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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion busca identificar lasilis@odes gerenciales expuestas en la
teoria de Edgar Schein en los funcionarios publideks nivel Jerarquico Superior del

Ministerio de Coordinacion de la Producciéon, Emplgdompetitividad.

La cartera de estado, objeto de este estudio, &sleitas instituciones catalogadas como
claves para el desarrollo econdmico del pais y lgacansecucion de las metas planteadas

en el Plan Nacional del Buen Vivir.

A partir de este nuevo modelo de desarrollo coitkiran la Carta Magna del afio 2008, se
configuré una restructuracion del Estado y unarnefoa nivel institucional que requieren
que los servidores publicos practiquen ciertas lidables que les permitan ejercer una

gestion publica eficiente y eficaz.

El tedrico Edgar Schein consolida en cuatro gr#plas habilidades gerenciales necesarias
para ejercer puestos directivos que son: habilgladmliticas, de motivacion y valores,

interpersonales y emocionales.

Con el afan de identificar la presencia de estdslitiades, se aplicO una encuesta
compuesta por 40 preguntas diseflada por el gruptndentes FALIMAR, mediante la
escala de Likert, se solicitdé a 33 funcionariosliggs de alto nivel indicar su grado de

aceptacion o discrepancia con cada uno de los Eascpresentados en la encuesta.

Xi



Xil
El andlisis se realiz6 considerando variables gée®rcomo edad, sexo, afos de
experiencia en el cargo, formacion académica, Iperbifesional y areas de interés para

futuras capacitaciones.

Como resultado del estudio se obtuvo que, en losdnarios publicos del nivel jerarquico
superior del Ministerio Coordinador de la Produngcicmpleo y Competitividad, las
habilidades de motivacion y valores se presentammagor grado mientras que las
habilidades interpersonales, emocionales y areditienen una menor presencia, pero los

cuatro grupos son indispensables para un trabajirelecion efectivo.

Adicionalmente, al combinar las habilidades coracadla de las variables se pudo obtener
informacion adicional de como cada una de ellasienen mayor o menor proporcion en la

presencia de las habilidades en los funcionaribiqus.



INTRODUCCION

El Estado ecuatoriano ha sufrido una serie deftsemaciones a partir de la instauracion
de la Constitucion de Montecristi en el afio 2068 glanteamiento del Plan Nacional del
Buen Vivir en el aflo 2009. Con el cambio institunal y la restructuracion de las
entidades estatales se desea construir un modejestién desconcentrado que posibilite
la prestacion de servicios publicos eficientesaés de procesos innovadores en la gestion
publica. He aqui la importancia de que los lideleesada cartera de estado posean ciertas

habilidades que les permitan alcanzar los objefNasteados.

El tedrico Edgar Schein divide en cuatro categosidas habilidades necesarias para la
practica directiva, éstas son: habilidades de raocibn y valores, habilidades analiticas,

habilidades interpersonales y habilidades emodsnal

Las habilidades de motivacion y valores son agsi€jlee buscan generar compromiso en
los colaboradores para la generacion de logros ycdasecucidon de las metas
organizacionales. Respecto a las habilidadesti@aali estas proporcionan al directivo la
capacidad de identificar, analizar y resolver peolds bajo circunstancias de
incertidumbre. Las habilidades interpersonalesmjgen establecer una relacion de
confianza entre directivos y colaboradores basadaele trabajo en equipo y una
comunicacion efectiva. Finalmente, las habilidade®cionales brindan al directivo la

capacidad para afrontar situaciones dificiles @ahidinamismo del entorno.
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El estudio analiza la presencia de las mencionaalididades en los funcionarios publicos

de alto nivel del Ministerio de Coordinacion déllmduccion, Empleo y Competitividad.

En el primer capitulo del presente trabajo se desa&l planteamiento del problema junto
con los objetivos generales y especificos del astusle presenta ademas, la justificacion e
importancia de la investigacion sefialando que pafeentar los retos del Plan Nacional
del Buen Vivir establecido por el actual gobierse, debe contar con funcionarios que

apliquen habilidades gerenciales que les permibéengiar el capital humano existente.

En el segundo capitulo se abarca la metodolodiaaata en la investigacion, describiendo
los métodos usados, las fuentes primarias y sedasd&l método estadistico aplicado,
debiendo destacar el uso de la encuesta disefiadd gaupo de docentes investigadores

FALIMAR asi como la escala de Likert como herrartasmpara la recoleccion de datos.

En el tercer capitulo se compara la nueva estractelr Estado ecuatoriano con la anterior.
Se describe aqui, las principales reformas queasedado con la instauracion de la

Constitucion de Montecristi, los beneficios y cestierivados de dichos cambios.

En el cuarto capitulo se habla sobre la labor eoitapcia del objeto de este estudio, el
Ministerio de Coordinacién de la Produccion, EmpledCompetitividad, en el area

economica, social y politica del pais.

El quinto capitulo presenta el marco teérico denktsilidades gerenciales, detallando cada
una de las subhabilidades que componen las cuaiggarias de habilidades segun Edgar
Schein, ademéas se habla sobre enfoques de otroeesautomo Max Weber, Daniel

Goleman, Robert Katz, entre otros.
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En el sexto capitulo se resume los resultados rdbajp de campo realizado en el
Ministerio Coordinador de la Produccion, Empleo gnipetitividad. Para una mejor

comprension del lector se presentan los datosaitgs y tablas.

Finalmente, se establecen las conclusiones y reuwmo®nes generadas en la

investigacion.

Para efectos de una mejor redaccion en adelanefese@a al Ministerio de Coordinacion

de la Produccion, Empleo y Competitividad con sgies MCPEC.



1 EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Dentro de la busqueda para consolidar una verdademnaformacion del Estado

Ecuatoriano, el Ejecutivo plante6 en el afio 200Rl&h Nacional del Buen Vivir.

El concepto del Buen Vivir-Sumak Kawsay, asociatiidea de una vidadigna,
de plena realizacion y armonia con los individuda yaturaleza, constituye un
paradigma de cambio de modelo de vida, de pensamiéa |0gica y orientacion
del “desarrollo”, hacia una nueva dindmica de relanes sociales y productivas,
y del entorno con la naturaleza.

A nivel politico y sociocultural, el Sumak Kawsamyplica reconocimiento,
comprension y valoracion de unos a otros, para atea la autorrealizacion
plena, individual y colectiva.

En lo econdmico, apunta a una ética de utilizagi@@onsumo de lo suficiente, lo
necesario, que el ecosistema pueda soportar; ailiart y reciclar todo lo

utilizado, lo cual implica evitar la escasez. Ilimopl también solidaridad,
reciprocidad y redistribucion.

Ademas se desarroll6 un cambio institucional dduleion ejecutiva y una re-
estructuracion funcionaén busca de un modelo de gestion desconcentrado que
posibilite la equidad dentro del territorio nacipnla construccion de un estado
Plurinacional y la promocion de una eficiente @eisin de servicios publicos a

través de procesos innovadores en la gestion public

! ECUADOR. SENPLADES. [http:/blogpnd.senplades.go/wp-content/uploads/2010/03/Rosa-Maria-
Vacacela_Buen-Vivir_2009.pdf[. Consulta: 02/04/201:30.
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El Ejecutivo reestructuro las diferentes EntidadelsEstado con la finalidad de que
los objetivos propuestos sean alcanzados percetrdndo mas alla de la creacion
de una institucion como tal, de un cambio de nombreeorganizacion de
organismos, se encontrd que son los servidorescpglbs verdaderos actores para

alcanzar el cambio.

