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RESUMEN (ABSTRACT)

El objetivo de la presente investigacion es analizar el Impacto Socio-Econdémico
de la Nueva Ley Orgénica de Educacion Superior en el Talento Humano de La
Facultad de Arquitectura y Disefio de la Universidad Catdlica de Santiago de
Guayaquil, cuya Ley entr6 en vigencia el 12 de octubre de 2010, y esta
marcando los nuevos rumbos que debe seguir la universidad ecuatoriana,
orientada hacia la renovacion de la formacién del personal académico, a una
elevacion del nivel formativo de los docentes, y ademas ésta ley estipula que
las universidades publicas y privadas deben cumplir con objetivos
educacionales, curriculo, infraestructura y equipamiento, cuerpo docente
altamente calificado, gestion académica estudiantil, resultados o logros del
aprendizaje, ambiente institucional, investigacion formativa y vinculacion con la
colectividad, para continuar formando parte del sistema de educacion superior y
lograr la Acreditacion Universitaria.

Para ello se estudi6 el comportamiento de la problematica, a través de
entrevistas a todos los directivos y encuestas a los docentes de la Facultad de
Arquitectura y Disefio; y, se analiz6 la influencia que ésta Ley ejerce sobre el
perfil de cada uno, para continuar formando parte del cuerpo docente.

Las autoras finalmente concluyen que frente a las oportunidades en la plantilla
de profesores y al no tener una politica proactiva y de recambio generacional,
se realiz6 un analisis de la estructura administrativa y académica de la Facultad
de Arquitectura y Disefio de la Universidad Catélica de Santiago de Guayaquil,
encontrando una piramide invertida, en la cual los jovenes son pocos, los
adultos estan en medio y las personas mayores estan en la condicion de 55
afos hacia arriba; esta situacién se relaciona con raices que vienen de otros
gobiernos universitarios, que con una politica preventiva desde hace algun
tiempo se hubiera corregido. Por lo que se realiza la propuesta de un plan
estratégico para tomar acciones correctivas.

Este escenario en resumen es una falta de planificacion oportuna y no
responsabilidad del Sistema de Educacion Superior.

Palabras Claves: LOES, Acreditacion, renovacion, recambio generacional,
pirAmide invertida, politica proactiva, investigacion formativa y vinculacion.
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INTRODUCCION

El Sistema Nacional de Educacién Superior Ecuatoriano se instaur6 y definio
inicialmente en la Ley de Educacién Superior Ecuatoriana, cuerpo legal que fue
aprobado por el Congreso Nacional el 13 de mayo de 2000.

El 12 de Octubre del 2010 entr6 en vigencia una nueva Ley Organica de
Educacion Superior (LOES), en la que los organismos publicos que rigen el
Sistema de Educacién Superior son: El Consejo de Educacion Superior (CES) y
el Consejo de Evaluaciéon, Acreditacion y Aseguramiento de la Calidad de la
Educacion Superior (CEAACES) que trabajan conjuntamente. (LOES, Registro
Oficial N° 298, Art. 15, 2010, p. 8).

Debido a la creacidon y ejecucion de esta nueva ley, las universidades se
encuentran en la posicién de re-estructurar todos los sectores involucrados con
el Talento Humano, siendo el mas afectado el cuerpo Docente de acuerdo con
las exigencias de alcanzar estudios no s6lo de maestrias sino, aspirando a la
obtencion de un Doctorado, que le brindara a todas las universidades
componentes de valor, permitiéendose ser mas atractivas y valoradas en el
mercado nacional e internacional, debido a la calidad de la educacién que se
impartird.

La nueva ley proporcionara al docente universitario un justo reconocimiento
econdmico en virtud de la remuneracion que percibira acorde con el perfil que
exige la ley en mencion; para aquellos docentes que por su condicién de edad y
de afios de labores no cumplen con estas exigencias podran optar por la
jubilacion de acuerdo a lo que dispone el Cédigo Laboral, asi mismo para
aquellos que no estén dispuestos a acatar esta ley, seran separados de manera
definitiva de la catedra universitaria.

Por lo tanto es de vital importancia que los docentes universitarios cumplan con
las exigencias académicas, las mismas que deben ser paralelas con los
objetivos fundamentales de las instituciones miembros del Sistema de
Educacién Superior (SES) que son: capacitar, especializar y actualizar al
recurso humano del pais en los niveles de pregrado y posgrado, en
especialidades y modalidades diversas; asi como desarrollar actividades de



investigacion cientifica, en armonia con la legislacion nacional de ciencia y
tecnologia y la Ley de Propiedad Intelectual.

Prioriza también la ley que; “El Sistema de Educacién Superior (SES) se regira
por los principios de autonomia responsable, cogobierno, igualdad de
oportunidades, calidad, pertinencia, integralidad y autodeterminacion...” (LOES,
Registro Oficial N° 298, Art. 12, 2010, p. 7).

No existe el lucro como fin dentro de las actividades de las Universidades y
Escuelas Politécnicas del Ecuador.

Los organismos para dar cumplimiento a los requerimientos de la LOES son: el
CES, CEAACES y la SENESCYT.

“El Consejo de Educacidén Superior esta integrado por: cuatro representantes
del Ejecutivo, seis académicos elegidos por concurso publico de merecimiento y
oposicion y un representante de las y los estudiantes que participara en la
sesiones con voz”. (LOES, Registro Oficial N° 298, Art. 167, 2010, p. 25).

“El CEAACES esta integrado por: seis académicos; tres de ellos seleccionados
por concurso publico de méritos y oposicion, y tres designados por el
Presidente de la Republica”. (LOES, Registro Oficial N° 298, Art. 175, 2010, p.
28).

“‘La Secretaria Nacional de Educacion Superior, Ciencia, Tecnologia e
Innovacion (SENESCYT), es el organismo regulador, coordinador y planificador
del Sistema de Educacién Superior, dirigido por el Secretario Nacional de
Educacion Superior, designado por el Presidente de La Republica”.
(SENESCYT, 2012).

La relevancia en este tema de investigacion es la Acreditacion, requisito
indispensable que deben tener todas las universidades que desean seguir
formando parte del Sistema de Educacion Superior.

La motivacion para realizar este estudio es, analizar y determinar cuales seran
los sectores del talento humano que se veran afectados y/o beneficiados; para
cumplir con la incorporacién de aquellos docentes que cuenten con el perfil
deseado y prescindir de aquellos que no se proyecten a la educacion optima
esperada; como punto de vista se considera el doble efecto que tiene enfocarse
solamente en el nivel para los nuevos docentes el cual representa un costo
elevado en relacién con el actual y al cual las universidades se veran en la



posicion de buscar formas de financiamientos o proceder a los reajustes de
puestos administrativos en los cuales la eficiencia se la puede resumir con la
ayuda de sistematizacion tecnoldgica.

Historicamente la educacion ha sido un proceso de actuaciéon intencional
sobre miembros de una comunidad humana, principalmente sobre los mas
jovenes, con el propésito de desarrollar su personalidad, capacitarlos para el
trabajo y adaptarlos a la vida social. Es un proceso que acompafia a las
sociedades concretas durante toda su evolucién y que, de alguna manera,
refleja  las cambiantes estructuras de dichas organizaciones, sus
contradicciones y problemas, su crecimiento y diversificacion constantes. El
proceso de evolucidon social, particularmente; el seguido por las fuerzas
productivas, la ciencia, la tecnologia y en general la cultura, ha conducido a la
prolongacion progresiva del tiempo de cada individuo que debe estar dentro del
sistema educativo. (Menacho, 2008)

De acuerdo con Menacho, (2008) La educacién superior en el mundo
considerada de acuerdo con la continua division y subdivision laboral, con la
creciente ampliacion de los conocimientos y con el interés decisivo por parte de
los gobiernos, como instrumento de poder creado por los sectores dominantes
de cada pais, por dirigir la formacion y comportamiento de la sociedad, va
apareciendo gradualmente toda una estructura administrativa —el sistema
escolar- encargada de precisar los objetivos educacionales y de organizar y
dirigir la ensefianza formal de las nuevas generaciones.

Dentro de este proceso aparece, en sociedades muy evolucionadas, la
educacion universitaria; luego, como parte de ellas, surge el nivel de posgrado y
su extensién posterior concentrada en los estudios postdoctorales. Actualmente
se ha ido estructurando una concepcion todavia mas amplia del proceso
educativo; aunque el posgrado parece independizarse de la educacién
universitaria, comienza a hablarse de educacion permanente y continua, con lo
cual se identifica al hombre como un ser que aprende y debe aprender
intencionalmente durante toda su vida. (Menacho, 2008).

El Ecuador estad atravesando en estos momentos una etapa de transicion de
una Constitucion del afio 1998 a la del 2008 y de una LOES del afio 2000 a otra
del afio 2010; es decir, se encuentra frente a un escenario normativo que ha
generado una gran expectativa en los actores de la educacién superior



ecuatoriana y que en lo concerniente al aseguramiento de la calidad, el estudio
lo analiza.

Esta situacibn marca una gran diferencia debido a que en el Ecuador se
presenta la implementacion de la nueva LOES, que permitira a los profesionales
alcanzar niveles de educacion doctorales; beneficios que hoy en dia sélo lo
tienen paises desarrollados; asimismo se contard con una educacion de calidad
y prestigio que permitird la competencia en el mundo; la educacién sera
impartida con bases cientificas, tecnoldgicas, empresariales y de investigacion
a mayor nivel; de esta manera se incorporara al mundo globalizado.

Problematica

1. ¢Cual es el impacto de la nueva Ley Organica de Educacion Superior
(LOES) en el Ecuador, la misma que entré en vigencia el 12 de octubre
de 2010 y cuyos principales cambios a la Ley de Educacion Superior
anterior del 15 de mayo del 2000, han incidido en la estructura
académica-administrativa de las instituciones de educacion superior, lo
cual conlleva a tener transformaciones en los temas académicos y
econoémicos, aspectos que las estan obligando a realizar planteamientos
y ajustes acordes con las exigencias de la LOES?

2. ¢Para el afo 2014 se jubilaran todos los docentes que hayan cumplido
60 afos para beneficiarse de la Jubilacién y habra que llenar miles de
vacantes?

3. ¢Habré tal cantidad de docentes con categoria de PhD., como lo exige la
LOES?

4. ¢Posiblemente centenares de docentes seran lanzados a la
desocupacion si se aplica la norma que exige grado de doctor o PhD.
para ejercer la docencia a actuales maestros que por motivos de tiempo
y recursos econémicos no puedan cumplir este requisito?

Entre los puntos mas relevantes para llevar a cabo estos ajustes, se apunta al
estudio del costo de oportunidad que se generard; es decir, a la decision que
deberan tomar los Docentes dejando a un lado su actividad particular en



empresas privadas para reemplazarlas con actividades académicas a tiempo
completo, o viceversa.

Las acciones a tomar dentro de la institucibn como ejemplo serian:
Liquidaciones al personal docente que se encuentren en etapa de una posible
jubilacion; orientando el enfoque hacia el sector del personal administrativo con
una antigiiedad y que goza de beneficios por contrataciébn colectiva y que
ademas no es permanentemente evaluado en el desempefio de sus funciones
lo que no garantiza una eficiencia y una eficacia en el servicio que prestan;
ademas de representar un gasto significativo dentro de los presupuestos.

Cabe destacar que para la creacion de una Universidad o Escuela Politécnica el
cuerpo docente basico debe ser integrado con al menos el 60% o mas con
dedicacion a tiempo completo y con grado académico de posgrado (LOES,
Registro Oficial N° 298, Art. 109, p. 19, 2010).

Se puede determinar que soélo el 20% de la masa docente cumple con las
exigencias de la LOES segun datos del CONESUP (2008) y que del conjunto de
Universidades Ecuatorianas al 2008 suman un total de 33.000, de los cuales
11.973 (36%) son docentes con titulo de tercer nivel, 6.281(19%) con titulo de
Magister, y 352 (1%) con grado académico de PhD. Esto es muy discutido en
las Universidades del pais debido a que un gran nimero de Universidades no
se encuentran acreditadas; solo 18 de las 71 que constan registradas lo estan;
caso particular con la UCSG de esta tesis investigativa, se encuentra
actualmente ubicada en la categoria B.

No siempre la informacién disponible sobre las caracteristicas cuantitativas del
sistema es completa ni actualizada; aun cuando deberia reposar en los archivos
del ente coordinador, algunos datos no es posible conseguirlos aun en las
fuentes que los generan, por la falta de una dependencia unificada que
sistematice las caracteristicas méas relevantes de cada Institucion de Educacion
Superior.

Sumado a esta problematicala Ley Organica de Educacion Superior establece:
e Que en un plazo de 5 afios a partir de la vigencia de la LOES, todas las
Instituciones de Educacion Superior asi como sus carreras, programas y
posgrados deberan ser evaluados y acreditados conforme a la Ley, y en
caso de no cumplir quedaran fuera del SES (Constitucién de la Republica
vigésima, 2008, p. 75).



e Se obliga a las Universidades existentes que Unicamente aquellas que
posean docencia con investigacion podran ofertar grados académicos de
PhD. o su equivalente; esta categoria ser4 tomada en cuenta dentro del
proceso de evaluacion, acreditacion y categorizacién (LOES, Registro
Oficial N° 298, Art. 117, 2010, p.20).

e Se exige que para ser profesor(a) titular principal de una Universidad o
Escuela Politécnica Puablica o Particular del SES, se debera tener titulo
de posgrado correspondiente a Doctorado, PhD. o su equivalente en el
area a fin ademas de haber realizado cuatro publicaciones en revistas
cientificas y haber dirigido dos tesis de doctorado o cinco de maestrias,
complementado con otros requisitos, en el que ejercera la catedra y para
los profesores titulares agregados o auxiliares deberan contar como
minimo con titulo de Maestria (LOES, Registro Oficial N° 298, Art. 150 ,
2010, p. 24).

e Eltiempo de dedicacion podra ser exclusiva o a tiempo completo y medio
tiempo, es decir, 40 horas semanales o 20 horas semanales,
respectivamente. (LOES, Registro Oficial N° 298, Art. 149, 2010, p. 23).

e Las Instituciones del SES garantizardn que en sus instalaciones
académicas y administrativas se ofreceran las condiciones necesarias
para que las personas con movilidad reducida no sean privadas del
derecho a desarrollar su actividad, potencialidades y habilidades. (LOES,
Registro Oficial N° 298, Art. 7, 2010, p. 6).

Justificacion

Esta investigacion se justifica porque en la actualidad y ante el cambio que
exige la LOES las universidades necesitan revisar, analizar y determinar qué
sectores resultaran afectados y/ o beneficiados en el cumplimiento de los
indicadores del Consejo de Evaluacion, Acreditacidon y Aseguramiento de la
Calidad de la Educacion Superior (CEAACES) que estipula la ley antes
mencionada.

Por ello existe la necesidad de investigar el impacto que la Nueva Ley Organica
de Educacion Superior (LOES) causa en la Estructura Docente vy
Administrativa enfocada basicamente en el Talento Humano de la Facultad de
Arquitectura y Disefio de la Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil. Su
implementacion le permitira contar con el cumplimiento del 100% de los



indicadores para acreditarse y autoevaluarse, requisitos indispensables para
seguir formando parte del Sistema de Educacién Superior.

A través del disefio de la estructura de la institucion se busca el logro de un
adecuado grado de eficacia, eficiencia y efectividad. La estructura formal es un
elemento fundamental para proporcionar un ambiente interno adecuado, en el
que las actividades que desarrollan sus miembros contribuyen al logro de los
objetivos, ademas una estructura es eficiente si permite esa consecucién con el
minimo de costo o evitando consecuencias imprevistas para la institucion.

Al implementar dicha ley el personal docente que cumpla con el perfil estara
enmarcado en una nueva posicion salarial, y para que esto sea viable toda la
estructura administrativa debe ser modificada; es decir, cada vez que una
entidad es sacudida por cambios externos lo que se afecta en mayor proporcion
es lo interno, las fortalezas y debilidades que tiene el personal que no seréa
favorecido en la Facultad de Arquitectura y Disefio de la UCSG sera el objetivo
para la reestructuracion, sabiendo que el sector mas afectado son aquellos que
no tienen una preparacion profesional acorde con el perfil.

CONSEJO
UNIVERSITARIO

Funcionarios
académicos

Funcionarios administrativos

.=_\i‘=|
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Elaborado por: Las Autoras



Se aporta a la UCSG con Lineamientos Estratégicos sostenibles, tales como:
a) Aquellos docentes que cumplan con el perfil exigido por la LOES se
recomienda su re-ubicacion en el posgrado; y, para aquellos que no pero que
cuentan con un bagaje de conocimiento debido a los afios de experiencia se
recomienda su contratacion para impartir seminarios de educacion continua; b)
la cualificacion inmediata de los docentes titulares con miras a procesos de
acreditacion en investigacion; y c) un estudio para determinar el niumero de
docentes que cuentan actualmente con grado académico de Maestrias, PhD. o
Su equivalente.

Para lograr el cumplimiento de los objetivos del presente estudio, se utilizara
como instrumento de investigacion: la observacion directa que ayudara a
determinar las oportunidades de mejora que genera el impacto al hacer cumplir
la LOES, las entrevistas que permitan ahondar un poco mas con las opiniones
de cada uno de los Directivos de la Facultad de Arquitectura y Disefio, la
aplicacion de encuestas a los docentes que ayuden a cuantificar el grado de
aceptacion que causaran los cambios en la UCSG, y un estudio de nGmina para
determinar cuantos de los docentes que no cumplen con las exigencias de la
LOES, optaran por la jubilacién voluntaria y cuantas contrataciones nuevas se
realizaran para llegar al punto de equilibrio entre los profesores a tiempo
completo y el numero de horas clases que ellos deben impatrtir.

En un desarrollo institucional, en el cual se incluye, normas, resoluciones,
procesos; el area de recursos humanos, es el principal aliado estratégico, que
ayudara a cumplir con los objetivos y metas propuestas. Dicha area sera quien
facilite una gestion del cambio, a través del establecimiento de distintas
herramientas, para conseguir un clima organizacional favorable, que brinde un
apoyo normal al desarrollo de esta reforma; que en este aspecto se habla de un
cambio metodoldgico en los diferentes procesos a ser aplicados en el marco de
la docencia Universitaria.

Con el desarrollo de un plan estratégico de Recursos Humanos bajo la Optica
de Gestion por competencias, se permitira dar mayor dinamismo y consistencia
a los procesos académicos basados en este modelo, las estrategias, técnicas y
metodologias, necesariamente deben poseer un sustento conceptual y tedrico.



Objetivos

Objetivo General

Analizar el Impacto Socio-Econdémico de la Nueva Ley Organica de
Educacion Superior en el Talento Humano de La Facultad de Arquitectura
y Disefio de la Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil, mediante
una investigacion de campo, para la elaboracién de un Plan Estratégico.

Objetivo Especificos

Analizar los componentes de la Ley Orgéanica de Educacion Superior que
inciden en la reestructuracion de la estructura Académica — Administrativa
de la Facultad de Arquitectura y Disefio que forma parte de la UCSG,
mediante una revision de los reglamentos existentes.

Caracterizar la Estructura Académica-Administrativa de la Facultad de
Arquitectura y Disefio de la UCSG, mediante la observacion de sus
instalaciones.

Identificar las brechas existentes entre los perfiles de cargos actuales, la
formacion actual del personal Académico-Administrativo y las
necesidades reales de la Facultad de Arquitectura y Disefio de la UCSG
acorde con la Ley Organica de Educacién Superior, mediante encuestas
a los Docentes y entrevistas a sus Directivos.

Establecer Lineamientos Estratégicos para la adecuacion de la Ley
Orgéanica de Educacion Superior en la Estructura Académica -
Administrativa de la Facultad de Arquitectura y Disefio de la UCSG, a
partir de los resultados obtenidos.



CAPITULO 1

1. TALENTO HUMANO DE LAS UNIVERSIDADES

1.1. Talento y Universidad

Segun Orizaga (2011) define que la Gestion del Talento Humano esta ligado a
la Administracion que requiere de nuevas ideas, y para conseguirlas, se
necesita de una formacion conceptual y metodoldgica y de calidad académica;
la cual sélo puede ser obtenida por medio del recurso humano del que disponen
las universidades las que por su parte, se encuentran centradas hacia la
basqueda del incremento de los niveles de calidad, competitividad,
productividad y sostenibilidad a través de la relacion universidad-gobierno-
industria que permita dinamizar la economia y alcanzar la transformacién
productiva y social que demanda el pais actualmente.

Orizaga (2011) destaca, que para que una IES mantenga los niveles requeridos
por las politicas dispuestas por el gobierno, su fuerza debe estar centrada en el
recurso humano, en su talento y mejoramiento continuo; dado que es éste el
que creara el valor agregado y diferenciador para su institucion.

El estudio de Orizaga (2011) indica que en las Universidades, la contratacién
del personal docente, debe llevarse rigurosamente. Los nuevos términos
utilizados que relacionan al recurso humano son, la gestion humana, gestion o
administracion de recursos humanos, o del talento humano; los términos
anteriores como son direcciones y/o jefaturas de personal han quedado atras.

Orizaga (2011) menciona que utilizando las herramientas de la administracion
del Recurso Humano que son: Planificacion, Reclutamiento, Seleccion,
Orientacion, Integracion, Formacion, Capacitacion, Evaluacion, Rendimiento,
Desarrollo de Carrera y Recompensas; se pretende realizar un estudio que
tienda a mejorar la productividad y calidad de las Universidades y de quienes la
integran, centrandose en las siguientes premisas:
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e EIl modelo académico pretende proporcionar educacién superior de mayor
Calidad.

e Los rasgos o caracteristicas del modelo se pueden traducir en atributos que
deben tener los actores del proceso: académicos, administrativos vy
estudiantes;

e El logro de la educacion de calidad involucra como todos los procesos
sociales una gran cantidad de factores condicionantes;

e Entre los factores condicionantes se encuentran los procesos de seleccién
de los actores universitarios, que se concretan en examenes de seleccion o
admision de estudiantes, asi como en el reclutamiento del personal
académico y administrativo;

e Los procesos de seleccion son de suma relevancia, pues a través de ellos
es que se debe garantizar que esta parte de la estructura del proceso
cumple con los perfiles de inicio del sistema.

e La relacion tan estrecha entre el profesor y el estudiante universitario
constituye realmente un binomio profesor-estudiante, por lo que parte de la
calidad del aprendizaje depende de que el profesor haya sido seleccionado
con apego al modelo académico

e Existen procesos de seleccion del personal académico transparentes;

e La simple asociacion entre el modelo y el proceso de seleccidn se considera
deseable para contribuir a la calidad de la educacion ofrecida, entre las
muchas relaciones posibles entre los factores condicionantes, mas de modo
alguno determinante.

e El cumplimiento cabal de un proceso de seleccion iddneo, se ve alterado por
diferentes circunstancias que provocan desviaciones entre el perfil del
académico que se requiere contratar y el del realmente contratado. (Clara
Orizaga, 2011).

De acuerdo a las premisas mencionadas, lo relevante de la presente
investigacion se ubicara en:

1) Contratacién del personal docente de acuerdo a los requerimientos del
modelo académico de la universidad;

2) Munch (2008) cita la frase que la administracion del Capital Humano es un
factor estratégico pues cualquier optimizacion en cuanto a maquinaria y
tecnologia depende de él; desde este punto de vista se buscara la identificacion
de la estructura de la LOES y del modelo de Gestién Humana.
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3) Llevar un registro fisico y digital de seguimiento del desarrollo y/o crecimiento
profesional del docente que contribuya al alcance de los objetivos de las IES.

4) Conocer los procesos administrativos de las IES, para implementar planes de
capacitacion para el docente debidamente financiado.

La universidad, debe estar centrada en su personal académico ya que éste se
constituye en la materia prima principal para la formacion de futuros
profesionales de calidad que respondan a las exigencias laborales que
demanda el pais.

1.2. Talento Humano Universitario Docente

Orizaga (2011) nos indica que la Administracion del talento humano en las
universidades comienza desde la seleccion adecuada del docente, entre mas
coherente sea el proceso (formacion y actualizacidn) del personal académico
de las universidades con el modelo académico adoptado, mejor sera la calidad
de la educacion que ofrece; por el contrario, en la medida que se separen
modelo y proceso, se alejara la probabilidad de alcanzar la calidad deseada.

