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RESUMEN

La gestiébn del liderazgo y valores en la Escuela de Negocios de la FADE -
ESPOCH, busca establecer estrategias, identificar y solucionar problemas
académicos-axiolégicos que posibiliten el mejoramiento de la calidad de la
educacion, partiendo del andlisis y debate de valores éticos en el profesional. La
investigacion realizada es no experimental, transaccional de tipo descriptivo. Para
recabar la informacion se utiliz6 como técnicas; la encuesta, la entrevista, la
observacién y como instrumentos, el cuestionario y la guia de entrevista. La
poblacién investigada fue; directivos, docentes, estudiantes, personal
administrativo y de servicios. La muestra fue probabilistica y se aplicé Unicamente
a los estudiantes. Las principales conclusiones de la investigacion son: se reconoce
la vigencia de valores institucionales y personales. Los docentes reconocen
parcialmente poseer cualidades de lider, rara vez se sienten integrados. Dentro del
sector estudiantil existe un vacio en la generacion de valores y motivacion. Para
resolver estos problemas se propone la creacion del Centro de Formacién Opcional
de Liderazgo y Valores a fin de mejorar la gestion, promover el liderazgo y preservar

los valores éticos dentro de la comunidad educativa.



1. INTRODUCCION

No todo el que ejerce un cargo directivo es un lider y no todos los lideres son
nombrados para conducir grupos, situacion que motiva investigar los rasgos,

competencias y caracteristicas que debe demostrar el lider educativo.

En este contexto, la Escuela Superior Politécnica de Chimborazo (ESPOCH), tiene
su origen en el Instituto Tecnolégico Superior de Chimborazo, creado mediante Ley
No. 6090, expedida por el Congreso Nacional, el 18 de abril de 1969. Inicia sus
actividades académicas el 2 de mayo de 1972.En 1978 se crea la Facultad
Administracion de Empresas. El 31 de julio de 1997, la Facultad de Administracion
de Empresas crea la Escuela de Tecnologia en Marketing y la carrera de Ingenieria

en Marketing, mediante resolucion No. 317 del Honorable Consejo Politécnico.

La Facultad de Administracion de Empresas ha venido desarrollando su gestion
educativa con algunos altibajos, enfocados en formar lideres marketistas y
comerciales; sin embargo, la falta de un verdadero modelo de gestién, liderazgo y
valores, al interior de la Escuela de Negocios de la FADE — ESPOCH de la ciudad
de Riobamba, ha sido evidente a lo largo de los tres dltimos afios. Si hablamos del
sector directivo, los permanentes cambios de autoridades por situaciones politicas
hacen que se interrumpan ciertos modelos, estilos de liderazgo y valores. A nivel
docente, la situacion es similar, por cuestiones de filiacion politica, no se articula un
modelo de liderazgo y valores al interior del sector docente de la Escuela de

Negocios, lo que provoca un marcado desinterés y apatia de los docentes.

El objetivo de la investigacion es desarrollar la capacidad de gestion, analisis y juicio
critico sobre la planificacién de propuestas alternativas a la mediacién y solucion de
los problemas en el ambito de la gestidn, liderazgo y valores, de tal forma que
posibiliten el mejoramiento de la calidad de la educacién superior en la Escuela de
Negocios de la FADE — ESPOCH.

Se ha notado en el sector estudiantil, al no haberse incluido en la malla académica
una asignatura que promueva la practica de valores, o programarse eventos de
capacitacion en el area, como parte de la formacion profesional, el estudiante puede

cometer una serie de actos contrarios a la ética y las buenas costumbres (copia,
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plagia, hace trampa en los examenes, otros), es decir no demuestra evidencias de
irse perfilando como un lider estudiantil ético. Son pocos los destellos de liderazgo
gue se puede observar en los estudiantes, la mayoria se conforma en cumplir la
malla curricular, para una vez, concluida la carrera, salir al mundo laboral a aplicar

su curriculo vitae en cualquier oportunidad de trabajo.

De las indagaciones realizadas, no se ha logrado constatar trabajos de investigacion
recientes ni anteriores sobre el tema de gestion, liderazgo y valores al interior de la
Escuela de Negocios de la FADE — ESPOCH, situacion que hace meritorio el
presente estudio. Los principales actores educativos han manifestado como
prioridad, la identificacion de las causas y efectos de los problemas de la gestion,

liderazgo y valores al interior de la Escuela de Negocios.

Los resultados del estudio constituyen un aporte para los directivos, personal
administrativo, personal docente y sector estudiantil, ya que pueden contar con
herramientas de gerenciamiento, de gestion curricular, de pautas de accion y de
liderazgo. A corto y mediano plazo, la Escuela de Negocios de la FADE-ESPOCH
sera identificada como una identidad referente, que forma profesionales éticos y

lideres, reconocidos y valorados en su desemperio profesional.

La propuesta evidencia un procedimiento metodoldgico para el desarrollo de
competencias de gestion, liderazgo y valores en todos los actores de la actividad
educativa de la Escuela de Negocios de la FADE — ESPOCH.

En el proceso de la presente investigacion se requirid de una serie de recursos, a
saber: financieros, humanos, tecnoldgicos y econdmicos. Se destacan las siguientes

conclusiones

De los directivos

e La forma de organizacion de los equipos de trabajo en el centro educativo, por lo
general lo realiza el director de escuela, los coordinadores y grupos de trabajo.
Lo hacen en concordancia al manual de normas. La toma de decisiones es
liderada por el decano, en menor proporcion, por el sub decano y en forma

limitada por el consejo directivo. En la soluciones de conflictos se delega la toma
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de decisiones a otras instancias de la instituciébn. Hay poca delegacion de
autoridad a los grupos de decision, lo que dificulta el trabajo en equipo y

sincronizacion de actividades.

El desempefio y progreso de la institucion se basa en la mejora de los
mecanismos de control y la existencia de ambientes cordiales de trabajo. Se
reconoce las actividades del equipo educativo, equipo didactico, junta de
profesores, promueven la evaluacion y seguimiento global del grupo de alumnos,

soluciona conflictos e implementa medidas oportunas para resolverlos.

Los objetivos de la propuesta de estudio, sugiere estrategias para democratizar
el poder a través de la participacion activa de todos los actores educativos de la
Escuela de Negocios de la FADE-ESPOCH.

De los docentes

Los docentes reconocen parcialmente poseer cualidades de lideres, pero no
siempre admiran las condiciones de liderazgo de sus autoridades. Rara vez se
sienten integrados. Ven con preocupacion el bajo nivel de participacion colectiva
de; docentes estudiantes, autoridades y representantes de la sociedad civil.
Pocos docentes reconocen, el aprendizaje de los valores como eje trasversal de

la formacion integral del estudiante.

La propuesta de estudio, en referencia a los docentes busca aplicar estrategias
de participacion, promueve la capacitacion en valores y liderazgo, para ayudarles

en ser referentes éticos para sus estudiantes.

De los estudiantes

Existe vacios en la formacion de valores y motivacion en clases, las opiniones
emitidas por los estudiantes, medianamente son aceptadas por las autoridades.
Los estudiantes sienten que no hay la suficiente capacidad en los docentes en

liderar positivamente los procesos educativos dentro del aula. La educacién es
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percibida con rasgos conductistas. El ejemplo de los docentes no es un referente

ético para los estudiantes.

e Los objetivos de propuesta es implementar una campafia de valores éticos en
toda la comunidad educativa, tomando como actores principales a los

estudiantes.

Por lo manifestado, el estudio constituye una fuente de consulta en relacion a la
gestion educativa y el desarrollo de valores éticos, en: estudiantes, docentes
autoridades y comunidad educativa la ESPOCH. Los principales beneficiarios con
la lectura son los docentes, porque pueden tomar conciencia de su rol y sumarse a
la formacion de estudiantes con altos estandares éticos. De igual manera los
estudiantes pueden participar para su desarrollo intra-inter personal y convertirse en
lideres integrales. Las autoridades pueden contar con informacion sistematizada,
para tomar decisiones en el ambito de su gestién y en el fortalecimiento de la cultura
organizacional de la Escuela de Negocios de la FADE — ESPOCH.



2. MARCO TEORICO
2.1. La gestiéon educativa

La gestion educativa radica en el uso, empleo eficiente y eficaz de los escasos
recursos para garantizar procesos educativos de calidad. Para Ruiz (2000 pag. 1) la
gestién educativa involucra acciones y decisiones de las autoridades politicas y
administrativas de las instituciones educativas de una sociedad en particular. El
ambito de operacion de dichas decisiones, puede ser el conjunto del sistema
educativo de un municipio, un partido o un departamento, una provincia, un estado o
una nacion. Generalmente, las medidas incluidas en la gestion educativa se articulan
con otras politicas publicas implementadas por el gobierno o autoridad politica, como

parte de un proyecto politico mayor.

Se deduce que la educacién es prioridad del Estado, el Art. 26 de la constitucion
ecuatoriana (2008) senala: “La educaciéon es un derecho de las personas a lo largo
de su vida y un deber ineludible e inexcusable del Estado. Constituye un area
prioritaria de la politica publica y de la inversion estatal, garantia de la igualdad e
inclusion social y condicion indispensable para el buen vivir. Las personas, las
familias y la sociedad tienen el derecho y la responsabilidad de participar en el
proceso educativo”. Por lo expuesto, la educacion representa el activo mas
importante del estado y de todo gobierno, su cumplimiento depende de las politicas

educativas y su gestion para su cumplimiento.

Para Pozner (1997, pag. 15) el concepto de la gestion educativa estratégica asume
la tarea en el redisefio de las organizaciones escolares, entre lo pedagoégico y lo
organizacional. Las transformaciones educativas radican en una gestion integrada
de la institucion educativa, menciona: “Sélo una profunda transformacion de la forma
de trabajo en educacién permitira situar al sistema educativo en dptimas condiciones
de avanzar hacia los objetivos estratégicos que lo estan desafiando: calidad,
equidad, pertinencia del curriculo y profesionalizacion de las acciones

educacionales”.

Esta transformacién impone un modelo de administracién educativa en transicion

hacia la gestion educativa estratégica. Pozner (1997, pag. 15), identifica a través de
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siete rasgos las debilidades del viejo y nuevo modelo escolar apoyado en la

concepcion de gestion educativa.

Cuadro No. 1. Esquema comparativo entre los modelos de la administracién

escolar y de la Gestién Educativa

Administracion escolar

Gestion educativa estratégica

e Baja

pedagdgico

presencia de lo

e Centralidad de lo pedagdgico.

e Enfasis en las rutinas

e Habilidades para tratar con lo

complejo.

e Trabajos aislados

fragmentados.

y

e Trabajo en equipo.

e Estructuras cerradas a la

e Apertura al aprendizaje y a la

innovacion. innovacion.

e Autoridad impersonal y| e Asesoramiento y  orientacidon
fiscalizadora. profesional

e Estructuras desacopladas. e Culturas organizacionales

cohesionadas por una vision de

futuro.

e Observaciones
simplificadas

esquematicas

e Intervenciones sistematicas vy

estratégicas.

Esquema comparativo entre los modelos de la administracion escolar y de la gestion educativa

(Pozner 1997, pag. 15).

2.1.1. Concepto

La gestion se caracteriza por una vision amplia de las posibilidades reales de una

organizacién para resolver alguna situacioén o alcanzar un fin determinado. Se define

como el conjunto de acciones integradas para el logro de un objetivo a cierto plazo;

es la accion principal y eslabon intermedio entre la planificacion y los objetivos

concretos que se pretenden alcanzar.
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Kaplan, R. &Norton. D (1997) consideran a la gestion: “Como un proceso mediante
el cual, los directivos aseguran la obtencidn de recursos y su utilizacion eficaz y

eficiente en el cumplimiento de los objetivos de la organizacion.”

Para Pozner (1997) la gestién educativa es vista como un conjunto de procesos
tedrico-practicos integrados horizontal y verticalmente dentro del sistema educativo,
para cumplir los mandatos sociales. La gestion educativa puede entenderse como
las acciones desarrolladas por los gestores que pilotean amplios espacios
organizacionales. Es un saber de sintesis capaz de ligar conocimiento y accion, ética
y eficacia, politica y administracion en procesos que tienden al mejoramiento
continuo de las préacticas educativas; a la exploracion y explotacion de todas las

posibilidades; y a la innovacién permanente como proceso sisteméatico

Ruiz & Venturino, (2012) definen a la gestiébn educativa, como la ejecucion y el
monitoreo de los mecanismos, las acciones y las medidas necesarios para la
consecucidon de los objetivos de la institucion. La gestidon, por consiguiente, implica
un fuerte compromiso de sus actores con la institucion y también con los valores y

principios de eficacia y eficiencia de las acciones ejecutadas.

Para Garcia Leiva (2012) la gestion educativa, debe tender al logro de los objetivos y
metas educacionales, atendiendo las necesidades basicas de los alumnos, de los
padres, de los docentes y de la comunidad toda, en pos de un modelo de pais

solidario, ético y participativo.

Para Marin P. citando a Chavez, (2008) menciona que la gestion educativa es un
proceso amplio, que abarca las formas de organizacién pedagdgica, administrativa y
financiera, las formas de intervencidon en el proceso educativo, las relaciones entre
los agentes educativos, las formas de interaccion con el medio social y
fundamentalmente el grado en que los alumnos y la comunidad acceden al
conocimiento como un medio para mejorar sus condiciones socioecondmicas, es

decir, su calidad de vida.

Por lo expuesto, la gestion educativa, implica poseer la habilidad de articular a todos

los recursos; financieros, materiales, tecnologicos, temporales, informativos, y los
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actores institucionales para realizar procesos de trasformacién que tienen como
finalidad mejorar, fortalecer y desarrollar determinadas competencias en el futuro

profesional, en este caso, de la Escuela de Negocios de la FADE — ESPOCH.

Se destaca a la gestion educativa como estrategia decisiva y valiosa para la
conduccion y direccion de las instituciones educativas, constituyéndose en la
herramienta basica para alcanzar el desarrollo y maximizacion de la educacion

superior ecuatoriana.

El modelo de gestion educativa estratégica (2009, pag. 42-43) que promueve el

programa escuelas de calidad, identifica, el concepto de gestidén en tres campos:

El primero, se relaciona con la accién, donde la gestién, es el hacer diligente
realizado por uno 0 mas sujetos para obtener o lograr algo; es una forma de
proceder para conseguir un objetivo o fin determinado por personas. Es decir, esta
en la accion cotidiana de los sujetos, por lo que se usan términos comunes para
designar al sujeto que hace gestion, como el gestor, ya sea como rol o funcion, y a la

accion misma de hacer la gestion: gestionar.

El segundo, es el campo de la investigacion, donde la gestion trata del proceso
formal y sisteméatico para producir conocimiento sobre los fenbmenos observables
en el campo de la accion, sea para describir, comprender o explicar tales
fenbmenos. En este terreno, la gestion es un objeto de estudio de quienes se
dedican a investigar, lo que demanda la creacidon de conceptos y categorias para
analizarla. Investigar sobre la gestion es reconocer las pautas y los procesos de
accion de los sujetos, a través de su descripcion, analisis critico e interpretacion,
apoyados en teorias, hipotesis y supuestos. Por efecto, se han generado términos
especializados que clasifican las formas de hacer y actuar de los sujetos; de ahi
surgen las nociones de gestion democratica, gestion administrativa y gestion

institucional, entre otras.

El tercer campo, es la innovacién y el desarrollo, en que se crean nuevas pautas de
gestion para la accion de los sujetos, con la intencion de transformarla o mejorarla,

es decir, para enriquecer la accion y hacerla eficiente, porque utiliza mejor los
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recursos disponibles; eficaz, porque logra los propdsitos y fines perseguidos; y

pertinente, porque es adecuada al contexto y a las personas que la realizan.

La gestion educativa se establece como politica estatal para enmarcado en un
sistema de normas juridicas, administrativas, y de gestion para el cumplimiento de

las politicas del buen vivir.

Torres R. (2012) advierte que en la gestion educativa se puede cometer varios
errores, al implicar técnicas netamente administrativas, y no tomar en cuenta la
dimensién pedagogica, sociologica y filoséfica, propia de la educaciéon; elementos

gue deben integrarse como componentes esenciales de la gestion educativa.

Por otra parte, el concepto de gestién educativa se entrelaza con la idea del
fortalecimiento, la integracion y la retroalimentacion del sistema (Pozner, 2000 péag.

17 -18). Para Pozner, la gestion educativa supone la interdependencia de:

a) Una multidisciplinariedad de saberes pedagdgicos, gerenciales y sociales;

b) Préacticas de aula, de direccion, de inspeccion, de evaluacion y de gobierno;

C) Juicios de valor integrados en las decisiones técnicas;

d) Principios Utiles para la accién; multiples actores, en mdultiples espacios de
accion;

e) Temporalidades diversas personales, grupales y societales superpuestas y/o
articuladas.

Desde otra 6ptica, el modelo de gestion educativa estratégica de los programas
escuelas de calidad (2009) identifica las principales caracteristicas de la gestion

educativa estratégica:

a. Centralidad en lo pedagogico. Las escuelas representan la unidad clave de
organizacion de los sistemas educativos, ya que el trabajo medular de las escuelas y
del sistema mismo, consiste en la generacion de aprendizajes para todos los

alumnos.

b. Reconfiguracion, nuevas competencias y profesionalizacion. Los diversos
actores educativos poseen elementos indispensables para la comprension de los

nuevos procesos, oportunidades y soluciones a la diversidad de situaciones.
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c. Trabajo en equipo, que proporciona a la institucién una vision compartida hacia
donde se quiere ir y de cuales son las concepciones y los principios educativos que
se quieren promover. Implica los procesos que facilitan la comprension,
planificacion, accion y reflexion colectiva de lo qué se quiere hacer y cdmo ser
efectivos, se debe desarrollarse de manera colegiada.

d. Apertura al aprendizaje y a la innovacion. Se refiere a la capacidad de los
actores en encontrar e implementar nuevas ideas para el logro de sus objetivos
educacionales y romper inercias y barreras, favoreciendo la definicibn de metas y
priorizando la transformacion integral. Las organizaciones deben tener la capacidad
de aprender y desaprender, estar abiertas al aprendizaje para encarar y resolver
situaciones adversas, generar nuevas aproximaciones, aprender de la propia

experiencia y de la de otros, y originar conocimiento y trasladarlo a sus préacticas.

e. Asesoramiento y orientacion para la profesionalizacién. Consiste en que
existan espacios de reflexibn para la formacién permanente, para “pensar el
pensamiento”, repensar la accién, ampliar el poder epistémico y la voz de los
docentes; se trata de habilitar circuitos para identificar areas de oportunidad y

generar redes de intercambio de experiencias en un plan de desarrollo profesional.

f. Culturas organizacionales cohesionadas por una vision de futuro, que se
planteen escenarios multiples ante situaciones diversas, a partir de objetivos claros y
consensos de altura para arribar a estados superiores como institucion; donde los
actores promuevan una organizacion inteligente, rica en propuestas y creatividad

que estimulen la participacion, la responsabilidad y el compromiso compartido.

g. Intervencién sistémica y estratégica. Supone visualizar la situacién educativa,
elaborar la estrategia y articular acciones para lograr los objetivos y metas que se
planteen; supone también, hacer de la planificacion una herramienta de autorregu-
lacion y gobierno para potenciar las capacidades de todos para una intervencion con

sentido.

En referencia a lo mencionado, se establece un cuadro comparativo entre la gestion

administrativa y la gestion docente.
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Cuadro 2: Diferencias entre la gestion administrativa y gestion docente

ROL Cuadro comparativo
Gestion Administrativa | Gestién docente

INTERPERSONAL

1. Figura de | Jefe simbdlico; realiza | Organizar el trabajo académico

Autoridad deberes (legal o social) estableciendo acuerdos y
convenios en ambitos
diferenciados en atencion a la
diversidad.

2. Lider Responsable de la | Construir y aplicar estrategias de
motivacion; responsable | gestion para el mejoramiento y
de reunir al personal, | transformacion de  procesos
capacitarlo, etc. educativos en contextos diversos.

3. Enlace Crea y mantiene una red | Proponer alternativas a la agenda
de contactos externos | educativa mediante el analisis de
gue le dan informacién las politicas publicas, y el

reconocimiento de escenarios y
posibilidades de participacion de
los actores locales, regionales,
nacionales e internacionales.

INFORMATIVO

4. Supervisor Comprende a fondo la | Hacer participes a los
organizacion y el| miembros de la comunidad
ambiente . :

educativa los compromisos
educativos desde el marco
legislativo.

Seleccionar un enfoque vy
herramientas de gestion que
puedan ser utlizados  por
directores para planificar sus
procesos y  controlar  su
presupuesto.

5. Difusor Transmite informacion | Precisar los medios para
recibida a los miembros | .,qrdinar el apoyo procedente
de la organizacion )

de la estructura educativa.

6. Vocero Transmite informacién a | Desarrollar mecanismos que

gente de fuera y dentro | permitan la supervisibn y la

de la organizacion sobre
planes, politicas,
acciones, resultados, etc.

responsabilidad
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DE DECISION

7. Emprendedor

Busca oportunidades en
la organizacion y en el
entorno para producir
cambios y mejoras

Organizar procesos grupales y
ambientales de trabajo en equipo
que impulsen el desarrollo de
capacidades individuales y
colectivas para mejorar Yy
consolidar procesos educativos
diversos

Construir y guiar procesos de
interlocucion para promover la
formacion de colectivos con el
propésito de transformar los
procesos educativos aplicables a
distintos ambitos.

8. Manejador de

perturbaciones

Es responsable de las
acciones correctivas
cuando se enfrenta a
perturbaciones

Abordar 'y dimensionar los
diferentes conflictos que ocurren
en los procesos educativos.

9. Distribuidor de
recursos

Es responsable de la
asignacion de todos los
recursos de la
organizacion

Incorporar e interpretar las

exigencias de una politica

educativa externa.

10.Negociador

Es responsable de
representar a la
organizacion en las
principales negociaciones

Mejorar la ensefianza y el
aprendizaje.
Autorizar a la escuela a
hacerse cargo de su propio

desarrollo.

Elaborado por: Autor del estudio

2.1.2. Importancia

Los procesos de globalizacion, la transformacion de la economia mediante procesos

intensivos en conocimiento, el surgimiento de la sociedad de la informacion, las

nuevas cuestiones asociadas a la gobernabilidad y la ciudadania, la potenciacion de

modelos de desarrollo basados en la competitividad internacional y las nuevas

normativas para alcanzar el buen vivir,

junto con las capacidades nacionales de

crecimiento, son factores que condicionan el nuevo escenario de la educacion

superior que demanda calidad, eficiencia, productividad y competitividad. La gestion

educativa es un conjunto de procesos organizados que permiten que una institucion
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logre sus objetivos y metas. Una gestion apropiada puede responder a este desafio

de la educacion superior.

2.1.3. Tipos de Gestion
2.1.3.1. Gestion estratégica educativa

La planificacion estratégica proporciona la direccion que guiara la mision, los
objetivos y las estrategias del centro educativo, pues facilita el desarrollo de planes
para cada una de sus areas funcionales. Un plan estratégico completo guia cada
una de las areas en la direccidon que la organizacion desea seguir y les permite

desarrollar objetivos, estrategias y programas adecuados a las metas.

Para Aranda (2002, pag. 4) la planificacion estratégica es un proceso que se inicia
con el establecimiento de metas organizacionales, define estrategias y politicas para
lograr estas metas, y desarrolla planes detallados para asegurar la implantacién de
las estrategias y asi obtener los fines buscados. La planificacién estratégica es
sistematica en el sentido de que es organizada y conducida con base en una

realidad entendida.

Pilar Pozner (2000, pag.44) concibe la gestidn educativa estratégica como una
nueva forma de comprender, organizar y conducir, tanto al sistema educativo como
a la organizacién escolar; pero esto sélo es asi cuando el célculo estratégico
situacional y transformacional se reconoce como uno de sus fundamentos y sélo en
la medida en que éste precede, preside y acomparia a la accion educativa de modo
tal que, en la labor cotidiana de la ensefianza, llega a ser un proceso practico

generador de decisiones y comunicaciones especificas.

La planificacion estratégica concibe a la organizacibn como un sistema abierto
dinamico, atento a los cambios del entorno, orientado a la calidad antes que a la
cantidad, privilegiando el pensamiento intuitivo y la informacion cualitativa que

produce documentacion contingente que es modificada periddicamente.

En sintesis, la planificacion estratégica es el conjunto de procesos de formulacion,

disefio, planificacion de los recursos para producir un servicio educativo de calidad



14

en coherencia con las metas y competencias institucionales y con las demandas y

las oportunidades.
Pilar Pozner(2000, pag. 27-28) sefiala tres componentes de la gestion educativa
estratégica que integra tres claves: a. pensamiento sistémico y estratégico, b.

liderazgo pedagogico y c. aprendizaje organizacional.

