanistica, Economia y Métodos Cuantitativosespeto por su parte se destaca en
las areas de Auditoria, Humanistica y Economiaaklr del servicio predomina en
las areas de Contabilidad, Auditoria y Métodos Qitativo; finalmente se encuentra
la solidaridad, la misma que es predominante eareas de Auditoria, Economia y

Derecho.

En resumen las areas de Auditoria y Economia soagaellas en las que predomina

la practica de los cuatro valores por parte deltaentes.

Gréafico 48. Valores Vs. Formacién en Docencia

Pregrado
[ ] .
Postgrado JUSTICIA
m RESPETO.
m SERVICIO.
Ninguna
SOLIDARIDAD.
Doctorado
0,00 5,00 10,00 15,00 20,00

Fuente:Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula dasdesion de la Gerencia Participativa", 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.

Se evidencia que los docentes con formacion engaegon aquellos con la maxima
puntuacién en cuanto a la practica de los cuattore® Se observa también que
aquellos profesores que no tienen ninguna formaamdocencia presentan puntajes

bajos, esto evidencia la importancia de que seapeepen este ambito, con
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capacitacion tanto en el aspecto técnico, pedagdaimalogico y humano, y asi poder

desenvolverse de manera adecuada en el interiautiel

Gréafico 49. Valores Vs. Afos de Docencia
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Fuente:Proyecto "El Docente como Gerente en el Aula dasdsion de la Gerencia Participativa", 2013 PUCE
Elaborado por: Ing. Fabiola Jarrin Mgtr.

El Gréafico muestra que en los primeros afios deri@ela practica de valores por
parte del docente es mas significativa y a medigat@nscurre su tiempo de trabajo
éstos van fluctuando. En uninicio, éste indicaalto quiza porque que los docentes
estan adquiriendo experiencia y son nuevos enbsu, la medida que transcurren los
afos y ya conocen de mejor manera su trabajoadbgte aplicacion de los valores

como parte de su labor diaria dependera exclusintnte cada docente.



8 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

8.1 CONCLUSIONES

« Los docentes presentan un manejo equilibrado déidzaies gerenciales, en
especial la de motivacion y valores y la interpeasolLas habilidades emocional
y analitica son las de menor presencia, sin embargadenciado coloca sobre
la media las cuatro habilidades desarrolladas ggodbcentes en su actividad

académica. Se destacan los docentes a tiempo ety tiempo parcial.

« Los docentes manifestaron tener un elevado gradeodgromiso social,
especialmente en el aspecto econdmico y medioatahieompromiso que se
encuentra mas marcado en las mujeres, patron quepise en el resto de las

variables analizadas.

« El trabajo en equipo es una técnica de aprendcd@borativo muy utilizada
por los docentes de la FCA de la EPN. Se evidenedal incrementar los afios
tanto de edad como de docencia, los profesoresmegrtaron la practica de ésta
técnica. Los docentes de tiempo completo y tiepgroial presentaron mayor
aceptacion de esta habilidad, esto puede debegse d0s primeros al estar
mayor tiempo en la universidad desarrollan un maymgo a sus estudiantes
mientras que los segundos al rotar por otras wsitkaiies y su trabajo particular

aprenden y aplican nuevas técnicas para solucig@natdemas.
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« Se ha evidenciado un alto uso y aplicacion de lassTcomo herramientas
aplicativas y de aprendizaje, sin embargo el udagieedes sociales como parte
del proceso de aprendizaje no es muy elevado.eteentiné que el uso de las
Tic’s aumenta proporcionalmente al incremento dadeyl de los afios de
docencia lo que puede explicar que la experieneranppe que los docentes
desarrollen una conciencia de la importancia desestcnologias como

herramienta de aprendizaje.

« Existe un alto compromiso con la practica de val¢tnemanos por parte de los
docentes, destacandose la justicia, el respetesgreicio, quedando en cuarto
lugar, la solidaridad; independientemente de lositgyes obtenidos tras
comparar los valores con las distintas variablegvidencia que la disposicion

por la practica de éstos, es significativa.

« No existe una relacion directa entre las aéredaseque el docente dicta clase y
los componentes de la gerencia participativa,sinaego se pudo establecer que
aguellos docentes que dictan clases en las aredsdi®ria, Administracion,
Humanistica y Economia tienen un alto uso de Istintkhs habilidades como

gerentes en el aula.