Al ser las personas la auténtica riqueza de urtauci®n, no basta que éstas posean
conocimientos para una gestion eficiente y eficam sque se requiere que
desarrollen habilidades que permitan potencialzsrecursos humanos, materiales

y financieros.

A lo largo de los afios, las grandes industriaspiases y la mipymes han visto la
necesidad de cambiar sus antiguas estructuras ydisestivos a desarrollar
habilidades que les ayuden a adaptarse ante letactes cambios del entorno. De
aqui que las Instituciones Publicas estan llamtdabién a transformarse, a que sus
colaboradores desarrollen habilidades que les pmmmalcanzar los objetivos

dictaminados en el Plan Nacional del Buen Vivir.

Durante muchos afios, se consider6 que los Geralgbsrian poseer un alto
nivel de conocimiento técnico, relacionado contl®as que deben desarrollar
guienes administran y dirigen las empresas y en ss#ido, se orientd la
formacién gerencial durante décadas.

Es decir, que las funciones de un gerente se bantal cumplimiento de los cuatro
fines de la administracién: la planeacion, orgariéa direccidn y control; mas en la

actualidad esta concepcién ya no es valida.

2 COLOMBIA. FUNLAM. [http://www.funlam.edu.co/admistracion.modulo/NIVEL-
06/HabilidadesGerenciales.pdf]. Consulta: 22/051205:52.



1.2

6
Una encuesta de la Revista Fortune en el afo,200dl6 quela mayor razon para
el fracaso de directivos eran sus inadecuadas higtles interpersonales’De ahi
gue el gerente y los directivos de una organizageben complementar las aptitudes
técnicas con habilidades gerenciales: analiticagjvationales, interpersonales y
emocionales que les permitan obtener una ventapgpeiitiva y alcanzar el éxito en

la organizacion.

Por lo antes expuesto, es necesario identificandadidades gerenciales propuestas
por Edgar Schein en los funcionarios publicos de aivel del Ministerio de
Coordinacion de la Produccion, Empleo y Competiid ya que son ellos los
delegados por el Presidente de la Republica paraudaplimiento al Plan Nacional
del “Buen Vivir" y dentro su ambito contribuir a mnsecucion de los objetivos de

mejorar la calidad de vida de los ecuatorianosgredar un desarrollo sostenible.

FORMULACION DEL PROBLEMA

¢, Qué habilidades gerenciales de las mencionadaBdgar Schein son requeridas

por los funcionarios publicos de Quito con nive&jguico superior del Ministerio de

Coordinacion de la Produccion, Empleo y Competad?

3 s,

ROBBINS. (1999). Comportamiento Organizacional: Conceptos, controsias, aplicaciones.
México: Prentice Hall, Hispanoamerica S.A.
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1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1 Objetivo General

Identificar qué habilidades gerenciales de las m@adas por Edgar Schein
son requeridas por los funcionarios publicos det@uaon nivel jerarquico
superior del Ministerio de Coordinacion de la Paon, Empleo y

Competitividad.

1.3.2 Objetivos Especificos

« lIdentificar qué habilidades analiticas, de motigaciy valores,
interpersonales y emocionales poseen los funcamsapublicos del

MCPEC.

« Determinar las subhabilidades gerenciales mas zadiéis y las

supuestamente menos utilizadas en el Ministerio.

« Mediar la presencia de habilidades con relaciorémerp, edad, nivel

jerarquico, formacién académica y afios de expdeaenc

1.4 JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

El actual gobierno instaur6 el Plan Nacional deéBWivir 2009 — 2013 pensando

en dar cumplimiento a lo dictaminado en la nuevasBitucién de Montescristi y en
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realizar cambios radicales en el manejo de lasigadipublicas. El plan se ha fijado
objetivos y lineamientos claros en busca de mejtaacalidad de vida de los

ecuatorianos y alcanzar un desarrollo sostenilelguytativo.

Para enfrentar este reto y acabar con las antgaaticas es indispensable modificar
la estructura organizacional de las institucion@slipas, ello implica que los lideres
de cada uno de los organismos apliquen ciertaslidedes que les permitan:

potenciar el talento humano existente y desarrahargestion publica eficiente.

De aqui la importancia de realizar una investigacje permita indagar sobre las
habilidades gerenciales que poseen los funciongmitdicos de Quito con nivel

jerarquico superior en el Ministerio de Coordinacide la Produccion, Empleo y
Competitividad de acuerdo a la teoria propuestafmgar Schein. El afan fue
identificar la presencia de las habilidades: emualigs, analiticas, motivacionales e

interpersonales en los encargados de ejecutaamiNRicional del Gobierno.

1.4.1Importancia del Proyecto

En la actualidad se han realizado varios estudibsegemas relacionados en el
sector privado, pero muy pocos en el sector pubjical ser éste el eje
fundamental para alcanzar el éxito en la metaggddas por el Ejecutivo; fue
necesario llevar a cabo una investigacion que parmdientificar en los
servidores publicos del MCPEC las habilidades geadas que potencian su

gestion.
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El Ministerio de Coordinacién de la Produccion, Eeopy Competitividad fue
creado mediante decreto Ejecutivo No. 117-A cofiirlalidad de que ésta
entidad se responsabilizara por el area produgtida comercio exterior del
pais. Esta institucion es la encargada de “coardiimpulsar, ejecutar y
evaluar las politicas, estrategias y programas amugcion, empleo y
competitividad, que permitan superar las inequidaddiversificar la
produccién y transformar el modelo productivo deli&or.* El hecho de que
sus directivos posean habilidades gerenciales encigdlectamente en los

resultados alcanzados durante su labor.

De hecho una correcta orientacion del talento hemanto del despacho
ministerial como el de las diferentes direccior@mrdinaciones y secretaria
técnica permitira que la mision planteada por eattera de Estado se cumpla
y se logré transformar el modelo productivo ecuatar, incentivar la
competitividad, fomentar la inversion nacional yrarjera, brindar un empleo

de calidad capaz de mejorar las condiciones dedadas ecuatorianos.

Por otro lado, este estudio me permitio como eathidide la PUCE acrecentar

mis conocimientos sobre la administracién publica.

1.4.1.1importancia del Proyecto para la Unidad Académica

El hecho de que Instituciones de Educacion Supedoro la Pontificia

Universidad Catolica del Ecuador a través de swlfat de Ciencias

* ECUADOR. MCPEC. [http://www.mcpec.gob.ec/indéwppoption=com_content&view=article&id=89
&ltemid=9]. Consulta: 22/05/2011 17:10.
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Administrativas y Contables conforme grupos de dteinvestigadores
produce un gran impacto en sus procesos educat/qse:‘permite el
desarrollo de los docentes en el ambito investgatal convertirse en
creadores de conocimiento mediante la aplicacioméodos y técnicas

para recaudar informacion.®

Con la participacion en esta investigacion del eiersemillero de
estudiantes se creo la oportunidad de robuste@amelcimiento sobre la
nueva planificacion del Estado, su estructura acgay la nueva gestion

gubernamental.

Por otro lado, los resultados de esta investiga@orroboraron la
necesidad de crear y fortalecer programas de paltgy cursos de
especializacion, en temas referentes al desarrddo habilidades
gerenciales requeridas por el actual entorno sgceinpresarial de la

ciudad de Quito.