En la actualidad las Universidades disponen de un talento humano que tiene un
bagaje acumulado de experiencia durante sus labores en empresas privadas,
capacitaciones continuas dispuestas por las universidades, y con la experiencia
gue han tenido en las aulas de clases compartidas con sus alumnos. (Orizaga
Clara, 2011)

De acuerdo con la presente investigacion se ha determinado que en algunas
universidades del pais, actualmente se cuenta con un talento humano que no
esta acorde con la formacién que exige la LOES, este fendmeno se debe a que
anteriormente las universidades no contaban con politicas proactivas ni con
procesos de planificacion, es decir; se contrataba de manera empirica a su
personal docente exigiendo Unicamente un titulo de tercer nivel e incluso se
contrataba bachilleres en etapa de formacion previo la obtencion de su titulo de
tercer nivel; ademds sin considerar su perfil académico de acuerdo al area a
desempenarse. (Orizaga Clara, 2011).

Fondon, Madero, Sarmiento (2010) Por otro lado indican que se presentan y
discuten algunas reflexiones sobre los principales problemas que los profesores
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principiantes encuentran en la ensefianza universitaria. Dichas dificultades se
clasifican y analizan en tres ambitos: el de la ensefianza, el de las relaciones
interpersonales y el de la gestibn o el contexto institucional. Se resalta la
importancia de una adecuada formacion pedagdgica por parte del docente
novel y el papel de la accion tutorial. Se revisa también los retos que suponen
para el profesor principiante la actual reforma del modelo universitario
ecuatoriano en el marco de la Educacién Superior y el conflicto investigacion-
docencia. Esto porque la actividad investigadora no sélo es indispensable para
la continua evolucion cientifica del profesor universitario, sino que también
depende de ella su continuidad en la carrera docente. Dicha actividad es a
menudo dificil de compatibilizar con la puramente docente, especialmente para
el docente principiante.

1.3. Nuevos desafios de la Gestion del Talento Humano

Chiavenato (2011), sostiene que varios factores han contribuido a este
fendmeno los cambios econdmicos, tecnoldgicos, sociales, culturales, juridicos,
politicos, demogréficos y ecoldgicos que actian de manera conjunta y sistémica
en un campo dinamico de fuerzas para producir resultados inimaginables, que
originan imprevisibilidad e incertidumbre en las organizaciones. En este
contexto, el area de recursos humanos (RH) es una de las areas que mas
cambios experimenta, son tantos y tan grandes que hasta el nombre del area
ha cambiado denominandose actualmente Gestiéon de Talento Humano,
gestion de socios o0 de colaboradores, gestion del capital humano,
administracion del capital intelectual e incluso gestion de personas. El término
RH como gestion de personas o gestion del talento humano puede tener tres
significados diferentes:

1.3.1. RH como Funcién o Departamento

Chiavenato (2011) Unidad operativa que funciona como 6rgano de
asesoria (staff), es decir, como elemento prestador de servicios en las
areas de reclutamiento, seleccion, entrenamiento, remuneracion,
comunicacion, higiene y seguridad laboral, beneficios, etc.
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1.3.2. RH como Practicas de Recursos Humanos

Chiavenato (2011) Se refiere a como ejecuta la organizacion sus
operaciones de reclutamiento, seleccidon, entrenamiento, remuneracion,
beneficios, comunicacién, higiene y seguridad industrial.

1.3.3. RH como Profesiéon

Chiavenato (2011) Se refiere a los profesionales que trabajan a tiempo
completo en cargos directamente relacionados con recursos humanos:
seleccionadores, entrenadores, administradores de salarios y beneficios,
ingenieros de seguridad, médicos, etc.

1.4. Indicadores para contratar Talento Humano

Harro (2009) por su parte, destaca no solo la importancia, sino la calidad del
talento humano y sugiere siete indicadores a considerar a la hora de contratar y
aunque preponderantemente se refiere a empresas, sin duda algunas
consideraciones podrian aplicarse a las Universidades:

1. Exito del reclutamiento, este dependera de cuél sea su oferta y si requiere
de verdaderos creadores.

UCSG (2013) menciona en la Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil,
el perfil que debe cumplir el Docente a contratarse es el siguiente:

Ambito Docencia

e Titulo de cuarto nivel en correspondencia con la catedra.

e Dominio de metodologia y disefio de investigacion.

e Demostrar dominio y estar permanentemente actualizado en
metodologias y tecnologias de aprendizaje, cursando programas
académicos de docencia en Educacion Superior 0 su equivalente.

e Demostrar dominio de la disciplina, teorias, métodos y modelos de la
profesion

e Poseer una clara disposicibn para mejorar la calidad de su perfil
académico insertandose en procesos de educaciéon continua.
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Ambito

Ambito

Ambito

Cumplir con las responsabilidades académicas de los docentes
exigidas en Reglamentos y Estatutos de la Universidad.

Contar con por los menos una publicacion o material didactico
referente a la asignatura que imparte y/o de la profesion.

Manejo de las Tics, para el uso y aplicacion en la educacion.

Aportar a la Formacion Profesional de la carrera, con resultados
académicos en cuanto al rendimiento y competencias de sus
estudiantes. (UCSG, 2012)

: Profesioén

Ser un profesional de reconocido ejercicio profesional en los niveles
de consultoria y asesoria.

Mantener procesos de vinculacién y conexién con los organismos e
instituciones del sector en el que se sustenta el espacio ocupacional y
el mercado laboral.

Capacidad para ubicar tendencias en su campo profesional. (UCSG,
2012).

Investigacion

Desarrollar por lo menos 1 investigacion de docencia anual,
relacionada con los problemas de la realidad que aborda la profesion.
Participar en proyectos de investigacion y desarrollo de claro impacto
social.

Publicar articulos académicos y cientificos resultados de las
investigaciones realizadas.(UCSG, 2012)

Liderazgo y Humanismo

Poseer y testimoniar valores cristianos, humanos y ciudadanos,
ejercitando la ética personal y profesional.

Tener una clara tendencia al didlogo y a la concertacion.

Manejar técnicas de escucha activa y de participacion grupal.

Ser asertivo y propositivo en la resolucién de problemas.
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Ser abierto al cambio, a la innovacion, indagacion y creatividad frente
a las propuestas que presenta la Universidad, la Facultad y los
docentes.

Competencias para el trabajo colaborativo en la integracién de
equipos interdisciplinarios.

Identidad y sentido de pertenencia con la Carrera, la Facultad y la
Institucion.

Demostrar empatia y equilibrio tanto emocional como social en las
interacciones humanas.

Promover espacios de comunicacion y vinculos pedagdgicos que
posibiliten el acompafniamiento de docentes y estudiantes.
Compromiso con una educacion basada en la responsabilidad social
(UCSG, 2012)

2. Valorar el talento humano, este es el factor de diferencia para obtener éxito
en la empresa. (Harro, 2009)

El docente de la Facultad de Arquitectura y Diseflo, se desarrolla y
crece profesionalmente mediante el apoyo econdOmico que la
institucion le otorga para el desarrollo de sus estudios de cuarto nivel.
La Institucién otorga al Docente Aval y/o auspicio académico para
sus estudios de cuarto nivel, comprometiéndose a reintegrarlo a su
cuerpo docente y/o de investigacion al culminar sus estudios.

3. Retencidn. ¢ Tiene la empresa capacidad para retener a su mejor gente?

El Espectador (2009) Sostiene que retener a las personas talentosas exige
tener un programa definido e implementado que integre distintas acciones:
en primer término, un trabajo interesante que signifigue un reto para la
persona, donde aporte a los objetivos del negocio y donde pueda crecer
profesional y personalmente; en segundo lugar, un ambiente de trabajo
donde cada uno puede desplegar su potencialidad sin temores ni
restricciones y donde se reconozca a la persona y sus aportes ; en tercer
término, una compensacién econdmica bien estructurada y que sea
competitiva en el respectivo mercado.
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e La Facultad de Arquitectura y Disefio ofrece opciones de crecimiento a
su personal Docente.

e La Institucidon Ofrece un excelente ambiente laboral.

e Facultad de Arquitectura y Disefio cancela oportunamente las
remuneraciones a su personal docente y administrativo.

e La institucion ofrece al Docente una remuneracion acorde a su
preparacion

4. Reputacién de la empresa. Cuando un talento de alto valor sale de su
empresa es importante saber qué aspectos positivos destacara este sobre
su empresa Yy si lo recomienda como empleador.

Los colaboradores al momento de cesar sus labores en la Facultad de
Arquitectura y Disefio, salen motivados debido a que perciben todos los
beneficios institucionales y de ley ademas de haber enriquecido su profesion
mediante las capacitaciones continuas que les otorgd la institucion, y por ello
recomiendan a esta institucion de educacién superior como empleador.

5. La promocion. Qué porcentaje de sus empleados son ascendidos a puestos
de mayor responsabilidad.

La Facultad de Arquitectura y Disefio por ser una institucion de educacion
superior otorga ascensos a aquellos colaboradores que han enriquecido su
profesion mediante la capacitacion continua preocupandose por mejorar su
perfil profesional y aportando al area que corresponde con ideas de proyectos
en pro mejora lo que los hace meritorios de ascensos.

6. Tiempo para ascender. Cuanto es el tiempo que tarda una persona en
ascender a puestos de mayor responsabilidad.

Depende de los méritos, de las vacantes que se produzcan y de la experiencia

del colaborador. Por ejemplo en la Facultad de Arquitectura y Disefio un
profesional inicia su ascenso de acuerdo al siguiente gréfico.

17



RCCTOR ! VICCRCCTOR

Gréfico 2: Ascenso del Docente

Fuente: Elaborado por las autoras

Harro (2009), indica que el éxito de una organizacion dependera
fundamentalmente de la capacidad de ésta para atraer, retener, desarrollar y
permitir el crecimiento profesional a los colaboradores que cuenten con talento
de primer nivel. Si la organizacion no es eficiente en alguno de estos aspectos,
se evidenciara a largo plazo su eventual riesgo.

Se determina que desde teoria y la préactica, existe un amplio acuerdo que
considera al capital humano como un recurso estratégico y que la evolucion,
requiere de un analisis, ya que la tendencia mundial tiende a ligar los objetivos
de la organizacion con el capital humano capaz de realizarlo, existe una
aceptacion de que el éxito no se obtiene solamente a través de factores
tecnolégicos y financieros; la ubicacion de talentos, la persona adecuada para
el lugar adecuado es, un reto para la organizacion, en especial para la
institucion universitaria.

1.4.1. Talento Humano Universitario Administrativo.

El talento humano administrativo involucra la coordinacion y supervision de las
actividades de otros, de tal forma que esta se lleva a cabo de forma eficiente,
eficaz y efectiva. Se determina como eficiencia a la manera de hacer las cosas
o lograr los mejores resultados a partir de la menor cantidad de recursos,
eficacia la manera de hacer las cosas correctamente o realizar actividades de
tal forma que se logren los objetivos de la organizacion y efectividad que se
logren dichos objetivos en un tiempo menor al esperado. (Coulter, 2008, pag.
7).
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El recurso humano es el elemento mas importante para la organizacion y
administracion de las universidades, en virtud de que de nada serviria contar
con las instalaciones, equipos, maquinarias, herramientas y demas bienes
tecnolégicamente y cientificamente implementadas si los trabajadores no las
manejan adecuada y satisfactoriamente debido a su ignorancia, falta de
conocimiento y capacitacion. (Coulter, 2008, pag. 7).

Se afirma categoéricamente dentro de los estudios de la administracion general,
gue el elemento humano es el principal y comin denominador de la eficiencia y
eficacia, pues hasta los mas sofisticados elementos técnicos no pueden
prescindir de la intervencion humana. Por ello, todos los aspectos productivos
de una institucibn estan condicionados por el personal que labora,
disminuyendo o desarrollando la produccion y la productividad. (Coulter, 2008,

pag. 9).

En la actualidad el talento humano administrativo en las universidades se
constituye en un éarea de soporte para el desarrollo de las actividades
académicas, ademas de encargarse del proceso de inscripcién de los alumnos,
de dar seguimiento a cada una de las etapas del proceso de formacion de los
estudiantes, es decir las etapas de admision, pregrado y posgrado. La
universidad no puede alcanzar el éxito sin el grado de compromiso y esfuerzo
de sus miembros, sobre todo en un mundo como el de hoy donde los retos de
competitividad, intensificados por la globalizacion de los mercados, obligan a las
instituciones a aprovechar en mayor grado la iniciativa y creatividad de todos
sus colaboradores. (Coulter, 2008, pag. 8).

1.4.2. Capital Humano Administrativo

Belly (2013) menciona que el capital humano es el conocimiento que posee
cada individuo. A medida que el individuo incremente sus conocimientos
crecera su capital humano. No hace falta estar vinculado a una organizacion, de
hecho la empresa Yo S.A, es un buen negocio para los que eligen vender sus
conocimientos y experiencias a empresas avidas de lo que usted sabe. Son
conscientes que su futuro depende de la fuerza mental y no de la fuerza
muscular.

Segun Belly (2013) Sobre la base de todo capital humano se encuentran las
actitudes. En ellas se ven las conductas de las personas y como toda conducta
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se puede modificar, esta demas decir, que es la tarea mas dificil de modificar,
ya que entran a jugar un papel importante el mundo interno de los recursos
humanos.

De acuerdo con Belly (2013) las maneras de actuar frente al trabajo tales como:
Las ganas, el deseo, la predisposicion, etc., son competencias inherentes a las
personas, es por este motivo que las ubicamos en la base del capital humano.
De nada servira inculcar nuevas habilidades a los empleados si no poseen la
actitud de compromiso.

Belly (2013) En las aptitudes se evidencian las técnicas y las destrezas de las
personas, como cualquier otra habilidad se puede mejorar, perfeccionar,
evolucionar, actualizar, desarrollar y potenciar, de manera que si los recursos
humanos tienen la actitud correcta, pero no tienen la aptitud necesaria, la
pueden incorporar mediante la adquisicién de conocimientos.

Son las actitudes, mas las aptitudes, lo que determina la altitud del capital
humano. En base a la experiencia se determina que el capital humano esta
constituido en un 60% por las actitudes, un 30% por las aptitudes y la altitud es
una consecuencia logica de los dos factores anteriores con un 10%. (Belly,
2013).

1.4.3. Recursos Materiales

Segun Valdés (2010) estos recursos lo constituyen las materias primas,
materiales, equipos, edificaciones, terrenos y otros utilizados en el proceso de
obtencién de productos y/o servicios.

Los recursos materiales de la UCSG lo conforman: las aulas de clase, salas
especiales equipadas con alta tecnologia, la amplia infraestructura, el Sistema
Integrado Universitario (SIU), el internet inalambrico (WIFI), instituciones
bancarias ubicadas dentro del campus universitario asi como librerias y bares,
zonas de parqueo, dispensario médico, oficinas del IESS e IECE, etc.
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1.4.4. Recursos Financieros

Son todas las distintas formas de capital que sirven para adquirir otros recursos
y medios necesarios para la organizacion. Lo componen el efectivo, los
financiamientos, créditos, cuentas por cobrar y otros. (Valdés, 2010)

En el presente estudio los recursos financieros los constituyen las matriculas
ordinarias, extraordinarias, extemporaneas, las pensiones, las becas otorgadas
por el estado, el ingreso por cursos extracurriculares, donaciones, prestaciones
de servicios, autogestion, etc. Actualmente la UCSG ha celebrado un convenio
con el Banco del Pichincha otorgando la “Tarjeta Universitaria” a los alumnos la
cual consiste en un crédito inmediato que se otorga a los estudiantes mediante
el cual se cancela con dicha tarjeta las pensiones garantizando de esta manera
liguidez a la Institucién educativa.

1.5. Talento y Competencias

Alles (2011) La seleccion de colaboradores no esta definida por leyes o normas
de tipo legal las buenas costumbres y las buenas practicas sugieren utilizar
medios profesionales para realizarlas; el sentido comun indica que es
conveniente seleccionar a la mejor persona para cada puesto.

1.5.1. Talento

Alles (2011) Define el talento como un conjunto de dones naturales con que
Dios enriquece a los hombres y/o “dotes intelectuales, como ingenio, capacidad,
prudencia que resplandecen en una persona”.

El talento organizativo sugiere dos caminos:

1. Seleccionar profesionales con capacidades (talentos) acordes a lo que las
Instituciones de Educacion Superior necesitan.

2. Generar un entorno organizativo que cree valor profesional y que motive a
los empleados a aportar y continuar en la organizacion. Para ello se debera
trabajar en politicas de retencion
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1.5.2. Competencias

Alles, (2011) Define las competencias como caracteristicas de personalidad,
devenidas comportamiento, que generan un desempefio exitoso en un puesto de
trabajo. En la perspectiva de la gestion del talento humano por competencias
ese conjunto de “dotes” intelectuales se conforma por la sumatoria de dos
subconjuntos los conocimientos y las competencias mismas que determinaran
un desemperio superior; el verdadero talento a un puesto de trabajo estara dado
por la interseccion de ambos subconjuntos requerida para esa posicion. A
continuacion se mencionan algunas de las competencias:

e Adaptabilidad al cambio

e Flexibilidad

e Aprendizaje continuo

e Autocontrol

e Autodirecciéon basada en el valor
e Autonomia

1.6. Proceso de seleccidn

Alles (2011) Es de sentido comun hacer una buena seleccién se deben
implementar procedimientos al respecto, las buenas practicas nos indican que
es conveniente para todos los involucrados llevar a cabo un procedimiento
profesional para la seleccion de personas.

1.6.1. Reclutamiento y seleccion

Alles (2011) Reclutamiento es el proceso de identificar y atraer un grupo de
candidatos, del cual se seleccionara al profesional que recibird la oferta de
empleo, en funcion del perfil se definira los ideales, el objeto de deseo y luego
deberd conquistarlo porque en un proceso de reclutamiento el postulante
también decide.

Seleccion es el proceso de eleccion de una persona en particular en funcion de
criterios preestablecidos definiendo perfectamente el perfil requerido, dejando
en claro las expectativas del participante y las reales posibilidades de
satisfacerlas.
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Los candidatos pueden ser personas desempleadas o por el contrario con
empleo si se encuentra dentro de la organizacion se denomina reclutamiento
interno y las cuales cumplen con el perfil requerido luego de un periodo de
adaptacion o entrenamiento.

1.7. Conceptos de datos e informacion.

El poder trabajar con informacién libre y disponible, para organizar todo tipo de
datos, nos ayuda a crear bases para RRHH.

1.7.1. Bases de datos en RR.HH.

Dessler (2009) sostiene que en el area de RR.HH. las diversas bases de datos
conectadas entre si permiten obtener y almacenar datos de distintos estratos o
niveles de complejidad, en el caso del presente estudio de investigacion son:

e Datos personales de cada colaborador, que forman un registro de
personal.

e Datos sobre los ocupantes de cada cargo, que forman un registro de
cargos.

e Datos acerca de los empleados de cada Facultad, departamento o
Unidad, que forman un registro de los mismos.

e Datos sobre los salarios e incentivos salariales, que forman un registro
de remuneracion.

e Datos acerca de los beneficios y servicios sociales, que forman un
registro de beneficios de ley e institucionales.

e Datos sobre los candidatos (registro de candidatos), sobre cursos y
actividades de entrenamiento (registro de entrenamiento), etc.

1.7.2. Procesamiento de Datos.

Dessler (2009) determina que el procesamiento de datos es la actividad de
acumular, agrupar y mezclar datos para transformarlos en informacion u
obtener otra informacion, o la misma informacion bajo otra forma, para alcanzar
alguna finalidad u objetivo.
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El procesamiento de datos en si incluye clasificacion, almacenamiento,
recuperacion y tratamiento de los datos.

Asi como la informacion consiguiente para ponerla a disposicion de quienes la
necesitan y requieren en el momento oportuno (diaria, semanal, mensual,
trimestral o anualmente), o sea en tiempo real.

1.7.3. Planeacion de un Sistema de Informacién de RR.HH.

Dessler (2009) describe que un sistema de informacion de RR.HH. utiliza como
fuentes de datos elementos suministrados por:

e Bases de datos

¢ Reclutamiento y seleccion de personal

o Entrenamiento y desarrollo de personal

e Evaluacién del desempefio

e Administracion de salarios

e Registro y control de personal (ausencias, atrasos, disciplina, etc.)
e Estadisticas de personal

e Higiene y seguridad

o Jefaturas respectivas, etc.

Dessler (2009) nos indica Una de las maneras de evaluar el rendimiento del
proceso de seleccion es utilizar el cociente de seleccion:

C.S. = N° de candidatos admitidos X 100
N° de candidatos examinados

A medida que el cociente de seleccidon disminuye, aumentan su eficiencia y su
selectividad.

Por otro lado se han considerado los siguientes indicadores de acuerdo a la
necesidad de evaluacién para cada area, como son los siguientes:
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Indicadores de Eficacia

e Oportunidad de las Reuniones de Programacion. (ORRP)
e Cumplimiento de los Reportes. (CR)

e Cumplimiento de las Solicitudes de Trabajo (CST)

e Oportunidad en la Entrega de Reportes. (OER)

Indicadores de Calidad

« Calidad de las Ordenes de Trabajo. (CAOT)
e Nivel de Satisfaccién de los Usuarios. (NSU)
e Promedio de Asistencia. (PA)

e NuUmero de Horas Extras. (PHE)

ROJO (<50} FUERA DE CONTROL "CRITICO"

AMARILLO (=80<{ FUERA DE CONTROL "MWO CRITICO"™
VERDE (=50} BAJD CONTROL

SEMAFORO
INDICADORES ACTUAL META ANTERIOR

CET a a8 o o &%
2 CAOT g o a8 o g o
3 ORRP g =% a8 o (=
4 CAR (= a o (=
5 OER 8 a8 o a8 &
B PA B a8 0 @B &
7 PHE o &% a8 0 @B &
B NSU O &% a8 0 (= I

Gréfico 3: Semaforo — Evaluacion de Desempefio

Fuente: Elaborado por las autoras

25



1.8. La Organizacion

Las organizaciones son creadas para producir ya sea un servicio o producto.
Por lo tanto, utilizan la energia humana y la no humana para transformar
materias primas en productos o servicios”. (Chiavenato, 2011).

1.8.1. Antecedentes y Generalidades

Chiavenato (2011) Sostiene que es importante estudiar las caracteristicas,
principios, tipos, evolucion y desarrollo de las organizaciones que estan
constituidas de manera formal y que de esta forma sirven a la sociedad ya sea
aportando productos, servicios u otra cuestion que rinda beneficios materiales o
espirituales a las personas.

Toda organizacion que se constituya tiene una misién, que es su razén de ser, y
determinados objetivos concretos a complementar.

Se hace necesario enfocar un aspecto esencial y que debe acompafarse como
criterio y accion en todo el estudio y posterior aplicacion practica de los
conocimientos adquiridos, y es que las organizaciones estan conformadas por
personas que son su elemento mas valioso y la vision debe ser siempre la
siguiente: el trabajo lo realizan las personas, lo desarrollan las personas y los
resultados del trabajo de una u otra forma son para las personas.

1.8.2. Definicion de organizacion

La definicion que dé un enfoque con la mayor integralidad posible para el
presente estudio es la siguiente:

“Una organizacion es un sistema social abierto, que constituye un organismo
vivo, dindmico, con la flexibilidad necesaria para asimilar el cambio, y que
recibe determinados recursos transformandolos en productos y/o servicios”.
(Idalberto Chiavenato, 2011).
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Grafico 4: Esquema de Organizacion

Como sistema social abierto es influenciado por el entorno y a su vez influencia
sobre éste, otro aspecto esencial que son las variaciones producidas en los
output (productos, servicios) al variar los input (recursos de entrada). (Valdés,
2010).

Se hace énfasis en el hecho que cualquier organizacion para cumplir sus
objetivos y poder desarrollarse, debe tener sus trabajadores preparados y ser lo
suficientemente flexibles para asimilar y responder agilmente a los cambios que
el entorno le impone. (Valdés, 2010).