« Exceptuando las variables de trabajo en equipo kagldic’s, ninguno de los
deméas componentes analizados se relaciona de ndirenta con el rango de
edad ni con los afios de docencia, es decir queasédle no influye de manera

significativa en el resto de variables.
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« Se ha despejado la hipotesis planteada al inididraleajo de investigacion
evidenciando que el docente universitario dentrgudgestion utiliza y aplica
componentes de la Gerencia Participativa, debmloedos resultados arrojados
por las encuestas permitieron ver que los docemi@sifiestan tener altos
puntajes en cuanto a la aplicacion y manejo deHislidades Gerenciales,
Responsabilidad Social, Trabajo en Equipo y Hunmaojscomo parte de su

gestion académica dentro y fuera del aula.

8.2 RECOMENDACIONES

 Los docentes deben tener mayor apertura a colabemartrabajos de
investigacion, debido a que inicialmente los mismmsstituyeron un limitante

al momento de realizar este trabajo.

« La constante capacitacion permitira que el doceetencuentre actualizado

sobre la tematica y las herramientas necesariasypajorar las catedras.

« Los docentes deben dar mayor apertura a sus adtesliaediante la creacion
de lineas de comunicacién y confianza con el olgjetle éstos no teman

acercarse al profesor.

e Los atributos de la gerencia participativa evidados en los docentes, en su
mayoria se situaron sobre la media, por lo quessliltado fue bueno, sin
embargo es necesario seguir trabajando para refigzé&se recomienda que los

docentes de la FCA de la EPN hagan un mayor esfuarancluir a las Tic's
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como herramientas de aprendizaje, debido a qugl@D6Xl exige cada vez mas

la optimizacion de procesos mediante el uso daiméentas informaticas.

El presente estudio puede constituir un punto dielarpara realizar
investigaciones posteriores que se enfoquen emaébses de las autoridades, ya

gue muchas veces éstas constituyen un limitaniz labor del docente
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Anexo 1. GLOSARIO DE TERMINOS

ACTIVIDADES AMBIENTALES.- Es el conjunto de operacies o0 acciones que realizan
los seres humanos a nivel cultural, econémico kaon el fin de prevenir, cuidar, mitigar
o disminuir los impactos ambientales positivos gatiwos generados por la ejecucion de las
operaciones, con el objetivo de mejorar la caldiagida de los seres humanos y del medio

ambiente.

ACTIVIDADES ECONOMICAS.- Son aquellas acciones, @mones y procedimientos
que realiza el ser humano con el fin de generdnyirastrar los recursos (bienes y servicios)

con el objetivo de satisfacer las necesidades seciadad.

ACTIVIDADES SOCIALES.- Son acciones realizadas josr seres humanos, que generan
habitos, costumbre y tradiciones dentro de unaedadi de ideologias y formas de pensar

diferentes, buscando siempre la mejor manera déwiooon los demas.

ACREDITACION DE CARRERAS.- Es un proceso de controluntario y técnico por el
cual todas las carreras de las Instituciones decd@itin Superior deben pasar, con la
finalidad de asegurar el cumplimiento correctoadelineamientos y estandares de calidad,
buscando que los estudiantes reciban una educdeiéxcelencia y mejoramiento continuo.

En el Ecuador la entidad encargada de realizarcesteol es el CEAACES.

ACREDITACION UNIVERSITARIA.- Es el resultado de uaatoevaluacion y evaluacion

externa rigurosa sobre el cumplimiento de lineatognestandares y criterios de calidad
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nivel internacional, certifica de manera fidedignabjetiva la calidad de las Instituciones

de Educacion Superior.

Art. 95.- Acreditacion.- La Acreditacion es una validacion de vigencia quertl realizada
por el Consejo de Evaluacion, Acreditacion y Asaguento de la Calidad de la Educacion
Superior, para certificar la calidad de las instdnes de educacion superior, de una carrera

0 programa educativo, sobre la base de una evalupoevia.

La Acreditacion es el producto de una evaluaci@gurdsa sobre el cumplimiento de
lineamientos, estandares y criterios de calidadnidel internacional, a las carreras,
programas, postgrados e instituciones, obligamiredependiente, que definira el Consejo

de Evaluacion, Acreditacion y Aseguramiento dedéidad de la Educacion Superior.

El procedimiento incluye una autoevaluacion de tapg institucion, asi como una
evaluacion externa realizada por un equipo de patpsrtos, quienes a su vez deben ser

acreditados peridédicamente.