1.4.1.2lmpacto en la Solucion de Problemas de la Sociedad

La investigacion identificé las habilidades gerates propuestas por
Edgar Schein en los funcionarios publicos de lalaiude Quito que
laboran en el Ministerio de Coordinaciéon de la Ramibn, Empleo y
Competitividad. La sociedad puede a través de esdtelio ratificar si

los funcionarios publicos requieren o no de didieslidades.

® Fabiola, JARRIN.Habilidades gerenciales funcionarios publicos de i@u
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1.4.1.3Impacto Educativo

El presente estudicaporté ideas para la creacion de cursos de
especializacion y proyectos educativos que fomemtenformacion mas
integral de los estudiantes; asi como, contribuyoinformacion para los
miembros directivos de la Institucion y para todos lectores del
presente trabajo sobre las habilidades gerenctplesdeben continuar
desarrollandose y aquella que requieren de mayrcid@n por estar

aplicandose en menor grado.

Por cuanto el sector publico ecuatoriano es un ogmogo estudiado, la
presente investigacion coadyuvo a cubrir en cierédida el déficit de
conocimiento de los estudiantes de la Facultad dencias

Administrativas y Contables en cuanto a lo que Adstiacion Publica

se refiere.

1.4.2 Justificaciéon Tebdrica

La importancia cientifica de la presente invesiiyacradica en que ésta
permitio cotejar o expuesto en los estudios stiabilidades Gerenciales” de

Edgar Schein, con los hallazgos encontrados eal#jb de campo realizado.

Valié la pena corroborar el postulado de Sheins ‘lecursos humanos puede
constituir la gran diferencia entre el éxito y eldaso de las organizaciones”
dentro de un sector poco estudiado como lo escarsgiblico ecuatoriano, se

utilizaron herramientas cualitativas para alcaetabjetivo propuesto.
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1.4.3 Justificacion Practica

Este proyecto constituye un aporte mas al desarrioNestigativo de la
Facultad de Ciencias Administrativas y Contablésuel pretende aportar con
conclusiones y recomendaciones que sirvan de base |p creacion de
programas de postgrados o cursos de capacitaciéenes relacionados con

habilidades gerenciales que satisfagan las acterigsncias del entorno.

Ademas, en busca de obtener un panorama de apticaacional, el presente
estudio sirve de referencia para emplearlo en otradades del pais; al
consolidar los resultados encontrados, se pue@a@btina vision macro sobre
la realidad de los funcionarios publicos en cualtdominio de habilidades

gerenciales.

Es necesario destacar que la investigacion conéenyola muestra de
funcionarios con diversas profesiones lo que imaplitie el estudio sea un
aporte a la formacién integral, no solo de los diatites de la facultad de
Ciencias Administrativas y Contables sino tambiénottas facultades. Con
seres humanos mejor capacitados el impulso padesgrrollo del pais sera

mucho mayor.

Adicionalmente, la realizacién del presente trabmap permitié la obtencion

del titulo de Ingeniera Comercial con especializa@n Finanzas.
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1.4.4 Justificacion Metodologica

Al ser el sector publico un campo poco estudiadavastigacion exploratoria

fue la mas adecuada a utilizarse.

La forma de investigacion usada fue la investigaeiplicada cuya definicion
segun el diccionario de wikipedia.org 8&sa utilizacion de los conocimientos
en la practica, para aplicarlos, en la mayoria des Icasos, en provecho de la

sociedad.”Ademas:

Se caracteriza porque busca la aplicacion o utdiva de los
conocimientos que se adquieren. La investigaciditada se encuentra
estrechamente vinculada con la investigacion bagicees depende de los
resultados y avances de esta Ultima; esto quedaad si nos percatamos
de que toda investigacion aplicada requiere de uarcan tedrico. Sin
embargo, en una investigacién empirica, lo quenteresa al investigador,
primordialmente, son las consecuencias practfcas.

En base a la teoria propuesta por Schein se bdsafificar qué habilidades
gerenciales poseen los funcionarios publicos detoQde una de las

instituciones catalogada como claves para el dédkagconomico del pais.

Se establecié el numero de funcionarios de nivérgelico superior a ser
encuestados conforme a las dependencias existemesl| organigrama

estructural del Ministerio.

La investigacion contempl6 componentes cualitatigesemple6 una encuesta

como instrumento de recoleccion de datos que pérnientificar las

® MONOGRAFIAS.COM. [http://www.monografias.com/tajbs15/invest-cientifica/invest-cientifica.shtml].
Consulta: 02/04/2011 15:30.



14
habilidades que los funcionarios publicos del Mati® de Coordinacion de la

Produccion, Empleo y Competitividad poseen.

El método utilizado fue el deductivo e inductive,decir se partié de premisas
generales, la propuesta de Edgar Schein, parar ll@gaconclusiones
particulares, al aplicarla en el Ministerio de Gboacion de la Produccion,

Empleo y Competitividad.

Para la recoleccion de datos se realizé un tratl@j@éampo cuyo punto de
partida fue la comprension suficiente del marceoi¢edla basqueda de fuentes
primarias y secundarias sobre la institucion pabjigosteriormente se aplicé
una encuesta a través del internet disefiada paiolentes investigadores del

grupo FALIMAR.

Los pasos sugeridos por la metodologia fueron sea@les y sistematicos 1o
cual permiti6 hacer un correcto andlisis e intdgmién de los resultados

obtenidos.

1.5 DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

El propésito del presente estudio no fue investggdore la falencia de habilidades
gerenciales de los funcionarios publicos de Quitm sdentificar la presencia de
éstas en los servidores publicos con nivel jerémguperior de acuerdo a lo

expuesto por Edgar Schein en su teoria.



El Ministerio Coordinador de la Produccion, EmpleGompetitividad es una de las
instituciones claves para alcanzar los objetivéabéscidos en el Plan Nacional del
Buen Vivir, la poblacién estudiada estuvo compudstd 40 funcionarios publicos y

se determiné una muestra de 33 funcionarios de raltel segun la estructura
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organica del Ministerio en el afio 2011

Gréfico No. 1: Organigrama funcional del MCPEC

Estructura Organica Funcional Ministerio de Coordinacién de la Produccidn Empleo y Competitividad
Segiin Acuerdo Ministerial No. MCPEC-2010-31 de 05 de octubre de 2010 y su reforma segun Acuerde Ministerial No.
MCPEC-2011-029, de 10 de junio de 2011.
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Fuente:ECUADOR.
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[http://www.mcpec.gob.ec/imagesfies/Estructura_2011.png].

Consulta: 21/01/2012 22:07.
Elaborado por: Ministerio de Coordinaciéon de la Produccion, EropfeCompetitividad.