Figura 1: Componentes de la gestidén educativa estratégica, segun Pozner (2002)

Pensamiento sistémico v estratéaico

Liderazgo Aprendizaje
Pedagogico Organizacional

Fuente: POZNER, Pilar, (2000). Gestion estratégica educativa, capitulo I, IIPE, Buenos Aires-Argentina

a. Pensamiento sistémico y estratégico

El pensamiento estratégico, segun Pozner (2000) comienza con la reflexion y la
observacion de la naturaleza del emprendimiento a encarar. En la expresion de
Peter Senge (1990 pag. 37) “El aspecto mas sutil del pensamiento estratégico

consiste en saber qué debe suceder”

Aranda (2007, pag. 68) refiriéendose a la sistematicidad, expresa: “Las
organizaciones educativas para ser diagnosticadas, evaluadas y manejadas

adecuadamente requieren ser vistas sistémicamente”

La gestion educativa a través proceso reflexivo y estudiado construye las acciones y
comunicaciones necesarias para concretar una vision de futuro consensuada y
compartida, y unos objetivos de intervencion para el logro de practicas de impacto y

de calidad.
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Las preguntas claves del pensamiento estratégico son: ¢de dénde venimos?;
¢quiénes somos?, ¢hacia donde vamos?. El siguiente diagrama proporciona una

primera aproximacion a la circularidad del pensamiento estratégico.

Figura 2: Circularidad del pensamiento estratégico

~

Diagnostico Evaluacion

[

Alternativas

\

Obijetivo Acciones

~—0__—

Fuente: POZNER, Pilar, (2000). Gestién estratégica educativa, capitulo Il, IIPE, Buenos Aires-Argentina

El desafio de mejorar la calidad educativa exigen una fuerte articulacién, entre cinco
etapas de los procesos de cambio: el diagndstico, las alternativas identificables, los
objetivos, las acciones o proyectos a desarrollar, y la evaluacién. Cada una de esas
etapas complejas, supone la intervencion de multiples variables y actores con

amplias competencias profesionales e interpersonales.

Pozner (2002, pag. 28) argumenta que sin esta articulacion, lo proyectado carece de
contenido estratégico; el diagndstico se transforma en un ejercicio puramente
externo; los objetivos se tornan inoperantes como visién de futuro y como motivos de
asociacion; la implementacién se torna imprescindible porque no hay parametros de
prioridad ni de coordinacion; las acciones pierden su pertinencia e intencionalidad,
se confunden las nuevas actividades con las rutinas preexistentes; finalmente, la
evaluacion pasa a burocratizarse y no acumula en un proceso de aprendizaje

organizacional.
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b. Liderazgo pedagdgico

La gestion requiere de liderazgo para concertar, acompafar, comunicar, motivar y
educar en la transformacién educativa. No hay transformacién sobre la base de
autoridades formales, impersonales, reproductoras de conductas burocréticas.

Pozner (2002, pag. 29) sefala que por liderazgo se entiende aqui un conjunto de
practicas intencionadamente pedagogicas e innovadoras. Diversidad de practicas
que buscan facilitar, animar, orientar y regular procesos complejos de delegacion,
negociacion, cooperacion y formacion de los docentes, directivos, funcionarios,

supervisores y demas personas que se desempefian en la educacion organizacional.

c. Aprendizaje organizacional

Pozner (2002, pag. 29) expresa que la esencia de las nuevas formas de
organizacion es la constitucibn de un equipo. Para ello, las operaciones de la
organizacion deben aproximarse a una idea de ciclo de aprendizaje. Es decir,
procesos mediante los cuales los miembros del equipo adquieren, comparten y
desarrollan nuevas competencias, nuevas sensibilidades y nuevos esquemas de

observacion y auto observacion.

El aprendizaje organizacional supone procesos intermedios de apertura y facilitacion
de la comunicacion interna y externa, de retroalimentacién permanente respecto a
logros, carencias y demandas; tiende a evaluar el mejoramiento concretado y los
nuevos desafios; y, finalmente, acumular un conocimiento que genere innovaciones

y aflada valor agregado a los procesos educativos.

2.1.3.2. Gestion institucional educativa

Para el programa de escuelas de calidad, (2009, pag. 46) “La gestion de las
instituciones educativas comprende acciones de orden administrativo, gerencial, de
politica de personal, econdmico-presupuestales, de planificacién, de programacion,
de regulacion y de orientacion, entre otras. En este orden de ideas, la gestion
institucional es un proceso que ayuda a una buena conduccion de los proyectos y

del conjunto de acciones relacionadas entre si, que emprenden las administraciones
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para promover y posibilitar la consecucion de la intencionalidad pedagdgica en, con

y para la accién educativa”

La gestion institucional es un esfuerzo planificado por todos los actores de la toda
la organizacion, beneficiarios externos, y es controlado desde el nivel mas alto, para
incrementar la efectividad y el bienestar de la organizacion mediante intervenciones

planificadas en los procesos de la organizacion.

Para Torres R. (2003, pag. 99) la gestion institucional es “una respuesta al cambio,
una compleja estrategia educacional que pretende cambiar las creencias, actitudes,
valores y estructura de las organizaciones, de manera que se puedan adaptar mejor
a los nuevos escenarios competitivos de mundo de hoy y al vertiginoso ritmo del

cambio mismo”

Desde esta Optica se gesta los proyectos, programas y su articulacion efectiva, no se
agota en la dimensién nacional interrelacionados entre todos los actores, y en todos
los planos del sistema. Es necesario determinar las competencias de las
organizaciones, autoridades y personas en el ambito: nacional, estatal, regional y
local, para que todos aporten y participen en forma activa. La gestién institucional
educativa como medio y como fin, responde a propésitos asumidos que luego se
convierten en una accién estratégica, que tiene como objeto promover el desarrollo
de la educacién, que se compromete con el logro de resultados de calidad y que

incluye una cultura evaluativa como instrumento clave para el desarrollo institucional.

2.1.3.3. Gestidon escolar

Loera A. (2004) lo define como: “El conjunto de labores realizadas por los actores de
la comunidad educativa (director, maestros, personal de apoyo, padres de familia y
alumnos), vinculados con la tarea fundamental que le ha sido asignada a la escuela:
generar las condiciones, ambientes y procesos necesarios para que los estudiantes

aprendan conforme a los fines, objetivos y propdsitos de la educacion basica”

Respecto a la gestidbn escolar, es urgente avanzar hacia una gestion con la
suficiencia teorico y metodoldgica para convertir a la escuela, como sefiala Tapia

(2003), en una organizacion centrada en lo pedagogico, abierta al aprendizaje y a la
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innovacion; que abandone certidumbres y propicie acciones para atender lo
complejo, lo especifico y lo diverso; que sustituya las practicas que no le permiten
crecer, que busque el asesoramiento y la orientacion profesional, que dedique
esfuerzos colectivos en actividades enriquecedoras, que concentre la energia de
toda comunidad educativa en un plan integral hacia su transformacion sistémica, con

una vision integral y factible.

El Programa de Escuelas de Calidad, (2009, pag. 47) se refiere como: “Las acciones
que despliega la instituciébn para direccionar y planificar el desarrollo escolar, de
acuerdo con una vision y misién precisas, compartidas por todos los actores;
considera la capacidad para definir la filosofia, valores y objetivos de la institucion y
para orientar las acciones de los distintos actores hacia el logro de tales objetivos.
Ademas, toma en cuenta la capacidad para proyectar la institucion a largo plazo y
para desplegar los mecanismos que permitan alinear a los actores y los recursos
para el logro de esa vision”. En este proceso, la base fundamental se centra en las
estrategias y las actitudes, mas que en la estructura, los organigramas y los
sistemas. La gestion adquiere sentido como gestion escolar estratégica cuando
entra en juego las experiencias, capacidades y habilidades de los actores, sus
aptitudes, las estrategias que utilizan para desempenfar sus funciones, la actitud que
se asume frente a los procesos y las competencias que ha desarrollado la escuela

para resolverlos.

2.1.3.4. Gestidon pedagodgica

La gestién educativa en su conjunto esta relacionado con las formas pedagdgicas
que el docente utiliza en los procesos de ensefianza, esto implica; curriculo,

planeacién didactica, evaluacién, relaciones interpersonales.

Para Batista (2001) “la gestion pedagdgica es el quehacer coordinado de acciones y
recursos para potenciar el proceso pedagoégico y didactico que realizan los
profesores en colectivo, para direccionar su practica al cumplimiento de los
propositos educativos”. Entonces la practica docente se convierte en una gestion

para el aprendizaje.
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La gestion pedagdgica demanda en los docentes inventiva en metodologias que
reflejen capacidad de convertir las areas de aprendizaje en espacios agradables,
especiales para la convivencia y optimos para el desarrollo de competencias. De tal
manera que el docente sea un lider con buenas relaciones interpersonales, normas
de convivencia, el buen trato entre compareros de grupo y actitud colectiva frente a
los aprendizajes. Por lo tanto el docente es el creador del clima de aprendizaje en el
aula. Este es un factor clave en el aseguramiento de resultados de la tarea
pedagdgica, sin detrimento de otros factores asociados como las tecnologias, los
recursos didacticos y la optimizacion del tiempo dedicado a la ensefianza.

La gestion pedagogica implica también tratar asuntos relevantes como la concrecion
de fines educativos, aplicacion de enfoques curriculares, estilos de ensefianza, asi
como las formas y ritmos de aprendizaje; por lo cual, la definicion del concepto va
mas alld de pensar en las condiciones fisicas y materiales de las aulas; se centra en
un nivel de especificidad que busca gestar una relacion efectiva entre la teoria y la
practica educativa. De lo expuesto se concluye que el éxito escolar reside en el aula,
en cuanto a resultados de aprendizaje se refiere.

2.2. Liderazgo educacional
2.2.1. Concepto

Chiavenato (2001 pag. 324) define al término liderazgo como un concepto
multidisciplinario y multidimensional que exige varias condiciones, como: debe haber
personas a quien dirigir, debe haber una circunstancia que genere la accion de
liderar, debe existir una buena comunicacién, tomas de decisiones oportunas,
delegacion efectiva, entre otros. Aclara que “El liderazgo es la influencia
interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través del proceso de

comunicacion humana’”.

El diccionario de la lengua espafiola (1986), define al liderazgo como la direccion,
jefatura o conduccion de un partido politico, de un grupo social o de otra colectividad.

El portal de wikipedia (2012) define al liderazgo como: “El conjunto de capacidades

gue una persona tiene para influir en la mente de las personas o en un grupo de
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personas determinado, haciendo que este equipo trabaje con entusiasmo, aunque la

realidad sea diferente, en el logro de metas y objetivos”

Geocities.com (2012) concibe al liderazgo como: “La capacidad de inspirar y guiar a

individuos o grupos”.

Por su parte el fildosofo Hugo Landolfi (2010) define al liderazgo como: “El ejercicio
manifestativo de las actualizaciones y perfeccionamientos de un ser humano,
denominado lider, quien por su accion se coloca al servicio del logro, a través de una
mision, de uno o varios objetivos propuestos por una vision. Dicha visidon debe
alinearse y subordinarse necesariamente al bien ultimo del hombre. Los objetivos
propuestos por la vision deben incluir y considerar a aquellos objetivos que son
individuales de cada una de las personas que conforman el equipo de liderazgo,

conjuntamente con aquellos que son organizacionales”

La enciclopedia Microsoft® Encarta® (1998) define el liderazgo como: "ES un intento
de influencia interpersonal, dirigido a través del proceso de comunicacion, al logro de

una o varias metas”

El liderazgo para Pozner (2000, pag. 9) es: “El conjunto de procesos que orientan a
las personas y a los equipos en una determinada direccion hacia el logro de la
excelencia y el aprendizaje organizacional, primordialmente por medios no

coercitivos”

En conclusion, el liderazgo es la influencia de una persona a otra o grupo de personas
compuesto por varios componentes, como; carisma, comunicacion, fuerza, valentia.
El liderazgo involucra a otras personas; a los empleados o seguidores. Los
miembros del grupo; dada su voluntad para aceptar las érdenes del lider, ayudan a
definir la posicion del lider y permiten que transcurra el proceso de liderazgo; si no

hubiera a quien mandar, las cualidades del liderazgo serian irrelevantes.

El liderazgo entrafia una distribucion desigual del poder entre los lideres y los
miembros del grupo. Los miembros del grupo no carecen de poder; pueden dar
forma, y de hecho lo hacen, a las actividades del grupo de distintas maneras. Sin

embargo, por regla general, el lider tendra mas poder.



21

El liderazgo es la capacidad para usar las diferentes formas del poder para influir en
la conducta de los seguidores, de diferentes maneras. De hecho algunos lideres han
influido en los soldados para que mataran y algunos lideres han influido en los
empleados para que hicieran sacrificios personales para provecho de la compafiia.
El liderazgo no es bueno ni malo, depende del sistema de valores del lider.

Para la Unesco (2005: 195), un “buen liderazgo escolar consiste en transformar los
sentimientos, actitudes y opiniones, asi como las practicas, con objeto de mejorar la

cultura de la escuela.”

Ante los diversos problemas que afligen a los pueblos del mundo, y en particular al
Ecuador, los medios cientificos, tecnologicos y politicos no son suficientes por si
solos. En el corazoén de la crisis global que atormenta a la humanidad, hay una crisis
fundamental de valores, que se manifiesta en las esferas sociales, econémicas,
politicas y ambientales de la vida humana. Esta crisis de valores es parte de la
causa subyacente que genera el vacio en el liderazgo moral, el cual se presenta en
todos los niveles de la sociedad. En resumen, no son ni el dinero, ni la capacidad
organizativa, ni siquiera los conocimientos, los que faltan para mejorar el mundo,
sino el liderazgo moral necesario. No se puede concebir una educacion que forme

lideres, sin valores éticos.

Importancia

El liderazgo escolar se ha convertido en una prioridad de los programas de politica
educativa a nivel internacional. Desempefia una funcién decisiva en mejorar los
resultados escolares, al influir en motivaciones y en capacidades de los maestros,
asi como en el entorno y el ambiente escolar. El liderazgo escolar eficaz es

indispensable para aumentar la eficiencia y la equidad de la educacion.

El liderazgo educacional debe propiciar el desarrollo de todos sus estudiantes y
colaboradores, creando actividades mancomunadas, retirando barreras y obstaculos,
y logrando una alta activacién para propiciar el cambio. El lider pedagogico dirige
el proceso pedagdgico mas por su arrastre que por su empuje; por inspirar, mas que
por mandar; por crear expectativas posibles y recompensar el progreso hacia ellos,

mas que por manipular; por formar integralmente a los estudiantes para que usen su
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propia iniciativa y experiencias, mas que por ignorar o constrefiir las experiencias e
iniciativas de éstos. El Liderazgo educacional, elabora ademas, presentaciones
sistematicas de hechos, ideas, habilidades y técnicas para transferir elementos

cognoscitivos de manera eficaz a los estudiantes.

2.2.2. Tipos de liderazgo

Zayas & Cabrera (2006 pag. 95.104) establecen que los estilos de liderazgo son
patrones de conducta que se utilizan para influenciar la conducta de otros. Dentro de
los estilos de liderazgo se destacan:

2.2.2.1. Liderazgo autocratico

A criterio de Zayas & Cabrera (2006) el lider autocratico asume toda la
responsabilidad de la toma de decisiones, es decir de manera unilateral y se llevan a
los miembros como oOrdenes de obligatorio cumplimiento, brindando poca
participacion en la definicion de las metas y tareas. Se basa en amenazas y
castigos, por lo que a los subordinados les desagrada por llegar a crear temor, y
aducen que este estilo no es el mejor, aunque permite tomar decisiones rapidas, es

mas sutil en los controles y también logra una mayor productividad.

2.2.2.2. Liderazgo democratico

Lider democrético comparte las funciones con los miembros estimulando la
participacion en la determinacién de las metas y en el planeamiento, conduce a una

mayor motivacion para el cumplimiento de las decisiones.

Para Zayas & Cabrera (2006), las decisiones al no ser impuestas, deben promover
mayor satisfaccion al trabajo; los miembros participan en la toma de decisiones, los
acuerdos son de obligatorio cumplimiento, posibilita mayor aporte de ideas e
innovaciones por parte de los trabajadores y no exige nada mas que los resultados.
El lider subordina sus decisiones a los criterios de la mayoria del grupo, y tiene
desventajas, porque se desgasta tratando de lograr dicha mayoria y consulta una y

otra vez sin decidirse a actuar.
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El lider democrético tiene la obligaciéon de no abusar de su posicion imponiendo su
punto de vista impulsa también a sus subordinados a incrementar su capacidad de
auto control y los insta a asumir mas responsabilidad para guiar sus propios
esfuerzos. No delega su derecho a tomar decisiones finales y sefala directrices
especificas a sus miembros. El lider democratico se caracteriza principalmente por
descentralizar la autoridad, las soluciones surgen de las consultas y participacion de

los seguidores, el lider y el grupo.

2.2.2.3. Liderazgo permisivo

El lider permisivo permite que los miembros del grupo posean completa libertad en
el desarrollo de las actividades y la toma de decisiones, mientras que él participa de
manera minima, en la determinacion de las metas y objetivos. Los miembros toman
decisiones de manera independiente respecto a su trabajo, el lider delega en sus
miembros la autoridad para tomar decisiones, espera que los miembros asuman la

responsabilidad por su propia motivacion, guia y control.

Los lideres evaden el poder y la responsabilidad, dependen en gran medida del
grupo para establecer las metas y las soluciones a los problemas; los miembros del
grupo se encargan de superarse y proporciona muy poco contacto y apoyo para los
seguidores. Los miembros en este estilo tienen que ser altamente calificados y
capaces para que este enfoque tenga un resultado final satisfactorio.

2.2.2.4. Liderazgo paternalista

Consiste en proteger al grupo, tolerar ciertas debilidades, aceptar ciertas libertades
con el fin de influenciarlos. Es un estilo de liderazgo donde las relaciones de

direccidn se pueden igualar a las de padres e hijos.

Los estilos de liderazgo varian considerablemente de una situacion a otra, la
conducta de los lideres se caracteriza por dirigir las actividades de sus seguidores
en términos de logro de sus respectivas tareas (conducta directiva), otros lideres se
concentran en proveer soporte socio-emocional en términos de una relacion
personal entre ellos y sus seguidores (conducta de soporte). Los patrones de
conducta de liderazgo pueden ser diseilados en dos distintos y separados ejes,

segun se muestra en la figura siguiente:



Cuadro 3: Estilos bésicos de liderazgo
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ALTA

CONDUCTA DE ALTO SOPORTE Y
BAJO NIVEL DIRECTIVO
(E3)

CONDUCTA ALTAMENTE
DIRECTIVAY DE ALTO SOPORTE
(E4)

CONDUCTA DE BAJO SOPORTE Y
BAJO NIVEL DIRECTIVO
(E3)

CONDUCTA ALTAMENTE
DIRECTIVAY DE BAJO SOPORTE
(E4)

?; CONDUCTA DE SOPORTE
-
>

CONDUCTA DIRECTIVA ALTA

Elaborado por: Autor del estudio

Cada uno de los cuatro estilos de liderazgo descritos representa diferentes

combinaciones de la conducta, directiva o de soporte, del lider. Estas combinaciones

difieren en tres dimensiones:

1. La cantidad de direccion que suministra el lider.

2. La cantidad de soporte y de entusiasmo que aporte el lider; y,

3. La cantidad de interés que aporta el seguidor en los procesos de toma de

decisiones.

La conducta directiva se define asi:

» Es el grado de comunicacion establecido entre el lider y sus subordinados en el

que el lider se empefia en organizar y dirigir. Es una comunicacién de una sola

via (lider-seguidor); describe el papel del seguidor y ademas el lider le dice al

seguidor lo que tiene que hacer, donde hacerlo, cuando y cémo hacerlo;

supervisa la actuacion del seguidor, muy de cerca.

La conducta de soporte se define asi:

» Es el grado de comunicacion en el que el lider interviene, escucha, aporta

soporte y entusiasmo, facilita la interaccion e integra al seguidor en el proceso de
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toma de decisiones. Es una comunicacién de dos vias (lider-seguidor y seguidor-
lider).

2.2.3. Caracteristicas de los estilos basicos de liderazgo

Aponte (2012, pag. 46) advierte que en el estilo 1 el lider est4 alto en direccion y
bajo en soporte. El lider da instrucciones precisas sobre funciones y objetivos al
seguidor y supervisa cuidadosamente el logro de cada una de las tareas a realizar.
Cuando el lider utiliza el estilo 2 actta en un alto nivel, tanto en direccion como de
soporte. Explica las decisiones y solicita sugerencias del seguidor pero continta
dirigiendo el logro de los objetivos prefijados. En el estilo 3 la conducta del lider se
caracteriza por un alto nivel de soporte y un bajo nivel directivo. Toma las decisiones
conjuntas con el seguidor y soporta los esfuerzos de éste Ultimo en la total
realizacion de las tareas que se han impuesto (al seguidor). En el estilo 4 el lider
aporta bajo soporte y bajo nivel de direccion. El lider transfiere al seguidor las

decisiones y la responsabilidad por la implementacién de las mismas.

2.2.3.1. Liderazgo y toma de decisiones

Cada uno de los cuatro estilos de liderazgo pueden ser identificados con un proceso
de resolucién de problemas y toma de decisiones, segun se ilustra en la figura

siguiente:

Cuadro 4. Estilos de liderazgo y toma de decisiones

ALTA PARTICIPANDO CONSULTANDO
(E3) (PERSUADIENDO)
L
B " (E4)
o g DELEGANDO DIRIGIENDO
2
2 5 (E3) (ORDENANDO)
n
3 (E4)
BAJA CONDUCTA DIRECTIVA ALTA

Elaborado por: Autor del estudio

La conducta de alta direccion y bajo soporte, del lider, se define como: “Dirigiendo”
porque este estilo se caracteriza por una comunicacion de una sola via (lider-

subordinado). El lider define los roles de los seguidores y les dice: qué, como,
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cuando y ddénde realizar las diferentes tareas. La resolucion de problemas y la toma
de decisiones son iniciadas solamente por el gerente. Son anunciadas a los
subordinados y la implementacion de las mismas es estrechamente supervisada por

el lider.

La conducta de alta direccion es descrita como “Consultando” porque, el gerente al
utilizar este estilo todavia esta aportando un alto grado de direccién y toma la mayor
parte de decisiones; pero al aumentar el grado de comunicacién a una de dos vias
(lider — subordinado; subordinado — lider), trata de conocer los sentimientos del
seguidor respecto a las decisiones tomadas; asi como también las ideas y
sugerencias que pueda tener respecto a las mismas. Aunque el soporte por parte del
lider se ha incrementado, el control sobre la toma de decisiones permanece con el

lider.

La conducta de alto soporte y baja direccion, por parte del lider, es descrita como
“Participando” porque el foco sobre el control de resolucion de problemas y toma de
decisiones cambia significativamente y constantemente. Con el uso del estilo 3 el
lider y el seguidor comparten la resolucion de problemas y la toma de decisiones. La
comunicacién de dos vias (lider-seguidor; seguidor-lider) es incrementada y el rol de
gerente es de escuchar activamente y facilitar el proceso de resolucion de
problemas y la toma de decisiones por parte del seguidor. Este es un procedimiento
apropiado puesto que el seguidor tiene la habilidad y el conocimiento suficiente para

realizar la tarea que se ha asignado.

La conducta de bajo soporte y baja direccion, por parte del lider, es descrita como
“‘Delegando” porque el gerente discute el problema con el subordinado hasta que
logran un acuerdo sobre la definicién del mismo y seguidamente el proceso de la
correspondiente toma de decision es totalmente delegado al subordinado. Ahora es
el subordinado el que tiene el control significativo para decidir cobmo van a ser
realizadas las diferentes tareas. El seguidor esta ahora autorizado para “dirigir su
propio espectaculo” porque tiene la habilidad para hacerlo y la confianza del lider
gue le permite al seguidor asumir toda la responsabilidad que se requiere para dirigir

Su propia conducta.
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2.2.3.2. Uso de los estilos de liderazgo

Son tres las funciones en el que el lider debe ser un experto:

a) Dirigir equipos de trabajo. Para dirigir equipos de trabajo es necesario planear
una agenda, ofrecerles a todos una oportunidad igual de participar, formular
preguntar apropiadas, lidiar con la diversidad cultural, resumir el debate y
cristalizar el consenso. Un equipo de trabajo es un grupo de personas que
trabajan con un propésito y objetivo comunes, claros y significativos con los que
estan comprometidos. Estas personas trabajan con sentido de pertenencia, con

conocimiento de sus fortalezas individuales y actitud positiva hacia el equipo.