El Consejo de Evaluacion, Acreditacion y Aseguranaede la Calidad de la Educacion
Superior es el organismo responsable del asegurmie la calidad de la Educacion
Superior, sus decisiones en esta materia obligadas los Organismos e instituciones que

integran el Sistema de Educacion Superior del Emua@EACES, s/f)

APRENDIZAJE.- Es una capacidad que desarrollapéasonas a través del estudio o de la
experiencia, por medio del cual adquieren conocitoge conductas, habilidades, valores,

destrezas, actitudes y comportamientos a lo laggGempo.
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APRENDIZAJE PERMANENTE.- Son actividades intencilmsarealizadas a lo largo de la
vida, con el fin de acumular bastos conocimientomfermacion sobre, habilidades,

conductas, valores, actitudes y comportamientos.

APRENDIZAJE SERVICIO.- Es una metodologia innovadotuy compleja que integra o
combina el aprendizaje junto con las actividadessgudesarrollan en la comunidad, a través
del servicio de voluntariado, con el fin de retio@ntarse tanto de conocimientos como de

vivencias o experiencia.

APRENDER A APRENDER.- Es una metodologia que haedaolucionando en los seres
humanos, con el cual se crean y desarrollan nueeagras de adquirir conocimientos e
informacion tratando de optimizar tiempo y recurgeserando mejoras a nivel personal y

profesional.

AREAS DE FORMACION.- Son un conjunto de conocim@ngjue el ser humano adquiere
de manera conceptual, metodoldgica o practica, atoin de desarrollarse de manera

profesional, personal, humana, religiosa e integral

CRISIS.- Es un cambio o transformacion brusco, @tbruraumatico en el desarrollo de
algun evento, que puede generar inestabilidadestidombre en la parte econdémica, social

o ambiental, dificil de superar.

CRISIS DE VALORES.- Es un problema o una dolenc@a debido a la carencia o ruptura

abrupta de principios y valores éticos y moralemsmpersonas.
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CREATIVIDAD.- Es la capacidad que tienen todas fegsonas para generar ideas,

conceptos, teorias, destrezas y solucion de prelslel® manera original e innovadora.

COMPETENCIAS.- Es el conjunto complejo e integrabk conocimientos, habilidades,
destrezas, actitudes, pensamientos y valores donda realizar las tareas de manera eficaz

y eficiente.

COMPETENCIAS SOCIALES.- Son el conjunto de conoemos, habilidades,
emocionales y comunicativas para entender el emtaomprender las relaciones entre los
actos y las consecuencias, tener la capacidad Idei@@r problemas y adaptacion al
cambio. Es contemplar los aspectos culturalesiplss que tienen las personas en el medio

donde se desenvuelven.

COMPETENCIAS LABORALES.- Son el conjunto de cono@ntos, habilidades y
actitudes aplicadas en el campo productivo, pageatdos objetivos de la empresa y los

margenes esperados. Estas estrategias se dividgmerales y especificas.

COMPETENCIAS LABORALES ESPECIFICAS.- Son las conguefias que estan
enfocadas en capacidades de una persona en lasemproductivas de una activad propia
de su ocupacion de un conjunto de actividade® tipst de formacion esta dada basicamente

por las instituciones de educacion de nivel técnico

COMPETENCIAS LABORALES GENERALES.- Son las requasdpara desempenarse
en cualquier entorno social y productivo, son dgaejue sirven para moverse en la vida de

manera funcional, disciplina, comprension lectoegacidad de planear, ejecutar y terminar
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algo, ya que estas sin importar el sector econgrelauvel del cargo o el tipo de actividad,

son transferibles y genéricas.

COMUNICACION ACTIVA.- Es la habilidad o capacidadug desarrollan los seres
humanos orientada a transmitir y recibir conocingeny mensajes de manera clara y

concisa.

CONCIENCIA SOCIAL.- Es un juez interior que tienkas personas como filtro de ayuda
para analizar, reflexionar y discernir entre ehbyeel mal que esta generando por realizar

determinadas actividades en la sociedad.

CONOCIMIENTO.- Es el conjunto de datos o informacgue se encuentra almacenada en

el cerebro producto del aprendizaje o experierigiaida.

CURRICULO.- Es una estructura curricular o planegéudios académicos que permiten
conocer los requisitos con los que se organizecar&ra, pensum o malla curricular para

ver el crecimiento y desenvolvimiento a nivel pexd@al, personal y social.

DESARROLLO.- Es un proceso de evolucion, cambigecimiento que tienen todos los

seres a lo largo de su existencia ya sea de oigleq,fintelectual o moral.