Cuadro No. 1: Distribucion Jerarquica Superior delIMCPEC

Dependencia

Cargo

Nombre

Nivel Jerarquicd

A quien Reporta

Despacho Ministerial de Coordinacién | Ministra Coordinadora Cely Suarez Zaskia Nathalie 1 Presidencia de la Republig
Secretaria Técnica Secretario Técnico Pefia Romenaodrto Mauricio 1 Despacho Ministerial
Coordinacién Administrativa Financiera Coordinaddministrativo FinancierpSanchez Mena Raul Mentor 2 Despacho Ministeria
Coordinacion Técnica de Informacion| @oordinador General de Informacion y ) ) .
. . Molina Molina David 2 Secretaria Técnica
Analisis Analisis
Coordinacién Técnica de Articulacion deoordinadora General de Articulacion o
» o N o Lastra Alexandra 2 Secretaria Técnica
Politicas Publicas y Programas de Politicas Publicas y Programas
Coordinacién Técnica de Proyeci@oordinador General de Proyegto = i o
i . Vallejo Paez Laura Silvana 2 Secretaria Técnica
Emblematicos Emblematicos
Direccidn de Asesoria Juridica Directora de Asesdufidica Avila Ordofez Diva Silvana 3 Despachaiderial
Direccidon de Comunicacién Social Directora de Coicagion Social Narvaez Ricaurte Maria Paulina 3 paeko Ministerial
) ~ . ] y ] Coordinacion Técnica de
Direccién de Informacion Directora de Informacion er® Herrera Nancy Paulina 3 N .
Informacién y Andlisis
) ~ o ] o L i Coordinacion Técnica de
Direccion de Andlisis Director de Andlisis Montal@avijo César Padl 3 y .
Informacién y Andlisis
Direccién de Servicio al Inversionista| Rirector de Servicio al Inversionistal é o Ed 3 Coordinacion Técnica de
rito Edgar
Estrategia de Mercado Estrategia de Mercado Informacién y Analisis
Coordinacion Técnica de
Direccidn de Seguimiento y Evaluacién DirectoreS@guimiento y Evaluaciérvallejo Guerrero Cristina Azucena 3 Articulaciéon de Politicas

Publicas y Programas

Fuente:ECUADOR. MCPEC. [http://www.mcpec.gob.ec].
Elaborado por: Gabriela Alejandra Moscoso Zea

oT



2 MARCO METODOLOGICO

2.1 METODOLOGIA

2.1.1 Métodos de Investigacion

Entre un conjunto de definiciones podemos destgozr

La investigacion es un proceso creador medianteual la inteligencia
humana busca nuevos valores. Su fin es enriquéz®r distintos
conocimientos del hombre, provocando acontecimgeqtee le hablen del
por qué de las cosas, penetrando en el fondo des elbn mentalidad
exploradora de nuevos conocimienfos.

La investigacion exploratoria es, entonces, un ggoajue busca descubrir y
conocer algo nuevo: el presente estudio tuvo camalidad identificar las
habilidades gerenciales requeridas para desempei@msio funcionario
publico de alto nivel en el Ministerio de Coordiitac de la Produccién,

Empleo y Competitividad de acuerdo a la propuesiada de Edgar Schein.

Se requirieron estudios exploratorios para una n@jmprension ya que este
tema no habia sido discutido anteriormente, la stigacion exploratoria
aumenta la familiaridad del investigador con eletdjde estudio, aclarandole

las principales concepciones.

7J., SANCHEZ CEGARRA. (2004)Metodologia de la Investigacion Cientifica y Tecogica. Madrid:
Ediciones Diaz de Santos. p. 42.
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Como punto de partida, fue importante la comprengié los conceptos
basicos sobre habilidades gerenciales y un entégationde la actual estructura
organica del Estado asi como de la estructura azanal del Ministerio de
Coordinacion de la Produccion, Empleo y Competiad, sujeto de este

estudio.

La forma de investigacion utilizada fue la aplicadaLa Ponencia de

Investigacion Cientifica y Desarrollo Tecnolégieoelstablece como:

Una investigacion técnica, que tiende a la resalocde problemas o al
desarrollo de ideas, a corto o mediano plazo, dilég a conseguir
innovaciones, mejoras de procesos o0 productosementos de calidad y
productividad, eté.

Para proyectar las habilidades gerenciales espegifidentificadas en una
muestra de funcionarios de alto nivel de los digtindepartamentos de la
Institucion, se utilizo el método inductivo-dedwcti El método deductivo se
empled al partir de la teoria propuesta por Ed¢@irS(premisa general) para
identificar las habilidades gerenciales presente servidores publicos del

MCPEC (conclusiones particulares).

Esta informacién puede servir de insumo para utissm@osterior del Sector
Publico; es decir, se parte de casos particuldasshabilidades gerenciales de
los servidores pubicos de cada una de las ingiitesi del estado

seleccionadas- para llegar a conclusiones generales

8 Ibidem.
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El procedimiento a seguir fue del tipo cualitatpoesto que en este tipo de
investigacion se analizé la conducta desde el pdetovista de como los
funcionarios viven su propio mundo. Se aplicO emauesta a manera de
autoevaluacion con el afan de identificar las lhddxdles gerenciales propuestas
por Edgar Schein en los servidores publicos de raitel del Ministerio de

Coordinacion de la Produccion, Empleo y Competitid.

Para Taylor y Bodgan (1986) la metodologia cual#atiesarrolla conceptos,
intelecciones y comprensiones partiendo de lossdgatoo recogiendo datos

para evaluar modelos, hipétesis y teorias precidasb

Los funcionarios publicos colaboraron con el estudintestando una encuesta
compuesta por cuarenta preguntas cerradas disepadasgrupo de docentes
investigadores FALIMAR y con la ayuda de la Diréccde Informatica de la
PUCE se difundieron a través de internet, creandm el efecto links

personales de acceso para cada servidor publico.

La encuesta plante6 cuarenta preguntadas, caddeueltas relacionada a una
subhabilidad; en su presentacién no se indico angbi#idad correspondia para

asi disminuir el sesgo en la informacion.

La aplicacion de la encuesta nos permitié conacénfbrmacion basica a ser

analizada. Se examind las respuestas obtenidasidecando la frecuencia de

°P., SOLER. (1997)La investigacién Cualitativa en Marketing y Publidad. Espafia:Ediciones Paidés
Ibérica S.A. p. 70.
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las mismas de acuerdo a la escala de Likert. ésdtados se graficaron para

una mejor compresion considerando una variedadmbioaciones.

2.1.2 Método Estadistico

La muestra se seleccioné por cuotas. En estelépuuestro se determina una
cantidad de individuos de una poblacion para guen saiembros de la

muestra.

“No existe un procedimiento especial para determiaa cuotas, simplemente
se puede determinar encuestar a 30 hombres y 3@resugue compartan

ciertas caracteristicas especifica®”

La poblacion sujeta a este estudio comprendié Libidnarios publicos y la
muestra para comprobar la hipotesis planteada @stompuesta por 33

personas: 13 mujeres y 20 hombres.

Los 33 funcionarios publicos fueron seleccionados §u ubicacion en la

estructura jerarquica de la Institucion:

Nivel 1: Ministra y Viceministro
Nivel 2: Coordinadores
Nivel 3: Directores

Nivel 4: Colaboradores

10 3., CASTANEDA JIMENEZ. (1996). Metodologia de la Investigacion México: MacGrawHill
Interamericana S.A. p. 87.
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Se utilizoé una escala Likert, en la cual se sdliaitlos funcionarios indicar su
grado de aceptacion o discrepancia con cada ulus @émunciados presentados

en la encuesta.

Likert es una escala psicométrica comunmente adiizen cuestionarios, y
es la escala de uso mas amplio en encuestas panadatigacion. Cuando
respondemos a un elemento de un cuestionario eddboron la técnica de
Likert, lo hacemos especificando el nivel de acaeydlesacuerdo con una
declaracion (elemento, item o reactivo). La escadlama asi por Rensis
Likert, que publicé en 1932 un informe describierslo uso (También
denominada Método de Evaluaciones Sumarias).

Para la construccién de la Escala Likert se congildesiguiente:

1. Se recolectd un gran numero de declaraciones oekdas con la medicidon
de habilidades gerenciales, estas declaracioneserpaod identificar
claramente la presencia de cada habilidad y sulatheedbien los funcionarios

publicos.