1.9. Responsabilidad Social

Vallaeys, (2008) Indica que la “responsabilidad social” la deberia tener como
vision y promover en su actividad diaria toda organizacién. Hace buen tiempo
que el mundo empresarial ha acogido y desarrollado la idea, pero la reflexion
acerca de la responsabilidad social ha tomado fuerza en el @mbito universitario.
Se refiere a que (la Universidad no es, ni debe ser una empresa).

Viteri, Jacome, Medina (2012) determinan que la Responsabilidad Social
Universitaria se basa en la blusqueda de posibles soluciones a las demandas
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con la participacion activa de: docentes, estudiantes, administrativos y
autoridades académicas; con el fin de ayudar a la formacion de los futuros
profesionales como una fuerza promotora y gestora del cambio, como
ciudadanos integros, conscientes y capaces de generar el desarrollo
sustentable del pais.

1.9.1. La Responsabilidad Social Empresarial

Segun Vallaeys (2008) para presentar un modelo de lo que es la
Responsabilidad Social Universitaria, se debe establecer el concepto de
Responsabilidad Social Empresarial, difundido actualmente.

La Responsabilidad Social Empresarial es un conjunto de practicas de la
organizacion que forman parte de su estrategia corporativa, y que tienen como
fin evitar dafios y/o producir beneficios para todas las partes interesadas en la
actividad de la empresa (clientes, empleados, accionistas, comunidad, entorno,
etc.), siguiendo fines racionales y que deben redondear en un beneficio tanto
para la organizacién como para la sociedad.

Los &mbitos de la Responsabilidad Social Empresarial cubren 4 aspectos:

e Aspecto laboral: cumplimiento de las normas de trabajo, respeto al
trabajador en todos los niveles jerarquicos y puesta en marcha de
codigos de conducta y Principios de la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT).

e Aspecto econdmico: elaboracion de cuentas transparentes y publicas, e
Inversiones socialmente responsables (utilizando criterios éticos y de
exclusion, a la hora de invertir).

e Aspecto ambiental: respetando el medio ambiente y usando sellos de
calidad Ecoldgica, o alusion directa al consumidor de como se obtuvo el
producto, o se Prest6 el servicio.

e Aspecto social: invertir un porcentaje de las ganancias en proyectos
gue ayuden a mejorar el nivel de vida de personas sin recursos. O tener
proyectos de vinculacion a colectivos desfavorecidos.
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1.9.2. La Responsabilidad Social Universitaria

Segun Vallaeys (2008) la Responsabilidad Social, la Universidad debe tratar de
superar el enfoque de la "proyeccion social y extension universitaria" como
“apéndices” bien intencionados a su funcién central de formacion estudiantil y
produccion de conocimientos, para poder asumir la verdadera exigencia de la
Responsabilidad Social Universitaria. La verdad es que todos los lideres que
hoy gobiernan las instituciones publicas y privadas que dirigen a este Titanic
salen de las mejores Universidades y aplican a diario ciencias y tecnologias
aprendidas ahi, que sin embargo crean y reproducen el mal desarrollo en el
cual la mayor parte de la humanidad trata de sobrevivir.

La relacion entre la crisis del saber tecno cientifico hiperespecializado
(fragmentado) y su ceguera cronica concerniente a los efectos globales que
engendra por un lado, y la crisis social y ecolégica mundial por otro lado, tiene
que ser el punto de partida para una reforma universitaria de responsabilizacién
social que no sea meramente cosmetica, sino una profunda reflexién sobre el
significado social de la produccion de conocimiento y la formacion profesional
de lideres en la era de la ciencia. (Vallaeys, F., 2008)

Después de reconocer que no sélo se trata de reformar a las malas politicas,
sino también a los malos conocimientos y epistemologias que la Universidad
contribuye en producir y transmitir, y que inducen estas malas politicas, cada
Universidad podra empezar a elaborar su propio diagnéstico y reforma. La
Responsabilidad Social Universitaria exige, desde una visién holistica, articular
las diversas partes de la institucibn en un proyecto de promocion social de
principios éticos y de desarrollo social equitativo y sostenible, para la
produccion y transmision de saberes responsables y la formacion de
profesionales ciudadanos igualmente responsables. (Vallaeys, F., 2008)

En el esquema siguiente puede ayudar a visualizar el caracter global y central
de la reforma universitaria deseada:
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Gréfico 5: Responsabilidad Social Universitaria

Fuente: Por Francois Vallaeys

La profundidad y la radicalidad de la reforma pueden asustar, pero se debe
recordar que el proceso puede ser paulatino e iniciar los cambios
organizacionales de manera simple.

Es necesario mencionar que la mayoria de los elementos de la presente
reforma estan ya presentes en la gran mayoria de las universidades.

Para precisar orientaciones estratégicas generales de responsabilizacion social
universitaria, se citan 4 lineas de accion institucional:

1. Enlo que concierne la Gestion interna de la Universidad: La meta es
orientarla hacia la transformacién de la Universidad en un pequefia
comunidad ejemplar de democracia, equidad (supresion de las
segregaciones y correccion de los desarrollo sostenible (politica de
proteccion del medio ambiente, uso de papel reciclado, tratamiento de
los desechos, etc.). Hacer de la Universidad una comunidad socialmente
ejemplar, es beneficiarse de una doble fuente de aprendizaje: el
estudiante aprende en la Universidad su carrera, pero también aprende
de la Universidad los habitos y valores ciudadanos. Mas que los cursos
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de ética, cuyo impacto actitudinal es discutible, es la practica cotidiana de
principios y buenos habitos comunes que forma las personas en valores.
(Vallaeys F., 2008)

En lo que concierne la docencia: La meta es de capacitar a los
docentes en el enfoque de la Responsabilidad Social Universitaria y
promover en las especialidades el Aprendizaje Basado en Proyectos de
caracter social, abriendo el salén de clase hacia la comunidad social
como fuente de ensefianza significativa y practica aplicada a la solucion
de problemas reales. Aqui se trata de ser creativos, y de imaginar (no
sblo a través de préacticas profesionales sociales, sino también en los
cursos tedéricos de cada carrera) como el estudiante puede aprender lo
gue tiene aprender haciendo cosas socialmente Utiles y formandose
como ciudadano informado y responsable. Esto fomentara la creacion de
talleres de aprendizaje en las facultades, mayor articulacion entre las
disciplinas (por la necesidad de un enfoque multi e interdisciplinario para
tratar los problemas sociales), y mayor articulacién entre la docencia, la
investigacion y la proyeccion social. (Vallaeys F., 2008)

En lo que concierne la investigacion: La meta es de promover la
investigacion para el desarrollo, bajo todas las formas posibles. Por
ejemplo, una estrategia posible es que la Universidad firme convenios de
hermanamiento con distritos urbano marginales o rurales e invite a los
departamentos de las diversas carreras a desarrollar investigaciones
interdisciplinarias aplicadas con dichas localidades. Asi, investigadores y
docentes se encuentran trabajando sobre la misma problemética en el
mismo lugar desde sus especialidades respectivas, creando una sinergia
de saberes, y la interdisciplinariedad deja por fin de ser el “elefante
blanco” del cual todos hablan pero que nunca nadie ha podido domar y
montar. (Vallaeys F., 2008)

En lo que concierne la proyeccidon social: La meta es de trabajar en
interfaz con los departamentos de investigacion y los docentes de las
diversas facultades para implementar y administrar proyectos de
desarrollo que puedan ser fuente de investigacién aplicada y recursos
didacticos para la comunidad universitaria. Dejando atrds la
marginalizacion institucional de estas iniciativas voluntarias humanitarias,
por la debilidad de su vinculo con la formacion profesional y la didactica
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universitaria, la idea es de lograr una integracién de la proyeccion social
en el corazon de la institucion, gracias a una Direccion Académica de
Responsabilidad Social Universitaria que gestione las iniciativas
estudiantiles y docentes, y pueda controlar su calidad. Inutil de precisar
gue tal unidn estrecha entre proyeccion social, docencia e investigacion
resultara sin duda en el aumento significativo del voluntariado estudiantil,
puesto que el alumnado habra podido aprovechar de un aprendizaje
basado en proyectos durante su formacion. (Vallaeys F., 2008).
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CAPITULO 2

2. LEY ORGANICA DE EDUCACION SUPERIOR

2.1. LaNueva Ley Organica de Educacion Superior (LOES).
La Ley Orgéanica de Educacion Superior LOES que entré en vigencia el 12 de
Octubre del 2010 y cuyos principales cambios son:

e Se organiza la Ley en funcion de los principios previstos en la
Constitucion:

“El Sistema de Educacion Superior se regira por los principios de autonomia
responsable, cogobierno, igualdad de oportunidades, calidad, pertinencia,
integralidad y autodeterminacion para la produccion del pensamiento y
conocimiento en el marco del dialogo de saberes, pensamiento universal y
produccion cientifica tecnologica global”. (LOES, Registro Oficial N° 298, Art.
12, 2010, p. 7)

e Se establece los derechos de los estudiantes y de los académicos.
(LOES, Registro Oficial N° 298, Art. 5, 2010, p.6).

e Lo relacionado con los servidores y trabajadores administrativos pasa a
la Ley de Servicio Publico y al Codigo de Trabajo, respectivamente.
(LOES, Registro Oficial N° 298, Art. 70, 2010, p.14).

e Se establece que en los 6rganos colegiados habra participacion paritaria
de las mujeres. (LOES, Registro Oficial N° 298, Art. 56, 2010, p.13).

e Requisito de ser PhD. para ser Rector y Vicerrector. (LOES, Registro
Oficial N° 298, Art. 66, 2010, p.14).

e Las autoridades académicas seran designadas por las instancias
establecidas en el estatuto de cada universidad o escuela politécnica.
(LOES, Registro Oficial N° 298, Art. 65, 2010, p.14).

e Disminucion de la participacion de los estudiantes y trabajadores en el
cogobierno del 50% al 25% y del 10% al 5%, respectivamente. (LOES,
Registro Oficial N° 298, Art. 57 y 58, 2010, p.13).
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e Prohibicion de creacion de universidades y escuelas politécnicas
particulares con financiamiento fiscal. (LOES, Registro Oficial N° 298,
Art. 110, 2010, p.20).

e La tipologia de las universidades y escuelas politécnicas: de docencia
con investigacion; de docencia; y, de educacion continua. Esta tipologia
sera tomada en cuenta en los procesos de evaluacion, acreditacion y
categorizacion. (LOES, Registro Oficial N° 298, Art. 117, 2010, p. 20).

e Creacion del sistema de nivelacion y admision. (LOES, Registro Oficial
N° 298, Art. 81, 2010, p.16).

e Solo las universidades de docencia con investigacion podran ofertar
grados académicos de PhD. o su equivalente. (LOES, Registro Oficial N°
298, Art. 117, 2010, p. 21).

e Se establece la categorizacion o ranking. (LOES, Registro Oficial N° 298,
Art. 173, 2010, p. 27).

e Para ser profesor titular principal y que labore a tiempo completo se
requiere tener grado de PhD. o su equivalente. (LOES, Registro Oficial
N° 298, Art. 149, 2010, p. 23).

e Los académicos del CES y CEAACES deben ser PhD. (LOES, Registro
Oficial N° 298, Art. 168, 2010, p. 26).

2.2. Clasificacién Universidades y Escuelas Politécnicas
Hasta antes de octubre del 2008 existian habia tres tipos de universidades y
escuelas politécnicas, que totalizan 71.:

e Pdblicas financiadas por el Estado (29)
e Particulares cofinanciadas por el Estado (9)
e Privadas autofinanciadas (33)

En la actualidad existen 29 universidades que son financiadas con recursos
del estado, las cuales de acuerdo a Ley se las conoce como Universidades
Pudblicas; y 42 Universidades Privadas, 9 de las cuales reciben el 25% de ayuda
estatal y el 75% con recursos propio generados por: matriculas, pensiones,
programas Autofinanciados, etc.; y las 33 restantes sus ingresos corresponden
al 100% de recursos propios. (SENPLADES, 2009)
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Apegéandonos al Plan Nacional del Buen Vivir 2009-2013, Construyendo un
Estado Plurinacional e Intercultural, en el capitulo 6 Estrategias para el periodo
2009-2013 en el punto 6.5 el cual expresa (SENPLADES, 2009).

A este numero se deben afadir las cuatro universidades cuya creacién esta
contemplada en la Disposicion Transitoria Décima Quinta de la LOES:

. Universidad Nacional de Educacion “UNAE” (Ciudad de Azogues)

. Universidad Regional Amazdnica (Ciudad del Tena)

. La Universidad de las Artes (Ciudad de Guayaquil)

. Universidad de Investigacion de Tecnologia Experimental (por definirse)

Por lo tanto, en el plazo maximo de cuatro afos (octubre de 2014), el nUmero
de universidades y escuelas politécnicas en el Ecuador sera de 75. (Diaz J,
2011).

“Es Indispensable, para garantizar la calidad, sostener la maxima objetividad,
imparcialidad y los mas altos estandares para evaluar y acreditar a las
instituciones de educacion superior, sus programas y carreras”. (Plan Nacional
del Buen Vivir, 2013)

2.3. Reglamentos que debe aprobar el Consejo de Educacion
Superior.

a) De creacion, intervencion, suspension y solicitud de derogatoria de Ley,
decreto Ley, decreto ejecutivo, de universidades y escuelas politécnicas;

b) De creacion y extincion de los institutos superiores técnicos,
tecnoldgicos, pedagdgicos, de artes y conservatorios superiores;

c) De régimen académico vy titulos, y de régimen de posgrado; y de las
modalidades de estudios: presencial, semipresencial, a distancia, en
linea y otros;

d) De Carrera y Escalafon del Profesor e Investigador del Sistema de
Educacién Superior;

e) Del Sistema de Evaluacién Estudiantil; vy,

f) De doctorados. (SENPLADES, 2009)
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2.4. DelaTipologia de las Universidades

De acuerdo con el Art. 14 del Reglamento de la LOES indica que de la tipologia
de instituciones de educacién superior.- Para establecer la tipologia de las
universidades y escuelas politécnicas, el CEAACES determinara los criterios
técnicos y los requisitos minimos que una institucion de educacion superior de
caracter universitario o politécnico debe cumplir para ser clasificada de acuerdo
con el ambito de actividades académicas que se encuentre realizando.
(CONEA, 2012)

Unicamente las universidades de docencia con investigacion podran otorgar los
titulos profesionales de especializacion y los grados académicos de maestria y
de PhD. o su equivalente; las universidades orientadas a la docencia podran
otorgar titulos profesionales de especializacion y grados académicos de
maestria; y las de educacion continua no podran ofertar ninguno de los grados
académicos indicados anteriormente. (Rgto Loes, Art. 14, 2010, p. 5)

Para que una universidad o escuela politécnica sea considerada de
investigacion debera contar, al menos, con un setenta por ciento (70%) de
profesores con doctorado o PhD. de acuerdo a la ley.

Art. 15.- De la evaluacién segun la tipologia de las instituciones de educacién
superior.- Todas las universidades o escuelas politécnicas se someteran a la
tipologia establecida por el CEAACES, la que sera tomada en cuenta en los
procesos de evaluacion, acreditacion y categorizacion. (Rgto Loes, Art. 14,
2010, p. 5)

En virtud de la tipologia de universidades y escuelas politécnicas, el CEAACES
establecera los tipos de carreras 0 programas que estas instituciones podran
ofertar, de lo cual notificara al CES para la aprobacion de carreras y programas.
(Rgto. Loes Art. 14, 2010, p.5)

2.5. Requisitos para Acreditarse

De las Universidades y Escuelas Politécnicas con Docencia en
Investigacion.- Las Universidades con Docencia en Investigacion  son
instituciones de educacion superior que priorizan la generacion de conocimiento
para el desarrollo del pais, a través de la docencia y de la investigacion. Sin
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perjuicio de lo dispuesto en la Ley Organica de Educacion Superior y el marco
legal vigente todas las Universidades y Escuelas Politécnicas que se ubiquen
en el tipo de universidades de Docencia con investigacion deben cumplir con
los siguientes requisitos:

a) El 70% del personal Académico debe tener Grado académico de PHD o
su equivalente, en cumplimiento al Art. 14 del Reglamento de la LOES.

b) Contar con lineas de investigacion solidamente establecidas en cada
programa de doctorado que ofrece, de acuerdo a las necesidades del
pais y articuladas al Plan Nacional del Desarrollo del Buen Vivir.

c) Demostrar capacidad investigativa y resultados de investigacion por
medio de la institucionalizacion de lineas de investigacion a través de
normativas, politicas, infraestructura, equipamiento y presupuesto
financiado, contar con profesores investigadores, publicaciones
cientificas indexadas , matricula de estudiantes en los programas de
maestrias y doctorados que imparten |y que estas lineas de
investigacion este articuladas a sus programas de maestrias vy
posgrados.

d) Asignar recursos de su presupuesto anual en la actualizacion de su
acervo bibliografico impreso y digital (Reforma Tipologia Universidades,
Art. 2, 2012, p. 5)

De las Universidades y Escuelas Politécnicas orientadas a la Docencia.-
Las universidades orientadas a la Docencia son instituciones de educacion
superior cuya prioridad es la formacion cientifica, técnica y humanistica de
profesionales capaces de impulsar el desarrollo econémico y social del pais.
Todas las universidades y escuela politécnicas que se ubiquen en el tipo de
universidades orientadas a la Docencia deben cumplir los siguientes requisitos
sin perjuicio de lo dispuesto en la Ley Organica de Educacién Superior y el
marco legal vigente:

a) Su planta docente debe estar conformada con al menos 40% de
profesores de titulo de doctor, PhD., o su equivalente, de acuerdo al Art.
121 de la Ley Organica de Educaciéon Superior.

b) Contar con lineas de investigacion de nivel formativo de acuerdo a las
necesidades del pais y articuladas con el Plan Nacional de Desarrollo
para el Buen Vivir. Estas lineas de investigacion deben estar
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institucionalizadas a través de normativas, politicas, infraestructura,
equipamiento presupuesto financiado, resultados y publicaciones
cientificas y alineadas con sus programas de pregrado y posgrado.

c) Asignar recursos de su presupuesto anual en la actualizacion de su
acervo bibliogréafico impreso vy digital. (Reforma Tipologia Universidades,
Art. 3, 2012, p.5)

De las Universidades y Escuelas Politécnicas de Educacién continua.- Las
universidades a la educacion superior que priorizan la formacion y la
actualizacion profesional , técnica, humanistica y cientifica en areas que no
comprometan de modo directo a la vida humana, en el marco de la vinculacién
de la colectividad todas las universidades y escuelas politécnicas que se
ubigquen en el tipo de universidades dedicadas a la educacidén superior deben
cumplir los siguientes requisitos sin perjuicio de lo dispuesto en la Ley Orgéanica
de Educacion Superior y el marco legal vigente:
a) Su planta Docente debe estar conformadas al menos con 60% de
profesores e investigadores titulares.
b) Contar con carreras que tengan correspondencia con las necesidades
del pais y su region de influencia. Dichas carreras deben articularse al
Plan Nacional de Desarrollo del Buen Vivir y a los planes
c) Asignar recursos de su presupuesto anual en la actualizaciéon de su
acervo bibliogréfico impreso y digital. (Reforma Tipologia Universidades,
Art. 4, 2012, p.5-6).

2.6. Modelo Multicriterial para acreditacién de carreras

De acuerdo con el CEAACES el Modelo Multicriterial, incluye la necesidad de
una evaluacién de elementos del sistema de aprendizaje-ensefianza que
permite a los estudiantes desarrollar actitudes de aprendizaje a lo largo de la
vida. (CONEA, 2009).

Para el presente estudio los criterios que se han seleccionado para evaluar la
calidad de las carreras coinciden en gran medida con los utilizados por la
mayoria de instituciones de acreditacion internacionalmente reconocidas, pues
al menos ocho criterios son comunes a todas éstas, lo que posibilita realizar un
analisis adecuado del quehacer académico de una carrera. Sin embargo, es de
remarcar que en todos los criterios esta presente la pertinencia como un
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componente importante de cada uno de éstos. Esta aproximacion metodolégica
esta acorde con los lineamientos del Art. 97 de la Ley. (CONEA, 2009).

Para cumplir con el sistema de ingreso y politicas proactivas para la carrera del
docente, se debe aplicar la metodologia del Modelo Multicriterial del CEAACES

en el cual se consideran los siguientes criterios:

9.-
Vinculacién
con la
colectividas

1'_
Objetivos

8.-
Investigacion
formativa

CRITERIOS
DE
ACREDITACION
NACIONAL

Ambiente

Institucional Infraestructura

equipamiento

Resultados
del
aprendizaje

Cuerpo
docente

5.-
Gestion
académica
estudiantil

Grafico 6: Modelo Multicriterial

Fuente: CEAACES

Una vez que se evidencia el cumplimiento de los nueve pasos del modelo
Multicriterial, el CEAACES establece si la carrera es acreditada y continua
formando parte del sistema de educacion superior.

Para este estudio que se enmarca dentro del impacto de la estructura
académico-administrativa de la Facultad de Arquitectura y Disefio, se determina
la necesidad de analizar el criterio 4 que son los Docentes, la UCSG establece
la resolucién administrativa N° 015 — 2013, “Tiempo Dedicacion del Personal
Académico”; esta resolucion administrativa se encuentra de conformidad con el
“‘Reglamento de Carrera y Escalafén del Profesor, Investigador del Sistema de
Educacion Superior”. (CONEA, 2009).
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2.7.

Se establece que los docentes dicten clases hasta 24 horas semanales.
Rector y Vicerrectores deben dedicar 40 horas semanales, de las cuales
como max. 3 horas son dedicadas a dictar clases o investigacion. (Rgto
CES, Art. 11, numeral 5.).

Los Decanos y Directores de Carreras se les permite dictar hasta 12
horas de clases y la diferencia de horas la cubriran con gestion
académica, hasta completar las 40 horas. (Rgto CES, Art. 11, numeral
6.).

Los Coordinadores de Facultades se les permite dictar hasta 15 horas de
clases y la diferencia de horas la cubriran con gestiéon académica, hasta
completar las 40 horas.

Los docentes que ejerzan otro tipo de coordinacion se les permite dictar
hasta 20 horas de clases y la diferencia de horas la cubriran con gestion
académica, hasta completar las 40 horas.

El rango de tolerancia es hasta de 3 horas de clases diarias para
autoridades y funcionarios establecidos en los numerales 2, 3y 4.

Categorizacion de las Universidades

Para la categorizaciéon de las universidades se consideraron los siguientes
indicadores actualizados en el Modelo de Evaluacion de Desempefio
Institucional de las Instituciones de Educacién Superior Estos indicadores son
(CONEA, 2009).

Capacitacion docente: porcentaje de docentes que participaron en
cursos de capacitacion en el afio 2008;

Presupuesto de becas: porcentaje del presupuesto total ejecutado en
becas estudiantiles (promedio de los afios 2006 — 2008);

Movilidad: existencia de criterios para la movilidad de estudiantes de
otras universidades y para el reconocimiento de créditos;

Inversidon bibliotecas: porcentaje del presupuesto total ejecutado para
acrecentar el acervo bibliografico de las IES;

Recursos: porcentaje promedio del presupuesto ejecutado en los
ultimos tres afios (2006 — 2008) para el equipamiento, mantenimiento y
adquisicién de equipos de laboratorio;

Coherencia: los procesos académicos muestran coherencia con la
mision y objetivos de la institucion;
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e Extensiones: la institucion aplica consistentemente politicas vy
procedimientos claros y adecuados para la creacion, gestion y control de
extensiones y centros de apoyo que garanticen su calidad académica,

e Aulas: suficiencia del espacio de aulas medida por la relacion superficie
total de aulas / nimero de pupitres.

CATEGORIA DE UNIVERSIDADES | CATEGORIA | CANTIDAD
21% A 11
19% B 10
23% C 12
38% D 20
100% 53

Fuente: CEAACES

CATEGORIA DE UNIVERSIDADES

38%

Grafico 7: Categoria de Universidades

Elaborado por: Las Autoras

2.7.1. Categoria A:

Corresponde a las universidades que registran las condiciones para que su
planta docente se construya como una comunidad cientifica y profesional con
reconocimiento y legitimidad en su medio, y que, en algunos casos, ya lo estan
logrando, es importante sefialar que estas universidades desarrollan
investigacion. Pertenecen a esta categoria. (CONEA, 2009).