DESARROLLO INTEGRAL.- Es un conjunto de politicasgrmas que no solo involucran
el aprendizaje intelectual, sino también el fisarapcional, espiritual y desarrollo de valores

a nivel de crecimiento personal.
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DESARROLLO HUMANO.- Es el proceso por el cual laggpnas y la sociedad mejoran
sus condiciones de vida, va mas alla del desareglbmémico, es mas bien un desarrollo

integrado de valores, dignidad, salud, educaci@mgstar, seguridad y justicia.

DESARROLLO HUMANO SOSTENIBLE.- Es un proceso de t@oren la calidad de vida
del ser humano con el fin de preservar, conservaroteger los recursos naturales que
satisfacen las necesidades basicas y complementaim comprometer a las futuras

generaciones.

DECLARACION MUNDIAL SOBRE EDUCACION SUPERIOR SIGLOXXI,
UNESCO.- Es un documento donde se reconoce a meidn superior como un derecho
humano, cuentan también los aspectos o puntosmmp@stantes que deben considerarse al
momento de brindar el servicio de educacion unitzia a nivel mundial, busca integrar el
desarrollo economico, cultural y social, con elnaffe formar ciudadanos responsables,

informados y comprometidos para actuar en proudetd de la sociedad. (UNESCO, 1998)

DECLARACION MUNDIAL DE DERECHOS HUMANOS.- Es un domento que consta
de 30 articulos enfocados en derechos civilestigmdi econdémicos, sociales, culturales,

religiosos, que buscan promover la libertad, jisstigaz. (ONU, 1948)

DOCENTE INVESTIGADOR.- Es aquel profesor, maestnoe gposee las bases del
conocimiento de manera cientifica, y lo aplicawnlabores pedagdgicas, creador de nuevas
teorias, con el fin de dar soluciones a los probkeal momento de dictar la catedra a sus

estudiantes.
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DOCENTE UNIVERSITARIO.-Es aquella persona formada académicamente quetenpar
conocimientos sobre determinada ciencia o espea@iin basandose en independencia,
creatividad, motivacion profesional, valores étigosnorales a estudiantes que cursan

niveles de educacion superior.

EPISTEMOLOGIA.- Es una rama de la filosofia queidist el conocimiento cientifico, que

ayuda a desarrollar el pensamiento.

ESCALA DE LIKERT.- Es un método de evaluacion cizivo que mide actitudes en
grados positivos, neutrales y negativos y que userate es utilizado en encuestas y

cuestionarios para investigaciones sociales.

ESTUDIANTE UNIVERSITARIO.- Es aquella persona q@eenicuentra cursando por una
institucion de educacion superior, con el objetie adquirir, copiar y procesar

conocimientos de diversos temas, para aplicarlad @mbito profesional y personal.

ETICA PROFESIONAL.- El Codigo de Etica Profesiosahtempla 10 principios basicos
de ética profesional que son: Integridad, Objetisidindependencia, Responsabilidad,
Confidencialidad, Observaciones de las disposisiom®rmativas, Competencia y
Actualizacion Profesional, Difusion y ColaboracidRespeto entre colegas y Conducta
Etica. En relacion con la competencia y actualimagrofesional se establece que el
Contador Publico solo debera contratar trabajos pas cuales él o sus asociados o
colaboradores cuenten con las capacidades e idmheicesaria para que los servicios
comprometidos se realicen en forma eficaz y satsfm. Igualmente, mientras se

mantenga en ejercicio activo, el Contador Publihera considerarse permanentemente
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obligado a actualizar los conocimientos necesapas su actuacion profesional y
especialmente para aquellos requeridos por eldnenin y los imperativos del progreso

social y econdémico.

FLEXIBILIDAD.- Es la disposicion que tienen las penas o las cosas para adaptarse,
ceder, acomodarse a los cambios de manera faaduwkrdo a las circunstancias, sindnimo

de maleable o de movilidad.

GERENCIA HUMANISMO.- Es una nueva tendencia que adoptado las organizaciones
con el fin de rescatar o resaltar la parte humlasajalores éticos y morales, la motivacion

hacia el personal y el liderazgo.

GERENCIA PARTICIPATIVA.- Es un modelo de gerenciayrinnovador y actual, busca
involucrar a los diferentes grupos de la organ@@a@n la toma de decisiones, tanto en la
parte fisica como en la mental, con el fin de cumnig$ objetivos de la organizacion de una

manera efectiva y eficaz.