2. Un grupo de funcionarios que representa la pohtad& encuestados de
interés recibié 40 preguntas para indicar su pa@sicon relacion a cada una
de ellas marcando las categorias que aparecenaesgala de acuerdo-

desacuerdo.

Hay 5 posibles respuestas o niveles de acuerdearderdo, a describirse:

1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

M WIKIPEDIA. [http://es.wikipedia.org/wiki/Escalakikert]. Consulta: 17/04/2011 21:24.
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3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

3. Se asignd puntajes a cada una de las respuestasedeala con el fin de
clasificarlos segun reflejen una actitud positivaegativa a la subhabilidad
planteada. Siendo 5 la puntuacion mas alta: Sieimpry de acuerdo y 1 la

mas baja Nunca/ Muy en desacuerdo

4. Después de completar la encuesta, cada habiliddd pualizarse por
separado y al unir las respuestas se obtuvo undugmidn total
determinando la presencia de habilidades geresca&telos funcionarios
publicos del Ministerio. Por ello las escalas ige tLikert son un tipo de

escalas sumativds.

Las declaraciones en una Escala de Likert se amaligara determinar
cuales de estas discriminan mas claramente enseplmtos altos y los
bajos. Se eliminan las declaraciones que no indicaa correlacion
sustancial con el puntaje total o que no generaspuestas diferentes de
aguellas que tienen un puntaje alto y de las gereeth un puntaje bajo en la
prueba total. Este proceso aumenta la consisteaaanfiabilidad interna
de la técnica de medicidn.

2.1.3 Fuentes de Informacion

Para esta investigacion se utilizé fuentes prinsarisecundarias.

12F SANCHEZ. (1998)Psicologia Social.Madrid: McCGRAW HILL
13T, KINNEAR y J., TAYLOR. (1993).Investigacién de Mercado. Un enfoque aplicad&ditorial Mc
Graw Hill. Cuarta Edicién. p. 240.
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2.1.3.1Fuentes Primarias

Una fuente primaria es aquella que provee un tastimo evidencia
directa sobre el tema de investigacion. Las fuememarias son
escritas durante el tiempo que se esta estudiaramtolg persona
directamente envuelta en el evento. La naturajezalor de la fuente
no puede ser determinado sin referencia al temaegynta que se
esta tratando de contestar. Las fuentes primasiascen un punto de
vista desde adentro del evento en particular oquiride tiempo que
se esta estudiandd.

Se utilizé la investigacion de Campo, el método ateservacion e
indagacion exploratoria. Mediante la observaciéras personas en las
visitas al Ministerio y situaciones relacionadasn cel tema de
investigacion se busco encontrar informacion cleotare el medio en el
cual se desempefan los funcionarios publicos cael rjerarquico
superior del Ministerio de Coordinacién de la Pgion, Empleo y

Competitividad.

En base al organigrama funcional de la Institugénseleccion6 a los
servidores publicos de alto nivel y se los colonéek1°, 2° 3 o 4°
nivel segun su jerarquia. La muestra de funciosague lleno la
encuesta labora en las 8 &reas principales queat@ngel Ministerio:

» Despacho Ministerial de Coordinacion.

« Direccién de Asesoria Juridica.

4 BIBLIOTECA VIRTUAL. [http:/bibliotecavirtualut.sagm.edu/Instruccion/fuentes.htnprimordialmente,
son las consecuencias practica€onsulta: 02/04/2011 16:00.
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« Direccion de Comunicacion Social.

« Coordinacion Administrativa Financiera.

« Secretaria Técnica.

« Coordinacion Técnica de Informacion y Analisis.

e Coordinacion Técnica de Articulacion de PoliticagblRas y

Programas.

« Coordinacién Técnica de Proyectos Emblematicos.

2.1.3.2Fuentes Secundarias

Las fuentes secundarias resultaron de materialniolsteen internet,

publicaciones, revistas y libros de temas reladosacon Habilidades

Gerenciales de varios autores, principalmente dgE8chein.

Se sustento la veracidad de la informacién encdatpaincipalmente en

paginas web incluyendo fecha de actualizacion @ derconsulta.

> ECUADOR. MCPEC. [http://www.mcpec.gob.ec/imagesies/Estructura_2011.png].  Consulta:
21/01/2012 22:07.
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2.1.3.3Procesamiento de Datos

Una vez recopilados los datos de las fuentes piasyala informacion
fue tabulada por la Direcciéon de informatica d®BCE, la cual entregd
en una base de Excel, las respuestas de cada ulos dencionarios
expresada en numeros. Para cada nivel de acuedksaruerdo se

otorgd una calificacion, siendo 1 la puntuacion s y 5 la mas alta.

A cada variable: nivel jerarquico, sexo, edad, af®®xperiencia en el
cago, formacion académica, perfil profesional sgna@sponderaciones y
por medio del programa utilitario Excel se establama matriz con
rangos de respuestas. Esta matriz fue el insura@eumitio identificar
si los funcionarios publicos del Ministerio de Cdioacion de la
Produccion, Empleo y Competitividad poseen lasltituies propuestas
por Schein y para una mejor visualizacion de Issltados obtenidos, la

informacion se presento a través de cuadros ycgsafi

Ademas se utiliz6 el sistema SPSS (Statistical idisalSoftware

Predictive) que es un paquete estadistico:

Un programa modular o una libreria de programas qlizan la
informacion contenida en uno o varios archivos @tod desde un
punto de vista estadistico, permitiendo posteriotme la
manipulacion y exportacion de los resultados emmforde tablas,
graficos, informes o nuevas matrices de datos paralisis
posteriores-®

6 A., NAVARRO y M., MARTIN. Uso Profesional del SPSS.Universitat Autonoma de Barcelona.
Servei de Publicacions. Primera Edicion. p. 15.
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El SPSS fue una herramienta muy util en esta igasbén puesto que

permitié6 combinar las habilidades con una divesida variables.

2.2 HIPOTESIS DE TRABAJO

Las habilidades gerenciales propuestas desde db pim vista cientifico son
necesarias para desempefarse como funcionarioccpuddi alto nivel en el sector
publico de Quito, en el Ministerio de Coordinacide la Produccion, Empleo y

Competitividad.



3 NUEVA ESTRUCTURA DEL ESTADO ECUATORIANO VS LA ANTER IOR

En la busqueda del bienestar colectivo de la pabiata vision de desarrollo que conduce
al actual gobierno del Presidente Rafael Corredasa en que el Estado es un actor
fundamental del cambio, garante para la correcd@nendencias centralistas antiguas y
para la provision universal de un conjunto de lBeyeservicios publicos, destinados a
garantizar la vigencia de los derechos fundamentde las personas. Dar fin al
planteamiento de objetivos de corto plazo en laBtigas publicas es otra de las

prioridades del gobierno de turno.

La anterior estructura del Estado se fundamentala dictaminado por el Consenso de
Washington, Consenso en que se sintetizé" glieestado debia ser reducido a su minima
expresion para entregar la solucién de los grapdeslemas al mercadb”y que fue
adoptado por gran parte de los paises latinoamesca Se promovio la apertura
comercial, la captacion de inversiones extranjdeadesregulacion, y la reduccion del rol

del Estado.