1. Escuela Politécnica Nacional

2. Escuela Superior Politécnica del Litoral

41



8.
9.

. Escuela Politécnica del Ejército.

. Escuela Superior Politécnica del Chimborazo
. Pontificia Universidad Catdlica de Quito

. Universidad Central del Ecuador

. Universidad de Cuenca

Universidad del Azuay

Universidad San Francisco de Quito

10. Universidad Técnica de Ambato

11. Universidad Técnica Particular de Loja

2.7.2. Categoria B:

En relacion con las primeras, la brecha es notoria especialmente en las
dimensiones de investigacion y academia y con el incumplimiento del 25% de
Docentes a tiempo completo. Pertenecen a esta categoria:

1.
2.

8.

9.

Universidad Agraria del Ecuador

Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil

. Universidad de Especialidades Espiritu Santo
. Universidad de Guayaquil

. Universidad de las Ameéricas

. Universidad Estatal de Bolivar

. Universidad Nacional de Chimborazo

Universidad Nacional de Loja

Universidad Politécnica Salesiana

10. Universidad Técnica del Norte (CEAACES, 2009)
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2.7.3. Categoria C:

Debilidad académica de la planta docente, dado que sélo trabajan por horas.
Con excepcion de algunas instituciones, el desarrollo de la investigacion es
practicamente inexistente y su infraestructura es inadecuada. Pertenecen a
esta categoria:

1. Escuela Politécnica Agropecuaria

2. Universidad Catdlica de Cuenca

3. Universidad Estatal de Milagro

4. Universidad Estatal del Sur de Manabi
5. Universidad Internacional del Ecuador

6. Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi
7. Universidad Naval Moran Valverde

8. Universidad Técnica de Cotopaxi

9. Universidad Técnica de Machala

10. Universidad Técnica Estatal de Quevedo
11. Universidad Técnica |. Vargas Torres

12. Universidad Tecnoldgica Equinoccial (CONEA, 2009)

2.7.4. Categoria D:

Del total de universidades que se encuentran en esta categoria, existen cuatro
relativamente nuevas que todavia estan en proceso de consolidacion de su
proyecto académico. Para el conjunto de estas universidades resulta dificil
orientar su actividad “académica” hacia una investigacién minima, relacionada,
por lo menos, con la propia docencia, al no contar con una planta docente
cuyas obligaciones y modalidades de contratacion excedan una relacion laboral
puntual y temporal. Pertenecen a esta categoria:
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10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.

En total son 20 las universidades ubicadas en el Ultimo escalafon que
mantienen expectativas en las proximas evaluaciones. Estas deberan cumplir
con 46 indicadores entre los que se incluyen requisitos académicos y de
infraestructura, pero priman las variables de numero de profesores con
doctorado o que se encuentren cursando un doctorado. (Ecuavisa, 2013).

. Universidad Casa Grande

. Universidad de los Hemisferios

. Universidad Estatal Amazédnica

. Universidad Internacional SEK

. Universidad Laica Vicente Rocafuerte
. Universidad Regional de los Andes

. Universidad Técnica de Babahoyo

. Universidad Técnica de Manabi

. Universidad Tecnoldgica ECOTEC

Universidad Politécnica Estatal del Carchi
Universidad Tecnoldgica Empresarial de Guayaquil
Universidad de Especialidades Turisticas
Universidad Tecnoldgica Indo América

Universidad San Gregorio de Portoviejo
Universidad del Pacifico - E. De negocios
Universidad Metropolitana

Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena
Universidad Iberoamericana del Ecuador
Universidad Tecnoldgica Israel

Universidad de Otavalo. (CONEA, 2009).
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2.7.5. Categoria E:

(Recomendadas para la depuracion): Se trata de instituciones que,
definitivamente, no presentan las condiciones que exige el funcionamiento de
una institucion universitaria y en las que se evidencia las deficiencias y
problemas que afectan a la universidad ecuatoriana.

2.8. Universidades y Escuelas Politécnicas no aceptables

Luego de una exhaustiva valoracion del Consejo de Evaluacion, Acreditacion y
Aseguramiento de la Calidad de la Educacion Superior (CEAACES), que duré
18 meses, el gobierno ecuatoriano decididé cerrar 14 universidades de tercer
nivel por la deficiente calidad académica en su funcionamiento, esta gestion se
determina como un hecho histérico y de gran trascendencia para el futuro del
pais. Este proceso se inicio con la evaluacion a 8386 estudiantes de diferentes
universidades del pais que rindieron un examen que tuvo preguntas de
competencias especificas y de conocimientos generales, como lectura,
comprension y expresion. Como resultado de esta evaluacion los estudiantes
de Administracion de la Escuela Superior Politécnica Ecologica Profesor Servio
Tulio Montero Ludefa, obtuvieron la calificacion mas baja, la UCL (Universidad
Cristiana Latinoamericana) obtuvo un escaso puntaje en las pruebas de lectura,
escritura y comprension. Con este proceso evaluativo se descubre que la
mayoria de universidades con categoria A son publicas, mientras que la
mayoria de las privadas se encuentran en la categoria E. (CONEA. 2009)

Los resultados son contundentes, fuertes y demuestran graves problemas en
las universidades de categoria E. Los 14 centros universitarios que se cerraron
merecian ser suspendidos definitivamente.

Con el cierre de puertas de las 14 instituciones de Educacién Superior para
algunos padres de familia es una atrocidad sin embargo para la mayoria de
ciudadanos es un acierto, esta resolucién gubernamental tuvo como resultado
gue 38 mil se encuentren actualmente sin su centro de estudios. En Ecuador,
desde 1992 hasta 2006, fueron creados 30 nuevas universidades e institutos de
educacion superior. Las Universidades que ya no se encuentran dentro del
sistema de educacién superior son:
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8.

9.

. Escuela Superior Politécnica Ecolégica Amazdnica
. Escuela Politécnica Javeriana

. Universidad Auténoma de Quito

. Universidad Cristiana Latinoamericana

. Universidad Intercontinental

. Universidad Alfredo Pérez Guerrero

. Universidad Panamericana de Cuenca

Universidad Interamericana del Ecuador

Universidad OG Mandino

10. Universidad Técnica San Antonio de Machala

11. Universidad Tecnoldgica América

12. Universitas Equatorialis

13. Escuela Superior Politécnica Ecoldgica “Prof. Servio Tulio Montero
Ludena”

14. Universidad Técnica Particular de Ciencias Ambientales José Peralta
(CONEA, 2009).
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Gréfico 8: Proceso de Cierre de las Universidades en el Ecuador

Fuente: Diario El Universo
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2.9. Sistema de Evaluacion, Acreditacion y Aseguramiento de
la Calidad de la Educacion Superior.

La calidad de la Educacién Superior, analizada en el Foro Econémico Mundial
efectuado en Davos-Suiza en Febrero de 2011, ubica al Ecuador en el puesto
122 de 139 paises del mundo que presentaron cifras. Esto significa
colaboracion de la Educacion en un nivel de 2.8 hacia la satisfaccion de
necesidades en una economia competitiva donde 1.0 es insuficiente y 7.0 es
muy bueno, reflejando su resultado vy orientacién para servir y contribuir al
desarrollo sostenido (WORLD ECONOMIC FORUM, 2010-2011, pag. 420).

La formacion y calidad se revela en el sector de la educacién superior, cuando
sus graduados ejercen funciones demostrando competencias, entre otras y sin
gue sea limitante de: gobernabilidad, transparencia, ética, rendicion de cuentas,
practicas operacionales justas, duplicacion de tareas, etc. El graduado de la
universidad ecuatoriana, produce visibles y cuestionados resultados publicos y
privados, que facilitan o impiden el desarrollo sostenido y humanizado. Por
ejemplo, la Calidad de vida del pais refleja la calidad de la educacién con
responsabilidad social que existe.

Calidad es un término muy difundido durante la década de los cincuenta, en el
mundo industrial, empresarial, productivo y social, y que, pretende conducir las
actividades organizacionales hacia el éxito total, via acreditacion local y/o
certificacién internacional para producir bienes, servicios, cuidado ambiental y
superacion del hombre. La sociedad se enmarca en cultura de cambios,
necesidades y exigencias; con espiritu competitivo que surge a nivel global y ha
definido sus directrices en el entorno local.

2.10. Funciones del Consejo de Evaluacion, Acreditacion vy
aseguramiento de la Calidad de la Educacién Superior.

Son funciones del Consejo de Evaluacion, Acreditacion y Aseguramiento de la
Calidad de la Educacién Superior:
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a) Aprobar la normativa para los procesos de evaluacion, acreditacion,
clasificacion académica y aseguramiento de la calidad de las instituciones del
Sistema de Educacién Superior, programas y carreras, bajo sus distintas
modalidades de estudio;

b) Aprobar la normativa para los procesos de la autoevaluacion de las
instituciones, los programas y carreras del Sistema de Educacioén Superior;

c) Aprobar la normativa en la que se establecera las caracteristicas,
criterios e indicadores de calidad y los instrumentos que han de aplicarse en
la evaluacion externa;

d) Elaborar la documentacién técnica necesaria para la ejecucion de los
procesos de autoevaluacion, evaluacion externa, acreditacion y clasificacion
académica;

e) Aprobar el Codigo de Etica que regira para los miembros del Consejo,
Comité Asesor, los(as) Funcionarios y los(as) Servidores del Consejo de
Evaluacion, Acreditacién y Aseguramiento de la Calidad de la Educacion
Superior, y para los evaluadores externos.

f) Aprobar el reglamento de seleccion de los evaluadores externos
especializados nacionales o internacionales;

g) Establecer un sistema de categorizacion de instituciones, programas y
carreras académicas.

Actualmente hay 18 universidades y escuelas politécnicas acreditadas.

2.11. La evaluacion y la acreditaciobn en la propuesta del
CONEA.

La evaluacion en un proyecto de fomento y aseguramiento de la calidad, consta
de dos fases: la autoevaluacion y la evaluacion externa; cada una de ellas con
diferentes actores e instancias responsables de su planificacién y ejecucion.

2.11.1. Autoevaluacion

La autoevaluacion es el riguroso y sistematico examen que una institucion
realiza sobre la totalidad de las actividades institucionales o de un programa
especifico, con amplia participacion de sus integrantes a través de un analisis
critico y un dialogo reflexivo, y que tiene como propdsito superar los obstaculos
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existentes y destacar los logros alcanzados, para mejorar la eficiencia
institucional y alcanzar la excelencia académica. (Normativa CEAACES, 2011)

2.11.2. Evaluacién Externa

De acuerdo con la normativa del CEAACES (2011) La evaluacion externa es el
examen que el Consejo Nacional de Evaluacion y Acreditacion realiza sobre las
actividades integrales de una institucion de educacion superior o de un
programa especifico de determinada institucién, para verificar que su
desempefio cumple con las caracteristicas y estandares de calidad y que sus
actividades se realizan en concordancia con la misiéon, visién, propésitos y
objetivos institucionales, de tal manera que el C O N E A pueda certificar ante la
sociedad la calidad académica y la integridad institucional. Este examen se
efectla a través de pares académicos. El informe de la autoevaluacién es la
base de la evaluacion externa.

2.11.3. Acreditacion

La acreditacion es la certificacion que el Consejo Nacional de Evaluacion y
Acreditacion confiere a una institucion, carrera, programa o unidad académica
del Sistema Nacional de Educacion Superior, certificacion por la que se hacen
publicos la claridad de su Visién, Misién y objetivos, la calidad de sus procesos
académicos (docencia e investigacion), la eficiencia de su gestion, la
coherencia de sus propositos, recursos y planeamiento, lo que garantiza un
sostenido desempefio de calidad de la institucién, la carrera o el programa
acreditados. (CONEA, 2009)

El C O N E A concedera la acreditacion a las instituciones de educacion
superior que la soliciten. Para concederla, el C O N E A considerara el informe
de autoevaluacion, el informe de evaluacién externa y el informe del Comité
Técnico de Evaluacion y Acreditacion. Con esta base, el C O N E A de manera
inapelable, podra resolver:

a) Conceder la acreditaciéon a la institucién solicitante; por el periodo de
vigencia establecido en la Ley de Educacion Superior;

b) Conceder una acreditacion condicionada a la introduccion de los cambios
sefalados en la resolucion; vy,

c) Negar la acreditacion.
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Segun el CONEA (2009) Cuando el Consejo Nacional de Evaluacion y
Acreditacion conceda la acreditacion debera publicar por una sola vez, en tres
diarios de circulacién nacional, la resolucién fundamentada de esa acreditacion.

2.11.4. Usos y ventajas de la acreditacion

Deben establecerse los usos y ventajas que las instituciones de educacion
superior daran y recibirdn de los productos de la evaluacion y acreditacion y lo
que les significard incorporarse al CEAACES. Entre las ventajas mas frecuentes
de los resultados de la evaluacion y la acreditacion se destacan:
a) Su uso en la autorregulacion de las instituciones mediante la
retroalimentacion de los procesos académicos en busca de la excelencia
y de los procesos econdmico-administrativos para el logro de la
eficiencia.
b) La informacién que reciben la sociedad y, en especial, los futuros
estudiantes, sobre la calidad institucional.
c) La certificacion que facilita obtener recursos financieros para las
instituciones. (CONEA, 2003).

Los esfuerzos se orientaran a conseguir los siguientes beneficios para las
instituciones de educacién superior acreditadas:

a) Lograr prestigio y respeto social, en razon de la credibilidad que recibiran
sus actividades académicas y sus propuestas.

b) Alcanzar que el Estado y la SENESCYT distribuyan recursos financieros
dando prioridad, progresivamente, a los indicadores institucionales con
alto nivel de desempefio, incluidos en el proceso de Evaluacion y
Acreditacion.

c) Acceder a recursos especiales que puedan ser asignados para financiar
proyectos especificos de mejoramiento de la calidad, ya que al estar
acreditadas han demostrado aptitud y capacidad para llevarlos a cabo
eficientemente.

d) Contribuir para que se conceda la autorizacion para desarrollar
programas de posgrado.
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e) Otorgar criterios de prioridad para la obtencion de créditos y fondos no
reembolsables ante las fuentes de financiamiento oficiales y para obtener
el aval del Estado para tramitar empréstitos internacionales.

f) Facilitar la rendicién social de cuentas.(CONEA, 2009)

2.12. Procesos previos a la obtencidn de la Acreditaciéon en la
UCSG.

Actualmente la UCSG como paso previo a la Acreditacion se encuentra en el
proceso de obtener en cada una de sus unidades académicas y administrativas
la certificacion Norma ISO 9001-2008, para lo cual ha organizado talleres
dirigidos a los colaboradores, con el fin de que conozcan el alcance de esta
Norma de Calidad. Cabe mencionar que ocho Facultades ya han obtenido esta
certificacion: Artes y Humanidades, Ingenieria, Facultad Técnicas para el
Desarrollo 'y Especialidades Empresariales, Ciencias Economicas vy
Administrativas, Jurisprudencia, Arquitectura y Disefio y, Ciencias Médicas.

La Facultad de Filosofia se encuentra en la dltima fase de este proceso de
certificacion de la Norma que se menciona.

En lo que respecta a las unidades administrativas se encuentran certificadas:
Vicerrectorado General con sus dependencias como son: Direccion Financiera 'y
la Direccion Administrativa, el Departamento de Aseguramiento de la Calidad
Institucional- DACI, CEYS. El Rectorado y el Instituto de Planificacién Urbana y
Rural- IPUR.

La UCSG se encuentra realizando acciones a fin de ser ubicados en la
categoria A para lo cual ha dispuesto a través de resoluciones administrativas el
apoyo econémico del 75% a sus Docentes Titulares e Invitados para financiar
estudios de Maestrias y Doctorados, el incremento en la adquisicién de textos
para todas las Salas de Lectura de la Institucion, equipo y mobiliarios de
administracion para el personal docente que laborara a tiempo completo.

2.12.1. Norma ISO 9001:2008.

ISO (Organizacién Internacional de Normalizacién) es una federacion mundial
de organismos nacionales de normalizacion. Es la Unica que emite estandares o
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normas de aplicacion mundial, luego de un severo proceso de analisis que bien
puede significar en tiempo alrededor de cinco afios para su consenso y emision,
gue es respetada como producto de un convenio internacional por los paises
firmantes como es Ecuador. (Manual de la Calidad 5 FAD, 2013).

La publicacion como Norma Internacional requiere la aprobacion por al menos
el 75% de los organismos miembros con derecho a voto.

La Norma Internacional 1ISO 9001:2008 fue preparada por el Comité Técnico
ISO/TC 176, Gestion y Aseguramiento de la Calidad, Subcomité SC 2, Sistemas
de la Calidad. Esta cuarta edicion anula y sustituye la tercera edicion (ISO
9001:2000), que ha sido modificada para clarificar puntos en el texto y aumentar
la compatibilidad con la Norma ISO 14001: 2004.Todos los requisitos de esta
Norma Internacional son genéricos y se pretende que sean aplicables a todas
las organizaciones sin importar su tipo, tamafio y producto suministrado.
Cuando uno o varios requisitos de esta Norma Internacional no se puedan
aplicar debido a la naturaleza de la organizacién y de su producto, pueden
considerarse para su exclusion. (Manual de la Calidad 5 FAD, 2013).

2.12.2. Politica de Calidad, Conceptos basicos y objetivo de la
calidad.

La Facultad de Arquitectura y Disefio, como resolucién de Consejo Directivo del
26 de junio de 2013, incorpora su politica de calidad, conceptos béasicos y
objetivo.

2.12.3. Politica de calidad

DACI-UCSG (2013), La Facultad de Arquitectura y Disefio, estd comprometida
con el mejoramiento permanente de los procesos, para el logro de los objetivos
de la constitucion 2008, institucionales, orientados a la satisfaccion de sus
estudiantes y al desarrollo de las competencias profesionales de los egresados
de la Facultad de acuerdo a los perfiles de sus carreras en el tiempo
contemplado en el curriculo, con calidad, responsabilidad social y alta
pertinencia para la sociedad.
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CAPITULO 3

3. TALENTO HUMANO DE LA UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL Y DE SU FACULTAD
DE ARQUITECTURA Y DISENO.

3.1. Historiay Antecedentes de la Universidad Catdlica de
Santiago de Guayaquil.

Esta institucion de educacion superior fue creada el 17 de mayo de 1962, a
peticién de la junta pro universidad Catolica que presidia Mons. César Antonio
Mosquera Corral, arzobispo de Guayaquil, el jurista Dr. Leonidas Ortega
Moreira y el P. Joaquin Flor Vasconez S.J., que fueron sus autoridades
fundadoras. El presidente Constitucional de la Republica, Dr. Carlos Julio
Arosemena Monroy, mediante el respectivo Acuerdo Ejecutivo # 936, aprobo el
estatuto, y el Ministerio de Educacion Publica autorizé su funcionamiento por
Resolucion #1158.(UCSG, 2012).

El 6 de junio de 1963, es decir, a los 19 dias de haberse expedido el Acuerdo
Ejecutivo, se inicié el primer periodo académico de clases con las siguientes
Facultades: Jurisprudencia, Ciencias Sociales y Politicas, Filosofia, Letras y
Ciencias de la Educacion y Ciencias Fisicas y Mateméaticas (Escuelas de
Ingenieria Civil y Arquitectura). Los cursos fueron dictados en el edificio del
colegio nocturno "20 de abril", de los padres jesuitas, ubicado en la esquina de
Eloy Alfaro 1955 y Manabi, de esta ciudad, en donde funcion6 hasta 1966 en
gue se inaugur6 el edificio principal en el campus universitario, situado en el
Km. 1,5 de la avenida Carlos Julio Arosemena Tola. (UCSG, 2012).

En 1963 fue creada la Escuela de Economia, adscrita a la Facultad de
Jurisprudencia. Posteriormente, el Cuerpo de Gobierno, en sesion del 18 de
marzo de 1965, aprobd la creacion de la Facultad de Economia. (UCSG, 2012).

En 1965 se cre6 la Facultad de Arquitectura (antes habia funcionado como
Escuela la adscrita a la Facultad de Ciencias Fisicas y Mateméticas). En 1967-
68 fueron creados el Instituto de Educaciéon Técnica para el Desarrollo (Facultad
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desde 26-IX-77), con las Escuelas de Zootecnia y Electricidad vy
Telecomunicaciones, y la Facultad de Medicina. En 1969 se incorpora la
Escuela de Trabajo Social (que funcionaba desde 1960 con auspicio del Club
Rotario de Guayaquil. En 1970 se autoriz6 el funcionamiento del Instituto de
Artes Aplicadas (hoy carrera de Disefio de Interiores) y en 1973 se incorpor6 a
la Facultad de Ciencias Médicas, la Escuela de Enfermeria "San Vicente de
Paul" (que habia sido creada en 1974 por la Comunidad de las Hijas de la
Caridad y venia funcionando en Quito). (UCSG, 2012).

En 1985 fue creada la Escuela de Ingenieria en Sistemas Computacionales en
la Facultad de Ingenieria y, en el mismo afio, se autorizo el funcionamiento del
Consejo de Escuela de Derecho, en Jurisprudencia. (UCSG, 2012).

3.2. Estructura Administrativa de las Universidades

De acuerdo con el planteamiento de Mintzberg (2010) de que las universidades
corresponden a un tipo de organizacion identificadas como burocracias
profesionales, las que se caracterizan por un nucleo operativo estable, de
comportamiento estandarizado pero complejo, por lo que deber ser controlado
directamente por los operadores.

Los operadores son los Académicos quienes demuestran altos grados de
especializacion y autonomia en el desempefio de sus funciones, siguen
patrones estandarizados establecidos por la comunidad y someten la
evaluacion de su desempefio a la Institucion. En las organizaciones
universitarias la participacién de los académicos como Directivos en su linea
media, es fundamental para vincular el nudcleo operativo con el nivel
estratégico, conformado por las instancias de gobierno y de politica, donde se
integran los propositos, las estrategias y los recursos en funcion de las variables
del medio.

También en las organizaciones universitarias se desarrolla una tecno
estructura que es el medio que utiliza el nivel estratégico para mejorar la
efectividad del nacleo operativo en sus funciones a través de la estandarizacion
de procesos (planificacion, control, andlisis y evaluacién). Contempla ademas
un staff de apoyo, correspondiente a las unidades especializadas que
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suministran servicios fuera del nucleo operativo (finanzas, informética, logistica,
recursos fisicos y servicios estudiantiles).

Por su parte, la especificidad del ntcleo operativo radica en la complejidad de
las funciones que desarrolla, las que se relacionan con la produccion,
circulacion y difusién del conocimiento en la sociedad, a través de la
investigacion., la docencia y la extensién.

Mintzberg (2010)

Definicion de los propésitos institucionales

identifica cinco aspectos esenciales que deben ser
considerados en la gestidn de las organizaciones universitarias:

Comprension del ambiente
Organizacion del personal

Uso eficiente de los recursos
Resultados socialmente relevantes

3.3. Laestructurade las organizaciones universitarias segun
Mintzberg

NIVEL ESTRATEGICO

STAFF DE APOYO

d

Elaborado por: Las Autoras

LINEA MEDIA

TECNOESTRUCTURA

d

Grafico 9: Estructura de las Organizaciones Universitarias
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3.3.1. Tecno estructuray el staff de apoyo en la UCSG

El Rector, concentra las funciones relacionadas con: La comunicacion y
vinculacion con el medio; el analisis, planificacion y desarrollo institucional; y el
aseguramiento de la calidad.

Por su parte el Vicerrector Académico concentra todas las funciones
relacionadas con la gestion y apoyo de la produccion académica: Docencia
(pregrado, postgrado y formacion continua) investigacion, extension y los
asuntos y servicios estudiantiles (admision, registro académico y biblioteca).

El Vicerrector General concentra todas las funciones relacionadas con la
Administracion y las finanzas referidas a la gestion del personal y los recursos
institucionales  (finanzas, tecnologias de informacion, servicios de
infraestructura).