Dentro de los beneficios de trabajar en equipo se puede encontrar:

e Es una necesidad humana
e Se crea un ambiente mas agradable de trabajo
e Se logra mas con menos esfuerzo la productividad empresarial e individual

e El trabajar en equipo nos ahorra tiempo y esfuerzo y nos hace eficientes.

b) Preparar a otros para el trabajo

e Preparar es el proceso diario de ayudar a los otros a que reconozcan las
potencialidades para perfeccionar su desempefio. Un buen preparador
observa lo que la gente hace, le muestra el problema o ineficiencias de sus
meétodos, ofrece sugerencias para mejorarlos y ayuda a utilizarlos de una
manera efectiva.

e Un preparador eficaz es un experto de la técnica y un observador agudo. No
se podra ayudar a nadie de una manera eficaz si no entiende la forma
correcta y mas eficiente de representar un comportamiento en particular.

e Un lider eficaz analiza y suministra sugerencias especificas para el
mejoramiento. Algunas personas son buenas observadoras, pero en realidad
no saben lo que necesita el empleo para mejorar.

e Un entrenador eficiente crea un ambiente de apoyo en la solucion de un

problema. Un preparador eficaz le ayuda a la gente a perfeccionar su
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desempefio si crea un medio ambiente positivo para la resolucion de los

problemas.

c) Asesorar

La asesoria es el debate de un problema emocional con otra persona para poder

resolverlo y ayudar al otro mejor con el mismo. La gente experimenta una variedad

de problemas que afectan a sus vidas de una manera general y en particular su

desempeiio en el trabajo, es necesario entonces demostrar nuestro liderazgo por

medio de la asesoria. Los asesores efectivos mantienen la intimidad, escuchan de

una manera atenta y solidaria los sentimientos y las circunstancias de los demas, y

les ayudan a determinar lo que tienen que hacer, lo cual incluye la basqueda de

ayuda profesional.

Los consejeros eficaces aseguran la confianza. Bajo casi ninguna
circunstancia los consejeros efectivos no le dicen a nadie méas los problemas
personales de otras personas.

Los consejeros eficaces son buenos para escuchar a los demas. La buena
asesoria empieza con un oido atento

Los asesores eficaces auxilian a sus colegas para encontrar ayuda. En
ocasiones lo mejor que un buen lider puede hacer es sugerir que las personas
se pueden beneficiar de la ayuda profesional en sus problemas particulares.

Para Manuel & Aguero (2006, pag. 15) las principales funciones de un lider son:

Mantener la organizacion empresarial es vital.

Captar las tendencias econémicas y politicas del entorno, su impacto en la
direccion y en la estrategia de la organizacion y hacer comprender a los
miembros.

Ejecutar las actividades organizacionales, profesionales, técnicas, servicios,
produccion, deportivas y culturales.

Comunicar una vision clara y trazar estrategias, planes, objetivos para
alcanzar las metas.

Articular una direccion, una guia precisa, el lider debe planificar, organizar,
dar informacion, evaluar, arbitrar, controlar, recompensar, vigilar, motivar al

grupo a determinadas actividades.



29

e Fomentar una cultura y un clima organizacional que es responsable de las
relaciones interpersonales, la comunicacion con los demas para ganar su
cooperacion, colaboracion y apoyo.

e Dany reciben feedback

e El liderazgo tiene que animar, inspirar respeto, agradecer y reconocer los
logros.

e EIl lider es innovador y es gestor del cambio en una organizacion, sabe
identificar lo que el grupo quiere y por qué lo quiere.

e Representarlos en el medio interior y exterior, manejando los intercambios
entre el grupo y el entorno.

e Entrenar a la gente como un equipo.

e Disefar y redisefiar procesos, implementar el aprendizaje organizacional.

e Representar al grupo, proporcionar un simbolo para la identificacién.

e Aceptar responsabilidad personal y dar ejemplo.

2.3. Diferencias entre Directivo y Lider

Zayas &Cabrera (2006 pag. 16) sefialan que el liderazgo y la direccion constituyen
un proceso, cada uno tiene sus propias funciones, pero ambos son
complementarios, holisticos, sistémicos e integradores, necesarios para el

desempefio empresarial.

Sin embargo, existen gerentes que no son lideres y lideres que no son gerentes.
Philip Crosby citado por Zayas &Cabrera (2006 pag. 16) expresa: “Los gerentes y los
ejecutivos no necesariamente son lideres”. El objetivo de la direccidon consiste en
dirigir el factor humano, la tecnologia, los recursos financieros, la mercadotecnia y
logistica, todos estos subsistemas tienen ver con la subsistencia y el éxito de la
organizacion. Mientras que el liderazgo es motivar, elevar la moral para hacer las

cosas.

La tarea del liderazgo en el mando consiste en comunicar la nueva orientacion a
aguellas personas, en llegar a convenir las oOrdenes, sin que se perciban como
impuestas, sino que basado en las buenas relaciones que ha sido capaz de

establecer, éstas se tomen con entusiasmo.
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Los lideres dan participacion, implicando, involucrando en las decisiones a las
personas sobre los objetivos de la organizacion. El, trasmite un sentido de
cooperacion que moviliza a la gente a la accion, una buena motivacién asegura la
energia suficiente para superar los obstaculos. El cargo de directivo requiere las
caracteristica de lider, si se logra unir la autoridad formal del cargo con la autoridad
moral del lider por la influencia, motivacion, comunicacion y relaciones
interpersonales, entonces la organizacion se dirigira hacia un desempefo exitoso.
Es necesario seleccionar, entrenar, desarrollar el personal para ser directivos y

lideres, aunque cabe mencionar que es una tarea dificil.

Cuadro 5. Principales diferencias entre Directivo y Lider

LIDER DIRETIVO
En el grupo el lider genera confianza. | En grupo jefe inspira temor
El lider dice: Nosotros. El jefe dice YO
El lider muestra como se debe forjar | El jefe sabe por qué debe hacerse una
una carrera tarea.
El lider se basa en la cooperacion. El jefe se basa en la autoridad.
El lider guia El jefe dirige.

El lider soluciona los problemas vy | El jefe echa culpas.

arregla los errores.

El lider trabaja codo a codo con el |El jefe ordena por sobre el

90% que coopera. problemético10% de la fuera laboral.

El lider promueve que crezca el |El jefe suele hacer que crezca el

entusiasmo. resentimiento.
El lider hace que sea interesante. El jefe hace que el trabajo sea
monétono.

El lider ve los problemas como | El jefe ve los problemas y los desastres
oportunidades para que el equipo de | que pueden destruir a la empresa.
trabajo los supere y los convierta en

ocasiones para crecer.

Elaborado por: Autor del estudio
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2.4. Los valoresy laeducacion
2.4.1. Concepto

Gbomez (2005, pag. 95) manifiesta que los valores Unicamente lo tiene el ser humano
desde que nace hasta cuando muere; solo en él estd en desarrollarlo o no
practicarlo. El valor es un concepto mas controvertido que la ética, porque responde
a determinismos filosoficos, sociolégicos, antropoldgicos, cientificos, existencialistas
sobre la accion que ha hecho una persona o un grupo en algiin momento de su vida.
El valor es un concepto polivalente y polisémico, admite un amplio espectro de
significados.

Sanchez (1981 pag. 114) sefala que los valores requieren de la existencia de ciertas
propiedades reales naturales y fisicas que constituyan el soporte necesario de las

propiedades que consideramos valiosas.

Por su parte, Guerrero (2011, pag. 202) en referencia a los valores, sefiala “no solo
es cuestion de captacion personal del valor, sino también el cultivo de las

predisposiciones necesarias para apreciarlo, para degustario”.

De lo expuesto, los valores tienen diferentes significados, depende de quién los
aprecie y pueden convertirse en los rectores de la moral, cuando son concebidos

para su practica social.

2.4.2. Importancia de los valores

El valor se refiere a una excelencia o perfeccion que cultiva, practica, ejecuta y
convive con el ser humano en su desenvolvimiento social; pero tomando en cuenta
su actividad positiva. Todos los valores son un equilibrio en el desenvolvimiento del
ser humano. Si no se practica los valores, es dificil ser entes positivos, para la
sociedad. Tome en cuenta que la sociedad es el nucleo, el pilar donde se basa o se

asienta la nacion.

Parra (2003, pag. 2) argumenta que cada sociedad, en un momento determinado de
su historia, selecciona del sistema general de valores aquellos que considera mas

adecuados para satisfacer las necesidades sociales, siendo la escuela la institucion
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encargada de su transmisién y desarrollo, por medio de la actividad educativa que

se desarrolla en su seno.

2.4.3. Caracteristicas de los valores

Segun, Luis Ronquillo (2010, pag. 123-124) las principales caracteristicas de los

valores son:

Durabilidad: los valores se reflejan en el curso de la vida. Hay valores que son
mas permanentes en el tiempo que otros. Por ejemplo, el valor del placer es mas
fugaz que el de la verdad.

Integralidad: cada valor es una abstraccion integra en si mismo, no es divisible.
Flexibilidad: los valores cambian con las necesidades y experiencias de las
personas.

Satisfaccion: los valores generan satisfaccion en las personas que los practican.
Polaridad: todo valor se presenta en sentido positivo y negativo; todo valor
conlleva un contravalor.

Jerarquia: hay valores que son considerados superiores (dignidad, libertad) y
otros como inferiores (los relacionados con las necesidades béasicas o vitales).
Las jerarquias de valores no son rigidas ni predeterminadas; se van
construyendo progresivamente a lo largo de la vida de cada persona.
Trascendencia: los valores trascienden el plano concreto; dan sentido y
significado a la vida humana y a la sociedad.

Dinamismo: los valores se transforman con las épocas.

Aplicabilidad: los valores se aplican en las diversas situaciones de la vida;
entrafian acciones practicas que reflejan los principios valorativos de la persona.
Complejidad: los valores obedecen a causas diversas, requieren complicados

juicios y decisiones.

2.4.4. Clasificacion de los valores

Existe una variedad de clasificaciones de los valores, segun Laura Gomez, (1998,

pag. 35 — 36) Los valores pueden ser:

a) Econdmicos
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b) Fisicos

c) Sociales

d) Afectivos

e) Intelectuales
f)  Estéticos

g) Morales

h) Religiosos
El orden se lo da de acuerdo al:

Hogar
Ambiente
Sociabilidad
Religion
Oportunidad

N o g b~ Db

Causales

2.4.5. Andlisis del conjunto de valores

El Ministerio de Educacién y Cultura del Ecuador (1996) menciona que todos los
valores estan entrelazados entre si 0 son consecuenciales, uno depende del otro, o

uno no puede existir sin el otro, como ejemplo podemos graficar una trilogia:



Cuadro 6: Clasificacion de los valores en la sociedad

34

MORALES SOCIALES AFECTIVOS RELIGIOSOS INTELECTUALES | ECONOMICOS POLITICOS
e Respeto e Sociabilidad | eAlegria e Amor e Inteligencia e Trabajo e Poder
eHonradez Puntualidad | eBondad e Perddn eLectura e Eficiencia e Liderazgo
eLealtad e Laboriosida | e Optimismo e Desprendimiento | eVerdad e Eficacia e Comunicaci
e Honestidad d e Compafieris | e Fe e Investigacion e Calidad on
¢ Sinceridad e Solidaridad mo e Veracidad e Rentabilidad e Equidad
e Constancia e Civismo ¢ Afectividad e Creatividad e Prudencia
e Tolerancia ¢ Sensibilidad e Conocimiento e Democracia
e Integridad

Elaborado por: Autor del Estudio
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2.4.6. Valores inmersos en la educacién

Los valores inmersos en la educacion son muy importantes ya que ellos son o
depende la formacion del futuro representante de la nacion. Segun el Ministerio de

Educacién y Cultura del Ecuador (1996) son:

a) Puntualidad

b) Constancia

c) Creatividad

d) Respeto

e) Tolerancia

f)  Prudencia

g) Compaiierismo
h) Honradez

i) Reflexivo

j)  Activo
k)  Solidaridad
)  Orden

m) Responsabilidad
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.3. METODOLOGIA

La Escuela Superior Politécnica del Chimborazo es una Institucion de educacion
superior de caracter publica, creada mediante Ley No. 6090, expedida por el
Congreso Nacional, el 18 de abril de 1969 y se encuentra ubicada en la ciudad de
Riobamba, en la Panamericana sur km 1 Y. Inicia sus actividades académicas el 2
de mayo de 1972. En 1978 se crea la Facultad de Administracion de Empresas y el
27 de septiembre de 1992 se crean las Escuelas de Ingenieria en Banca y Finanzas
y Tecnologia en Marketing que se integran a la Facultad de Administracion de
Empresas. La escuela de Negocios de la FADE — ESPOCH tiene 19 afios de
funcionamiento, tiempo en el cual ha sido la escuela formadora de varias
promociones de ingenieros en Marketing y Comercial que hoy por hoy se encuentran
desarrollando sus actividades profesionales en renombradas empresas a nivel local,

regional y nacional.

3.1 Participantes

Tabla No. 1: Personal Directivo de la FADE - ESPOCH por edad y sexo

EDAD GENERO
FACULTAD 25- | 35- | 45- | >65 |TOTAL [MASC [FEMEN]TOTAL
35 | 45 | 55
ADMINITRACION DE| 0 | 2 | 6 | o 6 6 0 6
EMPRESAS
Total 0% | 25% | 75% | 0% | 100% | 100% | 0% | 100%

Fuente: Dpto. Desarrollo Humano y Dpto. Financiero
Elaboracion: Autor del estudio
Fecha: Septiembre del 2011

En lo que respecta a la variable edad se puede deducir que el 25% de los directivos
de la FADE - ESPOCH se encuentra en una edad comprendida entre los 35 y 50
afios, mientras que un 75% se encuentra en un rango de edad entre los 51 y 65
afios, dato que coincide con la realidad del magisterio a nivel nacional, pues la edad

ideal para fungir como directivos de las instituciones educativas generalmente oscila
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entre los 51 y 65 afos de edad. Los resultados revelan que hay discriminacion hacia
el género femenino. En los actuales momentos la presencia de la mujer en cargos
directivos, ha mejorado la gestion. Tampoco existen directivos jovenes menores a 35

anos.

Tabla No. 2 Personal docente de la FADE - ESPOCH clasificada por edad y

sexo

EDAD GENERO
FACULTAD

25-35|35-45 | 45-55 | >65 |TOTAL |[MASC|FEMEN|TOTAL

ADMINITRACION 29 99 30 6 164 114 50 164
DE EMPRESAS

TOTAL 17,5%]60,5%]18,0%]4,0%| 100% |69,5% | 30,5% | 100%

Fuente: Dpto. Desarrollo Humano y Dpto. Financiero
Elaboracion: Autor del estudio
Fecha: Septiembre del 2011

Al analizar la variable sexo que caracteriza al sector docente de la FADE - ESPOCH,
se puede establecer que de los 164 docentes que prestan sus servicios en las 6
Escuelas y Unidades Académicas de Apoyo con que cuenta la Facultad, el 30,49%
(50) son del género femenino y la diferencia del género masculino, dato que no
guarda relacion con la realidad nacional, pues de los 234.604 docentes existentes en
el Magisterio, el 66,88% (156.909) son del género femenino Ministerio de Educacion
y Cultura del Ecuador (1996). En el nivel de educacion superior, en cambio esta
tendencia comienza a cambiar en los Gltimos afios, asi tenemos que sector femenino

tiene un porcentaje del 35% y va en ascenso. (El comercio, 2012)

Al analizar la variable edad, se puede establecer que el 60,37% (99) de los docentes
la FADE - ESPOCH se encuentran en un rango de edad de 31 a 50 afios, mientras
gue el 3,66% (6), sobrepasa los 65 afios de edad, dato que no se pudo comparar

con cifras nacionales por no disponer de informacion del Ministerio de Educacion.
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Tabla No. 3 Personal docente de la FADE - ESPOCH clasificada por titulos

académicos

TITULOS
Frecuencia %
ACADEMICOS
Tercer Nivel 79 48,17
Cuarto Nivel 85 51,82
Ph. D. 0 0
TOTAL 164 100%

Fuente: Dpto. Desarrollo Humano y Dpto. Financiero
Elaboracion: Autor del estudio
Fecha: Septiembre del 2011

En lo que respecta a la variable Titulos Académicos que caracterizan a los docentes

de la FADE — ESPOCH se puede establecer que el 48,17% de los docentes tiene

titulo de tercer nivel, datos que se asemejan a la realidad nacional, donde el 65,13%

de los docentes del Magisterio tiene formacién de tercer nivel. Si nos referimos a
estudios de cuarto nivel, un 51,82% de los docentes de la FADE — ESPOCH tiene

formacién de cuarto nivel, dato que no guarda relaciébn con las estadisticas

nacionales, pues apenas un 6,28% de los docentes del magisterio Nacional tienen

estudios de cuarto nivel.

Los resultados muestran una gran debilidad en cuanto a la fortaleza de estudios de

cuarto y quinto nivel. La mitad de docentes apenas tienen un titulo de pregrado,

condicion que puede influir en la mala calidad de los procesos educativos.
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Tabla 4. Poblacion de Estudiantes de la Escuela de Negocios FADE - ESPOCH

por sexo.

SEXO Frecuencia %
Femenino 394 57,2%
Masculino 294 42, 7%
TOTAL 688 100%

Fuente: Secretaria Escuela de Negocios
Elaboracion: Autor del estudio
Fecha: Septiembre del 2011

Si analizamos el género (Sexo) a nivel del sector estudiantil al interior de la Escuela
de Negocios de la FADE — ESPOCH, se puede establecer que de los 688
estudiantes pertenecientes a la Escuela, 394 (57,26%) son del género femenino y la
diferencia del género masculino, lo que hace presumir que un buen sector de
estudiantes del género masculino optan por seguir otras especialidades distintas de
la administrativa, quizas por ser mucho mas rentables en lo econémico y con menor

responsabilidad en lo personal.

Los resultados confirman datos de la presencia de la mujer en carreras

administrativas, sobre todo en marketing, existe paridad de género.
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Tabla 5. Poblacion de Estudiantes de la Escuela de Negocios FADE - ESPOCH

por especialidad.

Especialidad Frecuencia %
Ingenieria en Marketing 304 44,2%
Ingenieria Comercial 384 55,8%
TOTAL 688 100%

Fuente: Secretaria Escuela de Negocios
Elaboracion: Autor del estudio
Fecha: Septiembre del 2011

Referente a la especialidad escogida por los estudiantes de la Escuela de Negocios,
se establece que un 55,81% (384) han optado por la especialidad de Ingenieria
Comercial, mientras que el 44,19% (304) han escogido la especialidad de Ingenieria
en Marketing®.

Los resultados permiten inferir que la especialidad de ingenieria comercial tiene

mayor acogida, y en el mercado laboral tiene posibilidades de conseguir trabajo.

3.2 Materiales e Instrumentos
3.2.1 Encuesta

Para efectos de la presente investigacion, se utilizd la encuesta estructurada, que
tuvo como objetivo determinar el tipo de gestion, liderazgo y los valores que se
imparten y practican al interior de la Escuela de Negocios, tanto a nivel del sector

directivo, como de los sectores docente y estudiantil.

No se aplico todas las encuestas a los padres de familia, la universidad prescinde de
la representacion de los padres de familia o cualquier allegado, siendo el estudiante

el Unico responsable de su desarrollo y superacién académica.

*Marketing, es la ciencia que estudia la satisfaccion de las necesidades humanas, a partir de la oferta de bienes y
servicios de calidad, en el tiempo, lugar y modo, requerido por los clientes.
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Al aplicarse las encuestas a los Directivos de la FADE — ESPOCH, incluida la
Escuela de Negocios, el principal objetivo fue determinar el tipo de organizacion, tipo
de liderazgo que se practica, tipo de gestion para lograr los objetivos tanto
institucionales, como de Facultad y a nivel de las Escuelas. A nivel del sector
docente, las encuestas aplicadas tuvo la finalidad de determinar el tipo de liderazgo
ejercido dentro del aula, los valores que se imparten y practican y la opinion acerca
de la gestidon que se viene ejerciendo por parte de los directivos. A nivel estudiantil,
el objetivo principal de aplicar las encuestas fue conocer el punto de vista estudiantil
respecto de la gestion de las autoridades, el tipo de liderazgo que se ejerce desde la
parte docente, la metodologia que utilizan los docentes y el tipo de valores que se
imparten y practican dentro del aula de clase. Toda la informacion ha sido resumida
en tablas que permiten tener una lectura realista de la escuela de Negocios de la
FADE — ESPOCH.

3.2.2. La entrevista

El objetivo de la entrevista fue recabar informacién en forma verbal a través de
preguntas. Quienes responden pueden ser directivos o empleados, los cuales son
usuarios actuales del sistema existente, usuarios potenciales del sistema propuesto
o aquellos que proporcionaran datos o seran afectados por la aplicacion de la

propuesta.

A efectos de levantar informacién que corrobore los datos consignados en la
encuesta y la observacion aplicada, se realizé una entrevista estructurada con los
directivos, docentes y principales lideres estudiantiles de la Escuela de Negocios de
la FADE — ESPOCH con el objetivo de conocer de propia fuente, las opiniones
acerca de la gestion que se viene ejerciendo, el tipo de liderazgo implantado y los

valores que se imparten y practican al interior de la Escuela de Marketing.

3.2.3 La observacion

La observacion tuvo como principal objetivo observar atentamente el fendémeno,
hecho o caso, tomar informacién y registrarla para su posterior analisis. Para efectos
de nuestra investigacion se utilizd una ficha de observacion para destacar la
actividades educativas mas importantes al interior de la Escuela de Negocios de la
FADE — ESPOCH. La informacion recabada a través de esta técnica, permite
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confirmar o desvirtuar ciertos datos que han sido registrados, en las otras técnicas

de recopilacion de informacion, que no necesariamente se apegan a la realidad.

3.3. Método y procedimiento

En el disefio y realizacion del presente trabajo de investigacion, fue necesario aplicar
la investigacion de tipo descriptiva, bajo un paradigma de caracter cuanti —
cualitativo, ya que en primer lugar, mientras avanza investigacion es necesario ir
describiendo una serie de hechos relacionados con el liderazgo, la gestion y los
valores presentes al interior de la Escuela de Negocios de la FADE — ESPOCH,;
seguidamente dicha informacién habra de resumirse en cuadros estadisticos con el
uso de numeros y porcentajes, acompafiados del respectivo analisis cualitativo de
todos aquellos hallazgos. Se aplic6 otros métodos de investigacion que en la

practica han sido muy utiles para levantar la informacion, a saber:

% EIl exploratorio cuyo uso permitié explorar una serie de hechos y aspectos que

no se pudo auscultar a través de los otros métodos de investigacion.

« El analitico cuya utilizacién permitié desestructurar el objeto mismo de estudio
en todas y cada una de sus partes, con la respectiva explicaciéon de la validez de

la informacién recabada.

s EI Sintético, permitié ir del todo a las partes, adjuntando una serie de juicios de
valor, abstracciones, conceptos y valores que acrecentaron el conocimiento de la
realidad y facilitaron la comprension del fenémeno de estudio; tal situacion ha
sido de gran ayuda porque nos permitié insertarnos y empaparnos de la
problematica existente a fin de establecer verdaderas pautas de accion que
beneficien a la Escuela de Negocios de la FADE — ESPOCH.

% El histérico, permitid tener una aproximacion cierta de como ha ido
evolucionando aspectos como el liderazgo, la gestion y los valores al interior de
la Escuela de Negocios de la FADE — ESPOCH., y de esta forma establecer

cronoldgicamente la sucesion de hechos hasta el momento actual.
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% La induccion.- permitié configurar el conocimiento desde una serie de hechos
particulares hasta llegar a ciertas generalizaciones no sin antes comparar con
algunos supuestos de trabajo que sirvieron de base para la investigacion; eso si,
siempre procurando fortalecer los conocimientos existentes a la luz de los

aportes de las ciencias, la pedagogia y la tecnologia (computacion).

s La deduccién, su uso practico permitid6 generalizar hechos particulares del
fendmeno de estudio, en este caso del liderazgo, gestion y valores al interior de
la Escuela de Negocios de la FADE — ESPOCH y coOmo estos repercuten en otras

esferas institucionales.

% El Hermenéutico que fue de gran utilidad para emprender con la interpretacion
bibliogréfica, desde los lineamientos del aporte tedrico conceptual que permitié el
analisis de la informacion empirica a la luz del aporte tedrico de los autores

consultados.