HABILIDAD.- Es una capacidad, una destreza, unaitwaght un talento para hacer
determinada actividad de manera agil y facil, sstadquiere a través del entendimiento,

practica o de forma innata.

HABILIDADES ANALITICAS.- Es la capacidad l6gica quitenen las personas para
entender, comprender, identificar, analiza y resgbroblemas académicos, profesionales y

personales formando un pensamiento critico y deedimiento.
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HABILIDADES DE MOTIVACION Y VALOR.- Son las distiras capacidades que tienen
las personas para orientar, dirigir o motivar ademas mediante algun estimulo, valores

éticos y morales para mejorar su desempeiio egdeiaacion.

HABILIDADES EMOCIONALES.- Son las diversas capadaiga que tienen las personas
para dirigir, controlar y equilibrar sus emociores®e un evento positivo 0 negativo,

asumiendo niveles de responsabilidad altos.

HABILIDADES GERENCIALES.- Conjunto de conocimientaapacidades, destrezas que
posee una persona para realizar, dirigir, guiaresadollar actividades de liderazgo,

administracion, direccion y coordinacion de unwmilio o grupo de personas.

HABILIDADES INTERPERSONALES.- Conjunto de destrezgise tienen las personas

para interactuar efectivamente con la gente y taedad que se encuentran a nuestro
alrededor, es la aptitud que se tienen para infujpervisar, guiar, controlar o manipular a
las personas para relacionarnos de buena manezanbtienos vinculos con la sociedad en

general.

IGUALDAD.- Busca equidad en todos los aspectosnfs, naturaleza, calidad y cantidad,

no debe existir discriminacion alguna.

INCLUSION.-Es incluir, insertar, juntar, agrupar, unir, comea congregar a las personas

0 cosas en un todo.
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INGENIO.- Capacidad que tienen las personas paar.cimaginar, inventar, reinventar,
descubrir ideas o cosas con gran facilidad y piohties la chispa, la mafa para conseguir

lo que se desea.

INTERDISCIPLINARIEDAD.- Es un conjunto de discipis que pueden llegar a obtener
0 poner en practica las personas, con el fin dendesafar diversas actividades que
involucren a grupos de estudiantes, investigadoneaestros con el fin de integrar diversas

maneras de pensamiento, metodologias y ciencia@salo.

INVESTIGACION APLICADA.- Es poner en préactica todms conocimientos adquiridos
previos a la investigacion sobre algun tema endgpe, con el fin de aplicarlos en un futuro

inmediato que sirva para provecho la sociedad.

INVESTIGACION.- Es la busqueda, recopilacion demfacion con el fin de aumentar sus

conocimientos en determinados temas, es descldwir a

JUSTICIA.- Es un conjunto de normas Yy reglas estatbhs de manera legal para generar
equidad, igualdad, armonia para la sociedad, pefdb y permitiendo determinadas

acciones por parte de los individuos dentro ded&eslad, es dar a cada uno lo que se merece.

LEY DE EDUCACION SUPERIOR ECUATORIANA.- Es el comjto de reglas, normas,
parametros y lineamientos que rigen a las instings y organismos de todo el sistema de
educacion superior en el Ecuador, con el fin ofrece educacion de calidad, buscando

siempre la excelencia académica, fue aprobadaelottubre del 2010.
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Art. 1.- Ambito.- Esta Ley regula el sistema de educacién superioel guais, a los
organismos e instituciones que lo integran; deteandierechos, deberes y obligaciones de
las personas naturales y juridicas, y establece réspectivas sanciones por el
incumplimiento de las disposiciones contenidas a&rConstitucion y la presente Ley.

(LOES, 2010)

Art. 2.- Objeto.- Esta Ley tiene como objeto definir sus principgar,antizar el derecho a
la educacion superior de calidad que propenda extlencia, al acceso universal,

permanencia, movilidad y egreso sin discriminaailguna. (LOES, 2010)

PENSAMIENTO INNOVADOR.- Conjunto de ideas que tiareque puede desarrollar las
personas para encontrar nuevas soluciones a lbtepras de manera ingeniosa y facil,

siendo de forma eficiente.

PLAN ESTRATEGICO.- También llamado plan de des#rats un documento donde se
plasman todas las metas, objetivos y estrategiamoetcas, politicas, financieras,
ambientales que se realizaran a mediano y largpo pientro de una organizacion o

institucion, sirve de base para la toma de deasion

RESPONSABILIDAD.- Es una habilidad, una cualidadrahoun valor, una virtud que
tienen las personas para reconocer, aceptar, peref@xionar y actuar sobre las

consecuencias de sus actos que se realizaronee @inciencia y libertad.