Estructura del personal Administrativo de la UCSG

Administrativo 148 Administrativo 41
Autoridad 27 Autoridad 16
Funcionarios de servicio 7 Docente Parvulario 37
Funcionarios Administrativos 59 Docente Secundario 13
Funcionario 37 Funcionario Académico 71
Funcionario Académico 23 Funcionario Administrativo 35
Intendencia 58 Funcionario de servicios 28
359 Funcionario 209
Intendencia 3
453
[_Personal Honorarios ||
Administrativo 18
Funcionarios de servicio 10
Funcionarios Administrativos 6
Funcionarios Académicos 6
Funcionario 7
47
- Total personal Administrativo
859

Fuente: Dpto. Recursos Humanos UCSG

Tabla 1: Estructura Administrativa UCSG
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En los cuadros se detalla cdmo esta constituida la estructura administrativa de
la UCSG, que incluye los jardines de infante la Unidad Educativa Freiretabille, el
Consultorio Juridico y su Centro Gerontolégico Dr. Arsenio de la Torre Marcillo
dividida en el personal estable, personal contratado con beneficios
institucionales y de ley y empleados por honorarios, los cuales dentro de sus
respectivos grupos se encuentran categorizados por tipo de empleados.

Personal estable.- En esta categoria se incluyen a las Autoridades,
funcionarios de servicio, académicos y administrativos asi como los
empleados amparados en contratacion Colectiva, a este grupo de empleados
se les reconoce los beneficios institucionales y de ley.

Personal contratado con beneficios.- En este grupo se encuentra el personal
que ha sido contratado a través de la modalidad “Contrato Administrativo”, es
decir a este grupo de colaboradores se le reconoce sélo los beneficios sociales
de ley (Décimo, vacaciones, bonos, etc.). Y estan clasificados al igual que los
otros grupos por tipo de empleados.

Personal contratado por honorarios.- En este cuadro se incluye al personal
contratado y cuyos honorarios son cancelados bajo la modalidad de facturacion,
este grupo no percibe beneficios ni beneficios institucionales ni de ley, y segun
la actividad se les retiene el IVA y la Retencion en la fuente.

Estructura del personal Académico de la UCSG

La UCSG cumpliendo con lo dispuesto por la LOES en el Art. 52, posee su
plantilla de docentes categorizados, para lo cual en la siguiente tabla se detalla
el ndmero total de Docentes de cada una de las nueve facultades que esta
institucion de educacion superior posee. En el cuadro de los docentes titular
agregado Yy titular principal son docentes estables, los no titular ocasional son
docentes ocasionales, (se les paga ademas los beneficios sociales), y los no
titulares ocasionales (pago de honorarios mediante la emision de una factura).
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FACULTADES CATEGORIA Total
FACULTAD DE ARQUITECTURA Y DISENO TITULAR PRINCIPAL 36
TITULAR AGREGADO 3
NO TITULAR OCASIONAL 22
Total FACULTAD DE ARQUITECTURA Y DISENO 61
FACULTAD DE ARTES Y HUMANIDADES TITULAR PRINCIPAL 11
TITULAR AGREGADO 18
NO TITULAR OCASIONAL 76
Total FACULTAD DE ARTES Y HUMANIDADES 105
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS TITULAR PRINCIPAL 37
TITULAR AGREGADO 6
NO TITULAR OCASIONAL 61
Total FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS 104
FACULTAD DE CIENCIAS MEDICAS TITULAR PRINCIPAL 63
TITULAR AGREGADO 17
NO TITULAR OCASIONAL 274
Total FACULTAD DE CIENCIAS MEDICAS 354
FACULTAD DE EDUCACION TECNICA PARA EL DESARROLLO TITULAR PRINCIPAL 27
TITULAR AGREGADO 7
NO TITULAR OCASIONAL 41
Total FACULTAD DE EDUCACION TECNICA PARA EL DESARROLLO 75
FACULTAD DE ESPECIALIDADES EMPRESARIALES TITULAR PRINCIPAL 15
TITULAR AGREGADO 19
NO TITULAR OCASIONAL 183
Total FACULTAD DE ESPECIALIDADES EMPRESARIALES 217
FACULTAD DE FILOSOFIA, LETRAS Y CIENCIAS DE LA EDUCACION TITULAR PRINCIPAL 34
TITULAR AGREGADO 15
NO TITULAR OCASIONAL 37
Total FACULTAD DE FILOSOFIA, LETRAS Y CIENCIAS DE LA EDUCACION 86
FACULTAD DE INGENIERIA TITULAR PRINCIPAL 46
TITULAR AGREGADO 12
NO TITULAR OCASIONAL 34
Total FACULTAD DE INGENIERIA 92
FACULTAD DE JURISPRUDENCIA Y CIENCIAS SOCIALES Y POLITICAS TITULAR PRINCIPAL 35
TITULAR AGREGADO 17
NO TITULAR OCASIONAL 89
Total FACULTAD DE JURISPRUDENCIA Y CIENCIAS SOCIALES Y POLITICAS La
Total general 1235

Tabla 2: Facultades y Docentes UCSG

Elaborado por: Las Autoras
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3.4. Misiony Vision de la UCSG

La mision y vision de la UCSG ha sido ampliada en la sesion de Consejo
Universitario de mayo de 2008, las cuales responden al crecimiento sostenido
que viene evidenciando la institucion.

3.4.1. Misi6én de la UCSG

UCSG (2013) Impulsar la gestion de produccién, reproducciéon y aplicaciéon del
conocimiento y la formacion de profesionales e investigadores de tercero y
cuarto nivel educacional, con una elevada calidad académica y la participacion
de todos los actores universitarios, dotados de las competencias cientificas y
capacidades de desempefio profesional e investigativo para el desarrollo
humano y sustentable de la sociedad.

3.4.2. Vision de la UCSG

UCSG (2013) Ser una universidad emprendedora, innovadora, proactiva y
competitiva en correspondencia con los valores y grandes desafios del Siglo
XXI, en el ambito local, nacional, regional e internacional, y acreditada y
posicionada en la sociedad ecuatoriana, en la region latino-americana y en un
mundo y una economia globalizada.

3.5. Diagnostico FODA

La imagen de una institucion, en este caso la Universidad Catdlica de Santiago
de Guayaquil, es percibida por el publico, a través de los rasgos de identidad
gue ha construido y ha logrado comunicar, y dicha imagen debe corresponder
a la identidad que la institucion ha transmitido, mediante la construccion de sus
valores institucionales, su misién y vision de futuro. Por tanto, debe haber
correspondencia entre la identidad institucional, sus acciones de comunicacién
y la imagen percibida.

Un instrumento valido de analisis de la imagen institucional es el FODA, el cual
permite conocer las fortalezas y debilidades institucionales, y ademas, deduce
de ellas, las oportunidades y amenazas que tiene. (Cizmadia, 2011).
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3.5.1. Identificacion de los Factores Internos

El diagnéstico estratégico FODA de las areas académicas y administrativas
contempla las tendencias positivas - fortalezas y oportunidades - y las
tendencias negativas - debilidades y amenazas - que se manifiestan al interior
de la universidad y en el entorno social.

Fortalezas y Debilidades.

Las fortalezas y debilidades se refieren a las variables que dependen de la
organizacion interna de la UCSG, asi:

Fortalezas

Debilidades

En el Proceso Ensefianza-Aprendizaje:

Existencia de un modelo estandarizado
para la organizacién y mejoramiento de
perfiles profesionales y curriculos.

Perfiles profesionales no estan actualizados en
correspondencia con las demandas del sector de
desarrollo de la profesion, del pais y de los gremios
y egresados

Existencia de un sistema de evaluacion
académica, que incorpora la gestion en
el aula y el trabajo por tutorias

Inadecuada aplicacion de los métodos y técnicas de
evaluacion del proceso aprendizaje

Personal docente con
competencias y experiencia.

habilidades,

Existen docentes que no actualizan sus programas
de estudios de acuerdo con las nuevas exigencias
del mercado laboral.

Existencia de maestrias y postgrados en
ciencias y disciplinas de la profesion.

Débil vinculaciébn de las carreras con organismos
académicos, gremiales e instituciones nacionales e
internacionales, que delimiten las tendencias
profesionales y el encargo social

Prestigio ganado en el medio.

Ubicacion en la categoria B en el Proceso de

Acreditacion.
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Los cursos de actualizacion vy
perfeccionamiento del Centro de
Innovacion Educativa Docente. CIEDD.

Limitaciones en los niveles de formacion docente
en los ambitos de investigacién y uso de Tics.

En la Infraestructura Fisicay Tecnolégica:

Optima y amplia infraestructura
educativa con terreno propio.

Falta de recursos econémicos para el mantenimiento
de la infraestructura fisica y ampliacion de &rea de
parqueo.

Posee bibliotecas especializadas de
acuerdo con los ejes formativos de las
mallas curriculares.

Déficit de libros de acuerdo con los indicadores de
la LOES.

Amplios y sofisticadas aulas con equipos
de computacion y audiovisuales. Salas
para videoconferencias.

Falta de espacio fisico para la implementacion de
mas salas especializadas con tecnologia de punta.

En los procesos administrativos:

Gran parte del Personal administrativo
tiene titulo de tercer nivel y es eficiente.

estructura académico-
impide el escalafén

Dependencia de una
administrativa que
administrativo.

Sistema Integrado Universitario que
permite a los alumnos monitorear su
situacion académica y financiera en la
UCSG.

Deficiencia en los sistemas de control académico:
asistencia de estudiantes, notas, controles de
catedra, etc.

Tabla 3: Fortalezas y Debilidades

Elaborado por: Las Autoras

3.5.2. Identificacion de los Factores Externos

Oportunidades y Amenazas.

Se refieren a las variables relevantes, que el entorno en que se desarrolla,

ofrece a la UCSG.
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Oportunidades

Amenazas

Ambito social:

Proceso de evaluacion y acreditacion de la
universidad.

Planteamiento del SES frente a la estructura
curricular universitaria.

Credibilidad y prestigio de la universidad.

Incremento de la oferta educativa de otras
universidades con procesos de gestion del
talento humano que garantiza niveles de
calidad y pertinencia institucional.

Prestacién de servicios a la comunidad de la
ciudad a través del Consultorio juridico, clinica
de odontologia, dispensario médico, centro de
investigaciones econdmica, etc.

Falta de convenios con el Estado y
empresas privadas.

Ubicacion de la institucibn en un lugar
estratégico, en virtud de que la UCSG esta
ubicada en la Av. Carlos Julio Arosemena Km 1
Ya.

La cercania de nuestra competencia ya que
varias universidades se encuentra en
sectores aledanos.

Ambito académico:

Procesos de calidad educativa y la conciencia
de los estamentos Universitarios.

Porcentaje muy elevado de docentes de
otras universidades que poseen formacion
de Postgrado de doctorados y masterados.

Ambito legal:

Autonomia de la UCSG, respaldada por la
Constitucion y la nueva Ley de Educacion
Superior

Ambito educativo:

Formacioén sélida basada en vinculacion entre la
teoria y la practica, y la experiencia.
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Convenios con Universidades del Extranjero | Apertura de nuevas ofertas académicas, que
para gestion de becas, intercambio de | incluyen la misma carrera, en otras
estudiantes. instituciones de educacién superior del
medio.

Convenios entre la UCSG las empresas locales | Gratuidad en las Universidades Estatales.
para que los estudiantes realicen sus pasantias
y sus practicas pre-profesionales.

Ambito econdémico:

Asignacion Presupuestaria que presta el | Creacion de nuevas universidades.
Gobierno a las Instituciones de Educacion
Superior.

Tabla 4: Oportunidades y Amenazas

Elaborado por: Las Autoras

3.6. Facultad de Arquitecturay Disefo

En la actualidad la Facultad de Arquitectura participa activamente con analisis y
propuestas sobre la ciudad de Guayaquil mediante foros, mesas redondas,
talleres de trabajo y articulos, constituyéndose en un espacio importante de
debate y de referencia de la ciudad y su arquitectura. Esta Unidad Académica la
conforman las Carreras de Arquitectura, Disefio de Interiores, incorporando en
el aflo 2006 la Carrera Gestion Grafica Publicitaria. Los Institutos de
Investigacion: Planificacion Urbana y Regional y la Planta Piloto Ecomateriales.

3.7. Planificacion Estratégicay Académica de la Facultad

La Facultad de Arquitectura y Disefio de la Universidad Catdlica de Santiago de
Guayaquil, y sus carreras, en atencion a lo que considera la Constitucion
Politica del Estado y la LOES, orienta su oferta académica a las necesidades
del desarrollo local, regional y nacional y con ello contribuye con pertinencia al
desarrollo del pais.
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3.7.1. Los objetivos de la Facultad de Arquitecturay Disefio y sus
carreras.

Vincular las acciones de la Facultad a su Plan Estratégico y a los Planes
Operativos Anuales, estructurados en correspondencia con el Plan de
Estratégico de Desarrollo Institucional de la Universidad.

Implementar procesos permanentes de evaluacion de las carreras de la
facultad a efectos de mejorar la calidad de la educacién que se imparte y
lograr la acreditacion de las mismas, en el marco de politicas y
procedimientos claramente establecidos.

Fortalecer el programa de certificacién de calidad 1ISO 9001: 2008, a través
de la difusion y aplicacion del Manual de Calidad y la implementacion de
planes de mejora derivados del mismo para obtener maximizar la agilidad y
eficiencia de los procesos administrativos y académicos de las carreras y el
Instituto de Investigacion de la Facultad.

Potenciar la calidad de los servicios bibliotecarios que ofrece la Facultad a
fin de que contribuyan a mejorar la formacion académico-profesional y la
investigacion de docentes y estudiantes.

Contribuir con la evaluacion integral periddica del desempefio docente
liderada por la Comision de Evaluacion Interna de la Universidad.

Definir estrategias y mecanismos para la captacion de bachilleres o publico
objetivo que demanda la formacion profesional ofertada por las carreras de
la facultad.

Participar en redes del conocimiento disciplinar e interdisciplinar para
fortalecer las areas académicas de las carreras.

Fomentar la vinculacién entre pregrado y posgrado a través de la inclusiéon
de asignaturas que fomenten la investigacion formativa en los planes de
estudio de las carreras.

Incrementar el porcentaje de docentes contratados a tiempo completo, a
medio tiempo y a tiempo parcial.

Incentivar a los docentes a que cursen un programa de doctorado en los
campos del conocimiento de las catedras que imparten.

64



3.7.2. Politicas

Se vincularan las acciones de la carrera al Plan Estratégico y a los planes
operativos anuales, estructurados en correspondencia con las
necesidades de la Universidad, la Facultad y la carrera, y los objetivos del
Plan Nacional del Buen Vivir.

Se realizara periodicamente el seguimiento y evaluacién de los objetivos y
metas del PEDI y planes operativos de la carrera, utilizando herramientas
tecnologicas, que permitan emitir informes para conocimiento de las
autoridades y organismos de control.

Se consolidaran los procesos de nivelacion y admisién de bachilleres o
publico objetivo a las carreras de la facultad.

Difundir las Investigaciones y sus resultados, realizadas y producidas por
los Docentes y Estudiantes de la facultad.

Se promocionara la carrera del docente investigador entre los profesores
de la facultad, a partir del 2014.

Se ejecutaran programas de formacion y actualizacion pedagoégica y
disciplinar de los docentes de la facultad, en coordinacién con el CIEDD, a
partir del 2013.

Se incrementara el porcentaje de docentes contratados a tiempo
completo, a medio tiempo y a tiempo parcial, a partir del 2013.

Se incentivara a los docentes a que cursen un programa de doctorado en
los campos del conocimiento de las catedras que imparten, a partir del
2013.

3.7.3. Metas estratégicas:

Participacion del medio interno y externo en la construccion del plan
estratégico de la carrera, a partir del 2012.

Plan operativo anual institucional, de la carrera con congruencia entre si,
elaborado en diciembre de cada afio.

Estrategias y mecanismos para la captacion de los bachilleres o publico
objetivo que demanda la formacién profesional ofertada por las carreras
de la facultad, aplicados desde el afio 2012.
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o Creacion de espacios en el edificio de la facultad, que fomenten la
integracion y el bienestar de sus estudiantes, a partir del 2013.

o Participacion del personal de la Facultad en programas para impulsar la
promocion y crecimiento de las ofertas académicas.

o Promocidén del desarrollo de la carrera del docente investigador a partir del
2014.

o Al menos 60% de docentes a tiempo completo, 25% a medio tiempo y
15% a tiempo parcial, implementado hasta el 2016.

o Al menos 5% de la planta docente de la facultad con doctorado terminado,
hasta el 2016.

o Equipamiento del Instituto de investigacion y del Laboratorio de
Experimentacién en Ecomateriales, desde el 2012.

3.7.4. Estructura Organizacional

| l

Directores de Coordinador Coordiador i Direor del
Carrera(3) Académico Administrativo Instituto
! s
Investigasor Investizador s
Asistente de i1 $e.2 s
Direccion
! ! | Secretaria
Secretarias de Secretaria Secretaria de Administrativa
Carreras (3) Académica Decano
l [ [ [ [
Asistente de Asistente Tecno. Asistente de Secretariade Asistente Adm. Intendencia(2) Guardian(3)
Biblioteca Informatica (2) Secretaria Centro Servicios Docente
Auxiliarde Augiliarde Auxiliar de
Biblioteca Limpieza(4) Mantenimiento

Grafico 10: Estructura Organizacional Facultad de Arquitectura y Disefio de la UCSG.

Fuente: Facultad de Arquitecturay Disefio.

66



3.8. Procesos y Procedimientos de la Facultad de Arquitectura
y Diseiio.

3.8.1. Programacion Académica para iniciar un semestre nuevo.

La programacion académica es un proceso gue involucra a dos sectores: La
Facultad y el Departamento de Recursos Humanos. La Facultad realiza la
mayor parte de este proceso y Recursos Humanos se encarga de gestionar
todas las solicitudes de Programacién Académica.

3.8.2. Responsabilidad y Autoridad

La Facultad es la responsable de la aplicacion y control del cumplimiento de las
politicas y procedimientos que rigen el proceso “Programacion Académica”. En
este proceso no se genera un registro contable.

3.8.3. Planeacion Académica.
Toda actividad académica o administrativa debe estar organizada conforme al

calendario de actividades anual aprobado por el Consejo Universitario, en base
al cual la Coordinacion Académica de la Facultad, tomando en consideracion
las recomendaciones de la Comision Académica de cada Carrera, debe: -
Elaborar el calendario de actividades académicas de “Curso Regular’,
“Semestre C” y/ o Curso de Admision.

Toda actividad académica o administrativa debe ser analizada en primera
instancia por la Comisiéon Académica de la Carrera para su posterior aprobacion
por parte del Consejo Directivo.

3.8.4. Cupo de Estudiantes

El cupo para abrir un paralelo debe ser como minimo de 30 estudiantes; en
caso de gque alguna asignatura no cumpliera con este limite debera regirse a la
politica de la Facultad que consiste en abrir ciclos pares esta disposicion de
aplica para las carreras de Disefio de Interiores y Gestion Grafica Publicitaria. El
cupo de estudiantes en una determinada materia puede aumentar pero no
disminuir.
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3.8.5. Solicitud de programacién académica

La administracion académica de cada Carrera sera llevada a través del SIU, por
lo que la Coordinacion Académica de la Facultad debe velar porque se registre
debidamente a través de la “Solicitud de Programacién Académica” cada uno
de los paralelos que han sido organizados y aprobados, con los nombres de los
profesores designados, sus respectivos horarios de clase y asignacion de aula.

3.8.6. Gestion de aprobacién de la solicitud de programacién.

La gestibn de aprobacion de la solicitud de programacion académica esta a
cargo de la Direccion de Recursos Humanos donde, una vez revisada la
informacion relacionada con la materia, modalidad, nivel, financiamiento, partida
docente, procederéa a habilitar los paralelos solicitados. En caso de informacién
incorrecta, la solicitud serd negada para que desde la Facultad solicitante se
proceda a su correccion.

3.8.7. Administraciéon de aulas y espacio fisico

La Coordinacién Administrativa de la Facultad, con el apoyo del personal de
Intendencia, debera velar por el buen uso, cuidado y limpieza de las oficinas,
aulas de clase, bafos y areas comunes, asi como gestionar ante la Direccion
Administrativa de la Universidad cualquier necesidad de mantenimiento y/o
readecuacion de dichos espacios fisicos.

3.8.8. Solicitudes de alcance

Las solicitudes de alcance son de tres tipos: “Sustitucién del Docente”, “Adicion
del Docente” y “Eliminacion de Paralelos”. Toda sustitucion de un docente debe
estar debidamente aprobada por Consejo Directivo. Si se trata de un docente
invitado, dicha sustitucién debera contar con la Autorizacion del Docente Titular
de la materia. La eliminacibn de paralelos debe estar debidamente
fundamentada con el fin de no afectar al estudiante. La adicion de docente es el
resultado de la realizacion de subgrupos dentro de un mismo paralelo. Para su
apertura debe estar justificado por el nimero de estudiantes y dependiendo si la
caracteristica (tedrico o practico) de materia, en donde se pretende formar los
subgrupos, lo permita.
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3.8.9. Perfil y requisito de ingreso

3.8.9.1. Perfil de ingreso del estudiante

El aspirante a estudiante de las carreras de la Facultad de Arquitectura y
Disefio debe ser una persona con el siguiente perfil:

o Poseer capacidad analitica

e Tener sentido de responsabilidad social

« Facilidad para la resolucion de problemas

e Ser creativo, innovador y proactivo

o Poseer cualidades éticas y morales

e Ser comunicativo y expresivo

o Tener facilidad para el uso de nuevas tecnologias

e Saber trabajar en equipo

« Dominio de habilidades y destrezas visuales y de manejo espacial.

3.8.9.2. Requisitos de ingreso del estudiante

La Facultad de Arquitectura y Disefio, declara los requisitos de ingreso que se
solicitan a los aspirantes que se registran en el curso de ingreso, en el examen
de admisiéon o solicitan el ingreso por homologacién, de las carreras de
Arquitectura, Disefio de interiores y Gestion Grafica Publicitaria:

o Solicitud de ingreso a la Facultad (Solicitud de homologacién para
guienes ingresan por homologacion)

o Copia de Cédula de Identidad a color

« 3 fotos tamafio carnet a color

o Copia del acta de grado o copia del titulo refrendado por el Ministerio de
Educacién y notariado

« Certificado de conducta de la institucion de procedencia

e Test psicologico (s6lo para aspirantes registrados en el curso de ingreso
y para quienes rinden el examen de admision).

3.8.9.3. Requisitos de graduacion del estudiante

Los siguientes requisitos de graduaciéon deben ser presentados por los
estudiantes que hayan cumplido con el 100% de los créditos de la malla
curricular de la carrera.
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o Informe de Graduacién General/Individual

e Actas e informes sobre el trabajo de titulaciéon
« Informe de Tesoreria General

« Resumen de calificaciones y asistencias

« Fotocopia del titulo terminal de bachiller.

« Copia a color de la cédula de identidad

3.8.10. Estructura del personal Docente de la Facultad de
Arquitectura y Disefio.

La presente tabla es un resumen de la plantila docente con la cuenta
actualmente la Facultad de Arquitectura y Disefio, en la cual se evidencia la
categoria, el tipo de contrato de cada uno de los Docentes de las carreras de
esta Unidad Académica.