% El estadistico como herramienta de singular importancia permiti6 organizar en
tablas estadisticas la informacion recabada tras la aplicacion de los instrumentos
de investigacion (encuestas, entrevistas y listados de control de la observacion).
Este procedimiento facilité la objetivacion y comprensién de los datos recabados
al interior de la Escuela de Negocios de la FADE — ESPOCH.

3.3.1. Procedimiento para el procesamiento de la informacion

Una vez aplicados los instrumentos de investigacion, se procedio a la organizacion,
analisis e interpretacién de la informacion empirica (encuesta, entrevista, guia de
observacion) Este proceso se apoy0d, en la técnica de triangulacion para la
tabulacion y codificacion de la informacion cuantitativa y cualitativa, a través de este
procedimiento se analizaron los datos desde distintos angulos para compararlos y

contrastarlos con la utilizacion de los métodos correspondientes.

A continuacion y, en razon de que el interés y orientacion de la presente
investigacién no se limita, Gnicamente a la comprension y explicacion del fendmeno
de estudio, sino, también a contribuir en su transformacién y mejoramiento, se

construyo niveles de analisis para encontrar mecanismos que contribuyan a mejorar
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los procesos de gestion, liderazgo y los valores que se imparten y practican al

interior de la Escuela de Negocios.

Finalmente, se procedié a la redaccion y presentacion del informe de investigacion,
para lo cual fue necesario revisar nuevamente los objetivos, las categorias y
principalmente el marco tedrico cientifico, con la finalidad que el informe final quede
estructurado con ldgica e interrelacion entre la informacién empirica obtenida y la

fundamentacion tedrica existente.
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4. RESULTADOS

4.1. DIAGNOSTICO

4.1.1. Los instrumentos de gestion educativa en donde se evidencia la gestion

en liderazgo y valores.

Se ha notado que en la Escuela de Negocios de la FADE — ESPOCH, los
instrumentos de gestion no tienen un uso exclusivo, sino que se basan en los

instrumentos institucionales.

4.1.1.1 El manual de organizacion de la ESPOCH

La estructura organico — funcional en que descansa la ESPOCH fue aprobada en el
2004, y entre sus principales objetivos se hace alusion a aspectos relacionados con

la gestion, anotando:

e Lograr una administracion moderna y eficiente en el ambito académico,

administrativo y de desarrollo institucional.

e Dinamizar la administracion institucional mediante la desconcentracion de
funciones y responsabilidades, procurando la optimizacién de los recursos en el

marco de la Ley y del Estatuto Politécnico.

Se ha notado que el manual de funciones, requiere de urgencia, su actualizacion
acorde a los nuevos marcos legales recientemente aprobados, como la Ley
Orgéanica de Educacion Superior (LOES) y su reglamento. Segun los docentes, el
marco orgénico — funcional existente no ha sido adecuadamente socializado, lo que
genera un desconocimiento casi total de gran parte de la comunidad politécnica y en
particular de los integrantes de la Escuela de Negocios. Los manuales son
impuestos desde la autoridad superior y pocas veces es socializado entre los

docentes.

En la parte correspondiente a los Principios se hace alusién a una serie de principios
que deben caracterizar la accion de quienes conforman la ESPOCH, entre ellos:
autonomia, democracia, cogobierno, libertad de céatedra e inviolabilidad de sus
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predios; y, valores como: la libertad de pensamiento, expresion, culto, igualdad,
pluralismo, tolerancia, espiritu critico y el cumplimiento de las Leyes y normas
vigentes. Principios y valores que han sido oportunamente socializados, pero que

también necesitan ser debatidos y actualizados a la luz de los tiempos modernos.

En lo que corresponde al tema del liderazgo, solo se hace una rapida alusion en el
acapite de los fines que persigue la ESPOCH, donde se sefala textualmente:
“‘Formar profesionales lideres con solidos conocimientos cientificos, tecnoldgicos,
humanisticos; con capacidad de auto educarse, de comprender la realidad
socioecondmica del pais, Latinoamérica y el mundo; que cultiven la verdad, la ética,
la solidaridad; que sean ciudadanos responsables que contribuyan eficaz y

creativamente al bienestar de la sociedad”.

4.1.1.2 El cédigo de Etica

Al respecto, la Escuela Superior Politécnica del Chimborazo, con la finalidad de
cumplir adecuadamente con los postulados y normatividad integral de la educacion
superior; y, ante la necesidad de fortalecer una cultura ética al interior de su
comunidad que permita elevar la calidad de la educacion y el desempefio integral de
sus servidores y estudiantes en todos los niveles, con fecha 24 de junio de 2008,
aprueba el nuevo Cédigo de Etica, documento que antes de su aprobacién no fue
debatido y, una vez aprobado y tampoco fue socializado, razén por la cual existe un
desconocimiento casi generalizado al interior de la comunidad politécnica de sus

enunciados y postulados.

En este cbddigo, se acoge una serie de principios éticos de caracter general,
principios politécnicos especificos, el alcance y operatividad de dicho cédigo,
aspectos relacionados con la lucha contra la corrupcion, infracciones, sanciones,
solucion de conflictos, de las responsabilidades éticas de: docentes, estudiantes,

empleados y obreros, y de las responsabilidades éticas de los actores externos.

Se toma referencia el Cédigo de Etica Institucional existente, sin embargo, es
imperioso emprender en el debate y elaboracion de un Cédigo de Etica para cada
una de las especialidades existentes al interior de la ESPOCH, especialmente en la

Escuela de Negocios, para comenzar concienciando a cada uno de los sectores
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involucrados sobre la observancia y puesta en practica de principios éticos y morales
que rigen la actividad educativa. Un codigo de ética es importante para normar las
conductas profesionales, actitudinales dentro de la comunidad educativa. Sin este
instrumento, no se tiene una orientacion para saber si se comete o no actos que
vayan en contra de la moral y buenas costumbres. Radica su importancia ademas,
por que incentiva a la practica de determinado s valores que dan origen a la cultura

organizacional.

4.1.1.3 El plan Estratégico

La Escuela Superior Politécnica de Chimborazo (ESPOCH) en su afan de promover
una cultura de planificacion por parte de todos los servidores politécnicos y directivos
involucrados con la investigacion en torno a las funciones universitarias,
quinquenalmente elabora el Plan Estratégico Institucional. Este documento, incluye
entre otros aspectos, el disefio y formulacion de planes y proyectos tendientes al
desarrollo integral de la ESPOCH, en sus aspectos: académico — docente, juridico —
legal, econdmico — financiero, fisico y de bienestar politécnico, contribuyendo de
esta manera a superar las limitaciones de improvisaciéon, desarticulacién y otras

propias de la ausencia de un ente central planificador.

El Plan Estratégico en referencia, ademés de los temas citados anteriormente,
incluye aspectos relacionados con la gestion, liderazgo y valores, tan necesarios en
la practica educativa; sin embargo, al momento de su elaboracién es el
Departamento de Planificacion Institucional quien lo elabora, situacion que

posteriormente es aprobada o rechazada por el H. Consejo Politécnico.

Es de anotar que para la elaboracién del Plan Estratégico Institucional, es necesario
reunir los diferentes POA’s que se elaboran a nivel de cada Facultad que conforman
la ESPOCH; documentos que a su vez son elaborados por las principales
autoridades de cada Facultad, quienes como parte de sus funciones tienen la
responsabilidad de estructurar anualmente los Planes Operativos Anuales. En la
elaboracion de los POA’s las autoridades lo hacen siguiendo ciertas orientaciones
politicas, sin que para su elaboracion sean tomados en cuenta los amplios sectores
que conforman la comunidad universitaria. En tales circunstancias, seria deseable

gue se dejen de lado situaciones politicas al momento de su elaboracion y que en su
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lugar se dé paso a un amplio debate y consenso entre los diferentes actores

educativos.

4.1.1.4 El plan operativo anual

El plan operativo anual (POA) es un documento en el que se resumen los principales
planes y programas institucionales o departamentales a ejecutarse en la ESPOCH
en el plazo de un afio. En el POA se incluyen la secuencia de actividades, tiempos

requeridos y los responsables de lograr los objetivos y las estrategias.

Respecto al Plan Operativo Anual, al ser responsabilidad de los directivos de cada
Facultad su disefio y elaboracién, incluye una serie de proyectos, sub proyectos y
actividades relacionadas con docencia, investigacion, vinculacion con la colectividad
y gestién administrativa de la administracion de turno. Esta circunstancia hace que
tenga ciertos tintes politicos y como tal no sea oportunamente sociabilizado entre los
diferentes sectores universitarios, entre ellos: docentes, estudiantes, empleados y

servidores politécnicos.

Es menester que la comunidad politécnica, participe en su disefio y elaboracion con
un profundo debate y sociabilizacién; que se valore las opiniones de los distintos
sectores politécnicos y sean acogidos en su contenido. Se sugiere autorizar su libre
acceso, ya que para efectos de esta investigacion no fue posible acceder a dichos

documentos.

4.1.1.5. El proyecto educativo institucional

El Proyecto Educativo Institucional (PEI) resume una serie de metas estratégicas
guinquenales, en aspectos como: docencia, investigacion, vinculacién con la
colectividad y gestion administrativa. Su cumplimiento no dice mucho de la gestion
ejecutada por parte de los distintos sectores universitarios y en particular por parte

de la administracion institucional de turno.

Haciendo una evaluaciéon del PEI anterior (2004-2008), se puede concluir que el
cumplimiento de las metas en coherencia con los proyectos, sub proyectos y
actividades determinadas en el plan estratégico de desarrollo 2004-2008 estan en un
promedio general de 83,78%, desglosadas de la siguiente forma: docencia con el



49

83.48%, investigacion con el 81,25%, vinculacion con la colectividad con el 90%; v,

gestion administrativa con el 80.38%.

En el caso del Proyecto Educativo Institucional en vigencia al interior de la ESPOCH,
lamentablemente no ha sido adecuadamente socializado, situacion que incide en el
poco O ningun conocimiento por parte de los distintos sectores politécnicos
involucrados. Es de esperar que las instancias pertinentes encargadas de su
elaboracion y seguimiento, realicen de forma periédica su sociabilizacion vy
concienciacion, a fin de que todos unan esfuerzos en pos de conseguir sus

principales objetivos.

4.1.1.6. Reglamento interno y otras regulaciones

Al ser el Reglamento Interno un documento que norma las relaciones entre una
institucion y sus colaboradores, la Escuela Superior Politécnica de Chimborazo
“‘ESPOCH” no podia quedarse al margen de contar con este cuerpo legal, es asi que
con fecha 2003, se elabor6 el Reglamento Interno vigente hasta la actualidad. En él
se incluyen aspectos relacionados con: clasificacion de puestos, requisitos para
ingresar a la ESPOCH, de la capacitacion, de los deberes, derechos y prohibiciones,
de las licencias, de las comisiones de servicios, de las jornadas de trabajo, de la
rotacion de turnos; y, de la asistencia y control del personal que labora en la

Institucion.

Al respecto, se debe sefialar que el Dpto. de Recursos Humanos de la Institucion no
ha realizado hasta la presente fecha, ninguna difusién y sociabilizacion de esta
normativa legal, hecho que provoca un total desconocimiento de su contenido en la
mayoria de la comunidad politécnica. Es necesario, emprender un vasto proceso de
difusién, para que todos los miembros de la comunidad politécnica estén

conscientes de los deberes y obligaciones para con la Institucion.

4.1.2. La estructura organizativa de la Unidad Educativa
4.1.2.1. Misiény Visién

La visién es el enunciado del estado deseado de la organizacién en el futuro.
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En este sentido la visiéon de la ESPOCH se resume en: "Ser una institucién
universitaria lider en la Educacion Superior y en el soporte cientifico y tecnologico
para el desarrollo socioeconémico y cultural de la provincia de Chimborazo y del

pais, con calidad, pertinencia y reconocimiento social".

Al respecto la Mision de la ESPOCH es: "Formar profesionales competitivos,
emprendedores, conscientes de su identidad nacional, justicia social, democracia y
preservacion del ambiente sano, a través de la generacion, transmision, adaptacién
y aplicacién del conocimiento cientifico y tecnologico para contribuir al desarrollo

sustentable de nuestro pais

4.1.2.2. El organigrama

Un organigrama es la representacion gréfica de la estructura formal de una
organizacién, que muestra las interrelaciones, las funciones, los niveles jerarquicos,

las obligaciones y lineas de autoridad.

Estructura Orgéanica. La realidad institucional, nos sefiala que debemos asumir una
actitud positiva frente a los grandes desafios, mejorar ante el estancamiento y la
apatia, implementar una cultura organizativa, con coordinacién y responsabilidad,
entendiendo que la estructura de una organizacion es simplemente la suma total de
las formas en que su trabajo es dividido en diferentes tareas con una adecuada
coordinacién entre ellas, para el cumplimiento efectivo de su mision, procurando que
nuestra Politécnica se constituya en un verdadero sistema abierto y dinamico, que
implique integridad y unificacion para lograr el funcionamiento 6ptimo del conjunto de

Sus componentes:
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Orgéanico Estructural de la Escuela Superior Politécnica de Chimborazo
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Orgénico Estructural de Facultad de la Facultad de Administracion de
Empresas
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La Facultad actualmente no cuenta con un organigrama organico funcional

individual.

En referencia al organigrama de la Escuela de Negocios, aun no esta disefiado.
Como se puede observar en ambos organigramas, no se puede apreciar un
departamento dedicado al desarrollo de los valores y liderazgo en la Institucion y en

todos sus niveles.

4.1.2.3. Funciones por areas y departamentos

e Consejo Directivo
e Analizar, aprobar e implementar politicas y normas necesarias para el
normal desenvolvimiento de las funciones de: docencia, investigacion,

vinculacioén y gestion.

e Orientar, dirigir, coordinar, regular y supervisar el normal desarrollo de las

actividades académicas de pregrado y postgrado de la Institucion.

e Orientar, dirigir, coordinar, regular y supervisar el normal cumplimiento de
las actividades de investigacion en el campo cientifico, tecnoldgico y

productivo.

e Del Decano

Funciones:

Dirigir y supervisar las actividades administrativas y académicas de la
Facultad;

e Cumplir y hacer cumplir la Ley, el Estatuto, reglamentos y aplicar las

resoluciones de los organismos y autoridades jerarquicamente superiores;

¢ Planificar, coordinar, orientar y dirigir las tareas de docentes, personal

administrativo y de servicios a su cargo;
e Administrar todos los recursos existentes en la facultad;
e Disponer los gastos de acuerdo a Ley y reglamentos;
e Convocar y presidir el Consejo Directivo;

e Elaborar y presentar al Consejo Directivo el plan operativo anual de la

facultad;



53

e Informar de la marcha de la facultad al rector, Consejo Directivo; y a su

comunidad anualmente;

e Conceder licencia al personal docente, administrativo y de servicios hasta

por ocho dias, de acuerdo a la Ley;

e Aplicar las medidas disciplinarias al personal de la facultad de acuerdo a

los reglamentos;
e Cumplir y hacer cumplir las politicas definidas por el Consejo Politécnico;

e Informar a la direccion financiera sobre las actividades académicas del
personal docente, personal contratado y de las clases no impartidas por el
personal docente; vy,

e Las demas contempladas en las Leyes, Estatuto Politécnico y

reglamentos.

Del Vicedecano

Funciones:

e Colaborar con el decano de la facultad;

e Subrogar al decano en funcion de lo que determina el Estatuto Politécnico;

e Dirigir y supervisar las actividades de: planificacion, evaluacion, investigacion,
produccion, vinculacion y estudios a distancia;

e Informar al Consejo Directivo sobre el cumplimiento de los planes operativos
del area de su competencia;

e Proponer al Consejo Directivo los proyectos de creacién, modificacién y
supresion de: programas Yy proyectos de investigacién, produccion,
vinculacién y estudios a distancia; y,

e Las demas contempladas en las Leyes, Estatuto Politécnico y reglamentos.

Del Director de Escuela
Funciones:
e Colaborar con el decano y vicedecano de la facultad;

e Dirigir la actividad administrativa y académica en la escuela en coordinacién

con las comisiones de carrera y las areas académicas;
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Cumplir y hacer cumplir las resoluciones tomadas por el Consejo Directivo y

las disposiciones del decano y vicedecano;

Supervisar y controlar el cumplimiento del distributivo de la jornada laboral de

docentes e informar al decano;

Presentar al Consejo Directivo, la proforma presupuestaria de su unidad

académica;

Coordinar las actividades de planificacion, investigacion, produccion y

estudios a distancia con el vicedecano;
Presentar, mensualmente, al decano el informe de trabajo de los docentes;

Informar, semestralmente, al Consejo Directivo sobre el cumplimiento de sus

actividades; vy,

Las demas contempladas en las Leyes, Estatuto Politécnico y reglamentos.

De la Comision de Postgrado

Funciones:
Planificar, coordinar, evaluar, proponer y supervisar el proceso académico de

los programas de postgrado de la facultad;
Cumplir y hacer cumplir las politicas institucionales en esta area; y,

Coordinar las actividades especificas con la escuela de postgrado.

De las Unidades de Servicios

Funciones:

Apoyar las actividades académicas, investigativas, productivas y de
vinculacion con la colectividad, garantizando calidad en los servicios de:
bibliotecas, laboratorios, bodega, talleres, aulas didacticas y demas servicios

bésicos.
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Del Centro de Investigacion y Produccion
Funciones:

¢ Planificar, coordinar y evaluar los proyectos de investigacion y producciéon de
la facultad;

e Presentar al Consejo Directivo, el plan operativo anual del centro;

e Coordinar las actividades con los organismos de la facultad e institucionales;

e Levantar una base de datos con la informacion relacionada a la investigacion
y a la produccion;

e Difundir los resultados de la investigacion;

e Informar anualmente al Consejo Directivo sobre los resultados obtenidos, de
las actividades realizadas; v,

e Los demas contemplados en las Leyes, Estatuto Politécnico y reglamentos.

De la Comisién de Educacion a Distancia

Funciones:

Planificar, ejecutar y evaluar los programas de estudios a distancia;
e Coordinar las actividades con los organismos de la facultad e institucionales;

e Ejecutar y evaluar el proceso de disefio y desarrollo curricular en la modalidad
de estudios a distancia;

e Proponer al Consejo Directivo la creacion de centros de apoyo y extensiones

para desarrollar la educacién a distancia; vy,

e Las demas contempladas en las Leyes, Estatuto Politécnico y reglamentos.

De la Comision de Planificacion y Evaluacion
Funciones:

e Elaborary presentar al Consejo Directivo la planificacion de la facultad,;

e Coordinar las actividades de planificacion y evaluacion con los organismos de
la facultad e institucionales;

e Ejecutar los programas de evaluacion;

¢ Informar al Consejo Directivo y a la comisién institucional los resultados de las
evaluaciones semestrales; y,

e Las demas contempladas en las Leyes, Estatuto Politécnico y reglamentos.
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De la Comisién de Vinculacién

Funciones:
Planificar, supervisar y evaluar las actividades de las unidades de produccion

y Servicios;
Coordinar las actividades con los organismos de la facultad e institucionales;

Vincular las actividades académicas, productivas y de servicios de la facultad

con las otras unidades institucionales y con el medio externo;
Informar al Consejo Directivo de los resultados obtenidos; v,

Las demas contempladas en las Leyes, Estatuto Politécnico y reglamentos.

De las Comisiones de Carrera

Funciones:
Actualizar el pensum de estudio acorde al perfil de la carrera;
Orientar los contenidos de los programas de las areas;
Proponer procesos de mejoramiento y perfeccionamiento en el campo
pedagogico;
Articular los contenidos en sentido interdisciplinario; y,
Recomendar la creacién, reestructuracion o supresién de carreras

académicas.

De las Areas Académicas

Funciones:
e Promover la actualizacion de los planes y programas analiticos de estudio

en correspondencia a los objetivos de la carrera;
e Elaborar los programas del area,;
e Establecer las necesidades del area y comunicar al director de escuela;
e Realizar un seguimiento del cumplimiento de los programas;

e Recomendar a la Direccion de Escuela, la distribucion del trabajo

académico de sus integrantes;

e Informar sobre las actividades de las areas al director de escuela.
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e DE LOS CENTROS ACADEMICOS
Funciones:
¢ Planificar, organizar y coordinar con las facultades, el estudio y la practica de

los idiomas;

e Impartir las asignaturas de idiomas, de acuerdo a los planes de estudio de las

facultades; vy,

e Ofrecer a la comunidad politécnica y extra politécnica programas de

educacion continua en el area de idiomas;

e Del Coordinador:

Funciones:

e Administrar el Centro de Idiomas de la ESPOCH;

e Presentar al vicerrector académico el plan operativo anual del centro de

idiomas;
e Administrar los programas de educacion continua,

e Otorgar los certificados de suficiencia de un idioma extranjero a nivel de

pregrado, previo al egresamiento de los estudiantes;
e Coordinar las actividades académicas con las facultades;

e Tramitar las convalidaciones de acuerdo al Reglamento de Régimen

Académico;

¢ Informar al Consejo Académico a través del vicerrector académico sobre las

actividades cumplidas; vy,

e Los demas contempladas en las Leyes, Estatuto Politécnico y reglamentos.

4.1.2.4. El climaescolar y convivencia con valores

En este aspecto, la Escuela de Negocios de la FADE — ESPOCH desarrolla su
actividad académica en base a las buenas practicas, costumbres y valores

establecidos en el Codigo de Etica institucional, documento que sienta las bases
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para una adecuada convivencia de todos los sectores politécnicos involucrados en el

quehacer educativo.

El Codigo de Etica de la ESPOCH ha sentado los precedentes basicos para normar
las actividades de: estudiantes, profesores, directivos, servidores y trabajadores
institucionales; sin embargo su poca 0 ninguna difusion hace que exista un
desconocimiento casi generalizado en todos los sectores politécnicos. Esto no obsta
que el clima escolar se desarrolle de forma aceptable, aunque con ciertos
inconvenientes relacionados con valores y buenas practicas que ha hecho que esté
en franca contradiccion con la normativa institucional vigente y con los postulados de
la nueva Ley de Educacion Superior y del Sumak Kausay (Plan Nacional del Buen

Vivir) impulsado por el Gobierno Nacional.

La gestidn en las organizaciones implica la accion de recursos para el cumplimiento
de objetivos. Esa accidon por lo general, hacen las personas, cuya conducta debe
estar acorde a normas y politicas definidas en manuales de funciones, e
indicaciones de los directivos. Un codigo de ética ayuda a las personas a utilizar sus
conocimientos y habilidades en la construccién del bien comdn. Una persona con
titulo universitario, no garantiza una actuacién aceptable sino esta inmersa dentro de

un codigo de ética.

4.1.2.5. Dimension pedagogica curricular y valores

La Escuela de Negocios de la FADE — ESPOCH cuenta con un recurso humano y
una planificacién pedagdgica curricular, enmarcada en la observancia y aplicacion
de las leyes y demas normativas institucionales vigentes, se evidencia, en su malla
curricular que es permanentemente actualizada, acorde a los requerimientos de la
carrera y de las necesidades de los sectores productivos; y luego, en las
caracteristicas del recurso humano que presta sus servicios, al interior de esta
Escuela, que exige un perfil profesional en estrecha relaciéon y coherencia con el
area y materia que imparten, bajo principios y valores dentro y fuera del aula de

clase.

La préactica de principios y valores dentro y fuera del aula, no necesariamente se
cumple en su totalidad, pues existen ciertos hechos que denotan la falta de
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observancia de ética por parte de ciertos docentes en la practica académica,
circunstancia que motiva el emprendimiento de la presente investigacion. Como se
aprecio en el organigrama, no consta un departamento que promueva la practica de
valores éticos y las buenas costumbres en la Facultad y no hay un responsable
encargado de hacerlo. No hay indicadores que evidencien la préactica de valores que
demanda la malla curricular. La practica de los valores éticos esta a expensas de los
docentes, particularmente de quienes estan encargados de las catedras de ética

profesional, y desarrollo humano.

4.1.2.6. Dimension organizativa operacional y valores

La Escuela de Negocios de la FADE - ESPOCH cuenta con una adecuada
estructura organizativa, operacional lo que facilita el desarrollo de las actividades
docentes, investigativas, vinculacion con la colectividad, gestibn administrativa, y de
cualquier otro orden, que promueva la formacion integral en conocimientos y

competencias de los profesionales que ahi se forman.

Sin embargo, en lo que respecta a valores, los buenos enunciados, no se evidencia
en actividades que promuevan los valores dentro y fuera del aula. No se cuenta con
un departamento especializado y con competencias para el desarrollo de valores
como eje trasversal en todas las asignaturas y actividades académicas. Tampoco se

cuenta con programas académicos anuales para ese sentido.