La disminucién de su funcion atrajo en nuestro ptdstos adversos en la economia y una
debilidad a nivel de instituciones estatales; ldgeles de eficacia con los que se
acostumbrd a trabajar han sido bajos primordialengrr la falta de planificacion y

coordinacion.

" SENPLADES. [http://plan2007.senplades.gob.e€fnsulta: 27/04/2011 21:05.
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Las bajas capacidades de coordinacion han incidwbm mas o menos intensidad, en la
creacion y proliferacién coyuntural y arbitraria d&l menos 18 clases de entidades

publicas y de una extensa institucionalidad (118sepos, comisiones, fondos, institutos
y otros, ademas de 16 organismos de desarrollmregiy 38 entidades auténomas).

Anteriormente, la creacién de las institucionesatets no seguia una planificacion
ordenada, sino mas bien fueron una respuestaretasidades de los gobiernos de turno
para enfrentar las distintas problematicas publouees surgian y a la presion de grupos

sociales, dando lugar a la duplicidad de funcignaisdespilfarro de recursos publicos.

Al devolverle al Estado varias funciones estragique habia perdido se intenta asegurar
una adecuada coordinacion econdmica, politica yakocLa gestion publica se basa

entonces en principios de eficacia, descentratbraclesconcentracion y transparencia.

Para empezar con la reforma del Estado se defimi@raente las funciones que un Estado
Nacional Moderno debia realizar y se las ubico alentanera que se complementen

ordenadamente, en lugar de duplicar las tareastoapmnerlas.

Para el efecto la Secretaria Nacional de Planificag Desarrollo construyo un glosario de
términos para identificar los conceptos, alcanceBmytes de las distintas entidades

publicas, presentando las siguientes definiciones:

¥ René, RAMIREZ G. (2009)Reforma Democratica del EstaddSENPLADES. p. 8.
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Cuadro No. 2: Entidades del Estado Ecuatoriano

Ministerio Rectoria
Ministerio Coordinador Coordinacion
Consejos Nacionales
para la Ilgualdad Control
Secretaria Control Técnico
Instituto
Entidad Financiera Publica Seguimiento
Corporacion Estatal Investigacion
Superintendencia Autonomia Politica
Institucion Ordenamiento Territorial

Fuente: Secretaria Nacional Técnica de Desarrollo, 2009
Elaborado por: SENPLADES

Con la definicién de las facultades de cada caderastado, se procedié ademas a realizar
un levantamiento sobre el conjunto de entidadesridals a la Presidencia de la Republica,
a los ministerios sectoriales y a entidades aut@&sooon el propdésito de revisar sus
funciones y competencias, es decir establecer leérdeer de cada entidad para asi

agruparlas dentro de los siete sectores de coardmajue son:

1. Sectores Estratégicos

2. Politica Econdmica
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3. Desatrrollo Social
4. Produccion
5. Seguridad Interna y Externa
6. Politica

7. Patrimonio Natural y Cultural

Al mismo tiempo se ha implementado ciertas reforenkes instituciones examinadas bajo

los siguientes criterios:

« Desaparecen o se fusionan aquellas entidades cuoltaffes de rectoria ya que
este campo es exclusivo de los ministerios setdsriglos Consejos Sectoriales
de la Politica.

« Son asumidas o se convierten en agencias de rggulgccontrol aquellas
entidades con facultades de regulacion, aquellas faoultades de control
refuerzan las superintendencias.

« Se transforman en institutos adscritos a los manad sectoriales aquellas
entidades con facultades de investigacion o deuej@s de algun ambito
particular de la politica sectorial.

« Aguellas entidades que hayan desarrollado impasactpacidades técnicas
institucionales en algunos de los sectores de cwwidn se convierten en
secretarias técnicas de los ministerios coordirasdor

« Las entidades con funciones asesoras, de consultée aconcertacion se
transforman en consejos o comités consultivos ciarios de amplia y plural
representacion de la sociedad civil, cuyas de@sio son vinculantes.

« Pasan a formar parte de los Consejos Nacionales lpailgualdad aquellas
entidades que se relacionen con la participac@mrbmocion, la garantia de
derechos y la igualdad.

De las 119 agencias publicas analizadas se realitas siguientes cambios:

« 36 Entidades desaparecieron

¥ bidem. p. 17.
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« 23 Entidades se fusionaron

« 60 Entidades se adscribieron y cambiaron de fuesion

Como se puede observar en el siguiente graficdefranun nuevo disefio del esquema

funcional de la funcion ejecutiva se busca fortalda planificacion, coordinacion, rectoria

y desconcentracion:

Gréfico No. 2: Esquema Funcional del Ejecutivo

PRESIDENCIA
Seguimiento Secretarfade la Secretarfa Planificacion estratégica
de la gestion Administracién ——  de Planificacion Evaluacién de impacto
Publica y Desarrollo
| | | | Coordinacién y
Ministerio Ministerio Ministerio Ministerio 1 - .
Coordinador 1 Coordinador ... Coordinador ... Coordinador 7 .definlc i6n ‘_‘9 politica
J intersectorial
Ministerio Ministerio Ministerio Ministerio Peciodfrde s
Sectorial 1 Sectorial ... Sectorial ..  Sectorialn pof[tlca, regulactbn
y ejecucion
- : . : Desconcentracion,
b ik e i plEA Ao eyt
¢g RRIOTN-. SRR g y regional

Fuente: SECRETARIA NACIONAL TECNICA DE DESARROLLO. (2009)
Elaborado por: SENPLADES

Con las modificaciones realizadas dentro de laifumEjecutiva y el establecimiento de la
nueva constitucion del 2008, la nueva estructutaEdeado Ecuatoriano se forma como
una verdadera red de instituciones consistentss ébor y coordinadas de mejor manera,

que se puede observar el Grafico No. 3:
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Grafico No. 3: Estructura del Estado Ecuatoriano

ESTADO
CONSTITUCONAL

DE DERECHOS
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TRANSPARENCIA — KNS s
JRDICIAL ELECTORAL
Y CONTROL SOCIAL
(CONSERD DE PRATEDACICN ASAMBLEA PRESIDENCIA CONSEX] DE TRIDUMAL
{IUDADARNA Y CONTROL SOCIAL Li RATHCATERA Sy e CONTERCIED
NACIOMNAL [ LA REPUBLICA EECTORAL Ly
CORTE MATIORIEL
DE MISTIIA
DEFENSTHRLN DEL MESED PR
MACEMALES DE
TALCAT
- m:c'-:mm
CONTRALOHA GENERAL D€ AISTEIA
FUERZES ARMADAS
¥ POLICIN ABTICHAL TRELMALES
SLFERRNTENDERCIAS GOBERNDS AUTOROMOS ¥ ARGADCS
MREADCE
CEME I REGIONAL OERAZ
SR DRGANDS AUTORORMDS
JGALAPAGIS)
DEEsoEl RECALAEENERA,
CONSEND CRMTOAAL
TR NETOPOLITAUGS i i
ANTAS PARBCAAAL SERVICKD MARTHLADOSES DEROSTARIOS
ALRALES FOTARIAL MIDRCEALES. FUDNCEALES.

PROCURADURIA GENERAL DEL ESTADO

Fuente: SECRETARIA NACIONAL TECNICA DE DESARROLLO. (2009)
Elaborado por: SENPLADES

3.1 CAMBIO INSTITUCIONAL

El cambio institucional comienza con la creacionlal@ueva Constitucién del afo

2008 instaurada en Montecristi. La diferencia aquoella elaborada en 1998 radica

en que los derechos que constan en la ley ahoralewados constitucionalmente, es

decir, se pasa de un Estado Social de Derechos Bstado Constitucional de

Derechos.