DOCENTES
UNIDADES ACADEMICAS CATEGORIA TIPO DE CONTRATO Total
EXCLUSIVA O TIEMPO
ARQUITECTURA TITULAR PRINCIPAL COMPLETO 11
TIEMPO PARCIAL 18
Total TITULAR PRINCIPAL 29
EXCLUSIVA O TIEMPO
TITULAR AGREGADO COMPLETO 1
TIEMPO PARCIAL 1
Total TITULAR AGREGADO 2
EXCLUSIVA O TIEMPO
NO TITULAR OCASIONAL COMPLETO 8
TIEMPO PARCIAL 4
Total NO TITULAR OCASIONAL 12
Total ARQUITECTURA 43
EXCLUSIVA O TIEMPO
DISENO DE INTERIORES TITULAR PRINCIPAL COMPLETO 3
TIEMPO PARCIAL 4
Total TITULAR PRINCIPAL 7
TITULAR AGREGADO TIEMPO PARCIAL 1
Total TITULAR AGREGADO 1
NO TITULAR OCASIONAL TIEMPO PARCIAL 2
Total NO TITULAR OCASIONAL 2
Total DISENO DE INTERIORES 10
EXCLUSIVA O TIEMPO
GESTION GRAFICA PUBLICITARIA NO TITULAR OCASIONAL COMPLETO 2
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SEMI EXCLUSIVA O MEDIO

TIEMPO 1
TIEMPO PARCIAL 4
Total NO TITULAR OCASIONAL 7
Total GESTION GRAFICA PUBLICITARIA 7
INGENIERIA EN ADMINISTRACION DE
PROYECTOS DE CONSTRUCCION NO TITULAR OCASIONAL TIEMPO PARCIAL 1
Total NO TITULAR OCASIONAL 1
Total INGENIERIA EN ADMINISTRACION DE PROYECTOS DE CONSTRUCCION 1
Total general 61
Tabla 5: Unidades Académicas

Fuente: Departamento de RRHH de UCSG

3.8.11. Distribucion del Espacio Fisico del Area Administrativa

de la Facultad de Arquitectura y Disefio.

En las siguientes representaciones graficas, se puede apreciar el area
administrativa, la sala de lectura y el IPUR; parte fundamental de esta unidad
Académica.
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Gréfico 11: Estructura Administrativa de la Facultad de Arquitectura y Disefio

Elaborado por: Las Autoras
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Sala de Lectura

Grafico 12: Sala de Lectura - Facultad de Arquitecturay Disefio

Instituto de Investigacion de Planificacion Urbana y Rural

INGRESO

Total 7 Personas (3er Piso)
“ u DIRECCION

Asistente Coordinadora Administrativa
Area de
Area de Investigacion
Educacion
Continua Personas (3)
Personas (1)
ARCHIVO Sala de Sesiones

Gréfico 13: IPUR

Elaborado por: Las Autoras
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UCSG — FACULTAD DE ARQUITECTURA Y DISENO

Departamento Categoria Total
FACULTAD DE ARQUITECTURA Autoridad 4
Funcionario 2
Administrativo 13
Intendencia 4
Limpieza 4
Total FACULTAD DE ARQUITECTURA 27
Sala de Lectura Administrativo 2
Total Sala de Lectura 2
IPUR Funcionario 1
Administrativo 3
Investigador 1 1
Investigador 2 1
Investigador 3 1
Total IPUR 7
ECOMATERIALES Funcionario 1
Administrativo 3
Intendencia 2
Total ECOMATERIALES 6
MIRADA CRITICA Administrativo 2
Total MIRADA CRITICA 2
Total general a4

Tabla 6: Facultad de Arquitecturay Disefio

Fuente: Departamento de RRHH de UCSG

El talento humano del area administrativa de la Facultad de Arquitectura y
Disefio se encuentra conformada por 44 colaboradores, divididos entre
autoridades, funcionarios, personal administrativo y de intendencia, quienes son
evaluados a través del proceso de medicion de resultados en el Plan
Operativo Anual (POA) que permite determinar si las metas estratégicas
propuestas han sido alcanzadas, las mismas que se miden a través de
indicadores. ElI POA se presenta en el mes de enero de cada afio a las
autoridades de la Universidad en el cual se reflejan los objetivos que cada
unidad académica de la Facultad debe lograr para el mejoramiento continuo.
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Para Impulsar el desarrollo de Proyectos de Investigacion y Programas de
Educacion Continua para el cuerpo docente, se debe tomar en cuenta siempre
la participacion de la Institucion en las convocatorias que realiza el gobierno
para participar en proyectos de caracter social que contribuyen de manera
positiva para mejorar la calidad de vida de nuestro habitantes, apoyando al
Ministerio de Inclusibn Econdmica y Social, en sus programas de
Aseguramiento para la Seguridad Social y el bienestar de la nifiez y la familia.

Plan de incentivo econdémico para motivar al cuerpo docente a la Jubilacion y un
programa de contratacion mediante honorarios profesionales con el fin de
mantenerlos vinculados con la institucién, la docencia, la tecnologia vy la
investigacién; por ejemplo seminarios de educacién continua para que
contribuyan con su experiencia a la formacion de los estudiantes; facilitar e
implementar contratos de trabajo a fin de incorporar a los docentes que se
jubilan como asesores externos.

3.9. Seguimiento de la Norma ISO 9001:2008 en la Facultad de
Arquitectura y Disefio

Certificacion Servicio de Apoyo y Docencia de Pregrado realizado por la
Direccion Aseguramiento de la Calidad Institucional- DACI para revisién de:
Resultados de auditorias, Retroalimentacion de las partes interesadas internas
y externas, Desempefio de los procesos y conformidad del servicio de gestion
administrativa, Estado de las acciones correctivas y preventivas, Acciones de
seguimiento de revisiones por la direccidon previas, cambios que podrian afectar
al sistema de gestion de la calidad y Recomendaciones para la mejora. (Acta
Consejo Directivo FAD, Enero 2013)

La norma ISO 9001:2008 establece que se deben realizar sesiones para hacer
seguimiento del Sistema de Gestion de Calidad de la Facultad de Arquitectura y
Disefio, por lo que se las va a realizar dentro de las sesiones de los Consejos
Directivos. (Acta Consejo Directivo FAD, Enero 2013)
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3.9.1. Objeto

De acuerdo con el Manual de la Calidad 5 FAD 2013 es describir el Sistema de
Gestion de Calidad de la FAD -UCSG basado en el criterio de la norma
internacional 1ISO 9001:2008 e ISO 26000:2010 como guia de comportamiento
La aplicacion de este SGC dentro del proceso académico involucra la
prestacion de los servicios de apoyo y docencia de pregrado.

3.9.2. Alcance

El alcance del sistema de gestion de la calidad es el servicio de apoyo y
docencia de pregrado en las carreras de:

e Arquitectura

e Disefio de Interiores

e Gestion Gréfica Publicitaria

¢ Instituto de Planificacion Urbana y Regional (IPUR) como apoyo a los
procesos académicos.

e Unidad Académica de Investigacion Ecomateriales innovadores para la
construccion de vivienda de bajo costo.

3.9.3. Definiciones

Accion correctiva: Accion tomada para eliminar la causa de una no
conformidad detectada u otra situacion no deseable.

Accidn preventiva: Accién tomada para eliminar la causa de una potencial no
conformidad u otra situacién potencial no deseable.

Auditoria interna y externa al SGC: Proceso sistematico, independiente y
documentado para tener evidencia de la auditoria y evaluarlas de manera
objetiva con el fin de determinar el grado en que se cumplen los criterios de
auditoria segun 1SO 19011:2011.

Nota 1: Las auditorias internas, denominadas en algunos casos auditorias de
primera parte, se realizan por, o en nombre de la propia organizacion para la
revision por la direccion y otros fines internos.

Nota 2: Las auditorias externas incluyen lo que se denomina generalmente
auditorias de segunda y tercera parte. Las auditorias de segunda parte se llevan
a cabo por quienes que tienen un interés en la organizacion tal como los
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clientes o por otras personas en su nombre. Las auditorias de tercera parte se
llevan a cabo por organizaciones auditoras independientes y externas tales
como las que proporcionan la certificacion. (Manual de la Calidad 5 FAD,
2013).

3.9.4. Compras (Coordinaciéon y requerimiento)

La Coordinacion Administrativa, realiza la deteccién de necesidades de los
materiales y suministros, servicios generales y equipo que deba adquirirse (para
gue no afecte a la conformidad de los requisitos de los cursos y/o titulaciones),
por ejemplo:

e Materiales didacticos, equipos, tecnologia apropiada, herramientas e

INSUMoSs.

e Equipo, instrumentos y material de laboratorios.

e Servicios de higiene y seguridad

¢ Instalaciones y mobiliario

e Material bibliografico

e Mantenimiento y/o arreglo de equipos instalados en el aula de clases.

e Mantenimiento y/o arreglo de instalaciones en el edificio.

Estas necesidades, tanto de las areas administrativas como de las carreras, al
ser solicitadas a través del SIU, son autorizadas por la coordinacion
administrativa para el proceso de compra.

El responsable de las compras (Administracion Central de la UCSG) recibe la
requisicibn de compras y revisa que esté debidamente elaborada para
posteriormente proceder a realizar un minimo de tres. (Manual de la Calidad 5
FAD, 2013).
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CAPITULO 4

4. DIAGNOSTICO DE LA PERCEPCION DEL TALENTO
HUMANO DE LA FACULTAD DE ARQUITECTURA Y
DISENO.

4.1. Investigacion Metodolégica.

AUGUSTO (2008) define que la investigacibn es una busqueda de
conocimientos ordenada, coherente, de reflexion analitica y confrontacion
continua de los datos empiricos y el pensamiento abstracto, a fin de explicar el
comportamiento de la situacién actual de la Facultad de Arquitectura respecto
de las exigencias de la LOES, frente a la formacién académica de cada uno de
los docentes.

4.2. Tipo de Investigacion.

Existen diversos tipos de investigacion, que desde un punto de vista semantico,
los tipos son sistemas definidos para obtener el conocimiento y para nuestro
estudio son los siguientes (AUGUSTO, 2008)

De acuerdo con la fuente de informacion:
e Investigacion documental.

Reglamentos Ajustados a las exigencias de la LOES

Nuevos procesos para el curso de Ingreso

Banco de datos (Docentes a tiempo completo)

Plan de Contingencia

Certificacion de la Norma de Calidad ISO 9001-2008, como
paso previo a la acreditacion universitaria.

abkrwnNpE
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Investigacion de campo.

6. Estructura Fisica-Administrativa de la Facultad de Arquitectura.

7. Adecuaciones en la accesibilidad de personas con movilidad
reducida.

8. Inicios de los trabajos para implementar ascensores en las
instalaciones de la Facultad.

9. Cubiculos administrativos para docentes a tiempo completo.

10.Incorporaciéon de lineas telefénicas y equipo tecnolégico para
docentes a tiempo completo.

11.Sednalética

12. Contratacion de una asistente para la DACI, para el proceso de
Acreditacion.

Para determinar la extension del estudio de la presente investigacion se
procedié con la elaboraciéon de una encuesta que permita medir el grado de
impacto de los docentes al aplicar los componentes que estipula la LOES:

Encuesta: se la realiz6 a una muestra de 55 docentes que representa el
80% de la poblacion, en la cual se destacaron los puntos mas
importantes que determind la causa-efecto de la LOES en ellos.

Se establecié como variables a investigar la némina de los Docentes que posee
la Facultad de Arquitectura y Disefio asi como la del personal de directivos y
administrativo:

Concluyente: De acuerdo con las caracteristicas la informacién que se
requiere para la investigacion del presente estudio esta claramente
definida, debido a que se posee una nomina formal de docentes
distribuidos en tres carreras asi como la nomina del personal
administrativo de acuerdo a cada una de las unidades de esta Facultad.

Para determinar el nivel de medicién y analisis de la informacion se procedio
con lo siguiente:

Investigacion cuantitativa: basado en datos numéricos, extraidos de la
encuesta y datos propios de la facultad en la parte financiera.

Investigacion cualitativa: informacion obtenida en base a las entrevistas
con cada uno de los Directivos de las unidades que integran la Facultad,
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es decir Decano, Directores de Carrera, Directores de IPUR, Curso de
Admision y del Proyecto de Eco materiales.

Para proceder con el objeto de estudio la investigacién a realizarse se tomo
todos los datos historicos dado en las facilidades de la transparencia de la
informacion:

e Investigacion pura: Se diagnostica y se analiza el resultado de la
investigacion.

4.3. Poblacion y Muestra.

4.3.1. Poblacioén

Este estudio se realizd6 con base en una muestra de 55 docentes que
representan el 80% del total de la poblacién y que refleja, estadisticamente el
comportamiento del grupo total encuestado.

La poblacién para este estudio es el personal total de la Facultad de
Arquitectura y Disefio de la UCSG; definiendo a esta poblacion como FINITA.

Poblacion FA
Docentes
Carreras Docentes Depurados
Arquitectura 52 45
Disef
|seho de 14 12
Interiores
Gestion
i 13 12
Grafica
Total 79 69

Tabla 7: Poblacién - Facultad de Arquitectura y Disefio

Fuente: Base de Datos Facultad de Arquitecturay Disefio.

En la tabla para determinar la poblacion existente que refleja el total de
docentes en la columna izquierda corresponde a la base de datos que tiene la
Facultad antes de la implementacion de la LOES, para determinar la muestra se
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procedié a depurar el numero de docentes pasando de 79 a 69, se excluyo a los
docentes que optaron por la jubilacion voluntaria y los profesores invitados que
no tenian titulo de cuarto nivel, reflejando un total de diez profesores.

4.3.2. Muestra

Para determinar la muestra se aplicé un nivel de confianza del 95% con una
poblacién total de 69 docentes.

JANY (2009) determina que la formula que se puede utilizar para definir
poblaciones finitas, es decir inferiores a 30.000 unidades, donde:

_ Z2PQN
e2(N-1)+22PQ

Nivel de

Confianza 95%
Z= 1,96

P= 0,5

Q= 0,5

e2= 6%

N= 69

Muestra (n)=| 55

En donde,

N = Poblacién (Universo a Investigar).

Z = Margen de Confiabilidad (expresado en desviaciones estandar).
P = Probabilidad de que el evento ocurra, expresado por unidad.

Q = Probabilidad de que el evento no ocurra (1-P)

e = precision (Error maximo admisible en términos de proporcion)

N-1= Factor de correccion.
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4.4. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos.

Para la recoleccion de datos primarios en una investigacion cientifica se
procede basicamente por observacién, por encuestas o entrevistas a los sujetos
de estudio y por experimentacion.

En el anexo 1 se presenta el esquema de la encuesta final aplicada a todos los
docentes de la Facultad de Arquitectura y Disefio de la UCSG. Asi como de la
entrevista a los directivos de la Unidad Académica antes mencionada.

Segun Hair (2010) la realizacion de las encuestas y las entrevistas estuvieron a
cargo de las autoras del presente proyecto, por lo que este elemento reduce el
riesgo de encontrar respuestas distorsionadas, pues da a conocer toda la
informacion que este proyecto quiere conseguir y todos los elementos a
investigar.

4.5. Resultados Obtenidos
4.5.1. Encuestas
Aspectos a Considerar en los Docentes:

e Sexo

e Edad

e Formacion Académica

e Categoria del Docente

e Actividad laboral

¢ Impacto de la LOES en el gjercicio de la Catedra

Dentro de los aspectos a considerar en la primera categoria se encuentra el
primer resultado en lo que respecta al grafico se determina que de la totalidad
de la muestra de 55 docentes el mayor porcentaje 64% corresponde a los
Docentes de sexo masculino y el 36% corresponde al género femenino.
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PERSONAL DOCENTE

= FEMENINO
= MASCULINO

Referente al grafico de los Docentes se evidencia que el mayor rango
corresponde a los que se encuentran en el promedio de 46- 55 afios, es decir
situdndose en la media de los rangos encuestados, lo que determina que existe
una especie de pirdmide invertida es decir los docentes adultos se encuentran
en la base con un porcentaje del 7 %, continua el rango de los més jévenes con
un porcentaje del 13%; el segundo rango mas importante es el de los docentes
gue se encuentran en la edad del 56-65 afios, quienes forman parte de los
profesionales que ya cuentan con una formacion de cuarto nivel, y el rango del
22% que corresponde a los profesores que se encuentran en la edad de 66
afnos en adelante.

EDAD DE DOCENTES

H Rango (25 - 35 afios)
® Rango (36 - 45 afios)

Rango (46 - 55 afios)
= Rango (56 - 65 afios)

= Rango (66 en adelante)
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En el gréfico que se explica el porcentaje de la Formacion Académica que
actualmente poseen los docentes de la Facultad de Arquitectura el 60%
corresponde a quienes ya cuentan con una formacion de cuarto nivel es decir,
gue poseen maestria, lo que se constituye en un prerrequisito para continuar los
estudios de PHD para ser docente titular principal de la Facultad.

1.-) ¢ Cual es su Formacién Académica actualmente?

0% L6
()

u Titulo de Tercer Nivel

u Titulo de Cuarto Nivel
PHD

® Diplomado

= Otros

En el grafico a continuacién se obtiene que el 78% si estaria dispuesto a
realizar una maestria y el 22% no lo estuviera, se determinaron varios factores
como sus actividades extracurriculares, la familia, su edad, etc.

2.-) ¢ Si su titulo es de tercer nivel, y debe realizar una
maestria, lo haria?

uSi

= No
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De igual manera a continuacién se obtuvo que el 56% si estaria dispuesto a
realizar un PhD. y el 44% no lo estuviera, ademas de los factores antes
mencionados, se determinara otro que es el recurso financiero.

3.-) ¢Si su titulo es de cuarto nivel, y debe realizar un
PHD, lo haria en conocimiento que este debe ser fuera
del pais?

uSi

uNo

Se observa que el 53% corresponde a los Docentes titulares principales de
acuerdo a la categoria de la LOES, pero es necesario aclarar que esta
categoria que evidencia la presente encuesta es la que corresponde
actualmente a la ubicacion de Docente Principal, previo a la LOES y el 7% de
titular agregado es a la categoria de Profesor y 40% de No titular Ocasional es
la de docente invitado. Cuando se implementen los ajustes de acuerdo a la
LOES todos estos docentes seran reubicados de acuerdo a su formacion
académica como lo estipula la ley antes indicada.

4.-) ¢ En qué categoria se encuentra Ud. siendo profesor
en la UCSG?

m Titular Principal

m Titular Agregado
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Se obtiene el 100% de respuesta, es importante este resultado debido a que el
perfil académico de los Docentes si se encuentran enfocados a las materias
gue imparten, es decir, la educacion esta bien dirigida.

5.-) ¢ La(s) materia(s) que imparte van relacionada(s) a
su perfil académicol/profesional?

0%

u Si

= No

En lo que corresponde al total de horas clases que se imparte dependiendo de
cada Docente, el grafico no ensefia que el 36% se encuentra entre las 12 horas
0 mas de clases impartidas, de 4 — 6 - 8 horas se encuentra el 51%, y un 2%
solo 2 horas.

6.-) ¢ Cuantas horas de clase a la semana, imparte?

20

= 2 horas
H 4 horas
= 6 horas
m 8 horas
=10 horas

=12 horas
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El conocimiento de la LOES, dentro del grupo de Docentes tiene un porcentaje
del 76%, es decir; para la mayoria es importante saber todo lo relacionado a las
mejoras de la Educacion en el Ecuador, solo un 24% debe conocerla.

7.-) ¢ Conoce usted el contenido de la Ley Organica de
Educacién Superior?

u Si

= No

El 64% de los docentes que laboran en la Facultad de Arquitectura y Disefo
consideran que la implementacion de la LOES los ha beneficiado dado que
cuentan con estudios de cuarto nivel, mientras que un 36% determinan que los
ha afectado dado que se encuentran en una edad avanzada como para iniciar
estudios de posgrado y que esta formacion les permita continuar en el ejercicio
de la catedra universitaria.

8.-) ¢Qué impacto considera usted que ha tenido la
implementacion de la Ley Organica de Educacion
Superior lo han beneficiado o lo han afectado?

m Beneficiado (a)

m afectado (a)
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Un 49% de los docentes encuestados aparte de ejercer la docencia en la
Universidad se dedica al ejercicio de su profesién de manera independiente un
19% a otras actividades ajenas a la profesién, mientras que el 16% se dedica a
laborar en el sector publico y el otro 16% en el sector privado.

9.-) ¢Usted aparte de ejercer la Docencia en la UCSG,
labora en otra institucion?

= Sector Publico
m Sector Privado

Independiente
= Otros

Para la exigencia de la LOES, en la cual el Docente debe laborar a tiempo
completo sélo el 40% dijo que Sl, y el 60% no lo estaria; esto es una alerta para
el futuro, debido a que el NO indica que existira una baja Docentes y los mas
afectados serian los alumnos.

10.-) ¢ De acuerdo con lo que dispone la LOES, estaria
Ud. Dispuesto a laborar como profesor a tiempo
completo?

uSi

ENo
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La respuesta a esta pregunta, es muy equilibrada 49% Sl y 51% NO; para
nuestro analisis esto nos deja en claro que no existe la debida informacién de
las autoridades para los Docentes, debido a que su percepcidén es negativa,
ellos consideran que las autoridades no los estan orientando.

12.-) ¢ Considera usted que con la nuevas exigencias
de la LOES, las autoridades estan tomando las
mejores decisiones en beneficio del Docente?

mSi
¥ No

Solo un 47% de la plantilla de Docentes ha sido considerado para laborar a
tiempo completo, y un 53% no ha sido considerado, o probablemente le falta

requisitos para obtener esta titularidad.

13.-) ¢De acuerdo con las nuevas politicas de la LOES
usted ha sido considerado entre los Docentes a tiempo
completo?
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Para determinar la relacién que existe entre la formacion de los Docentes y su
edad se aplico el coeficiente de correlacion que reflejé como resultado el 0,57 lo
gue evidencia que existe una leve asociacion en cuanto a la edad y la
disponibilidad de realizar una maestria, es decir mientras mas jovenes sean los
docentes hay mayor probabilidad de realizar estudios de cuarto nivel asi como
también mientras mas adultos sean los docentes y con mayor experiencia
existe menos probabilidad de continuar con estudios de posgrado dado su
avanzada edad, esto lo demuestran los resultados de las encuestas dado que el
53% de los profesores son principales los mismos que tienen estudios de tercer
nivel y que ademas trabajan de manera independiente estos componentes
aumentan el riesgo a la Facultad de quedarse sin profesores con un amplio
bagaje de experiencia.

ANALISIS DE CORRELACION

FORMACION

FORMACKIN

— Lineal (FORMACION)

4.5.2. Entrevistas

Las entrevistas se realizaron a Directivos de la UCSG y de la Facultad de
Arquitectura y Disefio por el lapso de dos semanas y una duracion de 30
minutos en cada una de las mismas con los funcionarios antes indicados, de
dichas entrevistas se extraen los aspectos mas relevantes que se detallan a
continuacion:
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Impacto dela LOES en los Docentes:

Los directivos de la Facultad manifiestan que la incidencia que ha tenido la
LOES en los docentes que tienen a su cargo en las respectivas carreras ha
sido alta, dado que para dirigir una unidad académica o ser docente
universitario la exigencia es poseer el titulo de cuarto nivel, por lo que
quienes ocupaban estos cargos deberan ser reemplazados con funcionarios
gque cumplan el perfil a pesar de la falta de experiencia de los mismos
debido a que indican que el poseer una maestria no garantiza tener
experiencia o ser investigador, esta situacion implica prescindir de docentes
gue tienen una experiencia ya que en el caso de algunos profesores
deberan acogerse a la jubilacidn voluntaria. Otra incidencia es equilibrar el
namero de horas que se le asigna a cada profesor para cumplir con la LOES
y el Escalafon Docente.

Como incidencia positiva ha permitido que se incorporen nuevos profesores
interesados en seguir una carrera académica.

En lo que respecta a la dificultad que los docentes tienen para iniciar un
programa de maestria o0 PHD esto depende mucho del area en la que
necesitan formarse, a pesar de que el estado financia dichos estudios una
de las principales dificultades es que en el Ecuador existe poca oferta
dentro del area de Disefio y Construccion, en programas de posgrado, por
lo que la gran mayoria de dichos profesionales deben buscar formarse en el
extranjero debiendo alejarse de su pais, de su familia, sumado a ello deben
adaptarse a una cultura diferente y otro de los componentes que les impide
realizar una maestria es la edad ya que aproximadamente el 50% de los
docentes se encuentran en edad de 55 afios en adelante, lo que no es
coherente con el programa de becas del estado que indica que uno de los
requisitos ademas de pasar las evaluaciones académicas es tener hasta 35
afos de edad para acceder a este programa.