4.1.2.7. Dimension administrativa financieray valores

La Escuela de Negocios, anualmente financia su presupuesto con las asignaciones
que establece el presupuesto institucional y con ciertos rubros de autogestion. La
administracion de tales recursos, debe hacerse con honestidad y transparencia, (Ley
de Transparencia, 2012) cuidando permanentemente la practica de los enunciados
del cddigo ético institucional. En el organigrama institucional existe el departamento
de auditoria interna, que tiene competencias para prevenir, evitar, detectar, y
denunciar cualquier desvié, abuso de los recursos responsabilizado a los
funcionarios de la ESPOCH. Para ello es necesario, la realizacion de actividades
qgue contribuyan al fortalecimiento de los valores éticos, para evitar conductas que
vayan en contra de la normativa legal. Si en la facultad de socializa un programa de

fortalecimiento de valores éticos, en las autoridades, docetned4s estudiantes,
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empleados y trabajadores, es posible que los recursos sean utilizado conforme

manda la ley, con eficiencia, eficacia, y trasparencia.

4.1.2.8. Dimension comunitaria y valores

La vinculacion con los sectores sociales, econémicos, profesionales e institucionales
a nivel local, nacional e internacional, son actividades complementarias a la
formacion integral del profesional en Negocios, mediante servicios de consultoria,
asesoria, investigacion, académico, capacitacion y desarrollo e insercion y
seguimiento de los nuevos profesionales en las diversas especialidades. En forma
permanente se realiza encuentros son los sectores productivos, se investiga sus
necesidades y expectativas. Aunque es necesario, la implantacion de un modelo de
captacion de informacién permanente, ya sea en las pasantias de estudiantes,
actividades de vinculacion de las céatedras, banco de informacion gubernamental o

investigaciones especificas.

Sin embargo, en lo que respecta a valores, sera indispensable emprender un
proceso de difusion y concienciacion de valores en los docentes, estudiantes y
servidores institucionales, para posteriormente multiplicar en los procesos de

vinculacion que se realicen con la colectividad.

4.1.3. Anélisis FODA

En el andlisis de la matriz FODA esta implicita, la meta de alcanzar, la éptima
combinacion entre los recursos de la institucion con el entorno, a fin de lograr una

ventaja competitiva sostenible, mediante las siguientes acciones:

e Construir sobre las fortalezas de la institucion.
¢ Reducir las debilidades o adoptar una estrategia que evite las debilidades.
e Explotar las oportunidades en especial utilizando las fortalezas de la institucion.

e Reducir la exposicion a las amenazas o contrarrestarlas

Es en este sentido que la Escuela de Negocios de la FADE — ESPOCH ha
estructurado su matriz FODA, dejando entrever tras un analisis minucioso y
detallado, tanto sus fortalezas y debilidades, asi como sus oportunidades y

amenazas.
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4.1.3.1. Fortalezas y debilidades relacionados a: la gestién, liderazgo y
valores
FORTALEZAS DEBILIDADES
Gestion Gestidn

Acreditacion institucional.

Estudio de la demanda social para la
diversificacion de la oferta de
carreras de pregrado.

Autogestion para financiar
actividades de investigacion.

Talento humano capacitado.
Recurso humano para realizar
actividades de vinculaciéon con la
colectividad.

Generacion de ciencia y tecnologia.
Instrumentos para el fomento vy
creacion de centros de transferencia
de tecnologia.

Liderazgo
Posicionamiento y prestigio de la
ESPOCH.
Recurso humano para realizar
actividades de vinculaciébn con la
colectividad.

Desarrollo y revitalizacién cultural.
Fomento del emprendimiento a nivel
institucional.

Servicios de bienestar politécnico
Desarrollo y revitalizacion cultural.

Liderazgo en eventos cientificos.

Proceso de evaluacion del
desempeiio administrativo y directivo
se ejecuta parcialmente.

Retraso en el proceso de contratacion
y pago de docentes contratados
Desinterés de los docentes en
procesos de investigativos.

Débil divulgacién de las
investigaciones realizadas por los
docentes.
Plan de

continua no se cumple.

posgrado y educacion

Débil aplicaciéon del modelo
educativo.

Liderazgo
Marcada falta de liderazgo en

determinados sectores politécnicos.

Existe grupos de docentes
identificados, irreconciliables entre si.
Hay pugna entre los docentes por
ocupar cargos directivos.

No hay unidad entre los docentes.

La integracion entre los docentes es
insipiente

Bajo nivel de cualidades para
desempeiiarse como lider.

Los estudiantes tienen miedo de
expresarse.

Hay abuso de los docentes en los




Valores
Caddigo de ética
Politicas académicas.
Difusion de la mision, visén vy
valores.
Existe en la malla curricular, catedra
de formacion de valores éticos.
Hay docentes que dictan las catedra
de ética.
Existe eventos de vinculacion con la
comunidad, orientados a desarrollar
la solidaridad y la compartencia.
Hay estudiantes que evidencias la
de

(respetuosos, puntuales, alegres).

practica valores  éticos
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estudiantes.

Valores
Relativa practica de principios vy
valores.
Los Docentes no son referentes éticos
para los estudiantes.
Existe docentes que no se preocupan
por la formacién de valores éticos en
los estudiantes.
Existe  autoritarismo  frente  al
estudiante.
Desconocen los principales valores
institucionales, de la facultad y de sus
escuelas.
Muchos son impuntuales.
Hay estudiantes que poseen rasgos
de corrupcion (copia, trampa en los
examenes, no cuidan el mobiliario,
irrespeto entre ellos).

No tienen un plan de vida definido.

Elaboracion: Autor del estudio

Tabla. Analisis de la Matriz FODA de la Escuela de Negocios
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4.1.3.2 Oportunidades y amenazas relacionado a la: gestion, liderazgo y

valores

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

Gestion
eMayor captacion de recursos si la
Institucién se mantiene con categoria A
e Participacion activa en el plan de
desarrollo del Buen Vivir.
eFirma de convenios con organizaciones
privadas, estatales, y ONGs.
e Programas de certificacion internacional
e Existencia de recurso econémicos para
el desarrollo de la investigacion, cultura.
e Existencia de politicas de apoyo al

docente (becas) para su mejoramiento

profesional.
Liderazgo
e Concursos universitarios y
empresariales.

e Instituciones y  organismos  que
demandan los servicios de asesoria,
consultoria y capacitacion que oferta la
ESPOCH.

e Gran acogida de la sociedad por los

egresados de la ESPOCH.

Valores

e Acuerdos nacionales e internacionales.
¢ Organismos nacionales e
internacionales apoyan el desarrollo
social y cultural.

¢ Diversidad cultural y étnica.

Gestion
Reformas a la Ley de educacion.
Crisis politica.
Cambio de nuevas autoridades del
Estado, de la Institucion y de la
Facultad.
Ajustamiento de los recursos del
estado a las instituciones de educaciéon
superior.
Masificacion de la educacion superior.
Incertidumbre en la asignacion
presupuestaria para la educacién por

parte del Estado.

Liderazgo

Escaso interés de los docentes para
iniciar estudios de PhD.

Escasa de informacion sobre recursos
para el desarrollo docente.

Gran numero de egresados de la
ESPOCH sin trabajo.

Valores

Inadecuada formacion académica y
axiolégica de bachilleres.

Saturacion del campo laboral de los
profesionales.

Medio social con politicos referentes de
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e Profesionales referentes éticos de la corrupcion.

sociedad. e Insuficiente respeto a las leyes.

Tabla. Analisis de la Matriz FODA de la Escuela de Negocios

Elaboracion: Autor del estudio

4.2. RESULTADOS DE ENCUESTAS Y ENTREVISTAS
4.2.1. De los directivos

A fin de complementar la presente investigacion sobre gestion, liderazgo y
valores, se procedid a aplicar una encuesta a los directivos de la Facultad de
Administracion de Empresas de la Escuela Superior Politécnica del

Chimborazo, cuyos resultados se destacan a continuacién:

Tabla 6: Forma de organizacién de los equipos de trabajo en el Centro

educativo.
Forma de organizacioén f %
a. El director organiza las tareas 3 50%

en una reunion general cada

trimestre.

a. b. Coordinadores de area. 2 33,34%
c. Por grupos de trabajo. 1 16,67%
d. Trabajan individualmente. 0 0

e. No contestan. 0 0

Fuente: Encuesta directa a los Directores de Escuela de la FADE — ESPOCH

Elaboracion: Autor del estudio

Analisis

El trabajo en equipo promueve la integracion de todos los actores en forma colectiva,
requiere transitar de una concepcion de trabajo aislado y solitario a la promocion de
dinamicas mas interactivas que permitan un mayor desarrollo del compromiso y la
responsabilidad. La encuesta demuestra que en un 50% de las ocasiones es el
Director es el que lidera la organizacion de reuniones cada trimestre, seguido por los
coordinadores de area y los grupos de trabajo, situacion considerada como normal

en un centro educativo de nivel superior
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Tabla 7: Aspectos que se toman en cuenta para medir el tamafio de la

organizacion.

Aspectos f %
a. El numero de miembros de la 3 50%
institucion.
b. Los resultados obtenidos en 3 50%
la institucion.
c. Valor y tiempo empleados en 0 0
la institucion.
d. Otros. 0 0
e. No contestan. 0 0

Fuente: Encuesta directa a los Directores de Escuela de la FADE — ESPOCH

Elaboracion: Autor del estudio

Anélisis

El tamafio de las organizaciones influye en el establecimiento de sus objetivos,

metas y afecta a la definicion de sus estrategias. Si bien el tamafio puede

considerarse una variable importante para la determinacion de la estructura

organizacional. Al respecto la encuesta demuestra que en un 50% de las ocasiones

se toma en cuenta el nUmero de miembros para medir el tamafio de la organizacion,

mientras que el resto de veces se lo hace sobre los resultados obtenidos, lo que

evidencia que no se consideran otros parametros que la misma nueva ley prevé.



Tabla 8: Las tareas de los miembros de la institucion y el manual de normas.
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Aspectos que se toman en f %
cuenta
a. Si 5 83,33%
b. No 1 16,67%
Total 6 100%

Fuente: Encuesta directa a los Directores de Escuela de la FADE — ESPOCH

Elaboracion: Autor del estudio

Anélisis

Al ser el manual de funciones un cuerpo sistemético que indica las funciones y

actividades a ser cumplidas por los miembros de una organizacion y la forma en que

las mismas deberan ser realizadas ya sea, conjunta o separadamente; y, realizada

la encuesta para determinar dichos parametros, esta demuestra que para desarrollar

las tareas un 83% de los miembros de la institucién si toman en cuenta el Manual de

Normas existente, mientras que un reducido niamero no lo hace, situacion que podria

acarrear problemas posteriores.
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Tabla 9: El clima de respeto y consenso en latoma de decisiones esta liderado

por el:

Aspectos que se toman en

%

cuenta
a. DECANO 3 50%
b. SUBDECANO 2 33,33%
c. CONSEJO DIRECTIVO 1 16,67%
Total 6 100%

Fuente: Encuesta directa a Directores de Escuela

Elaboraciéon: Autor del estudio

Analisis

Al encuestarse sobre el clima de respeto y consenso imperante en la toma de

decisiones al interior de Direccion de la FADE — ESPOCH,

la encuesta demuestra

que éste es generalmente liderado por el decano en un 50% de las veces, en menor

proporcion por el sub decano (33%) y en una forma limitada por el consejo directivo

(16,67%).
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Tabla 10: Delegacién de latoma de decisiones para resolver conflictos.

Aspectos que se toman en f %
cuenta
a. Si 4 66,67%
b. No 2 33,33%
Total 6 100%

Fuente: Encuesta directa a los Directores de Escuela de la FADE — ESPOCH

Elaboracion: Autor del estudio

Analisis

Consultados los directivos de la FADE — ESPOCHsobre la delegacién en la toma de
decisiones para resolver conflictos, la encuesta demuestra que ellos generalmente
delegan la toma de decisiones a otras instancias de la institucion (66,67%), mientras

gue en un reducido porcentaje asumen esta tarea en forma directa.
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Tabla 11: La administracion y liderazgo del centro educativo promueve

Orden | Se promueve Siempre A veces Nunca
f % f % f %
a Excelencia académica. 6 100% | O 0%
Desarrollo profesional de los| 4 |66,67% | 2 |33,33% | 0 0%
docentes.
C La capacitaciéon continua de| 5 |83,33% | 1 |16,67% | O 0%
los docentes.
d Trabajo en equipo. 5 [8333%| 1 |16,67% | O 0%
e Vivencia de valores| 5 |[83,33% | 1 |16,67%
institucionales y personales.
f Participacion de los padres de | 0O 0% 4 |166,67% | 2 | 33,33%
familia en las actividades
programadas.
g Delegacion de autoridad alos| 2 |33,33% | 4 |66,67% | O 0%
grupos de decision.

Fuente: Encuesta directa a los Directores de Escuela de la FADE — ESPOCH

Elaboraciéon: Autor del estudio

Analisis

El administrador es quien gobierna o dirige una organizacion, y un lider el que influye
en el cumplimento de las metas organizacionales; En cuanto al desarrollo
profesional, un 66% de los directivos encuestados considera que la administracion
de la facultad promueve el desarrollo profesional de los docentes, mientras que en
un 33% considera que lo hace de forma esporadica. A decir de los directivos, un
67% cree que la participacion de los padres de familia en actividades programadas
se da eventualmente, mientras que un 33% cree que nunca lo hacen. La delegacion
es una habilidad del lider, en este caso, un 67% considera que se lo hace

esporadicamente, notandose que una deficiencia en el liderazgo de las autoridades.
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Tabla 12: Habilidades de liderazgo que se requieren para dirigir una institucion

Orden | Se promueve Siempre A veces Nunca
f % f % f %
a Son innatas. 3 50% 3 50%
Se logran estudiando las| 3 50% 2 133,33% | 1 | 16,67
teorias contemporaneas sobre %
liderazgo.
C Se adquieren a partir de la| 5 |83,33% | O 0% 1 | 16,67
experiencia. %
d Se desarrollan con estudios| 5 |83,33% | O 0% 1 | 16,67
en gerencia. %
e Capacitacion continua que | 3 50% 3 50% 0 0%
combine la practica, la teoria y
reflexion.

Fuente: Encuesta directa a los Directores de Escuela de la FADE — ESPOCH

Elaboracion: Autor del estudio

Analisis

El lider adquiere status al lograr que el grupo o la comunidad logren sus metas. Para
ello requiere de habilidades como; delegacion, autoconfianza, negociacion,
planeamiento, asertividad, firmeza, trabajo en equipo, comunicacion, entre otros. En
el caso de la Escuela de la FADE — ESPOCH, el 83% de los directivos considera
que las habilidades de liderazgo se adquieren a partir de la experiencia, en este
mismo tema, un 83% de los directivos considera que las habilidades se desarrollan
con estudios de Gerencia. Asi mismo el 50% de los directivos considera que las
habilidades se desarrollan con capacitacion continua que combine: practica teoria y

reflexion.
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Tabla 13: Promocion para mejorar el desempefio y progreso de la institucion

educativa
Orden | Se promueve Siempre A veces Nunca

f % f % f %
a El uso de la informacion de

resultados de desempefio de
estudiantes, docentes vy
o _ 6 100% | O 0% 0 0%
directivos como referencia
para saber qué les falta

mejorar.

b La disminucién del nimero de
_ 0 0% 6 | 100% | O 0%
estudiantes por aula.

Cc La mejora de los mecanismos
4 |166,67% | 2 |33,33%| 0 0%
de control.
d La existencia de ambientes

. _ 4 |66,67% | 1 |16,67% | 1 |16,67%
cordiales de trabajo.

Fuente: Encuesta directa a los Directores de Escuela de la FADE — ESPOCH

Elaboraciéon: Autor del estudio

Analisis

El desemperio es la forma como se realiza el trabajo, involucra actitudes, saberes y
formas de relacion, que inciden en la calidad global de la tarea. En la practica de la
evaluacion del educador se reconoce que, la accién educativa, corresponde al ser, al
saber y al hacer reflexivo del educador en la cotidianidad del contexto en el cual se
desempefia y no Unicamente, al cumplimiento de unas obligaciones pactadas en
relacion con la profesion y el cargo que ocupa, para que el desempefo sea efectivo,
demanda la capacitacion permanente de sus miembros. Al respecto el 100% de los
directivos consideran que la promocién para mejorar el desempefio gira en torno a
los resultados del desempefio de estudiantes, docentes y directivos. En cuanto al
control, un 67% de los directivos consideran que es necesaria la mejora de los
mecanismos de control. EI 67% de los directivos considera que es necesaria la

existencia de ambientes cordiales de trabajo



Tabla 14: Organismos que integran la institucién
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Orden | Se promueve Siempre A veces Nunca
f % f % f %

a De direccibn  (director(a), | 6 100% | O 0% 0 0%
Consejo Escolar, Consejo
Académico etc.

b De gestion (secretario, | 5 [83,33% | 1 |16,67% | O 0%
subdirector, comision
econdmica, etc.)

C De coordinacion (efe de| 5 |83,33% | 1 |16,67% | O 0%
estudios, coordinador, etc.)

d Técnica (departamentos, | 4 |66,67% | 2 |33,33% | O 0%
equipo docente, etc.)

e Otros (¢,.cuédles?) 0 0% 0 0% 0 0%

Fuente: Encuesta directa a los Directores de Escuela de la FADE — ESPOCH

Elaboracion: Autor del estudio

Anélisis

En su sentido general, la coordinacion consiste en la accién de conectar medios,

esfuerzos y gestionar las interdependencias entre actividades. Esta funcion a criterio

del 100% de los directivos lo realiza a través de direccion, consejo directivo, consejo

académico. En cuanto a la gestion, el 83% de los directivos considera que se lo hace

a través de secretario, subdirector, comisién econémica.
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Tabla 15: Actividades del equipo educativo, equipo didactico, junta de

profesores

Orden

Se promueve

Siempre

A veces

Nunca

f

%

f %

Llevar a cabo la evaluacion o
seguimiento global del grupo de

alumnos.

6 100%

0 0%

%

Establecer las acciones
necesarias para mejorar el clima

de convivencia del grupo.

5 |83,33%

1 |16,67%

%

Tratar de forma coordinada los
conflictos que puedan surgir en
el grupo y establecer las medidas

oportunas para resolverlos.

6 100%

0 0%

%

Coordinar las actividades de
enseflanza y aprendizaje que se

proponga a los alumnos.

5 |83,33%

1 |16,67%

%

Fuente: Encuesta directa a los Directores de Escuela de la FADE — ESPOCH

Elaboraciéon: Autor del estudio

Analisis

El trabajo en equipo implica un grupo de personas trabajando de manera coordinada

en la ejecucion de objetivos. Cada miembro esta especializado en un éarea

determinada, cada miembro del equipo es responsable de un cometido y sélo si

todos ellos cumplen su funcién sera posible cumplir con los objetivos. En relacion al

tema, la encuesta sefiala que un 100% siempre lo promueven llevando a cabo

evaluaciones o seguimientos globales de los alumnos. Los directivos promueve de

forma coordinada los conflictos que puedan surgir y estableciendo las medidas

oportunas para resolverlos.



Tabla 16:

Los departamentos didacticos y sus acciones

74

Orden

Los departamentos se encargan de:

Sl

NO

%

%

Organizar y desarrollar las ensefianzas

propias de cada materia.

100%

Formular propuestas al equipo directivo y
al claustro, referente a la elaboracion de
los proyectos, planes y programaciones de

la institucion.

83,33
%

16,67%

Elaborar la programacion didactica de las
ensefianzas de la materia o area

correspondiente.

100%

0%

Mantener actualizada la metodologia.

83,33
%

16,67%

Promover la investigacion educativa y
proponer actividades de perfeccionamiento

para sus miembros.

83,33
%

16,67%

Colaborar con el Departamento de
Orientacion en la deteccion y prevencion

de problemas de aprendizaje.

50%

50%

Elaborar una memoria periédica en la que
se valore el desarrollo de la programacion
didactica, la practica docente y los

resultados obtenidos

66,67
%

33,33%

Los departamentos didacticos formulan

propuestas al equipo directivo

50%

50%

Los departamentos didacticos elaboran la

programacion didactica de las asignaturas

66,67
%%

33,33%

Los departamentos didacticos mantienen

actualizada la metodologia

16,67
%

83,33%

Fuente: Encuesta directa a los Directores de Escuela de la FADE — ESPOCH

Elaboracion: Autor del estudio
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Analisis
Departamento didactico es el organo de coordinacion didactica encargado de
organizar y desarrollar las ensefianzas propias de las areas, materias 0 modulos
correspondientes. Estd compuesto por todos los profesores que impartan la
ensefianza propia de las materias o0 médulos asignados al departamento. Un 50% de
los directivos considera que los departamentos didacticos, deben colaborar con el
departamento de orientacion a fin de detectar y prevenir problemas del aprendizaje.
Otro 50% de los directivos considera que los departamentos did4cticos, tienen a su
cargo la tarea de formular propuestas al equipo directivo. El 17% de los directivos
consideran que los departamentos didacticos mantienen actualizada la metodologia,

lo que demuestra que se debe redefinir las funciones de este departamento.

Tabla 17: La gestion pedagdgica, diagndstico y soluciones

Orden | ACCIONES Sl NO

a La gestion pedagdgica en el Centro Educativo, | 6 |100% | 0 | 0%
fomenta la produccion de diagnésticos y de
soluciones propias y adecuadas a la diversidad
y potencialidades de la comunidad y del entorno

geografico.

Fuente: Encuesta directa a los Directores de Escuela de la FADE — ESPOCH

Elaboracion: Autor del estudio

Analisis

La gestion pedagogica orienta y supervisa la aplicacion de la politica y normatividad
educativa, aplica estrategias orientadas a mejorar la calidad de los servicios
educativos. Ademas desarrolla programas de prevencion y atencion integral, dirigido
a los estudiantes. Apoya y participa en programas y proyectos de investigacion e
innovacion pedagogica y evalla el impacto de los mismos. Al respecto, la encuesta
seflala que el 100% de los directivos considera que la gestidbn pedagdgica en la
Facultad fomenta la produccion de diagnosticos y soluciones adecuadas a la
diversidad y potencialidades de la comunidad y del entorno geografico.
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Tabla 18: Material de planificacion educativa

Orden MATERIAL DE PLANIFICACION Sl NO
f % f %
a Reingenieria de procesos. 3 50% 3 | 50%
b Plan Estratégico. 2 [33,33% | 4 | 66,67
C Plan operativo anual. 3 50% 3 | 50%
d Proyectos de capacitacion dirigida a| 5 |83,33% | 1 | 16,67
directivos y docentes. %

Fuente: Encuesta directa a los Directores de Escuela de la FADE — ESPOCH

Elaboraciéon: Autor del estudio

Analisis

La planificacion estratégica es un proceso que se inicia con el establecimiento de
metas organizacionales, define estrategias y politicas para lograr estas metas, y
desarrolla planes detallados para asegurar la implantacién de las estrategias y asi
obtener los fines buscados. Con respecto a este tema, el 67% de los directivos
considera que los materiales de planificacion educativa no han sido utilizados.
Referente a la existencia de un Plan Operativo Anual, el 50% de los directivos

consideran que no los ha utilizado.



4.2.2. De los profesores

Tabla 19: Resultados de la encuesta a docentes

77

Declaraciones

Siempre

A veces

Nunca

f

%

%

=1 Orden

El rol del docente lider se
define como una persona que
posee la actitud y las
habilidades para cuestionar las

ordenes existentes.

14

66,67
%

33,33%

0 0%

El liderazgo en la unidad
educativa esta intrinsecamente
ligado a la busqueda de la
innovacion y el cambio a través
del cuestionamiento constante
de transformar las formas

habituales de la escolarizacion.

23,81
%

15

71,43%

1 |4,76%

La gerencia educativa se,
promueve en los padres,
representantes, comunidad en
general la importancia de
brindar a los estudiantes un
ambiente de aprendizaje
agradable, armonico, seguro y

estimulante.

23,81
%

12

57,14%

4 | 19,05
%

Los directivos y docentes
promueven la investigacion a
nivel educativo porque es un
producto de la participacion
colectiva donde se integran
docentes estudiantes- familias-
asociacion  civil padres 'y
representantes- consejo

comunal con el fin de

19,05
%

14

66,67%

3 | 14,28
%




78

desarrollar y materializar metas

del centro educativo.

Resistencia o escepticismo en
los padres cuando se intenta
llevar a cabo nuevos métodos

de enseflanza

33,33
%

42,85%

23,82
%

Trabajo en equipo, para tomar
de decisiones de cambio de
metodologias de ensefianza

aprendizaje.

42,86
%

11

52,38%

4,76%

En el proceso de ensefanza
aprendizaje los valores es el
eje trasversal de la formacion

integral del estudiante.