La vision de la nueva Constitucion se extiendediE®chos de los pueblos indigenas

se amplian con el reconocimiento de un Estado aacter Plurinacional, el derecho

a la educacion gratuita en todos sus niveles iecldy “el pregrado”, los derechos

de las personas y grupos de atencién prioritagiggresta especial atencion hacia los

derechos de la naturaleza, el derecho al aguasabkania alimentaria, entre otros.



33
La Constitucion de 1998 y en general los gobierdeslas ultimas décadas se
fundamentaron en una concepcion “neoliberal” cuymsamientos consideraban el
libre mercado, la apertura comercial, la captad@mnversion extranjera mediante la
privatizacion de las empresas y servicios publidasdesregulacion del sector
financiero y la minimizacion del rol del Estado emanto a la regularizacion del

desarrollo.

Con la nueva Carta Magna el principio fundamenghlEstado es alcanzar el Buen
Vivir, formando una sociedad justa, con igualdadbdertunidades y en defensa de
los intereses populares pero sobre todo dando &ugaa redistribucion de la riqueza

dentro del territorio nacional.

Dentro los cambios implantados en la Carta Magnaafie 2008 se pueden

mencionar los siguientes aspectos:

3.1.1 Presupuesto General del Estado

La constitucidon del afio 2008 reafirma que es ddbEEstado la planificacion
con miras a garantizar los derechos, la consecut@rBuen Vivir y por

consiguiente los objetivos planteados para el dagadel pais.

Al revisar la Constitucion de 1998, ésta solo igeldisposiciones generales en
cuanto a planificacion econdémica y social. El a264 y 255 indica que el
sistema nacional de planificacién establecera imbghacionales permanentes
en materia econémica y social, fijard metas derddkaa corto, mediano y

largo plazo, que deberan alcanzarse en forma deslizgda, y orientara la
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inversion con caracter obligatorio para el sectablipo y referencial para el
sector privado. Un organismo técnico dependiemtdadPresidencia de la
Republica estara a cargo de este sistema naci@ngllashificacion con la
participacion de los gobiernos seccionales autésoynde las organizaciones

sociales que determine la ley.

Mientras que el Art. 279 y 280 de la nueva Cartgivh explican de forma
detallada la via a utilizarse para la planificaciorEl sistema nacional
descentralizado de planificacion participativa aigara la planificacion para
el desarrollo. Este sistema se conformara por ons€jo Nacional de
Planificacién, que integrara a los distintos nigelde gobierno, con
participacion ciudadana, y tendra una secretadaid&, que lo coordinara.
Este consejo tendra por objetivo dictar los lineartas y las politicas que
orienten al sistema y aprobara el Plan Naciondbekarrollo, y sera presidido

por la Presidenta o Presidente de la Republica.

El Plan Nacional de Desarrollo funcionara como mstrumento al cual se
sujetaran las politicas, programas y proyectos iqugyl la programacion y
ejecucion del presupuesto del Estado; la invergiasignacion de los recursos

publicos.

El mencionado Plan Nacional de Desarrollo fijawhbo del pais dentro de

doce objetivos que se detallan a continuacion:



Cuadro No. 3: Objetivos del Plan Nacional de Desaotlo

No. De Instituciones

del Estado que

% de Instituciones

% de Presupuesto

No. OBJETIVO PLANTEADO ] gue contribuyen al o
contribuyen al o por Objetivo
o objetivo
objetivo

1 | Auspiciar la igualdad, la cohesion y la integbacsocial y territorial. 52 29,21% 6,64%
Mejorar las capacidades y potencialidades diittadania. 33 18,54% 7,68%

3 | Aumentar la esperanza y calidad de vida de ltapidin. 21 11,80% 22,45%
Promover un ambiente sano y sustentable, y gasarizacceso a agua, aire y

4 41 23,03% 5,88%
suelo seguros.

Garantizar la soberania nacional, la paz y auspitéa integracior

5 , _ 20 11,24% 15,06%
latinoamericana.

6 | Garantizar el trabajo estable, justo y digno. 23 12,92% 6,97%
Construir y fortalecer el espacio publico y deusmtro comun. 41 23,03% 1,17%
Afirmar la identidad nacional y fortalecer las itldades diversas y |a

8 | _ 17 9,55% 0,91%
interculturalidad.

9 | Fomentar el acceso a la justicia. 18 10,11% 3,71%

10 | Garantizar el acceso a la participacion pullipalitica. 20 11,24% 2,27%

11 | Establecer un sistema econdémico solidario yesdse. 73 41,01% 20,11%

12 | Construir un Estado para el bienestar colectivo. 17 9,55% 7,16%

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Gabriela Alejandra Moscoso Zea

GE
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El Art. 293 de la nueva constitucion establece tmeformulacion y la
ejecucion del Presupuesto General del Estado stasi al Plan Nacional de

Desarrollo.

De acuerdo a la Constitucion de Montecristi el Bpassto General del Estado
incluye todos los ingresos y egresos del sectodiqguitexceptuando los
pertinentes a: seguridad social, banca publica, resap publicas y los
gobiernos autébnomos descentralizados. A diferedeida Constitucion de
1998 que sefiala que no forman parte del Presup@eteral del Estado
Unicamente los ingresos y egresos de los organistelosegimen seccional

auténomo y de las empresas publicas.

Se considera ademas en el afio 2008 la presentdeiama programacion
presupuestaria cuatrianual sujeta a revision pae e la Asamblea Nacional
para garantizar la estabilidad del gasto publidengs de que todo programa
financiado con recursos publicos tendrd objetivasgtas y un plazo
predeterminado para ser evaluado, en el marco dstablecido en el Plan

Nacional de Desarrollo segun lo estipulado en €l 297.

La programacion presupuestaria cuatrianual predamtar el Ejecutivo para el

afo 2011-2014 se detalla a continuacion:
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Cuadro No. 4: Presupuesto General del Estado

Programacion Presupuestaria Cuatrianual 2011-2014

PRESUPUESTO GENERAL DEL ESTADO
{en millones de USD)

PROGRAMACION CUATRIANUAL *

2011 2012 2013 2014
Total de Ingresos y Financiamiento 19.850 20,190 21.315 22.864
Total de Ingresos 14.480 15.570 16.626 17.515
Ingresos Petroleros 3507 3757 3.750 3782
Ingresos Mo Pefroleros 10.973 11.813 12875 13733
Ingresos Tributarios 9426 10.160 11110 11.863
Impuesto A La Renta 2764 2822 3.031 3379
VA 4278 4775 5324 5 756
Wehiculos 185 206 228 254
ICE 555 G609 666 714
Salida De Divisas 385 395 422 323
Aranceles 1.080 1.159 1.244 1.326
Otros 116 195 185 110
Mo Tributarios 1.288 1.367 1.450 1519
Transferencias 259 285 316 350
Total de Financiamiento 5.369 4.620 4.689 5.349
Desembolsos Intermos 1.093 1.321 1.833 2.358
Desembolsos Externos 3.850 2.069 2.689 2.857
Disponibilidades Y Otros 418 330 150 100
Total de Gastos, Amortizaciones y Otros 19.850 20.190 21.315 22.864
Total de Gastos 18.215 19.004 20.059 21.130
Gastos Permanente 10.865 11.517 12109 12618
Sueldos y Salarios 6.523 6.862 7.185 7508
Bienes y Senvicios 1.304 1.353 1.407 1.463
Intereses 739 a3 939 1.079
Transferencias 2.299 2.470 2.579 2 567
Gasto No Permanente 7.350 7.487 7.949 8513
Amortizaciones 1.574 1.220 1.256 1.717
Deuda Interna 605 169 384 a62
Deuda Externa 968 1.051 872 855
Otros Pasivos 61 - 34 0 17