RESPONSABILIDAD SOCIAL.- Es un compromiso, una gbiion, la forma de actuar de

los individuos dentro de una sociedad de manerauraadonsiente, sensible frente a los
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problemas que tiene la sociedad, engloba la padeoenica, social y ambiental con el fin
de medir las consecuencias positivas y negativéseacucion de nuestras acciones que no

perjudiquen de manera significativa a las futuesegaciones.

SABER.- Tener la habilidad, el conocimiento, latiascion, la informacion sobre
determinadas cosas, adquiridos a lo largo de la @ittavés de la experiencia, practica o

acumulacion de conocimientos por el aprendizaje.

SABER HACER.- Es poner en practica todos los can@sitos adquiridos previamente por
medio de la experiencia o por la acumulacion dermécion, es el perfeccionamiento para

realizar determinada actividad de manera eficigraficaz.

SABER SER.- Es el comportamiento ético, moral deggios y valores que tienen todos
los individuos para comportarse dentro de la saceeh la que vivimos, es dotar a los
estudiantes de todas las actitudes, destrezaslilhdbs para que estos se desenvuelvan de

manera correcta en el entorno personal y laboral.

SENSIBILIZACION.- Es aumentar la capacidad de senéxperimentar sensaciones de los

individuos y de esta manera dar mayor valor adasas

SERVICIO.- Es la predisposicion que tiene una pwspara realizar una actividad en

funcién a las necesidades de los demas ya sexigeneia, obligacién o voluntad.

SOLIDARIDAD.- Sinénimo de fraternidad, hermanda@pwo y respaldo. Es un valor,

sentimiento humano ético y moral basado en la ootalton mutua entre los individuos de
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una sociedad, es un sentimiento que mantiene arl@m@personas en los peores momentos.

Es todo lo contrario a egoismo o individualismo.

SOSTENIBILIDAD.- Sistema que tiene como fin la pamrakcion en el tiempo, busca servir
de equilibrio entre la satisfaccion de necesiddéddas presentes generaciones sin perjudicar
la capacidad de cubrir las necesidades de lasaBiggneraciones, trata de que exista una
fusidn o combinacion entre los aspectos econdmamsales y ambientales dentro de la

sociedad.

TECNOLOGIA.- Es el conjunto de conocimientos y iéan cientificamente desarrolladas
de manera logica y ordenada, con el propoésito diditéa la ejecucion de tareas, crear
soluciones féaciles, utiles e innovadores y asi podbrir las necesidades esenciales y de

deseos de la humanidad.

TICS.- Es la combinacion de todas las herramiemtestentes en la tecnologia, informacion
y comunicacion con el fin de favorecer el procesama, la preservacion y circulacion de
informacion, busca la inclusién y desarrollo sqcishta de facilitar la ejecucion de

determinadas tareas de manera eficaz y eficientenpara cubrir las necesidades de la

sociedad a nivel mundial.

TRABAJO EN EQUIPO.- Sinénimo de compafierismo, es clambinacién entre
complementariedad, coordinacion, comunicacion, iaanh y compromiso con el fin de

cumplir una meta u objetivo de manera efectivagiegitemente.
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TUTORIAS.- Consiste en ayudar, comprender, dar appyrientacién a uno o varios
estudiantes en la formacion académica y personkgsdeismos, para mejor comprension
de lo ensefado en las clases y en lo personal sjymrée del desarrollo integral del

estudiante.

UNIVERSIDAD.- Es un establecimiento, conjunto deidamles académicas, publica o
privada, donde se imparten conocimientos espeatz de educacion de nivel superior,

sonde se otorgan titulos académicos y se realza@stigaciones.

VALORES ETICOS.- Es el conjunto de reglas, normpsiycipios que rige a una sociedad,
que se encuentran establecidas en nuestra merdelgaana convivencia entre los
individuos, sin perjuicio a nada ni nadie, que p@snite actuar de manera responsable frente

a los demas.

VALORES MORALES.- Son un conjunto de principios qige la conducta de los seres
humanos, promueven la defensa y el crecimienta digghidad, no es algo innato, es algo
impuesto de acuerdo a la sociedad en la que vivarr de manera honesta, ser sincero y

bondadoso.