Las exigencias de la LOES han impactado de manera positiva en la parte
académica con el mejoramiento en los proyectos de investigacion,
garantizando la calidad en la elaboracion de los mismos. Un aspecto
negativo indican que si bien es cierto existen maestrantes pero no con
formacion pedagogica. Ademas el impacto econémico se evidenciaria en
que aquellas carreras que estaban en la modalidad autofinanciada pasaran
a ser financiadas con la probabilidad de generar déficit ya que en la
modalidad autofinanciada existia de acuerdo con las politicas de la
institucion la obligatoriedad de generar el 15% de superavit.
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e Entre las acciones previas que han tomado los directivos para obtener la
acreditacion universitaria se encuentran:

a) Cumplimiento de las regulaciones que contemplan la LOES, el
escalafébn Docente, el régimen académico, los ajustes de las mallas
curriculares.

b) Poseer la Norma de calidad ISO 9001-2008.

c) El proyecto de Investigacion de ECOMATERIALES de la Facultad
paso de la categoria de proyecto a ser una Unidad Académica.

d) Mejoramiento en la infraestructura

e) Capacitacion permanente del personal docente y administrativo.

Impacto en los estudiantes:

e En cuanto a los Planes de contingencia presentado por las autoridades para
aquellos docentes que no cumplen con el requisito de la LOES, indican que
los directivos desde el afio 2008 informaron mediante reuniones, circulares
y disposiciones administrativas la formacion académica que debian cumplir
los docentes hasta el afio 2017 plazo estipulado por la LOES vy para la
contratacion de nuevos docentes soélo se otorga contrato aquellos que
posean maestria en el area a fin en el que impartiran la catedra.

e Se han incorporado 49 alumnos de la Universidad de Machala, institucion
ubicada en la categoria E, dentro del plan de contingencia, lo que ha
permitido intercambio estudiantil, cabe destacar que de acuerdo a lo
dispuesto por el estado, estos alumnos pagaran el valor de la pension que
cancelaban en su universidad de origen y en calidad de contribucion el
estado facilitara $200.000 en equipos educativos.

e Consideran que la poblacion estudiantil ha sido beneficiada por la calidad en
el proceso de ensefianza-aprendizaje y por el Plan de contingencia a nivel
general del pais.

Reestructuracion Fisicay Administrativa:
e En cuanto a la reestructuracion en la parte administrativa se han realizado
ajustes en el numero del personal administrativo eliminando dos partidas,

asi como también se han elaborado normas, politicas administrativas por
parte de las principales autoridades de la Universidad.
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En cuanto a la reestructuracion en la parte fisica se han realizado en el caso
del proyecto de Eco materiales elaboracion de catalogos de la informacion
disponible, la creacion de un banco de datos del tema del bambu, en el
edificio de la Facultad se ha incorporado las rampas de accesos Yy
remodelacion de bafios para las personas con movilidad reducida,
adquisicion de libros, instalaciones de redes de internet inalambrico, se han
incorporado nuevas  licencias con programas informaticos. Se han
incorporado nuevos laboratorios de computacion y los cubiculos de los
profesores a tiempo completo.

Socializacién de la LOES en los Docentes:

Los canales de comunicacion que utilizaron las autoridades superiores para
comunicar e implementar los cambios de la LOES no han sido los mas
directos ya que para informar a la comunidad universitaria se lo ha hecho a
través de las sesiones de Consejo Universitario, la difusiéon de las nuevas
resoluciones administrativas adaptadas a las exigencias de la LOES se lo ha
realizado a través de la intranet universitaria.

Consideran que debieron realizarse reuniones personalizadas con cada uno
de los docentes y directivos y reuniones a nivel grupal que la comunicacion
debid ser mas directa y abierta como canales utilizados para informar a los
docentes las nuevas exigencias de la LOES.

Los Directivos no conocen un Plan de Responsabilidad Social para aquellos
docentes que no cumplen con los requisitos de la LOES. Sin embargo hay
docentes que por su bagaje de conocimientos se los esta considerando
como asesores externos de ECOMATERIALES.

4.6. Validez y Confiabilidad del Instrumento.

4.6.1. Hipotesis:

La LOES genera un impacto positivo en la renovacion de la formacién del
personal Docente, considerando que el 80% del personal académico esta
capacitdndose para la obtencion de su titulo de Maestria 'y PHD.
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4.7.

Resultados de la Investigacion

Los aspectos mas relevantes de la investigacion y a modo de resumen son los
siguientes:

Los Docentes de la Facultad de Arquitectura y Disefio de manera
general perciben la implementacion de la LOES como positiva, a pesar
de que todavia no estan claros algunos aspectos a implementarse de la
misma. Los puntos fuertes se centran en la calidad y mejora del proceso
de ensefianza-aprendizaje de la educacion superior y la adecuacion de
la docencia a los objetivos marcados. Las debilidades aparecen
principalmente en los recursos disponibles tales como el salario, la edad
avanzada del 50% de los profesores.

Se evidencié que el 100% de los docentes que se encuentran en la
categoria de docentes ocasionales si cumplen con el perfil académico de
maestria, indicador que no se evidencia en los docentes titulares
principales que tiene nombramiento en la institucion.

La Hipdtesis establecida se cumple, debido a que el 100% de los
encuestados y entrevistados indicaron que la LOES esta para ayudar a
renovar todo el sistema de educacion superior, partiendo desde la
renovacion de la formacién profesional, es decir, preocupandose de que
todos los profesionales cuenten con grados de maestriay PhD., hasta la
transformacion en la infraestructura de la Facultad de Arquitectura y de
cada una de sus carreras, permitiendo un mejoramiento marcado en las
areas fisicas, en la tecnologia, en las salas de lectura, bares, teniendo
una cobertura en todo el ambiente vy la infraestructura de la Facultad.
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4.8. Analisis de Costos de Remuneraciones de Docentes con sus respectivas categorias.

ANTES DE LA LOES
DATOS DOCENTES
DOCENTES PRINCIPALES
VALOR HORA UM
NUMERD O HORAS 7
SEMANAS 5
MESES 12
VALOR MENSUAL 3.187.08
DOCENTES
VALOR HORA § 138
NUMERD O HORAS 7
SEMANAS 5
MESES 12
VALOR MENSUAL: 159354
DOCENTES INVITADOS U OCASIONALES
VALOR, HORA $ 11,00
NUMERD DE HORAS i3
SEMANAS 5
MESES 12
VALOR MENSUAL: 1.191,67

APLICACION DE LA LOES

Tatal de Haras 40

DATOS DOCENTES

TITULAR PRINCIPAL CARACTERISTICAS DOGENTES TIEMPO COMPLETO
VALOR HORA § 15 5,00  TITULARES FRINCIPALES

CECIMO TERCERO ] 12,13 TIEMPOCOMPLETO - PHD

VACACIONES ] 8317 4 PUBLICACIONES EN REWISTAS CIENTIFICAS Y10
FONDO DE RESERVA L] 128,33 CIRIGIRMIMIMG 2 TESIS DEPHD 0 DE 4 A5 TESIS DEMAESTRIA
DECIMO CUARTO $ B

APORTE INDVIDUAL $ 7S

VALOR MENSUAL 2.000,08

TTULARES AGREGADOS CARAGTERISTICAS DOGENTES MEDIO TIEMPO
VALOR HORA $ 75800 MAESTRIA

DECIMO TERCERO K

VACACIONES $ 0 s

FONDO DE RESERVA $ B

DECIMO CUARTO § 8,50

APORTE INDVIDUAL $ g

VALOR MENSUAL 10138

TITULARES OCASIONALES CARACTERISTICAS DOGENTES TIEMPO PARCIAL
VALOR HORA § 2000 MAESTRIA

DECIMO TERCERO § 183

VACACIONES $§ o

FONDO DE RESERVA § 183

DECIMO CUARTO $ B

APORTE INDVIDUAL i NF
VALOR MENSUAL 1280

DIFERENCIAS

DOCENTES PRINCIPALES
TITULAR PRINCIPAL

DOCENTES
TITULARES AGREGADOS

DOCENTES INVITADOS U OCASIONALES
TITULARES OCASIONALES

ANUAL %
§Bus

$ 2400095 6%

[14.244 1)

ANUAL %
§ 19124

§ 1215948 64%

var

ANUAL %
14.300,00

1748 K

£ § I, 1D

Elaborado: Por las autoras
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4.8.1. Escenarios antes de la LOES

Escenario Docentes Principales

Valor Hora = $13,62 x 2= $27,24
Numero de Horas = 27
Semanas al afio = 52

Meses en el afio = 12

Valor Mensual = ((Valor Hora x NUmero de Horas x semanas al afio)/meses en
el afio) = $ 3187.08

Factor de Antigiiedad: 3% anual a partir del 5to. Ao de labores

Fuente: Recursos Humanos de la UCSG

En el andlisis de costos de remuneraciones para los profesores de la Facultad
de Arquitectura y Disefio antes de la LOES, se determina que en la categoria
de Docentes Principales el costo bruto por hora es de $13,62, en la grafica se
considera un valor de $27,24, debido a que se presupuesta a un docente
antiguo con mas de 30 afios de labores, esto es porque la institucién otorga el
beneficio anual del 3% de antigliedad a partir del 5to. Afio como docente con
nombramiento cuyo beneficio se va sumando cada afio.

Escenario Docentes

Valor Hora = $13,62
Numero de Horas = 27
Semanas al afio = 52
Meses en el afio = 12

Valor Mensual = ((Valor Hora x NUmero de Horas x Semanas al afio)/Meses en
el afio) = $ 1593.54

Fuente: Recursos Humanos de la UCSG
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Para la categoria de Docentes el costo bruto por hora es de $13.62; antes de
la LOES, aqui se menciona a un docente que no tiene el beneficio de la
antigliedad, y dicta clases con un promedio de 27 horas semanales; y se lo
categoriza como impartidor de clases a medio tiempo.

Escenario Docentes Invitados u Ocasionales

Valor Hora = $11,00
NuUmero de Horas = 25
Semanas al afio = 52
Meses en el afio = 12

Valor Mensual = ((Valor Hora x Numero de Horas x Semanas al afio)/Meses en
el afio) = $ 1191.67

Fuente: Recursos Humanos de la UCSG

Para la categoria de Docentes Invitados u Ocasionales el costo bruto por hora
es de $11.00; antes de la LOES, aqui se ejemplariza a un docente que es
llamado para cursos para el ingreso de postulantes, cursos de regularizacion,
seminarios extracurriculares y/o educacion continua.

4.8.2. Escenarios con laimplementacion de la LOES

DATOS

Escenario Titular Principal

Remuneracion = $ 1.516,00 (Fijo para 40 horas)
Décimo tercero = (remuneracion/12 meses)
Vacaciones = (remuneracion /24 meses)

Fondo de Reserva = (remuneracion/12 meses)

Décimo Cuarto = ($318.00/12 meses)
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Aporte Individual = (valor hora*9,35%)

Valor Mensual = $2,000.00

Fuente: Recursos Humanos de la UCSG

Para la categoria de Titular Principal la remuneracion es de $1.516,00;
aplicando la LOES, trabajando tiempo completo de 40 horas, adicional a su
remuneracion se le incluyen los beneficios que otorga la Ley, alcanzando a un
salario consolidado de $2,000.00.

Escenario Titulares Agregados

Remuneracion medio tiempo = $ 758,00 ($ 1516,00/2)

Décimo tercero = (Remuneracién medio tiempo /12 meses)
Vacaciones = (Remuneracién medio tiempo /24 meses)
Fondo de Reserva = (Remuneracion medio tiempo /12 meses)
Décimo Cuarto = ($318.00/12 meses)

Aporte Individual = (Remuneracién medio tiempo *9,35%)

Valor Mensual = $1,013.29

Fuente: Recursos Humanos de la UCSG

Para la categoria de Titular Agregado la remuneracién es de $758,00;
aplicando la LOES, trabajando medio tiempo, adicional a su remuneracién se
le adicionan los beneficios de Ley, completando un salario consolidado de
$1,013.29.
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Escenario Titulares Ocasionales

Valor Hora = $ 220,00 ($11,00* 20 horas)
Décimo tercero = (valor hora/12 meses)
Vacaciones = (valor hora/24 meses)
Fondo de Reserva = (valor hora/12 meses)
Décimo Cuarto = ($318.00/12 meses)
Aporte Individual = (valor hora*9,35%)

Valor Mensual = $312.90

Fuente: Recursos Humanos de la UCSG

Para la categoria de Titular Ocasional el valor hora es de $11,00, como ejemplo
se ha tomado un minimo de 20 horas de clases impartidas; aplicando la
LOES, adicional a su remuneracion se le incluyen los beneficios de Ley,
completando un salario consolidado de $ 312.90.
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4.8.3. Cuadro comparativo del cuerpo Docente

ACTUAL PORCENTAJE ANUAL
DOCENTES PRINCIPALES 72 4% § 341389
DOCENTES 3 6% $ 57 357
DOCENTES INVITADOS U OCASIONALES 78 3% § 400,400
TOTAL DE ENCUESTADOS 53 100% $ 1.799.157
. VARIAGION 5%

NUEVA CONTRATACION

TITULAR PRINCIPAL - PHD 5 T § 120.005
TITULAR PRINCIPAL % s § 254 034
TITULAR AGREGADO 18 %% % 218,871
TITULAR OCASIONAL 10 14% § 37 548
TOTAL 5 100% § 1.240.458

Tabla 8: Escenarios LOES
Elaborado por: Las Autoras

Analizando el cuerpo docente actual de la Facultad de Arquitectura y Disefio, se
visualiza que existe una diferencia marcada entre docentes principales
considerados como personal con nombramiento que es del 42% y por otro lado
docentes ocasionales con un porcentaje del 53%; cuyo resultado refleja que el
docente ocasional supera al docente con nombramiento; presentando la
percepcion de que no existe una cultura de docentes con carrera administrativa,
situacion que si podria mejorarse con la implementacioén de la LOES; como se
puede apreciar en la gréafica aplicando la nueva contratacion.

Dentro de la Nueva Contratacion se ejemplariza el modelo de la LOES, con los
nuevos indicadores, alcanzando un 60% aproximadamente entre docentes con
PHD y Maestrias como requisito minimo para la acreditacion de carrera; y
dejando asi un porcentaje minimo para aquellos titulares agregados vy
ocasionales; que brindaran apoyo a la gestion académica.

Con el andlisis de costos, el impacto econémico no es significativo sélo se
aprecia una disminucion de 5%, pero no asi en la estructura académica-
administrativa; que garantizara un personal docente mas comprometido e
identificado con la docencia.
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CAPITULO 5

5.DISENO DE UN PLAN ESTRATEGICO PARA
ENFRENTAR LOS NUEVOS DESAFIOS DE LA LOES.

5.1. Objetivos del Disefio

El objetivo de desarrollo del disefio del plan estratégico es transformar la
realidad de modo que un colectivo humano determinado pueda mejorar su
situacion actual y expandir en el futuro sus posibilidades, contribuyendo asi a su
progreso y al de su entorno.

Plan Estratégico de la Facultad de Arquitectura y Disefio de la Universidad
Catodlica de Santiago de Guayaquil

"La verdadera dificultad, la que ha decepcionado a los sabios de todos los
tiempos es esta: como hacer de la educacion algo lo suficientemente poderoso
en la vida para que su influencia resista la presién de las fuerzas psiquicas
elementales del individuo."

Albert Einstein

Deteccién de la Oportunidad

Ley Organica de Educacion Superior (LOES) en el Ecuador, ha creado una
incidencia en la estructura académica-administrativa de la Facultad de
Arquitectura y Disefio, en el presente estudio se identifican puntos a alcanzar
para el 2017 tiempo que ha otorgado el estado para la adopcion de las
exigencias de la LOES; se distinguen temas como el incremento de la
productividad e innovacion, con alto capital humano asociado a centros de
investigacion y desarrollo de proyectos. El aprendizaje permanente de
profesionales e investigadores. La adopcion de talento humano administrativo el
cual pueda ser medido con evaluaciones de desempeiio que demuestren
aptitudes de innovacion para realizar el trabajo eficiente, eficaz y efectivo.

101



/;/ e ACR‘I@ION
S * >SENESCYT ¢

ional de Edi on Superior,
Ciencia, Tncnolog&a e Innovacion

\

Grafico 14: Facultad de Arquitectura y Disefio de la UCSG

Elaborado por: Las Autoras

5.2. Plan Estratégico

Para el presente estudio se elaborara un plan estratégico para la Facultad de
Arquitectura y Disefo de la UCSG, definiendo los beneficios, los objetivos y las
estrategias ante la LOES.

Las autoras comienzan con la definicion de planificacion estratégica:

“‘La Planificacion estratégica es un proceso que mantiene unido al equipo
directivo para traducir la misién, visién y estrategia en resultados tangibles,
reduce los conflictos, fomenta la participacién y el compromiso de todos los
niveles de la instituciébn con los esfuerzos requeridos para hacer realidad el
futuro que se desea”. (Cizmadia, 2013).
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Partiendo de este concepto, los beneficios que se obtendran al elaborar el plan
estratégico cuyo plazo seria de un afio constituyéndose en un plan operativo
por el corto plazo, son los siguientes:

5.3.

5.2.1. Beneficios:

Definir una posicion proactiva y no reactiva ante los cambios de la LOES,
de la parte académico-administrativa de la Facultad de Arquitectura y
Disefio de la UCSG.

Manejar de mejor manera la incertidumbre, capacitando al personal
docente y administrativo, para reducir la resistencia ante los cambios que
enfrenta la Facultad de Arquitectura y Disefio de la UCSG, en las
personas, la tecnologia y la estructura.

Mantener el Sistema de gestiébn de Calidad que actualmente posee la
Facultad bajo la norma de calidad 1ISO 9001:2008.

Mision y Vision Estratégica

5.3.1. Mision

Crear una cultura académica que genere nuevas practicas de ensefianza,
actitudes y vinculaciones al conocimiento y la investigacion; cumpliendo de esta
manera con la demanda de la sociedad e incentivar a la parte académico-
administrativa a retos de eficiencia, eficacia y efectividad, en la Facultad de
Arquitectura y Disefio de la Universidad Catodlica de Santiago de Guayaquil.

5.3.2. Visién

Permitir a la Facultad de Arquitectura y Disefio la integracién, continuidad,
pertenencia y pertinencia, en todas las etapas de seleccion académica y
administrativa de acuerdo con la Constitucion de la Republica, la Ley Orgéanica
de Educacion Superior y su Reglamento.
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5.3.3. Valores

e Formacién de profesionales integrales en el campo de la Arquitectura, el
Disefio de Interiores, y Gestion Grafica Publicitaria.

e Formacién de profesionales socialmente responsables.

e Formacién basada en la ética y la justicia social.

e Respeto al medio ambiente.

e Respeto al usuario de los espacios arquitectonicos, disefios y espacios
publicitarios.

e Concienciacion de la identidad cultural.

e Concienciacion y respeto de los valores cristianos y humanistica integral.

5.4. Analisis interno y externo de la Facultad de Arquitecturay
Diseno.

La Matriz de las Amenazas, Oportunidades, Debilidades y Fortalezas (FODA)
es una herramienta de ajuste importante que ayuda a los gerentes a crear
cuatro tipos de estrategias: Estrategias de Fortalezas y Oportunidades (FO),
Estrategias de Debilidades y Oportunidades (DO), Estrategias de Fortalezas y
Amenazas (FA) y Estrategias de Debilidades y Amenazas (DA).

5.4.1. Estrategias de Fortalezas y Oportunidades (FO)

Las Estrategias FO utilizan las Fortalezas Internas de una empresa para
aprovechar las Oportunidades Externas.

A todos los Gerentes les gustaria que sus empresas tuvieran la oportunidad de
utiizar las Fortalezas Internas para aprovechar las tendencias y los
acontecimientos externos. Cuando una empresa posee debilidades importantes,
lucha para vencerlas y convertirlas en fortalezas; cuando enfrenta amenazas
serias, trata de evitarlas para concentrarse en las Oportunidades.

5.4.2. Estrategias de Debilidades y Oportunidades (DO)

Las Estrategias DO tienen como objetivo mejorar las Debilidades Internas al
aprovechar las Oportunidades Externas.
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Existen en ocasiones Oportunidades Externas claves, pero una empresa posee
Debilidades Internas que le impiden aprovechar esas oportunidades.

5.4.3. Estrategias de Fortalezas y Amenazas (FA)

Las Estrategias FA usan las Fortalezas de una empresa para evitar o reducir el
impacto de las Amenazas Externas. Esto no significa que una empresa soélida
deba enfrentar siempre las Amenazas del ambiente externo.

5.4.4. Estrategias de Debilidades y Amenazas (DA)

Las Estrategias DA son tacticas defensivas que tiene como propésito reducir las
Debilidades Internas y evitar las Amenazas Externas. Una empresa que se
enfrenta con muchas Amenazas Externas y Debilidades Internas podria estar
en una posicion precaria. De hecho, una empresa en esta situacion tendria que
luchar por su supervivencia, fusionarse, reducir sus gastos, declararse en banca
rota o elegir la liquidacion.
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5.4.5. MATRIZ FODA

DEBILIDAD

Perfiles profesionales no estan actualizados en correspondencia con
illlas demandas del sector de desarrollo de la profesion, del pais y de
los gremios y egresados

Inadecuada aplicacion de los métodos y técnicas de evaluacion del
proceso aprendizaje

Limitaciones en los niveles de formacion docente en los ambitos de
investigacion y uso de Tics.

FORTALEZAS

Existencia de un modelo estandarizado para la organizacion y
mejoramiento de perfiles profesionales y curriculos.

Pl Personal docente con habilidades, competencias y experiencia.

k)l Prestigio ganado en el medio.

La asistencia mayoritaria de los Docentes a los Cursos de

o . . . (3 Ubicacion en la categoria B en el Proceso de Acreditacion.
Capactiacion y mejoramiento continuo

Falta de recursos econémicos para el mantenimiento de la
infraestructura fisica y ampliacion de area de parqueo.

MATRIZ FODA

(] Optima y amplia infraestructura educativa con terreno propio.

Posee bibliotecas especializadas de acuerdo con los ejes formativos
de las mallas curriculares.

Amplios y sofisticadas aulas con equipos de computacion y

il audiovisuales. Salas para videoconferencias. Aulas para talleres de
magqueteria y modelado.

Gran parte del Personal administrativo tiene titulo de tercer nivel y
es eficiente.

tINorma de Calidad ISO 9001-2008.
Estrategia FO

(A No vinculacion entre el perfil académico con la catedra que imparte.

(Al Déficit de libros de acuerdo con los indicadores de la LOES.

Falta de espacio fisico para la implementacion de més salas
especializadas con tecnologia de punta.

Existencia de manuales de funciones desactualizados en los cargos
a desempeniar para el personal administrativo.

Estrategia DO

Formacion sélida basada en vinculacion entre la teoria, la practica, y la
experiencia en el 60% de los Docentes que a su vez cuentan con un titulo de 4to.
Nivel.

Credibilidad y prestigio de la Facultad de Arquitectura y Disefio de la UCSG.
Proceso de evaluacion y acreditacion de la universidad.

Implementar técnicas de seleccion del personal, reclutando al
personal idéneo para cada puesto, en la parte académica si un
docente esté dedicado al 100% como Arquitecto debe de impartir
todas las materias relacionadas con su profesion; por ello se debe
desarrollar la arquitectura de RRHH como activo estratégico. (D1,
D6, 01, 03)

[}l Organizar Conferencias de Bolsa de Trabajo en la Facultad dirigidas
a los alumnos de los ultimos ciclos, para enfrentar una entrevista
laboral, proveniente del departamento de Bienestar Universitario
aplicando las tecnicas de seleccion de personal, fomentando la
eficiencia, la eficacia y la efectividad de todo perfil profesional. (F1,
F3, 04, 05)

Prestacion de servicios a la comunidad a través de la donacion de Proyectos a los
Municipios, prefecturas, comunidades gremiales, etc. elaborados por los tesistas

Re-distribucion de la carga horaria en funcion de los perfiles y las
nuevas funciones del profesor-investigador, al cual se le facilitara
programas de educacién continua como cursos de Programas de
Utilitarios, debido al efecto de piramide invertida para fomentar la
vinculacion con las TIC's. (F2. F4, F9. 01, O

FA

Estrategia

Convenios entre la Facultad y empresas locales para que los estudiantes realicen
sus pasantias y sus practicas pre-profesionales.

Ubicacion de la institucion en un lugar estratégico, en virtud de que la UCSG esta
ubicada en la Av. Carlos Julio Arosemena Km 1 %.