13

61,9%

33,34%

4,76%

Resistencia en los compafieros
o director/ rector cuando
intento  desarrollar nuevos

métodos de ensefianza.

9,52%

14

66,67%

23,81
%

Sentirme poco integrado en la
escuela y entre los

compaineros.

9,52%

15

71,43%

19,05
%

10

Desacuerdo continuo en las
relaciones con el director del

centro educativo.

14,29
%

14,29%

15

71,42
%

11

Admiro el liderazgo y gestion

de las autoridades educativas.

14,29
%

17

80,95%

4,76%

12

Me siento comprometido con
las decisiones tomadas por el
Director/Rector del centro

educativo.

42,85
%

12

57,15%

0%

13

Los directivos  mantienen
liderazgo y gestion en el area

académica.

23,81
%

11

52,38%

23,81
%

14

Los directivos mantienen

23,81

13

61,9%

14,29
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liderazgo y gestion en el area % %
administrativa financiera.
15 Actividades de integracion en| 5 23,81 | 11 |52,38% | 5 | 23,81
los ambitos deportivo y % %

sociocultural con la
participacion de autoridades,
padres de familia, docentes y
estudiantes.

16 Los valores predominan en las | 4 19,04 | 14 [66,67% | 3 | 14,29

decisiones de los directivos y % %

profesores.

Fuente: Encuesta directa a los Docentes de la Escuela de Negocios FADE —
ESPOCH

Elaboracion: Autor del estudio

Anélisis

El docente o profesor es la persona que imparte conocimientos enmarcados en una
determinada ciencia o arte. Sin embargo, el maestro es aquel al que se le reconoce
una habilidad extraordinaria en la materia que instruye. De esta forma, un docente
puede no ser un maestro (y viceversa). Mas alla de esta distincién, todos deben
poseer habilidades pedagodgicas para convertirse en agentes efectivos del proceso
de aprendizaje. En relacion al aprendizaje en valores, el 62% de los docentes
encuestados consideran que los valores son el eje transversal de la formacion
integral del estudiante. EI 71% considera que siempre ha estado en desacuerdo
continuo en las relaciones con el director de la Escuela. El 81% no admira el

liderazgo y gestion de sus autoridades educativas.


http://definicion.de/arte
http://definicion.de/pedagogia/
http://definicion.de/aprendizaje/
http://definicion.de/aprendizaje/

4.2.3. De los estudiantes.

Tabla 20.

Resultados de la encuesta a estudiantes
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Orden

Declaraciones

Completamen

te de acuerdo

Acuerdo

Desacuerdo

Completa

mente

desacuer

do

%

%

f

%

El Director/Rector
tiene en cuenta
las opiniones de
los docentes vy

estudiantes

3 11,11
%

15

55,56
%

29,63
%

1

3,7
%

Las autoridades
hablan mas que
escucha a los
problemas de los

estudiantes.

2 7,4%

14

51,85
%

25,92
%

14,8
1%

El liderazgo
conductual
orientado a la
realizacion de
tareas es el que
observas
cotidianamente
en el ambiente

escolar.

7 25,92
%

16

59,26
%

7,4%

7,4
%

Rara vez se
llevan a cabo
nuevas ideas en

las clases.

4 14,81
%

33,33
%

13

48,14
%

3,7
%

En las clases se
espera que todos

los alumnos

2 7,4%

14

51,85
%

29,63
%

111
1%
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hagan el mismo
trabajo, de Ila

misma forma, y

en el mismo

tiempo.

Los docentes 3,7% 6 | 22,22 | 13 | 48,15 25,9
inician la clase % % 2%
con frases de

motivacion en

“valores y

virtudes®,

considerando la

realidad del

entorno  familiar

y/o comunitario.

El profesor 11,11 | 14 | 51,85| 3 |11,11 25,9
propone % % % 2%
actividades

innovadoras para

que los

estudiantes las

desarrollen.

Los métodos de 22,22 | 12 | 44,44 | 6 22,22 11,1
ensefianza en tus % % % 1%
clases se

caracterizan por

la innovacién, la

variedad, la

participacion y la

interaccion  con

los docentes.

Me siento poco 10 | 37,04 | 12 | 44,44 18,5
integrado en la % % 2%

escuela y entre
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los compaferos.
10. En las clases se| 5 1852 | 12 (4444 | 9 |3333| 1 | 3,7
dan % % % %
oportunidades

para que los

estudiantes

expresen su
opinién.

11 Es el profesores | 6 22,22 | 14 |5185| 5 |1852| 2 | 74
quien decide qué % % % %

se hace en esta

clase
12 Se realizan | 7 2592 |16 59,26 | 4 |1481| 0 | 0%
trabajos en grupo % % %

(en equipo) con
instrucciones
claras y

participacion del

docente.
13 Los docentes se 3 11,11 | 14 | 51,85 8 2963 | 2 7,4
sienten % % % %

comprometidos
con la gestion y
liderazgo de las

autoridades

educativas.
14 La ética y los 7 2592 | 14 | 51,85 4 1481 | 2 7.4
valores se % % % %

enseflan con el

ejemplo.

Fuente: Encuesta directa a los Estudiantes de la Escuela de Negocios FADE —
ESPOCH

Elaboracion: Autor del estudio
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Analisis

Estudiante es la palabra que permite referirse a quienes se dedican a la
aprehension, puesta en préactica y lectura de conocimientos sobre alguna ciencia,
disciplina o arte. Es usual que un estudiante se encuentre matriculado en un
programa formal de estudios, aunque también puede dedicarse a la busqueda de
conocimientos de manera auténoma o informal. Frente al criterio de que los
docentes inician la clase con frases de motivacion en valores y virtudes, solo el 28%
de estudiantes encuestados manifestaron estar de acuerdo; el 26% estan en
desacuerdo. El 52% de estudiantes encuestados manifestaron estar de acuerdo con
nuevas formas de ensefianza. Ante la aseveracion de sentirse poco integrado en la

escuela y entre los comparieros, manifestaron estar de acuerdo; por su parte el 44%



4.2.5 De la entrevista a Directivos

Tabla 21. Resultados de la Entrevista a Directivos
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Nro.

Pregunta

Respuesta

positiva

Respuesta
débil

. Qué es la
comunicacion para
Ud.? ¢En qué se
diferencia de la

informacion?

66,67%

33,33
%

JEl centro educativo,
cuenta con un manual
0 reglamento que
contemple el como,
cuando y quién debe
realizar las tareas de

liderazgo?

33,33%

66,67
%

¢, Como actuaria frente
a un conflicto entre la
direccion de su centro

y el profesorado?

66,67%

33,33
%

¢,Cuadles deben ser las
caracteristicas de un

lider educativo?

83,33%

16,67
%

,Cudl es el tipo de
liderazgo que
predomina en la
direccién, docencia y

alumnado?

83,33%

16,67
%

¢, Cuales son los
valores institucionales
gue busca desarrollar

el centro educativo?

100%

0%

¢, Cuales son los

50%

50%
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valores que
predominan en los

profesores y alumnos?

8 En el caso de existir
) ] 33,33
antivalores, scuales 4 66,67% 2 %
0
son?

Fuente: Entrevista a los Directivos de la Escuela de Negocios FADE — ESPOCH

Elaboracion: Autor del estudio

Analisis

El directivo educativo es una persona con alta autoridad legal y moral, tiene
capacidad decisoria y desarrolla funciones y responsabilidades en direccion de
personas y tareas en linea con los objetivos de la organizacion. Al respecto se ha
logrado notar que existe una marcada falta de comunicacion. ElI 67% de
encuestados desconocen sobre la existencia de un manual o reglamento que
contemple el como, cuando y quién debe realizar las tareas de liderazgo. En cuanto
a la pregunta ¢ Cudles deben ser las caracteristicas de un Lider Educativo?, el 83%
de encuestados tienen un desconocimiento de las caracteristicas de un lider. Ante
la pregunta ¢ Cual es el tipo de Liderazgo que predomina en la direccion, docencia y
alumnado?, un 83% de las autoridades encuestadas manifestaron una respuesta
positiva, en tanto que el 33% de encuestados dieron una respuesta débil, lo que
evidencia un marcado conocimiento sobre la forma de liderazgo imperante en la

facultad.

Consultados sobre ¢ Cudles son los valores institucionales que busca desarrollar la
Facultad?, el 100% de las autoridades encuestadas manifestaron una respuesta
positiva, o que evidencia un gran conocimiento en cuales valores desarrollar en la

Facultad pero que no se los convierte en la practica.

Ante la pregunta ¢Cuales son los valores institucionales que predominan en los
profesores y alumnado de la Facultad?, el 50% de las autoridades encuestadas
manifestaron una respuesta positiva, en tanto que el 50% restante de encuestados

dieron una respuesta débil, lo que evidencia un mediano conocimiento y a su vez
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apatia sobre cuales son los valores que caracterizan a los integrantes de la

Facultad.

Ante la interrogante: En caso de existir antivalores, ¢Cuales son?, el 67% de las
autoridades encuestadas dieron una respuesta positiva, en tanto que el 33%
restante de encuestados dieron una respuesta débil, lo que evidencia un marcado

gran conocimiento sobre los antivalores que se practican, pero no se hace nada por

erradicarlos.

4.2.5. Matriz de Problematicas

Problemas Causas Efectos

observados
Problema 1 Existencia de rasgos de | Desintegracion vy poco
Marcada falta  de | caudillos autoritarios, y | trabajo en equipo, lo que
liderazgo moral en | segregacion afecta al cumplimento de
autoridades de Ia objetivos
Facultad
Problema 2 Apasionamiento  por el | Problemas de imagen vy
Existen grupos de | poder de la institucion labores administrativas
docentes Conflictos legales
identificados, Division y poca unidad en
irreconciliables  entre el sector docente
si.
Problema 3 Desconocimiento del | Actitudes fuera de la ética
Existe docentes que | codigo de ética
no se preocupan por | Falta de capacitacion en | Faltan el respeto a los
la formacion de | valores estudiantes
valores éticos en los| No hay eventos que | Estudiantes con
estudiantes promuevan la préactica de | deficiencias éticas

los valores

Problema 4 Provienen de familias | No respetan las buenas
Hay estudiantes que | desintegradas costumbres
poseen rasgos de | Desconocimiento del | Son proclives a ser
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corrupcion (copia,
trampa en los
examenes, no cuidan
el mobiliario, irrespeto

entre ellos)

cbdigo de ética

delincuentes

No reciben orientacidon en

valores de sus docentes

Pierden el semestre
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5. DISCUSION

La forma de organizacion de los equipos de trabajo en el centro educativo, por lo
general lo realiza el director de escuela, los coordinadores y grupos de trabajo. El
trabajo en equipo es una modalidad de articular las actividades laborales de un
grupo humano en torno a un conjunto de fines, de metas y de resultados a
alcanzar. Implica una interdependencia activa entre los integrantes de un grupo
que comparten y asumen una mision. Segun los resultados de la investigacion, el
trabajo en equipo es insipiente, el 52% manifestaron que se da rara vez, y un 7%
dijo que nunca, ya que Unicamente existe delegacion por la autoridad legal, no
se busca la integracion de todos los docentes, el 71% manifestaron que rara vez
se sienten integrados. Ademas hay sectores de docentes (71%) que han
manifestado que son segregados por cuestiones politicas. Esto dificulta en la
interaccién, la colaboracion y la solidaridad entre los docentes, asi como la
posibilidad de negociacion para llegar a acuerdos minimos y cumplir los

objetivos de la institucion.

La gestion de la Institucion tiene varias deficiencias, como la escasa difusion de
los programas de posgrado ofertados por la institucion hacia sus docentes,
carece de mecanismos de participacion en la toma de decisiones, 52%
manifestaron que rara vez son liderados por sus directivos, se excluye en gran
medida, la participacion de docentes, estudiantes y actores privados y publicos.
Esta realidad afecta para que no exista un sistema educativo que promueva el
cambio y la innovacion. Muestra de ello es que no existe un sélo docente con
titulo de PhD. La institucion requiere urgente de una transformacién en todos sus
procesos de gestion institucional. Es necesario el compromiso de todos los
actores educativos, de lo contrario, puede haber bloqueos en su instrumentacion,
el tiempo es desaprovechado y se pierde una infinidad de recursos y

potencialidades existentes en la Institucién.

El mejoramiento del desempefio y progreso de la institucion se basa a criterio de
los directivos (66,7%) en la mejora de los mecanismos de control y la existencia
de ambientes cordiales de trabajo. Es importante realizar todos los esfuerzos por
construir multiples consensos y soportes en torno a la politica educativa, en todos

los niveles de la facultad y de la escuela, urge una gestion horizontal desde el
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decano y Consejo Directivo de la facultad, ya que desde su posicion privilegiada,
tienen una vision parcial, segun la investigacion, muchas veces estan alejada de

los problemas y situaciones que pasan en la facultad.

El liderazgo en la Institucion es de tipo caudillista, existen grupos irreconciliables
que chocan por el poder de la Institucion. El 81 % de los docentes manifestaron
que rara vez se muestran como lideres, sin embargo las competencias,
capacidades, habilidades, conocimientos y muchos de los procesos de la esfera
afectiva, pueden ser mejorados con capacitacion continua que combine la
practica, la teoria y reflexion (50%). Pero si no se planifica, no se ayuda a
organizar, no se estimula, no se motiva, ni se hace nada por mantener un equipo
unido, la Institucion dificilmente podra mejorar sus estandares de rendimiento

ante la colectividad de Riobamba y el Pais.

Los estudiantes no ven a sus docentes como lideres y referentes en valores
éticos, el 44% rara vez se siente integrado y 19% expres6 que nunca. Los miran
como personas frias, que llegan al salon de clases, imparten los contenidos, dan
indicciones para las tareas y luego se van, sin hacer ninguna reflexion en
referencia a los valores éticos, (51%). Muchos estudiantes sienten que sus
docentes no son personas en quien confiar. Rara vez comparten sus creencias,
normas, valores y significados para mantener a los estudiantes unidos en aras de
cumplir los objetivos y las metas académicas trazados al inicio de cada semestre.
Un docente lider, es quien guia al grupo, planifica, organiza, da informacion,
evalla, arbitra, controla, recompensa, vigila, y motiva, cerca del 52%cree que el

docente ensefia los valores con el ejemplo.

A criterio de los estudiantes, muchos docentes no tienen competencias y
habilidades para desarrollar en clase la parte emocional de sus estudiantes, el
48% manifestd que lo hacian, mientras que 26% dijo que nunca. Rara vez se
autoevallan en el impacto de sus estilos de liderazgo en el aula, y la
identificacion de metas personales y sociales para mejorar la contribucién que
hacen a su Institucion. Los docentes pueden convertirse en lideres educativos
dentro y fuera del aula a través de disciplina, paciencia, aprendizaje, y puede

desarrollar competencias y tornarse un lider eficaz.
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La participacion en la gestion es algo complejo y dificil de lograr, a criterio de los
directivos solo un 67% participa. Este resultado avizora un nivel declarativo, sin
incursionar en su complejidad politica y practica. En este sentido, mas alla de las
buenas intenciones, es necesario afirmar con énfasis que la participacion no es la
panacea que permitira resolver los problemas sino una construccion dificil,
compleja y necesariamente modesta. Se debe dejar atrds la desintegracion
docente, ya que esto afecta la imagen de los docentes ante los estudiantes.

Los docentes en un 67% reconocen que no hay campafas que promuevan, la
practica de valores éticos, tampoco lo hacen al interior del aula, Unicamente se
limitan al ejemplo de los directivos. Hacerlo implicaria temas de reflexion
alrededor de la aplicacion del conocimiento tomando como referencia la ética.
Esta actitud docente siembra inquietudes que ayuden a los estudiantes encontrar
soluciones realistas y eficaces para los grandes males que aquejan, como; la
corrupcion, la cultura de la violencia entre otros. Ademas contribuye a hacer del
mundo, mas justo, mas equitativo, mas fraternal. Para el efecto, como parte de la
docencia semanal, se recomienda elaborar circulos de calidad, para practicar un
valor semanal, enfocandolo especificamente a la mejora continua de del

desarrollo personal, tanto del docente y como el estudiante.

Con esto, se puede disminuir el abuso a la dignidad que cometen varios
docentes a los estudiantes, el 44% no se siente comprometido en las clases. Es
necesario una campafa de valores éticos que fomente el respeto a la dignidad
de la persona humana, algunos valores que ayudan son: respeto,
responsabilidad, trabajo, puntualidad, tolerancia, honestidad, solidaridad, lealtad,

cooperacion, disciplina, perseverancia, comunicacién, empatia, entre otros.

Se reconoce en un 83% que las actividades del equipo educativo, equipo
didactico, junta de profesores promueven la evaluaciéon o seguimiento global del
grupo en forma parcial, soluciona conflictos e implementa medidas oportunas
para resolverlos. Se nota que hay una buena gestion pedagodgica, que orienta y
supervisa la aplicacion de la politica y normatividad educativa, aplica estrategias
orientadas a mejorar la calidad de los servicios educativos. Desarrolla programas

de prevencién y atencién integral, dirigido al cumplimento de las normas, sobre
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todo en los docentes los estudiantes. Se ha observado en documentos de la

Institucién, evidencias de cursos de formacién profesional.

Existe un vacio en la generacion de valores y motivacion, las opiniones emitidas
por los estudiantes, medianamente son aceptadas por las autoridades. Existe
interés en el cumplimiento de las tareas, antes que la parte humana. Los
estudiantes sienten que no hay la suficiente capacidad en los docentes en liderar

positivamente los procesos educativos dentro del aula.

Los docentes tienen influencia interpersonal que pueden ejercer en determinadas
situaciones, mediante el proceso de comunicacion, con miras a alcanzar uno o
varios objetivos, en un 52% reconoce que el docente impone en el aula. El
docente al convertirse en un lider dentro del aula tiene vision, estimula a los
estudiantes, genera entusiasmo, amor, confianza, vigor, pasion, obsesion,
consistencia, prestar atencion a diferencias individuales, tanto psicoldgicas,
socioldgicas y pedagogicas en sus estudiantes. El liderazgo ha de estar presente
en todos los actos del docente. Depende de un millon de cosas pequefas hechas
con obsesion, persistencia y cuidado, pero la suma de todo ese millon de cosas
pequefias no es nada si no existe la confianza, la vision y la creencia basica que
si se puede hacer. Esto afectaria elevar el prestigio, la buena reputacion que

tiene la ESPOCH, en especial la Escuela de Negocios.

Con respecto a la promociéon para mejorar el desempefio profesional, siempre
gira en un 100% en torno a los resultados de la evaluacion del desempefio de
estudiantes, docentes y directivos. El desempefio es la forma como se realiza el
trabajo, involucra actitudes, saberes y formas de relacion, que inciden en la
calidad global de la tarea. Se aplica la evaluacién al docente, y se toma como
referencia para organizar cursos de capacitacion en miras de mejorar el
desempeiio profesional. La publicidad y promocion de la imagen de la escuela,
se realiza en funcién de la disminuciéon del nimero de estudiantes por aula. Se
reconoce un gran prestigio que tiene la ESPOCH, y sus diferentes facultades, asi
lo demuestra el incremento de estudiantes que optan por estudiar en la

Institucion.
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La planificacion estratégica es un proceso que se inicia con el establecimiento de
metas organizacionales, define estrategias y politicas para lograr estas metas, y
desarrolla planes detallados para asegurar la implantacion de las estrategias y
asi obtener los fines buscados. El proceso de planificacion contiene algunas
fallas, no se logra cumplir al 100% lo planificado, a nivel estratégico, tactico y
operacional, una de las causas para que no se cumpla, es la insuficiente
integracion de todos los docentes, autoridades y estudiantes. No hay una
adecuada difusion a la colectividad politécnica, en especial, en la Facultad y la
Escuela de Negocios. A nivel de Facultad, hay un elevado desconocimiento de
esta herramienta de gestion, muchos docentes desconocen de su existencia,
cuya informacion solo lo saben los directivos. A nivel de Escuela, solo se ha
difundido la mision y visién, no hay conocimiento de los principios y valores que

caracterizan al ingeniero de la Escuela de Negocios.

Existen estudiantes que muestran rasgos de corrupcibn como; copia de
examenes, impuntualidad, falta de respeto entre ellos, violacion a los derechos
de autor en trabajos, libros, ponencias, pirateria en los libros. En los docentes se
han detectado signos de impuntualidad en reuniones, chismes, abuso de
autoridad ante los estudiantes. Es necesario elaboracion y la difusion de un
cédigo de ética para la Facultad y Escuela. El Cédigo de Etica es el instrumento
disefiado para facilitar el cumplimiento y la puesta en practica de los principales
valores éticos, definidos, seleccionados por la comunidad de la Facultad y
Escuela. Su objetivo general es regular la conducta de los docentes, trabajadores

y estudiantes en miras de tener un clima organizacional agradable.
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6. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES GENERALES
6.1. Conclusiones

La capacidad de gestion, el analisis en la planificacibn de propuestas
alternativas a la mediacion y solucion de los problemas en el ambito de la
gestion, liderazgo y valores, posibilitan el mejoramiento de la calidad de la

educacioén superior en la Escuela de Negocios de la FADE — ESPOCH.

e La implementacion de estrategias de fortalecimiento y generacion de los valores
éticos en todo el proceso de formacién de los estudiantes permite la busqueda de

la excelencia educativa, acorde a los valores institucionales y personales.

e Las habilidades de liderazgo se logra en base a la experiencia y con estudios
continuos (50%), sobre todo de gerencia, pero no estan desarrolladas en un buen

nivel en docentes y directivos.

e El sector docente (67%) reconoce el poco interés en la practica de valores éticos
en su actividad profesional, lo que incide en el desarrollo de la parte emocional

de los estudiantes, quienes se siente inseguros en emitir sus opiniones.

e Los estudiantes (48%) pocas veces expresen su opinion, notandose una baja
motivacion para convertirse en actores activos dentro del proceso ensefianza -

aprendizaje.
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6.2. Recomendaciones

e Implementar la propuesta del autor, para fomentar a la capacidad de gestion,
andlisis en la planificacién de propuestas alternativas a la mediacién y solucién
de los problemas en el ambito de la gestion, liderazgo y valores, posibilitan el
mejoramiento de la calidad de la educacion superior en la Escuela de Negocios
de la FADE — ESPOCH.

¢ Iniciar la construccion de un cédigo de ética y campanas de valores en todos los
actores de la comunidad educativa para fortalecer las actividades académicas,

cientificas, deportivas y culturales en la comunidad educativa.

e Realizar eventos de capacitacibn en el area de liderazgo docente, para
convertirlo en un lider ético, que conciba a sus estudiantes como actores del
proceso de aprendizaje, a partir del andlisis socioldgico, filoséfico y psico-

pedagogico.

e Aplicar estrategias axiologicas a nivel directivo y docente, para el desarrollo del
trabajo en equipo en la practica educativa, la motivacion diaria en el estudiante y

docente.

e Implementar mecanismos de desarrollo docente en el aula, para el mejoramiento

de la comunicacion, la ensefianza y generacion de aprendizajes significativos.
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7. PROPUESTA DE MEJORA
7.1. Titulo de la propuesta.

Creacién de un Centro de integracion de liderazgo y valores en la Escuela de
Negocios de la FADE - ESPOCH.

7.2. Justificacion

El interés de abordar la gestion, liderazgo y valores en la Escuela de Negocios de la
Facultad de Administracion de Empresas de la ESPOCH pretende dar solucion a la
evidente falta de liderazgo y valores en todos los actores del quehacer educativo:
autoridades, docentes y estudiantes. Esta problematica se refleja en las acciones
qgue desarrollan los miembros de la Escuela de Negocios, en las cuales, no se
evidencia procesos que fortalezcan la préactica de valores, el liderazgo y buenas

costumbres.

El Centro de Integracion de liderazgo y valores tiene como finalidad fortalecer las
actividades académicas, cientificas, deportivas, culturales a través de la
implementacion de un eje trasversal liderazgo axiolégico que promueve:
construccion y practica del cédigo de ética, campafias de valores, eventos de
capacitacibn en el éarea de liderazgo docente, estudiantil, estrategias de

comunicacion efectiva, desarrollo interpersonal y otros.

Para cumplir con este cometido, es necesaria la voluntad politica. De cumplirse esta

aspiracion se daria solucion a los graves problemas de falta de liderazgo y valores.

7.3. Objetivos de la propuesta.

7.3.1 Objetivo General

Implementar un Centro de Integracién de Liderazgo y Valores adscrito a la Escuela
de Negocios de la FADE - ESPOCH.
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7.3.2 Objetivos Especificos

Elaborar un diagnostico para la definicion de una linea base de todos los
indicadores de desarrollo interpersonal de los docentes, estudiantes vy
autoridades.

Determinar el perfil del plan estratégico del Centro de Integracion de Liderazgo y
Valores de la Escuela de Negocios de la FADE - ESPOCH.

Iniciar la construccion de un codigo de ética y campafias de valores en todos los
actores de la comunidad educativa para fortalecer las actividades académicas,
cientificas, deportivas y culturales en la comunidad educativa.

Realizar eventos de capacitacion en el area de liderazgo docente, para
convertirlo un lider ético, que conciba a sus estudiantes como actores del
proceso de aprendizaje, a partir del andlisis sociologico, filoséfico y psico -
pedagogico.

Aplicar estrategias axiologicas a nivel directivo y docente, para el desarrollo del
trabajo en equipo en la practica educativa, la motivacion diaria en el estudiante y

docente.

Implementar mecanismos de desarrollo docente en el aula, para el mejoramiento

de la comunicacion, la ensefianza y generacion de aprendizajes significativos.
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ACTIVIDAD DESCRIPCION RESULTADOS
OJETIVO
Socializacién de los resultados|Se elabora un conjunto de|Se logra un compromiso de
Elaborar un indicadores de inicio, con los datos | participacion activa de parte de la

diagnoéstico para la
definicibn de una
linea base de todos
los indicadores de
desarrollo
interpersonal de los
docentes,
estudiantes y
autoridades

del

actores de la escuela, previa a

estudio entre todos los
la presentacion de la propuesta
de implementacion del Centro
de Integracién de Liderazgo y

Valores.

de las tablas de resultados (7, 8,
9,10, 27, 28) de la presente tesis.

comunidad educativa
(estudiantes, docentes,
autoridades, trabajadores y
empleados) Escuela de Negocios

de la FADE — ESPOCH, para la

implementacion del Centro de
Integracibn de Liderazgo vy
Valores.

Determinar el perfil
del plan estratégico
del de
Integracién de

Liderazgo y Valores

Centro

Definicidn, conceptualizacién y
promocién de los valores que
caracterizan a la Escuela de
Negocios de la FADE -
ESPOCH.

Tomando como referencia el
Cuadro 5 (Definicién de valores) del
presente estudio, y con la

participacion de los representantes
estudiantiles de los cursos,
Autoridades y docentes de la
escuela, utilizando el método
Delphi se determina los valores
que caracteriza a la escuela y al
Centro de Integracion de Liderazgo
y Valores

Se logra determinar los valores
éticos y morales que caracteriza a

la comunidad educativa de la
Escuela de Negocios de la FADE
- ESPOCH, para la
implementacion del Centro de
Integracibn de Liderazgo vy
Valores.
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de
Negocios de
FADE - ESPOCH.

la Escuela de

la

Elaboracion de la mision,
vision del Centro de Integracion
de Liderazgo y Valores

Con la participacion activa de la
comunidad educativa
(representantes estudiantiles
docentes, autoridades,
trabajadores y empleados) Escuela
de Negocios de la FADE -
ESPOCH, utilizando el Método
Delphi, se elabora la Misién y
visién del Centro.

El Centro de Integracion de
Liderazgo y Valores cuenta con la
mision, visidn, necesario para su
fortalecimiento institucional.

Elaboracion de los objetivos,

Tomando como referencia los

El Centro de Integracion de

politicas, estrategias  para|postulados tedricos de la mision y|Liderazgo y Valores. Cuenta con
Centro de Integracion de |vision formuladas en la actividad | objetivos claros, politicas,
Liderazgo y Valores. anterior, y acorde a la|estrategias para su normal
fundamentacion tedrica, y el cuadro | funcionamiento.
de la matriz problemética detallada
en la presente tesis se elabora: los
objetivos, politicas, estrategias para
Centro de Integracion de Liderazgo
y Valores.
Elaboracion de: programas,|Se define:
proyectos, sub proyectos del
Centro de Integracion de |Programa de desarrollo
Liderazgo y Valores interpersonal para los docentes, EI Centro de Integracion de
estudiantes, empleados | Liderazgo y Valores, cuenta con

trabajadores, y autoridades

programas, proyectos, sub

proyectos definidos.
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Elaboracion de la normativa
legal para su presentacion a
las autoridades de la Escuela
de Negocios de la FADE -
ESPOCH,

Se logra insertar institucionalidad
legal del Centro del ElI Centro de
Integracion de Liderazgo y Valores,
en la normativa vigente Escuela de
Negocios de la FADE — ESPOCH.

Se logra el reconocimiento legal

del Centro de Integracion de
Liderazgo y Valores en la
normativa estatutaria de la

Escuela de Negocios de la FADE
— ESPOCH,

Gestion ante las autoridades de
la ESPOCH, para asegurar el
presupuesto del Centro de
Integracion de Liderazgo vy
Valores

Tomando como base los resultados
de la investigacion (tablas; 27, 28,
29 y matriz axioldgica, detallada en
la presente investigacion), se
elabora el presupuesto anual, en
base a los programas, proyectos
definidos en la etapa anterior.

Se logra el financiamiento para
cubrir el presupuesto del Centro
de Integracion de Liderazgo y
Valores.

Definir las
competencias del
Centro de
Integracion de

Liderazgo y Valores

Conformacion de equipos de
trabajo que ayuden en la
estructuraciéon y organizacion

interna de este centro.

En relacion a la actividad anterior
se determina las personas y sus
respectivas competencias dentro
del Centro de Integraciéon de
Liderazgo y Valores

El Centro de Integracion de
Liderazgo y Valores cuenta con su
manual de funciones,
competencias legales.

Iniciar la
construccion de un
cédigo de ética vy
campafas de
valores en todos los
actores de la
comunidad educativa
para fortalecer las
actividades

Elaboracion de un codigo de

ética para la comunidad

educativa de las Escuela de
Negocios de la FADE

ESPOCH

Con la participacion de docentes,
autoridades, estudiantes,
empleados y trabajadores de la
Escuela de Negocios de la FADE —
ESPOCH, se elabora el codigo de
ética.

La Escuela de Negocios de la
FADE — ESPOCH, cuenta con un
Cadigo de Etica.

La comunidad educativa de la
Escuela de Negocios de la FADE
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académicas,
cientificas,

deportivas y
culturales en la
comunidad
educativa.

Realizacion de campafa de

valores

educativa
Negocios
ESPOCH

en

la comunidad
de las Escuela de

de la FADE -

Con la definicion del codigo de
ética, se procede a difundir los
valores éticos y su procedimiento
de cumplimiento a través de
charlas, poster, folletos, dipticos,
calendarios, redes sociales, y otros.

— ESPOCH, conoce, practica, y

fortalece todos los dias: Ia
disciplina, el respeto, la
cordialidad

Realizar eventos de
capacitacion en el

area de liderazgo
docente, para
convertirlo un lider

ético, que conciba a
sus estudiantes
como actores del
proceso de
aprendizaje, a partir
del analisis
sociolégico, filoséfico
y psico-pedagogico.

Ejecucion

anual del congreso

de liderazgo docente.

Tomando como referencia las
alianzas  estratégicas de la
ESPOCH y la Escuela de Negocios
de la FADE - ESPOCH, se
organiza anualmente el Congreso
de liderazgo Docente, con la
participacion de varios conferencias
nacionales e internacionales.

Los docentes de la Escuela de
Negocios de la FADE — ESPOCH,
conocen y desarrollan actividades
para el desarrollo de liderazgo en
sus estudiantes.
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Aplicar  estrategias
axiolégicas a nivel
directivo y docente,
para el desarrollo del
trabajo en equipo en
la practica educativa,
la motivacion diaria
en el estudiante y
docente.

Implementacion a la mejor
practica docente en temas de

liderazgo y valores

Se establece el premio institucional
a la mejor practica docente en
temas de liderazgo y valores en
cada periodo académico.

Se fortalece la practica docente
en temas de liderazgo y valores.

Implementar
mecanismos de
desarrollo  docente

en el aula, para el
mejoramiento de la

comunicacion, la
ensefianza y
generacion de

aprendizajes
significativos.

Encuentro de risoterapia para
docentes, estudiantes,
empleados trabajadores, vy

autoridades.

Se organiza el encuentro de
risoterapia con la participacion del

teatro universitario, actores
reconocidos a nivel local e
internacional para mejorar la

comunicacion 'y el buen animo

dentro del aula.

Se fortalece la comunicacion, el
buen &nimo entre docente -
estudiante dentro del aula.

OJETIVO ACTIVIDAD DESCRIPCION RESULTADOS
Socializacién de los resultados|Se elabora un conjunto de|Se logra un compromiso de
Elaborar un indicadores de inicio, con los datos | participacion activa de parte de la

diagnéstico para la
definicibn de una
linea base de todos

del

actores de la escuela, previa a

estudio entre todos los

la presentacion de la propuesta

de las tablas de resultados (7, 8,
9,10, 27, 28) de la presente tesis.

educativa
docentes,
trabajadores y

comunidad
(estudiantes,
autoridades,
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los indicadores de
desarrollo
interpersonal de los
docentes,
estudiantes y
autoridades

de implementacion del Centro

de Integracion de Liderazgo y

empleados) Escuela de Negocios
de la FADE — ESPOCH, para la

Determinar el perfil
del plan estratégico
del de
Integracion de
Liderazgo y Valores
de la Escuela de
Negocios de

FADE - ESPOCH.

Centro

la

implementacion del Centro de
Valores. Integracion de Liderazgo vy
Valores.
Definicion, conceptualizacion y|Tomando como referencia el|Se logra determinar los valores
promocion de los valores que |Cuadro 5 (Definicion de valores) del | éticos y morales que caracteriza a
caracterizan a la Escuela de|presente estudio, y con la|la comunidad educativa de la
Negocios de la FADE —|participacion de los representantes|Escuela de Negocios de la FADE
ESPOCH. estudiantiles de los cursos,|— ESPOCH, para la
Autoridades y docentes de la|implementacion del Centro de
escuela, utilizando el método|Integracibn de Liderazgo vy
Delphi se determina los valores|Valores.
gue caracteriza a la escuela y al
Centro de Integracion de Liderazgo
y Valores
Elaboracion de la mision,|Con la participacion activa de la|El Centro de Integracién de

vision del Centro de Integracion
de Liderazgo y Valores

comunidad educativa
(representantes estudiantiles
docentes, autoridades,
trabajadores y empleados) Escuela
de Negocios de la FADE -
ESPOCH, utilizando el Método
Delphi, se elabora la Mision y

vision del Centro.

Liderazgo y Valores cuenta con la
mision, visién, necesario para su
fortalecimiento institucional.

Elaboracion de los obijetivos,
politicas, estrategias para

Tomando como referencia los
postulados tedricos de la mision y

El Centro de Integracion de
Liderazgo y Valores. Cuenta con
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Centro de Integracion de |vision formuladas en la actividad | objetivos claros, politicas,
Liderazgo y Valores. anterior, y acorde a la|estrategias para su normal
fundamentacion tedrica, y el cuadro | funcionamiento.
de la matriz problemética detallada
en la presente tesis se elabora: los
objetivos, politicas, estrategias para
Centro de Integracion de Liderazgo
y Valores.
Se define: El Centro de Integracion de
Liderazgo y Valores, cuenta con
Programa de desarrollo | programas, proyectos, sub
Elaboracion de: programas, |interpersonal para los docentes, |proyectos definidos.
proyectos, sub proyectos del|estudiantes, empleados
Centro de Integracion de |trabajadores, y autoridades

Liderazgo y Valores

Se define los siguientes proyectos:

1. Desarrollo de habilidades de

liderazgo docente dentro del

aula.
2. Campafia de valores vy
desarrollo personal para los

estudiantes.
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3. Conferencias mensuales para
el fortalecimiento del liderazgo

estudiantil.

4. Utilizacion del tiempo libre de
los  estudiantes para el
desarrollo de habilidades del

lider através del cine.

5. Fortalecimiento de la

autoestima de estudiante

6. Encuentro de la risoterapia
para docentes, estudiantes,
empleados trabajadores, 'y

autoridades.

7. Establecimiento  institucional
del premio a la mejor
experiencia ética durante el

periodo académico
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Elaboracion de la normativa
legal para su presentacion a
las autoridades de la Escuela
de Negocios de la FADE -
ESPOCH,

Se logra insertar institucionalidad
legal del Centro del ElI Centro de
Integracion de Liderazgo y Valores,
en la normativa vigente Escuela de
Negocios de la FADE — ESPOCH.

Se logra el reconocimiento legal

del Centro de Integracion de
Liderazgo y Valores en |la
normativa estatutaria de la

Escuela de Negocios de la FADE
— ESPOCH,

Gestion ante las autoridades de
la ESPOCH, para asegurar el
presupuesto del Centro de
Integracion de Liderazgo vy
Valores

Tomando como base los resultados
de la investigacion (tablas; 27, 28,
29 y matriz axioldgica, detallada en
la presente investigacion), se
elabora el presupuesto anual, en
base a los programas, proyectos
definidos en la etapa anterior.

Se logra el financiamiento para
cubrir el presupuesto del Centro
de Integracion de Liderazgo y
Valores.

Definir las
competencias del
Centro de
Integracion de

Liderazgo y Valores

Conformacion de equipos de
trabajo que ayuden en la
estructuraciéon y organizacion

interna de este centro.

En relacion a la actividad anterior
se determina las personas y sus
respectivas competencias dentro
del Centro de Integraciéon de
Liderazgo y Valores

El Centro de Integracion de
Liderazgo y Valores cuenta con su
manual de funciones,
competencias legales.
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7.4. Localizacion y cobertura espacial

Institucion: Escuela de Negocios FADE - ESPOCH
Provincia: Chimborazo

Ciudad: Riobamba

Direccion: Panamericana Sur Km 1 %

Teléfono: (03) 2603 — 591

Correo www.espoch.edu.ec

Electronico:

7.5. Poblacién Objetivo

La implementacién de este Centro de Integracion de Liderazgo y Valores, esta
orientado a la poblacion objetivo de: autoridades, docentes y particularmente de
estudiantes, donde se formen lideres probos y éticos que vayan a revolucionar los
diferentes escenarios de la vida publica y privada. Simultaneamente habra
necesidad de buscar aliados estratégicos que colaboren con esta iniciativa, como:

universidades fraternas, ONGs, Instituciones publicas y privadas.

7.6. Sostenibilidad de la Propuesta

Para la ejecucion de esta propuesta es necesario contar con los siguientes recursos:

e Humanos: Un equipo de facilitadores y formadores en liderazgo y valores que
podrian seleccionarse entre los docentes de la Escuela de Negocios, convenios
con universidades fraternas, ONGs, instituciones publicas y privadas

e Tecnoldgicos: Equipo de proyeccion de diapositivas, computadora, auditorio del
cine foro

e Materiales: Poster, tripticos, Cds, escritorios, sillas, pupitres.

e Fisicos: Oficina operativa donde se organice toda la logistica del centro

e Econdmicos: Gastos que conlleve la ejecucion de cada evento

e Organizacionales. Delimitar funciones y responsables de administrar este centro.


http://www.espoch.edu.ec/
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7.7. Presupuesto
Recursos Rubros Unidad de medida] Cant. (\G/s;g) X;gtg
Papel bond A4 Resma 5 3,50 17,50
Cd’s Unidad 20 0,30 6,00
Tinta de impresora Unidad 5 8,00 40,00
Materiales: Cuaderno Unidad 1 0,90 0,90
Portaminas Unidad 1 2,50 2,50
Esferos Unidad 5 0,25 1,25
Borradores Unidad 5 0,10 0,50
Correctores Unidad 5 0,60 3,00
Infocus Unidad 1 800,00 | 800,00
Tecnolégicos: Computadora Unidad 1 ]1000,00| 1000,00
Impresora Unidad 1 150,00 | 150,00
Otros: Movilizacién Global 1 90,00 90,00
Imprevistos Global 1 42,15 42.15

TOTAL:

$ 2150,00
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ACTIVIDADES

Socializacion de los resultados del estudio
entre todos los actores de la escuela, previa
a la presentacibn de la propuesta de
implementacion del Centro de Integracion

de Liderazgo y Valores.

Definicion, conceptualizacion y promocion
de los valores que caracterizan a la Escuela
de Negocios de la FADE — ESPOCH.

Elaboracion de la mision, vision del Centro
de Integracion de Liderazgo y Valores

Elaboracion de los objetivos, politicas,
estrategias para Centro de Integraciéon de
Liderazgo y Valores.

Elaboracion de: programas, proyectos, sub
proyectos del Centro de Integracion de
Liderazgo y Valores

Elaboracion de la normativa legal para su
presentacion a las autoridades de la
Escuela de Negocios de la FADE -
ESPOCH

Gestion ante las autoridades de la
ESPOCH, para asegurar el presupuesto del
Centro de Integraciobn de Liderazgo vy
Valores

Conformacion de equipos de trabajo que
ayuden en la estructuracion y organizacion

interna de este centro.
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9. APENDICES

9.1. ENCUESTA DEL CLIMA LABORAL

Instrucciones

Este instrumento es una encuesta de opinidén. Su propdésito es conocer la forma de
pensar y de sentir de los trabajadores, con la finalidad de proporcionar esta
informacion al personal directivo que tiene el poder y la voluntad de hacer cambios
en beneficio tanto de la institucion como de sus colaboradores.

Este instrumento consta de dos partes: la primera plantea tres preguntas de
respuesta abierta, la segunda ochenta preguntas de respuesta cerrada sobre el
clima laboral, agrupadas éstas en diez escalas o categorias.

En la primera parte, esta encuesta contiene tres preguntas de respuesta abierta.
Significa que la persona entrevistada deberd responder con libertad, franqueza y
espontaneidad, procurando escribir con claridad, concision y veracidad.

En la segunda parte, esta encuesta pide al trabajador evaluar diversas
caracteristicas de la instituciéon en una escala del 1 a 5, dependiendo de la situacion
que prevalece en ella corresponde mas a una caracteristica negativa 0 a una
positiva, respectivamente. Los valores de en medio sirven para indicar varios grados
de presencia o ausencia de cada caracteristica. Trate de responder a cada reactivo
rapidamente, pero en forma cuidadosa, poniendo una X en la posicién en la que,
segun su opinidn, la instituciéon se encuentra actualmente.

Conforme Usted lea los enunciados, trate de responder de acuerdo con su opinion
actual de la institucion y no en términos de lo que usted piensa que deberia ser o de
lo que otros contestarian. Para que este instrumento cumpla con su propésito, es
importante que sus respuestas sean totalmente honestas. Para promover que esto
se cumpla, se garantiza al trabajador que las respuestas que proporcione, seran
manejadas de manera estrictamente confidencial y que solo se informaran los
resultados globales de las diversas areas. Si un entrevistado no desea responder
algo por el deseo de conservar su privacidad, es preferible que asi lo indique, en

lugar de tratar de falsear la informacion.



113

Primera parte. Preguntas de respuesta abierta

Nombre (Apellido paterno, apellido materno y nombres)

Opcional

Puesto que ocupa

Opcional

Area en la que trabaja
Opcional

Antiguedad
institucion
Opcional

en

Sexo:

()M

()F

Edad Fecha

1. ¢Cuales son
las tres cosas
que  mas le
agradan del
clima laboral
gue hay en la
institucién?

2. ¢Cuales son
las tres cosas
que  mas le
desagradan del
clima laboral
gque hay en la
institucion?

3. Proporcione
tres sugerencias
que permitirian
mejorar el clima
laboral de la
institucion?
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Segunda parte. Preguntas de respuesta cerrada

Escala Caracteristica |1 |2 |3 |4 |5 _ .
. Caracteristica positiva
negativa
Los objetivos| ()| ()| ()| ()| ()| Los objetivos del trabajo
del trabajo que gque tengo que hacer
tengo que hacer estan bien definidos
son ambiguos
El trabajo es| ()| ()| ()| ()| ()| Eltrabajo es interesante
aburrido
Me sientotenso| ()| ()| ()| ()| ()| Me siento tranquilo y a
y angustiado gusto con las
con las responsabilidades que
responsabilidad tengo a mi cargo.
es que tengo a
mi cargo
No tengo| ()| ()| ()] ()| ()| Si tengo libertad para
libertad para hacer mi trabajo como
. hacer mi trabajo yo lo deseo.
< como yo lo
g deseo.
(8]
§ Creo que el ()| ()] ()l ()| ()] Creo que el trabajo que
g trabajo que estoy realizando es muy
E estoy realizando trascendente.
es totalmente
intrascendente.
No me siento| ()| ()| ()| ()] ()| No me siento nada
nada capaz de capaz de realizar las
realizar las funciones que tengo a
funciones que mi cargo.
tengo a mi
cargo.
Creo que| ()] ()l ()L ()] ()]|Creo que muchos
muchos factores externos ayudan
factores a que mi trabajo sea
externos eficiente.

provocan que
mi trabajo sea
deficiente.
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a hacer cosas
gue no son
propias del
puesto que
tengo.

En general| ()| ()] ()| ()| ()|En general siento que
siento que soy soy muy productivo para
muy la institucion.
improductivo
para la
institucion.
Mi jefe no me| ()| ()| ()| ()] ()|Mi jefe si me tiene
tiene confianza confianza para
para delegarme delegarme
responsabilidad responsabilidades
es
Mijefenosabe| ()| ()| ()| ()| () [Mi jefe Si sabe
orientarme orientarme  sobre el
sobre el trabajo trabajo que tengo que
gue tengo que desarrollar.
desarrollar.
Mi jefe no| ()] ()| ()l ()] () Mi jefe si valora mi
valora mi trabajo.
trabajo.
Mi jefe es muy| ()| ()| ()| ()] ()|Mi jefe es muy dado a
5 dado a criticar, criticar, en forma
‘o en forma positiva, mi trabajo o mi
z negativa, mi persona.
= trabajo o mi
w persona.
Mi jefe nunca| ()| ()| ()| ()| ()|Mi jefe siempre me
me felicita felicita cuando realizo
cuando realizo bien mi trabajo.
bien mi trabajo.
Mi jefe no me| ()| ()| ()| ()] ()|Mi jefe me trata con
trata con respeto absoluto.
respeto.
Mijefemepone| ()| ()| ()| ()| () |Mijefe me pone a hacer

cosas que estan
enfocadas al puesto que
tengo.
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individual.

En general,| ()| ()] ()] ()| ()]|En general, creo que mi
creo que mi jefe jefe es muy capaz vy
no tiene la tiene la voluntad de
capacidad o la realizar bien las
voluntad de funciones que le
realizar bien las corresponden.
funciones que le
corresponden.
No hay| ()] ()l ()] ()] ()|Si hay comunicacion
comunicacion entre las diversas areas
entre las 0 departamentos de la
diversas areas institucion, lo que
o] favorece un trabajo
departamentos cooperativo.
% de la institucion,
9 por lo que
= tendemos a
3 funcionar
S aisladamente.
(D)
E No hay wuna| ()| ()| ()| ()] ()|Existe una cultura de
= cultura de ayuda mutua y servicio
3 ayuda mutua y entre los trabajadores de
4 servicio  entre la Institucion.
% los trabajadores
8 de la Institucion.
% No tenemos| ()| ()| ()| ()] ()|Si tenemos metas en
S metas en comun que tratemos de
© comun que alcanzar en  forma
Z\ tratemos de coordinada.
o alcanzar en
% forma
= coordinada.
-% No sabemos| ()| ()| ()] ()| ()|Sabemos como trabajar
= como trabajar en equipo y aplicamos
= en equipo, por estrategias para lograr
lo que nuestras metas en forma
preferimos conjunta.
trabajar de
manera
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Administracion

Hay muchal ()| ()| ()] ()| () |Existe un espiritu de
competitividad grupo o comunidad, que
entre los hace que queramos
trabajadores de trabajar en equipo dentro
la  institucion, de la institucion.

gque hace que

no  queramos

trabajar en

equipo.

No existe un| ()| ()] ()| ()] ()]|Si existe un espiritu de
espiritu de cordialidad y respeto
cordialidad y entre los trabajadores de
respeto  entre la institucion.

los trabajadores

de la institucion.

No tengo| ()| ()| ()| ()] () |Tengo varias amistades,
amistades, entre mis diversos
entre mis compairieros, que
diversos trascienden el &mbito de
compafieros, trabajo.

gue trasciendan

el ambito de

trabajo.

En general, las| ()| ()| ()| ()] ()|En general, las
relaciones con relaciones con los
los compafieros comparferos de trabajo
de trabajo son son excelentes y si se
escasas y no se favorece el trabajo en
favorece el equipo, para el mejor
trabajo en logro de las metas
equipo, institucionales.
obstaculizando

el logro de las

metas

institucionales.

Existe una nula| ()| ()| ()| ()| () |Existe una planeaciéon

planeacién en la
institucién o, si
existe esa
planeacion es
desconocida

por la mayoria

estratégica y tactica en
la institucion, y esa
planeacion es
compartida con  los
trabajadores.
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de los

trabajadores.