Cierre de Facultades de Arquitectura en Universidades del Ecuador.

Desarrollar un proceso de evaluacién de desempefio para
determinar habilidades y destrezas en los cargos, e incentivar el
trabajo para hacerlo eficiente, eficaz y efectivo; para el
mejoramiento continuo. (D2, D3, D9, 01, 03)

OPORTUNIDAD

Estrategia DA

Gratuidad en las Universidades Estatales.
Apertura de nuevas ofertas académicas, que incluyen la misma carrera, en
otras instituciones de educacién superior del medio.

Renovar la administracion de Recursos Humanos a través del uso
de herramientas informaticas especializadas y aplicar técnicas de
seleccion de personal acorde al perfil académico-administrativo que
la Facultad de Arquitectura y Disefio de la UCSG lo demanda (F6,
F7, A3, A4).

Reestructuracion y reasignacion de espacios fisicos de la Facultad
de Arquitectura y Disefio de la UCSG, originado por incorporacion
de docentes a tiempo completo para realizar gestiones académicas.
(D5, D8, A2, A5)

Incremento de la oferta educativa de otras Facultades con procesos de gestion
del talento humano que garantiza niveles de calidad y pertinencia institucional.

Porcentaje muy elevado de docentes de otras universidades que poseen
formacion de Postgrado de doctorados y masterados
Bl Creacion de nuevas universidades

AMENAZAS
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5.5.

5.6.

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

Mejorar la oferta académica-administrativa Laboral de la Facultad de
Arquitectura y Diseflo para contribuir de manera eficiente, eficaz y
efectiva al cumplimiento de la mision y visidon y traducir la estrategia en
resultados tangibles.

Capacitar y evaluar al personal académico-administrativo para mejorar la
eficiencia de la Facultad de Arquitectura y Disefio y reducir la resistencia
al cambio.

Fomentar el desarrollo de la carrera docente a partir de los procesos de
seleccion, permanencia, capacitacion, becas de investigacion, formacion
de posgrado y pasantias. Programas de educacién continua, que ayuden
a la vinculacion del personal docente con las TIC.

Disefiar proyectos de construcciones y remodelaciones que satisfagan la
funcionabilidad y demanda de la Facultad de Arquitectura y Disefio.

Renovar la administracion de Recursos Humanos a través del uso de
herramientas informaticas especializadas y aplicar técnicas de seleccién
de personal acorde al perfil académico-administrativo que la Facultad de
Arquitectura y Disefio demanda.

ESTRATEGIAS

Las estrategias a desarrollar por cada Obijetivo Estratégico son los siguientes:

1. Para mejorar la oferta académico-administrativa laboral se deben

implementar técnicas de seleccion del personal, reclutando al personal
idoneo para cada puesto, en la parte académica si un docente esta
dedicado al 100% como Arquitecto debe de impartir todas las materias
relacionadas con su profesion; por ello se debe desarrollar la
arquitectura de RRHH como activo estratégico, denominado STAR
(Sistema de Trabajo de Alto Rendimiento), con este sistema se creara
valor agregado a la Facultad, enfatizando, apoyando y reforzando
continuamente el rendimiento de los docentes y personal administrativo.
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Adicional se deben definir las perspectivas de gestiébn de personal,
compensacion, alineacion y alto rendimiento:

e Gestion de Personal: La Facultad debe centrarse en contratar a
los mejores docentes con titulos de cuarto nivel y al menos cubrir
el 60% de estos para laborar a tiempo completo; o por el contrario
lograr docentes excepcionales bajo la ensefianza continua.

e Bajo la perspectiva de compensacion se debe aplicar incentivos y
distinciones importantes para recompensar a los trabajadores mas
destacados es decir quienes laboran con resultados, de esta
manera se reconocera en los individuos una fuente de ventaja
competitiva.

e La alineacion se basa en ampliar las capacidades de RRHH, para
alinear a cada trabajador al puesto ideal, es decir, como activo
estratégico.

e Por ultimo el alto rendimiento se lograra cuando la relacion entre
la Facultad y RRHH sea un sistema inmerso en otro sistema mas
amplio de implementacién estratégica, porque si la comunicacién
es directa y basada en evaluaciones de desempefio el rendimiento
sera medible y expuesto para ser un ejemplo de excelencia
académica y administrativa.

2. La capacitacion y evaluacion del personal académico-administrativo,
como es conocido: “lo que no se mide no se gestiona”, las autoras se
basan en que aun no se tiene plena conciencia de que la responsabilidad
de gestionar los recursos humanos es de todos los directivos y mandos
que tiene a su cargo la direccién de personas y no solo del departamento
de RRHH. La evaluacion de desempefio es un proceso de
retroalimentacion, acompafiamiento y seguimiento continuo entre
evaluadores y evaluados, se caracteriza por ser un proceso participativo
y dinamico, que promueve el mutuo aprendizaje, lo importante es que
convierte a los docentes y administrativos en individuos responsables del
desarrollo de sus competencias, al mismo tiempo que permite el
mejoramiento de los procesos y el logro de los objetivos institucionales.
Entre los modelos de evaluacion tenemos 3 el de 90°, el 180° y el de
360°; el primero es el mas comun en el cual el Jefe (evaluador) evalua el
desempeio del subordinado (evaluado). En el segundo modelo se
considera la autoevaluacién, y en el tercer modelo elegido por las
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autoras para la presente investigacion se adicionan los colegas, el
equipo de trabajo y los estudiantes; siendo este modelo mas amplio la
calidad de informacion es mayor, se complementan la iniciativas, reduce
sesgos y prejuicios al intervenir mas personas y como punto importante
la retroalimentacion de los compafieros y terceros pueden estimular el
desarrollo personal.

Csizmadia (2011) determina un ejemplo de Plantila de Evaluacion a

Utilizar:
COMPETENCIA DOCENTE

c 4 4 3 2 3 3,0
(8]

M D 4 3 3 3 4 3,3
PO

Ec 4 3 3 3 4 3,3
T E

E N 1 4 5 3 4 4,5
N T

CE 5 4 4 2 2 3,0
1

L SUBTOTAL 22 18 18 15 17 17

| TOTAL | 65,5% 65,5% 54,5% 61,8%
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| vorar | 77,3% 74,7% 74,7% 77,3%

Grafico 15: Plantilla de Evaluacién a Docentes y Personal Administrativo

Elaborado: Por las autoras
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3. El desarrollo de la carrera docente a partir de los procesos de seleccidn,
permanencia, capacitacion, becas de investigacion, formaciéon de
posgrado y pasantias, se lograra con la optimizacion del talento docente,
a través de la re-distribucién de la carga horaria en funcion de los perfiles
y las nuevas funciones del profesor-investigador, al cual se le facilitara
programas de educacidon continua como cursos de Programas de
Utilitarios, debido al efecto de pirdmide invertida para fomentar la
vinculacion con las TIC's.

PLAN DE CARRERA
PERFIL IDEAL

PLAN DE CUADROS
(MOVIMIENTOS - EVALUACION

DE DESEMPEFIO) : " ! j ’1

PLAN DE CAPACITACION

DESARROLLO PROFESIONAL

PERFIL ACTUAL

Grafico 16: Desarrollo de Carrera Docente

Elaborado: Por las autoras

4. El cambio en la estructura de gestion del personal académico de la
Facultad de Arquitectura y Disefio de la UCSG, ha producido una
reestructuracion en sus instalaciones, debido a que la LOES al exigir que
el numero de profesores a tiempo completo se sitle en un 60%, da lugar
a crear espacios fisicos-cubiculos para los docentes cuya categoria
antes no existia; adicional a ello se deben hacer ajustes en la estructura
fisica bajo el principio de igualdad de oportunidades, que consiste en
garantizar a todos los actores del sistema de educacién superior las
mismas posibilidades en el acceso, permanencia, movilidad y egreso del
sistema (LOES, Registro Oficial N° 298, Art. 71, 2010, p. 15).

Por otro lado de acuerdo al método de observacion utilizado por las
autoras se logr6 determinar que en el caso de las bibliotecas la
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estructura no estd acorde con las exigencias actuales que se requiere
para la excelencia académica, por ello la propuesta es un moderna
estructura y equipamiento, adquirir un sistema en el cual se pueda
digitalizar la estanteria para hacer una busqueda rapida y llevar un mejor
control, ej.: optimizar la biblioteca virtual existente.

En el caso de la sala de lectura, se deben adquirir equipos modernos con
tecnologias (software-hardware) con una capacidad de busqueda rapida,
audifonos y demas articulos que se utilizan en otros paises.

Gréfico 17: Escenario Moderno de Tecnologia de Informacién

La estrategia para renovar la administracion de Recursos Humanos a
través del uso de herramientas informaticas especializadas y aplicar
técnicas de seleccion de personal acorde al perfil académico-
administrativo que la Facultad de Arquitectura y Disefio de la UCSG lo
demanda, debe basarse en el disefio de pruebas.

e Buscar la colaboracion de expertos en técnicas de evaluacion.

e Definir el objetivo de la prueba y su nivel de dificultad.

e Analizar las areas que deben examinarse.

e Discriminacién de los temas que deben examinarse distribuidos por el
namero de item de la prueba.

e Elaborar y clasificar los items en funcion del nivel de dificultad

e Construir cierto niumero de items (el doble de lo necesario).

e Dar dimensiones precisas a la prueba (la ideal es dar tiempo libre para
la primera aplicacion).

e Elaborar las normas de aplicacion.

e Laimpresién debe ser nitida y correcta, con una disposicién armonica.
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5.7. Cuadro de Mando Integral: Balanced Scorecard
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5.8. AJUSTES EN LA ESTRUCTURA FiSICA DE LAS INSTALACIONES DE LA FACULTAD
DE ARQUITECTURA Y DISENO.

De acuerdo al Art. 34 del reglamento de bienestar estudiantil (Inclusién a Personas con Discapacidad), la
Facultad de Arquitectura han realizado las siguientes mejoras.

Antes

Después

- |

g
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Después
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CONCLUSIONES

De acuerdo al andlisis de todos los componentes de la Ley Organica de
Educacién Superior (LOES), tras once meses de profundizacién y antes
la fuerte resistencia de las partes, se determind que estos inciden
fuertemente en la estructura académico administrativa de la Facultad de
Arquitectura y Disefio de la UCSG, el presente estudio refleja que
impacta a la plan tilla de Docentes al no tener una politica proactiva y de
recambio generacional, se ha encontrado una piramide invertida, en la
cual los jovenes representan un 20%, los adultos estan en medio con un
total del 33% y los Docentes mayores estan en la condicién de 56 afios
hacia arriba, representan un 47%; esta situacion se relaciona con raices
que vienen de otros gobiernos universitarios que con una politica
preventiva desde hace algun tiempo se hubiera corregido.

Al caracterizar la infraestructura académica de la Facultad de
Arquitectura y Disefio, se comprobd que las autoridades se encuentran
realizando ajustes de acuerdo a las exigencias de la LOES, para cumplir
con los criterios de acreditacion, se destaca la infraestructura en la que
se han realizado mejoras en el parqueo como sefalizar el area para
discapacitados aquellas adecuaciones indispensables para que exista el
apoyo sin discriminacion alguna a la educacién, construccion de un
ascensor, el apoyo al Docente a tiempo completo en construir y
acondicionar espacios fisicos-cubiculos para las diferentes actividades
curriculares que realizan, en la sala de lectura y en el centro de
documentacibn de bambl se han adquirido licencias con nuevos
paquetes informaticos para los usuarios y finalmente la remodelacion de
la biblioteca en el mobiliario, adquisicion de textos actualizados y en el
sistema integrado universitario se agregdé un nuevo programa de
biblioteca virtual.

Las brechas existentes entre los perfiles de cargos actuales y las
necesidades reales de acuerdo a la implementacion de la LOES es
notoria, debido a que en las encuestas realizadas se determin6 que el
31% de docentes tienen solo titulo de tercer nivel, el 60% titulo de cuarto
nivel y el 9% diplomado; cabe destacar que existen dos perfiles
realizando un PHD.; los resultados demuestran que la Facultad se
encuentra en encaminada con el pre-requisito de tener un porcentaje
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elevado de docentes con titulo de maestria, mismos que seguiran con su
auto-evaluacién para alcanzar un PHD., y que adicionalmente para aquel
porcentaje de docentes con titulo de tercer nivel se estan realizando
renovaciones de perfiles, mismos que dejaran de impartir clases hasta
gue cumplan con el requisito minimo de una maestria hasta el afio 2017,
siendo el caso de los docentes titulares. Cabe destacar que la carrera de
Gestion Gréfica Publicitaria es la Unica que cuenta con el 100% de
profesores con maestria por tratarse de una carrera joven apegada a la
LOES.

Los lineamientos estratégicos para la adecuacion de la LOES, se han
establecido tomando en cuenta todos los principios del SES como la
autonomia responsable, cogobierno, igualdad de oportunidades, calidad,
pertinencia e integralidad, se debe establecer un sistema de ingreso y
politicas proactivas que garanticen el inicio y el ascenso de una
adecuada carrera universitaria del docente, la evaluacién permanente de
la calidad del trabajo del talento humano administrativo utilizando
evaluaciones de desempefio con KPI's que demuestren la innovacién
para realizar un trabajo eficiente, eficaz y efectivo, impulsar el desarrollo
de proyectos de investigacion y programas de educacion continua para la
nomina de docentes y personal administrativo, establecer un plan de
incentivo econdmico para motivar a los docentes a la Jubilacion y un
programa de contratacibon mediante honorarios profesionales para
mantenerlos vinculados con la docencia.
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RECOMENDACIONES

Las autoridades de la Facultad de Arquitectura y Disefio deben continuar
impulsando los programas de becas dirigidos a los docentes y brindarles
las facilidades necesarias para estimular su formacién de cuarto nivel y
de esta manera alcanzar los indicadores que exige la LOES para que las
carreras de la Facultad se acrediten.

Mantener y crear un ambiente de confianza entre los Directivos y el
talento humano académico y administrativo con el fin de que se sientan
parte importante de la Facultad de Arquitectura y Disefio y contribuyan al
crecimiento de la misma.

Realizar un seguimiento en el proceso de seleccion para la contrataciéon
de nuestros docentes y personal administrativo con el fin de garantizar
gue cada perfil se asocie de manera idonea con el cargo, asi también
asegurar la experiencia y excelencia académica y tener la oportunidad de
realizar una carrera Docente y continuar con el prestigio que siempre ha
caracterizado a la institucion.

Mantener la Norma de calidad 1SO 9001-2008, para garantizar el
mejoramiento continuo en los procesos académicos y administrativos de
la Facultad de Arquitectura y Disefio.

Recomendar el plan estratégico del presente trabajo para su
implementacion en la Facultad de Arquitectura y Disefio articulado con el
departamento de Recursos Humanos de la Institucion, y que sirva de
referente para las demas facultades que forman parte de UCSG.
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GLOSARIO

Autorregulacion: Proceso sustentado en la autoevaluacion permanente
institucional orientado al mejoramiento continuo de la calidad. Se caracteriza
por que la propia institucion realiza las modificaciones a sus planes y proyectos
de manera permanente y sin el concurso de evaluadores externos.

Beca: Forma tradicional de ayuda econdémica a estudiantes, en forma de una
cantidad anual donada por el estado, la IES, otras instituciones, asociaciones 0
personas. También se consideraran las ayudas econdmicas asignadas por las
IES para estudio de especializacion de sus docentes en campos especificos del
area de conocimiento de la carrera. La duracién de los estudios subsidiados por
becas puede ser de corto, mediano y largo plazo.

Bibliotecas: Se refiere a los recursos de documentaciéon e informacion:
bibliotecas fisicas, hemerotecas, centros de medios de comunicacion, otros
centros tecnoldgicos o de informacion y bibliotecas virtuales. La institucién de
educacion superior debe asegurar la capacidad de acceso de los estudiantes y
los docentes a estos recursos.

Calidad universitaria: Correspondencia del ser, quehacer y deber ser de una
universidad. (UNESCO)

Cuerpo Docente: Todo el personal encargado directamente del proceso de
ensefianza-aprendizaje y de investigacion. Incluye a profesores, investigadores,
jefes de practica, auxiliares de docencia e investigacién. Profesor universitario,
catedrético.

Educacion continua (o permanente): Se suele entender como educacion de
adultos desarrollada una vez superada la etapa formativa inicial, y se relaciona
con el aprendizaje a lo largo de la vida o LLL (Life long learning).

El principio de autonomia responsable: Se toma en cuenta el momento en
que la universidad ejerce su derecho a la autoevaluacion de cada uno de los
criterios que el modelo ha puesto a disposicion de las IES, esto implica que las
IES que se autoevallan tienen la responsabilidad de ser autocriticas y de esta
forma encontrar sus fortalezas o debilidades que le permitiran un mejoramiento
continuo. Ademas debe considerar los establecido en los articulos 17 y 18 de la
LOES.
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Estatutos: A veces en singular: Estatuto. Documento fundamental de una
institucion de educacion superior, organizada en forma de capitulos y articulos.
Suele integrar la menciéon de la misién de la institucion, determinar su
estructura, organizar sus recursos, ordenar sus procedimientos, aludir a su
reglamento.

Excelencia: EI CEAACES considera el nivel de excelencia cuando una
institucion, una carrera o un programa ha alcanzado un nivel equivalente al
prevaleciente en instituciones, carreras o programas, reconocidas y acreditadas
por instituciones de acreditacion del prestigio similares a: ABET para
ingenierias, AAABS o EQUIS para programas de administracion y similares
para carreras de otra indole.

Indicadores: valores numéricos dependientes de los criterios de evaluacion
respecto a un nivel de resultados esperados, usualmente asociados a una
escala; son medidas especificas, explicitas y objetivamente verificables que
buscan dar cuenta de las diferencias entre lo medido y verificado y el estandar o
la escala establecida para un indicador especifico por el CEAACES. Permiten
especificar la forma en que se verificara el grado de cumplimiento de objetivos y
resultados

Plan de mejora: Programa de mejora de una institucion o programa de
educacion superior, normalmente recogido por escrito. Supone concretar las
medidas para lograrlo, asi como las formas de evaluar el progreso.
Normalmente contemplara la necesidad de que exista una unidad con personal
para llevarlo a la practica, asi como recursos especificos para ello.

Planificacién: Uno de los principios para la elegibilidad de acreditacion es que
tiene que existir un proceso de planificacion en la institucion de educacion
superior, carrera 0 programa, y evaluar su ejecucion.

Tecnologias de informacidén y comunicacion: (TICs, en espafiol). Se refiere
a la utilizaciébn de medios como: internet, television, radio, ordenadores o
computadoras, CD room, video.
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ANEXOS
Anexo 1: Infraestructura de la Facultad de Arquitectura y Disefio de la
UCSG.

Cubiculos de los profesores a tiempo completo de la Facultad de Arquitectura y
Disefio.

Accesos instalados en el ingreso a la Facultad para las personas de movilidad
reducida.
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Mejoramiento de los servicios higiénicos con instalaciones que para facilitar su
uso a las personas con movilidad de reducida.

128



Anexo 2: Formato de Encuestas a Docentes.

UNIVERSIDAD CATOLICA %
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL i.sgi

ENCUESTA DIRIGIDA A DOCENTES DE LA FACULTAD DE ARQUITECTURA

Objetivo
Analizar y determinar el Impacto Socio-econémico de la Nueva Ley Orgénica de Educacion Superior en el Talento
humano académico de la Facultad de Arquitectura y Disefio de la Universidad Catélica de Santiago de Guayaquil.

Informacion General

Sexo: Edad:

F 25 - 35 afios

M 35 - 45 afios
45 - 55 afios
55 - 65 afios
65en
adelante

Instructivo

Estimados Docentes, somos alumnas de la MAE promocién Xl y es nuestro interés conocer la opinién de ustedes
a través de esta encuesta, para la elaboracion de nuestra tesis; por favor su ayuda contestando lo mas preciso
que le sea posible en cada una de las siguientes preguntas.

1.-) ¢ Cudl es su Formacién Académica actualmente?

Titulo de Tercer Nivel
Titulo de Cuarto Nivel
PHD

Diplomado

Otros

2.-) ¢ Si su titulo es de tercer nivel, y debe realizar una maestria, lo haria?

Si
No
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3.-) ¢Si su titulo es de cuarto nivel, y debe realizar un PHD, lo haria en conocimiento que este debe ser
fuera del pais?

Si
No

4.-) ¢ En qué categoria se encuentra Ud. siendo profesor en la UCSG?

Profesor Principal
Profesor
Profesor Invitado

5.-) ¢ La(s) materia(s) que imparte van relacionada(s) a su perfil académico/profesional?

Si
No

6.-) ¢ Cuantas horas de clase a la semana, imparte?

2 horas
4 horas
6 horas
8 horas
10 horas
12 horas
7.-) ¢ Conoce usted el contenido de la Ley Organica de Educacion Superior?

Si
No

8.-) ¢ Qué impacto considera usted que ha tenido la implementacion de la Ley Organica de Educacion
Superior lo han beneficiado o lo han afectado?

Beneficiado (a)
afectado (a)

Explique el ;Por qué?
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9.-) ¢ Usted aparte de ejercer la Docencia en la UCSG, labora en otra institucion?

Sector Publico
Sector Privado
Independiente
Otros

10.-) ¢ De acuerdo con lo que dispone la LOES, estaria Ud. Dispuesto a laborar como profesor a tiempo
completo?

Si
No

Si su respuesta es NO, explique el Por qué?

11.-) ¢ Qué decision tomaria si los cambios que implica la LOES lo afectan ?

12.-) ¢ Considera usted que con la nuevas exigencias de la LOES las autoridades estan tomando las mejores
decisiones en beneficio del Docente?

Si
No

Si su respuesta es NO, explique el Por qué?

13.-) ¢ De acuerdo con las nuevas politicas de la LOES usted ha sido considerado entre los Docentes a
tiempo completo?

Si
No
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Anexo 3: Formato de Entrevistas a Directivos de la UCSG.

FORMATO DE ENTREVISTAS A DIRECTIVOS

UNIVERSIDAD CATOLICA
DESANTIAGO DE GUAYAQUII ish‘j

ENTREVISTA DIRIGIDA A LOS DIRECTIVOS DE LA UCSG

Objetivo
Analizar y determinar el Impacto Socio-econdmico de la Nueva Ley Organica de Educacién Superior en el Recurso
Humano de la Universidad Catélica de Santiago de Guayaquil.

Informacion General

Sexo: Edad:

F 25 - 35 afios

M 35 - 45 afios
45 - 55 afios
55 - 65 afios
65 en adelante

Instructivo

Estimados Directivos, somos alumnas de la MAE promocion Xl y es nuestro interés conocer la opinién de ustedes a
través de esta encuesta, para la elaboracion de nuestra tesis; por favor su ayuda contestando lo mas preciso en
cada una de las siguientes preguntas.

1.-) ¢ Qué incidencias ha tenido la LOES en los docentes que tiene a cargo en su carrera?

2.-) ¢ Considera usted que los profesores tienen dificultades en iniciar un programa de maestria o PHD?
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3.-) ¢ Las exigencias de la LOES impactan académicamente y econdmicamente en la jefatura que usted
dirige?

4.-) s Las autoridades presentaron algun Plan de contingencia para los Docentes que no cumplen los
requisitos de la LOES?

5.-) ¢ Qué acciones ha tomado su Unidad para obtener la acreditaciéon Universitaria?

6.-) ¢ Se han incorporado alumnos de otras universidades bajo la modalidad del Plan de Contingencia?

8.-) ¢ Ha existido alguno reestructuracion en la parte administrativa de su Facultad ante la implementacién
de la LOES?
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9.-) ¢ Qué partes fisicas han sido reestructuradas en su unidad de acuerdo a la LOES?

10.-) ¢ Qué canal de comunicacion utilizaron las autoridades superiores con usted para comunicar e
implementar los cambios de la LOES?

11.-) ¢ La forma o estilo de comunicacion que se ha utilizado para informar a los Docentes las nuevas
exigencias de la LOES ha sido el mas adecuado?

12.-) ¢ Usted conoce si la Institucion, la Facultad o la Carrera ha implemento un Plan de responsabilidad
social para aquellos docentes que no cumples con las exigencias de la LOES?
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