El perfil del| ()| ()] ()| ()| () |EI perfil del titular y las
titular 'y las funciones de  cada
funciones de puesto estan claramente
cada puesto especificadas.

son ambiguas o

no estan

especificadas.

Los ()L ()L ()Yl ()] ()]|Los procedimientos por
procedimientos seguir estan claramente
por seguir son especificados.
ambiguos o0 no

estan

especificados.

La institucion| ()| ()] ()] ()| () |Las normas por seguir
tiene un numero dentro de la institucion
exagerado de son, en cantidad, las
normas por apropiadas para ayudar
seguir, por lo al buen funcionamiento
gue el trabajo de ésta.

es muy

restringido y

burocrético.

Existe mucha| ()| ()| ()| ()| () |Existe responsabilidad,
irresponsabilida calidad y deseo de
d, mediocridad superacion continua en
y conformismo el desempefio de los
en el trabajadores.
desempefio de

los

trabajadores.

Los criterios de| ()| ()| ()| ()| () |Los criterios de
evaluacion del evaluacion del personal
personal  son estan claramente
ambiguos o] especificados.
inexistentes.

La forma de| ()| ()| ()| ()] ()]|La forma de evaluar el

evaluar el
desempeiio de
los trabajadores

desempefio  de los
trabajadores es precisa,
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es imprecisa,
esporadica e
injusta.

continua y justa.

que solicito,
tiene el
problema de ser
excesiva o]
escasa, de tal
forma que no
puedo usarla

En general el| ()] ()| ()| ()| ()|En general el sistema
sistema administrativo  favorece
administrativo el funcionamiento de la
muestra institucion y el bienestar
deficiencias que de los trabajadores.
traen  consigo
un malestar
absoluto de los
trabajadores.
La OO OO ()La comunicacién
comunicacion empleada en el trabajo
empleada en el cotidiano, dentro de mi
trabajo area, es clara y precisa.
cotidiano,
dentro de mi
area, es
ambigua o]
inexistente.
La ()T O)Y! ()] ()|La comunicacion oficial
comunicacion de los directores a los
c oficial de los trabajadores es clara y
O directores a los precisa.
@ trabajadores es
é’ ambigua o]
g inexistente.
@)
© La informacion| ()| ()| ()| ()| ()|La informacibn que
gue solicito me solicito me llega de
llega manera oportuna.
tardiamente.
La informacion| ()| ()| ()| ()] ()|La informacibn que

solicito, tiene la virtud de
ser la apropiada en
cantidad y calidad, para
satisfacer mis
necesidades.
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efectivamente.
Con frecuencia| ()| ()| ()| ()] () |Las ordenes e
se escuchan informacion que reciben
ordenes e los trabajadores, son
informacion congruentes y no tienen
contradictorias contradicciones.
que  provocan
duda en los
trabajadores.
Los directores| ()| ()| ()| ()| () |Los directores favorecen
no favorecen gque los subordinados
que los expresen sus ideas en
subordinados forma franca y honesta.
expresen  sus
ideas en forma
franca y
honesta.
En lal () ()l ()l ()] ()/En la comunicacion
comunicacion informal, se procura ser
informal, hay discreto y respetuoso en
muchos la institucion.
chismes en la
institucion.
En general, la|] ()] ()| ()| ()] ()]|En general, la
comunicacion comunicacibn que se
gue se tiene en tiene en la institucién es
la institucion es eficiente, lo cual crea un
deficiente, lo buen clima laboral y un
cual crea un aumento en la
mal clima productividad.
laboral y wuna
falta de
productividad.
o El ambiente| ()| ()| ()| ()| () |ElI ambiente fisico en el
% ;‘ ® fisico en el que gue laboro, siempre esta
52 % laboro, nunca limpio.
<EE = O esta limpio.
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Los mediosque| ()| ()| ()| ()] ()|Los medios que tengo
tengo (equipo, (equipo, material
material didactico) para hacer mi
didactico) para trabajo son modernos y
hacer mi trabajo estan en buen estado.
son obsoletos y

estan en mal

estado.

No hay| ()| ()] ()| ()| ()]|Si hay condiciones de
condiciones de seguridad (contra fuego,
seguridad sismo y otros
(contra  fuego, accidentes) en la
sismo y otros institucion

accidentes) en

la institucion

No cuento con| ()| ()| ()| ()| ()|Si cuento con las
las protecciones protecciones necesarias
necesarias para para  desarrollar mi
desarrollar  mi trabajo en forma segura
trabajo en forma y saludable.

segura y

saludable.

Existen ()L ()L ()Yl ()] ()|No existen conductas
conductas discriminatorias de las
discriminatorias personas.

hacia algunas

personas.

Es frecuente| ()| ()| ()| ()] () [Nunca he escuchado
escuchar quejas guejas de abuso de
de abuso de poder de algunos
poder de directores.

algunos

directores.

Es frecuente| ()| ()| ()| ()] () [Nunca he escuchado

escuchar quejas
de acoso
sexual.

guejas de acoso sexual.
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capacitacion
gue yo requiero.

En general, el| ()] ()| ()| ()| ()]|En general, el ambiente
ambiente fisico fisico y los valores
y los valores culturales que
culturales que predominan en la
predominan en institucion promueven un
la instituciéon buen clima laboral.

crean un mal

clima laboral.

La capacitacion| ()| ()| ()| ()] () |La capacitacion que la
que la instituciéon  ofrece, es
institucion congruente  con  su
ofrece, no va de mision y objetivos.
acuerdo con su

mision y

objetivos.

La institucion| ()| ()| ()| ()| () |La institucibn siempre
nunca me ha toma en cuenta mis
preguntado mis intereses y necesidades
intereses y de capacitacion.

= necesidades de

% capacitacion.

§ Hay pocos| ()| ()| ()| ()| ()|Hay una gran cantidad

; cursos de de cursos de

‘0 capacitacion capacitacibn que se

§ gue se ofrecen ofrecen al personal.

E al personal.

&

O La capacitacion| ()| ()| ()| ()| () |La capacitacion que se
gue se ofrece al ofrece al personal esta a
personal es la vanguardia.
obsoleta.

Mis )OI ()|l ()| Como parte de mi
responsabilidad trabajo, asisto a los
es de trabajo cursos de capacitacion
me impiden gue yo requiero.

recibir la
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de la institucion,
hay muy pocas
oportunidades
de ser
promovido.

institucion, hay muchas
oportunidades de ser
promovido.

La institucion| ()| ()| ()| ()] () |La institucion se
solo ofrece preocupa por ofrecer
cursos de ademas de cursos de
adiestramiento adiestramiento, otros
bésico. orientados al desarrollo
integral de las personas.

Lainstitucionno| ()| ()| ()| ()| () |La institucion si destina
destina los los recursos suficientes
recursos para capacitar a su
suficientes para personal.
capacitar a su
personal.
En general, la|] ()] ()| ()| ()] ()]|En general, la
capacitacion capacitacibon que la
que la institucion ofrece es de
institucion excelente calidad vy
ofrece es de promueve el  mejor
poca calidad y desempefio de nuestro
no ayuda a que trabajo.
mejoremos en
el desempefio
de nuestro
trabajo.
Las politicas| ()| ()| ()| ()| () |Las politicas sobre cémo
sobre coémo hacer una carrera vy
hacer una lograr una promocién en
carrera y lograr la institucion, son claras

g una promocion y precisas.

% en la institucion,

; son ambiguas o

c inexistentes.

2

o Por el tamafio| ()| ()| ()| ()] () |Por el tamafio de la

S

o
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La probabilidad| ()| ()| ()| ()| () |La probabilidad de ser
de ser promovido en la
promovido en la institucion es alta (si uno
institucion es es un buen trabajador),
caso nula, ya ya que las decisiones
que las que al respecto se
decisiones que toman, son justas Yy
al respecto se equitativas.
toman, son
injustas e
inequitativas.
No existe una| ()| ()| ()| ()| () |Existe una preparacion
preparacion adecuada del trabajador
adecuada del para que uno Vvaya
trabajador para ascendiendo en la
gue uno Vvaya institucion.
ascendiendo en
la institucion.
En el tiempo| ()| ()| ()| ()] ()]|En el tiempo que llevo
qgue llevo en la en la institucion, he
institucion, logrado ascensos
nunca he significativos.
logrado un
ascenso.
Nocreoqueme| ()| ()| ()| ()| ()|Me veo con un futuro
estén tomando araglefio dentro de la
en cuenta, en el institucion.
presente, para
promoverme.
En general,| ()| ()] ()] ()| ()]|En general, creo que el
creo que el sistema de la institucién
sistema de la promueve el que los
institucion trabajadores hagan una
promueve el carrera en ella.
estancamiento
de los
trabajadores.
o0 Mi sueldo es| ()| ()| ()| ()| ()|[Mi sueldo es suficiente
n O insuficiente para para cubrir mis
§ § ” cubrir mis necesidades y las de mi
29 necesidades y familia.
? = las de mi
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familia.

Mi sueldo es| ()| ()| ()| ()] ()|Mi sueldo es superior al
inferior al que que pagan otras
pagan otras instituciones de la
instituciones de entidad a personas que
la entidad a ocupan puestos
personas que similares.

ocupan puestos

similares.

Mi sueldo es| ()] ()| ()| ()] ()|Misueldo es equitativo al
muy inferior al gue mis comparieros, en
que mis puestos similares
compairieros, en reciben.

puestos

similares

reciben.

Lainstitucionno| ()| ()| ()| ()] () |La institucion ofrece
ofrece siquiera prestaciones que
las prestaciones superan por mucho las
de ley. gue la ley obliga.

Los )OO ) )] ()Los incrementos
incrementos salariales normalmente
salariales son superiores a los de
normalmente la inflacion en el pais.
son inferiores a

los de la

inflacion en el

pais.

No existen| ()| ()| ()| ()] () |Existen atractivos
incentivos incentivos  econémicos
economicos cuando uno realiza un
cuando uno trabajo excepcional.
realiza un

trabajo

excepcional.

Las ()L ()L ()l ()] ()|Las prestaciones que la
prestaciones institucion me  ofrece,
que la tienen alto significado

institucion  me
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mision que la
institucion tiene,
es totalmente
intrascendente
para la
sociedad.

ofrece, no (utilidad) para mi.
tienen
significado
(utilidad) para
mi.
En general, no| ()| ()| ()| ()| ()|En general, se tiene un
existe un eficiente  sistema de
sistema de sueldos y prestaciones
sueldos y gue motiva al trabajador
prestaciones a mejorar Su
gue motive al productividad en la
trabajador a institucion.
mejorar su
productividad
en la institucion.
Me da pena| ()| ()| ()| ()] ()|Me siento orgulloso al
decir gue decir que trabajo en esta
trabajo en esta institucion, por la imagen
institucién, por positiva que ella tiene en
la imagen la sociedad.
negativa  que
ella tiene en la
sociedad
© Me da pena| ()| ()| ()| ()| ()|Me gustatrabajar en una
% trabajar en una institucion que, en mi
S institucién que, opiniéon, ofrece a la
= en mi opinién, sociedad servicios
g ofrece a la educativos de excelente
Tg sociedad calidad.
= servicios
o educativos de
O pésima calidad.
Creo que la| ()| ()] ()|l ()| ()]|Creo que la mision que

la institucion tiene, es
muy trascendente para
la sociedad.
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Me siento muy| () | ()| () | ()| () [Me siento muy
apenado de orgulloso de trabajar
trabajar en una en una institucion que
institucion  que practicamente carece
tiene  muchos de conflictos internos.
conflictos

internos.

Mi familianose| () | ()| () ()] () [Mi familia se
encuentra a encuentra a gusto con
gusto con que gue yo trabaje en esta
yo trabaje en institucion.

esta institucion.

No me siento| () | ()| () | ()] ()|Me siento altamente
identificado con identificado con los
los valores de la valores de la
institucion. institucion.

No me siento| () | ()| () | ()] ()|Me siento altamente
coparticipe en la comprometido en la
tarea de lograr tarea de lograr los
los objetivos de objetivos de la
la institucion. institucion.

En general, no| () | ()| () | ()| ()]|En general, me siento

me siento
orgulloso de
trabajar en esta
institucion.

muy orgulloso de
trabajar en esta
institucion.
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9.2. Encuestas a Directivos

La presente encuesta, ha sido disefiada con fines de investigacion.

Respetuosamente solicitamos a Ud. contestar el siguiente cuestionario. Sus
respuestas seran de gran validez para nuestra investigacion.

GRACIAS POR SU COLABORACION

INFORMACION DEL ENCUESTADO:

Sexo: Masculino ( ) Femenino ( )

Edad: 25-30 anos ( ) 31-35 afios ( ) 36-40 afios ()
41-45 anos () 46-50 afos () 51-55 afios ()
56-60 afios ( ) 6lymas ()

INFORMACION GENERAL DEL ESTABLECIMIENTO
Nombre del establecimiento educativo: FADE — ESPOCH
UBICACION DEL ESTABLECIMIENTO EDUCATIVO:
Provincia: Chimborazo
Canton: Riobamba
Sector: Urbano ( ) Rural ( )

Marque con una X la opcion que se ajuste a la realidad de su establecimiento.

1. Tipo de establecimiento:

a. Fiscal ( )

b. Fisco misional ( )

c. Municipal ( )

d. Particular laico ( )

e. Particular religioso ( )
2. ¢,Cémo estan organizados los equipos de trabajo en su institucion?

a. El Rector organiza tareas en una reunién general cada trimestre ( )

b. Coordinadores de area ( )

c. Por grupos de trabajo ( )

d. Trabajan individualmente ( )

€. Otros (INdiQUE CUAIES).......cuenei e
3. Para medir el tamafio de la organizacion, usted toma en cuenta:

a. El nimero de miembros en la institucién ( )

b. Los resultados obtenidos en la instituciéon ( )

c. Elvalory tiempo empleados en la institucion ( )

d. Otros (ESPECIfIQUE)......uee i
4. Las tareas de los miembros de la institucion se encuentran escritas en

un manual de normas, reglas y procedimientos.
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Sl C ) NO ¢ )
5. El clima de respeto y consenso en la toma de decisiones esta liderado
por el
a. Director ( )
b. Rector ( )
c. Consejo Directivo ()
6. Para la resolucion de conflictos y promover soluciones pertinentes y

oportunas en el

colaboradores.

tiempo usted delega la toma de decisiones a un grupo de

Sl ( ) NO ( )
7. Su administracion y liderazgo del centro educativo promueve:
Orden Se promueve Siempre | A veces | Nunca
a Excelencia académica
b El desarrollo profesional de los
docentes
c La capacitacion continua de los
docentes
d Trabajo en equipo
e Vivencia de valores institucionales y
personales
f Participacion de los padres de familia en
las actividades programadas
g Delegacion de autoridad a los grupos de
decision

8. Las habilidades de liderazgo requeridas para dirigir una institucion:

Orden Se promueve Siempre | A veces | Nunca

a Son innatas.

b Se logran estudiando las teorias
contemporéaneas sobre liderazgo

C Se adquieren a partir de la experiencia.

d Se desarrollan con estudios en gerencia

e Capacitacion continua que combine la
practica, la teoria y reflexion

9. Paramejorar el desempefio y progreso de la institucion escolar, usted

como directivo promueve:

docentes y directivos como referencia
para saber qué les falta mejorar.

Orden Se promueve Siempre | A veces | Nunca
El uso de la informacion de resultados
A de desempefio de  estudiantes,
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B La disminucibn del ndamero de
estudiantes por aula.

C La mejora de los mecanismos de
control.

D La existencia de ambientes cordiales de

trabajo

10. De los diferentes 6rganos escritos a continuacion, ¢ Cuales se encuentran
en su institucion?

Orden Se promueve Siempre | Aveces | Nunca
A De direccion (director(a), Consejo
Escolar, Consejo Académico etc.
B De gestion (secretario, subdirector,
comisién econdmica, etc.)
C De coordinacion (jefe de estudios,
coordinador, etc.)
D Técnica (departamentos, equipo
docente, etc.)
e Otros (¢cuales?)
11. El equipo educativo o equipo didactico o junta de profesores de su
institucién es el encargado de:
Orden Se promueve Siempre | Aveces | Nunca
a Llevar a cabo la evaluacion o
seguimiento global del grupo de
alumnos
b Establecer las acciones necesarias para
mejorar el clima de convivencia del
grupo
c Tratar de forma coordinada los
conflictos que puedan surgir en el grupo
y establecer las medidas oportunas
para resolverlos
d Coordinar las actividades de ensefianza
y aprendizaje que se proponga a los
alumnos

Las preguntas 12, 13y 14 deben ser respondidas con términos si 0 no

12. Los departamentos didacticos de su institucion, son los encargados de:

a. ( ) Organizar y desarrollar las ensefanzas propias de cada materia

b. ( ) Formular propuestas al equipo directivo y al claustro, referente a la
elaboracion de los proyectos, planes y programaciones de la institucién.

c. ( ) Elaborar la programacién didactica de las ensefianzas de la materia o
area correspondiente.
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d. ( ) Mantener actualizada la metodologia

e. ( ) Promover la investigacion educativa y proponer actividades de
perfeccionamiento para sus miembros

f. ) Colaborar con el Departamento de Orientacion en la prevencion y
deteccion de problemas de aprendizaje.

g. ( ) Elaborar una memoria periddica en la que se valore el desarrollo de
la programacion didactica, la practica docente y los resultados obtenidos

h. ( ) Los departamentos didacticos formulan propuestas al equipo
directivo.

o ) Los departamentos didacticos elaboran la programacion didactica de
las asignaturas.

joo ) Los departamentos didacticos mantienen actualizada la metodologia.

13. La gestién pedagodgica en el Centro Educativo, fomenta la produccion de
diagnosticos y de soluciones propias Yy adecuadas a la diversidad y
potencialidades de la comunidad y del entorno geografico.

Si ( ) No ( )
14. En la institucion educativa que usted dirige se ha realizado:

Un reingenieria de procesos

Plan estratégico

Plan operativo Anual

Proyecto de capacitacion dirigido a los directivos y docentes.

L



132

9.3. Encuestas a Docentes.

Sr. Profesor:

El Inventario de Situaciones de Ensefianza (I.S.E.) contiene 55 declaraciones que se
refieren a aspectos de la actividad del profesor.

Le pedimos que LEA ATENTAMENTE cada una de los parametros establecidos.
A continuacion responda, SEGUN SU PROPIA EXPERIENCIA PERSONAL.

Cada declaracion tiene tres posibles respuestas:

1. SIEMPRE
2. AVECES
3. NUNCA

Escriba su opinion marcando una X en la respuesta que haya seleccionado.
GRACIAS POR SU COLABORACION
1. DATOS DE IDENTIFICACION:
Nombre del establecimiento educativo: FADE — ESPOCH
UBICACION DEL ESTABLECIMIENTO EDUCATIVO:

Provincia: Chimborazo

Canton: Riobamba

Sector: Urbano (X) Rural ( )

TIPO DE ESTABLECIMIENTO:

a. Fiscal ()

b. Fiscomisional ()

c. Municipal ()

d. Particular laico ()

e. Particular religioso ()

INFORMACION DEL ENCUESTADO:

Sexo: Masculino () Femenino ( )

Edad: 25-30 anos ( ) 31-35 afios ( ) 36-40 afios ()
41-45 afios () 46-50 afos () 51-55 afios ()
56-60 afios ( ) 6lymas ()

2. CUESTIONARIO

DECLARACIONES SIEMPRE A NUNCA
VECES

1. El rol del docente lider se define como una
persona que posee la actitud y las habilidades
para cuestionar las 6rdenes existentes.

2. El liderazgo en la unidad educativa esta
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intrinsecamente ligado a la busqueda de la
innovacion y el cambio a través del
cuestionamiento constante de transformar las
formas habituales de la escolarizacion.

3. La gerencia educativa se, promueve en los
padres, representantes, comunidad en general la
importancia de brindar a los estudiantes un
ambiente de aprendizaje agradable, armonico,
seguro y estimulante

4. Los directivos y docentes promueven la
investigacion a nivel educativo porque es un
producto de la participacion colectiva donde se
integran docentes- estudiantes-  familias-
asociacion civil- padres y representantes- consejo
comunal con el fin de desarrollar y materializar
metas del centro educativo.

5. Resistencia 0 escepticismo en los padres
cuando se intenta llevar a cabo nuevos métodos
de enseflanza

6. Trabajo en equipo, para tomar de decisiones de
cambio de metodologias de ensefianza
aprendizaje.

7. En el proceso de ensefianza aprendizaje los
valores es el eje trasversal de la formacion
integral del estudiante.

11. Resistencia en los compafieros o
director/rector cuando intento desarrollar nuevos
métodos de ensefianza.

12. Sentirme poco integrado en la escuela y entre
los compafieros

13. Desacuerdo continuo en las relaciones con el
director del centro educativo.

11. Admiro el liderazgo y gestion de las
autoridades educativas.

12. Me siento comprometido con las decisiones
tomadas por el Director/Rector del centro
educativo.

13. Los directivos mantienen liderazgo y gestion
en el area académica

14. Los directivos mantiene liderazgo y gestion en
el area administrativa-financiera

15. Actividades de integracion en los ambitos
deportivo y sociocultural con la participacién de
autoridades, padres de familia, docentes vy
estudiantes.

16. Los valores predominan en las decisiones de
los directivos y profesores.
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9.4. Encuestas a Estudiantes

Sefior (ita) Estudiante:

Este cuestionario intenta recabar sus opiniones acerca de la ADMINISTRACION,
GESSTION Y LIDERAZGO DE LAS AUTORIDADES DEL CENTRO EDUCATIVO en
que actualmente se encuentra.

El cuestionario evalla sus percepciones sobre el AMBIENTE REAL/CLIMA
ESCOLAR que existe en el establecimiento.

Le pedimos que LEA ATENTAMENTE cada una de estas situaciones.

Cada declaracion tiene tres posibles respuestas:

a. Siempre
b. A veces
c. Nunca

DATOS DE IDENTIFICACION:

Nombre del establecimiento educativo: FADE — ESPOCH
UBICACION DEL ESTABLECIMIENTO EDUCATIVO:
Provincia: Chimborazo

Canton: Riobamba

Sector: Urbano () Rural ( )

TIPO DE ESTABLECIMIENTO:

a. Fiscal ()

b. Fisco misional ()

c. Municipal ()

d. Particular laico ()

e. Particular religioso ()

INFORMACION DEL ENCUESTADO:

Sexo: Masculino ( ) Femenino ( )
Edad:

2. CUESTIONARIO

DECLARACIONES Siempre | Aveces | Nunca
1. El Director/Rector tiene en cuenta las
opiniones de los docentes y estudiantes.
2. Las autoridades hablan mas que escuchan
los problemas de los estudiantes.
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3. El liderazgo conductual orientado a la
realizacion de tareas es el que observas
cotidianamente en el ambiente escolar.

4. Rara vez se llevan a cabo nuevas ideas
en las clases.

5. En las clases se espera que todos los
alumnos hagan el mismo trabajo, de la misma
forma, y en el mismo tiempo.

6. Los docentes inician la clase con frases de
motivacion en “valores y virtudes®, considerando
la realidad del entorno familiar y/o comunitario.

7. El profesor propone actividades innovadoras
para que los estudiantes las desarrollen.

8. Los métodos de ensefianza en tus clases se
caracterizan por la innovacién, la variedad, la
participacion y la interaccion con los docentes

9. Los docentes no se interesan por los
problemas de los estudiantes

10. En las clases se dan oportunidades para
gue los estudiantes expresen su opinion.

11. Es el profesor quien decide qué se hace en
esta clase

12. Se realizan trabajos en grupo (en equipo)
con instrucciones claras y participacion del
docente.

13. Los docentes se sienten comprometidos
con la gestion y liderazgo de las autoridades
educativas.

14. La ética y los valores se ensefian con el
ejemplo
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Cuestionario de Entrevistas a Directivos
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Nro.

Pregunta

Respuesta
positiva

Respuesta
débil

¢, Qué es la
comunicacion para
Ud.? ¢En qué se
diferencia de la
informacion?

JEl centro educativo,
cuenta con un manual
0 reglamento que
contemple el como,
cuando y quién debe
realizar las tareas de
liderazgo?

¢, Como actuaria frente
a un conflicto entre la
direccién de su centro
y el profesorado?

¢,Cuales deben ser las
caracteristicas de un
lider educativo?

,Cudl es el tipo de
liderazgo que
predomina en la
direccion, docencia y
alumnado?

¢,Cuales son los
valores institucionales
gue busca desarrollar
el centro educativo?

¢,Cuales son los
valores que
predominan en los
profesores y alumnos?

En el caso de existir
antivalores, scuales
son?