Fuente: Ministerio de Finanzas

MNotas:

{1} la cifra presentada es neta de costos e inversiones de EP PETROECUADOR
{2} Incluye impactos del Coddigo de la Produccién

* Na ineluye la cuenta de finaciamiento de derivados defieitarios CFDD

Fuente: MINISTERIO DE FINANZAS
Elaborado por: MINISTERIO DE FINANZAS

Dentro del Presupuesto General del Estado paraoce@ll se ha asignado $
14.366.579,00 al Ministerio de Coordinacion de ladRccion, Empleo y

Competitividad para la ejecucion de sus diferepteyectos, la asignacion se
puede observar en el consolidado del presupuestBgtnictura Programatica

del Ministerio de Finanzas:



Cuadro No. 5: Presupuesto General del Estado

Consolidado por Estructura Programéatica

Ejercicio Fiscal 2011

ENTIDAD PROGRAMA PROVECTO ACTIVIDAD PRESUPUESTO
COMPETITIVIDAD COMERCIALIZACION 000 - SIN PROYECTO 000 - SIN PROYECTO 2,481,420.44
001 - APOYO AL 001 - APOYO AL
MEJORAMIENTO DE LA MEJORAMIENTO DE LA 59,801.90
COMPETITIVIDAD ATN 9635 | COMPETITIVIDAD ATN 9635
001 - APOVO AL
MEJORAMIENTO DE LA
COMPETITIVIDAD ATN sl
9635

00% - AGENDA DE
DIVERSIFICACION DE LA
PRODUCCION

001 - AGENDA DE
DIVERSIFICACION DE LA
PRODUCCION

7,518,003.72

008 - AGENDA DE
DIVERSIFICACION DE LA
PRODUCCION

7,518,003.72

009 - DESARROLLO
ESTRATEGICO DE LA

001 - DESARROLLO
ESTRATEGICO DE LA

SOCIEDAD DE PROPIETARIOS | SOCIEDAD DE PROPIETARIOS 4,307,352.94
DEL ECUADOR DEL ECUADOR
009 - DESARROLLO
ESTRATEGICO DE LA
SOCIEDAD DE 4,307,352.94
PROPIETARIOS DEL
ECUADOR
26 - FOMENTO Y PROMOCION DE LA PRODUCCION,
COMPETITIVIDAD Y COMERCIALIZACION e
026 - MINISTERIO DE COORDINACION DE LA PRODUCCION EMPLEO Y COMPETITIVIDAD 14,366,579.00

Fuente: MINISTERIO DE FINANZAS
Elaborado por: MINISTERIO DE FINANZAS

8¢
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Por otro lado, se plantea en la Constitucion ded82@na gestion del
presupuesto por resultados; es decir, que el Rrestgp General del Estado,
como herramienta de la Politica Fiscal, se encaemtentado a apoyar a cada
uno de los objetivos nacionales en el marco de plaaificacion para el
desarrollo. Los ambitos sobre los cuales se haripaido el trabajo son la
educacion, la salud, la vivienda digna, la segdristacial, la cultura, la ciencia

y la tecnologia.

En el siguiente cuadro se resume las diferencidse eel presupuesto

tradicional y el presupuesto por resultados:

Cuadro No. 6: Diferencias Presupuesto Tradicionals. Presupuesto por

Resultados
PRESUPUESTO ORIENTADO A
e I M
Insurmos ENFOQLE Resultados
Cumplimients de normas EMFASIS Cumplimiento da resultados
inarcial & incramentalista ASIGNACION DERECURSOS =N Programas definidos por la
planificacian
Coro plazo (anual) HOREZONTE TEMPORAL hedioy largo plazo (phurianuall
JCuAnto sa gastara? s Quian JPara que sa gastara? ;0w resultado
gastars? jEngue segastara? | ECUNTAS CLAVE Sa obtandra? ;Qué costo significara?
Centralizada v rigida GESTICN Dascantralizada v flexiblo
Cumplimianto da metas y rasultzdos
Ejacucion dol gasio SEGUIMIENTOY EVALUACION  expresados por indicadoras da
aficlencia v eficacia

Fuente: MINISTERIO DE FINANZAS. (2010)
Elaborado por: MINISTERIO DE FINANZAS

Finalmente bajo esta nueva planificacién presupdesta vision conceptual

cambia y se la puede resumir de la siguiente manera
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Cuadro No. 7: Vision Conceptual del Presupuesto

Comtiocin, Y, cOPYT

Programa Macroecondmico Objstives de desarrolio PNEV
{sujecién de la politica &l [sujscion sostenibls dal
presupuesto) jpresupuesto a la politica)

Matas fiscales: gasto y

pago da deuda Gasto a inversion pablica

Resultadao fiscal:
Gasto Pablico: la invarsign - Requiars financiamisnto
publica especialmante la sccial Somanibia

Fuente: MINISTERIO DE FINANZAS. (2010)
Elaborado por: MINISTERIO DE FINANZAS

Se puede concluir que la nueva Constitucion plantemarco mas normativo
gue reglamenta la planificacion y la coordinaci@h gresupuesto, vinculando

a las finanzas publicas con la planificacion naaiatel Estado.

3.1.2Politicas y Legislacion

La nueva Carta Magna esta dirigida, entre otros@htos, hacia cuestiones

ligadas a:

« Reconstitucion y racionalizacién estatal.

« Recuperacion de la planificacion puablica.

« Regulaciones ambientales del desarrollo.

« Consagracion de derechos de la naturaleza.

« Reconocimiento de la plurinacionalidad del Estado.

« Promocion de la participacién social y el podedanano.

« Construcciéon de un Estado constitucional.
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e Ampliacion de los derechos.

« Prefiguracion de un modelo de desarrollo distangd danon
Ortodoxo.

« Primacia del poder civil sobre el actor militar.

« Profundizacion del sufragio universal que amplia clamunidad
politica al facultar el derecho al voto de jévenesyores de 16 afos,
ecuatorianos en el exterior, extranjeros, persqgmasdas de la
libertad sin sentencia, policias y militares.

La Constitucion innova y contiene, asi, el conjutiodemandas e intereses
gue emergieron desde la resistencia popular caitnaeoliberalismo y
contra otras agendas de modernizaciéon democrati@sgformacion social
del Estg}glo, y contra la politica y la economiaesadas a lo largo de los
afnos 90.

Ademas, con el reordenamiento juridico del Estadcieco poderes en lugar
de tres: Ejecutivo, Legislativo, Judicial, Elecloyade Transparencia y control
Social, se pretende recuperar las principales adqudes de accion del Estado:

la planificacion, regulacién, control y redistrilc.

A las tres funciones del Estado contempladas dbolastitucion de 1998 se

anadieron dos:

La Funcion Electoral que esta encargada de gasargizjercicio del derecho

al sufragio asi como a la organizacion politicéedgudadania.

La Funcion de Transparencia y Control Social g@meticomo tareas el
promover el control de las entidades del sectodigmity de las personas
naturales o juridicas del sector privado, el foraeld participacion ciudadana,

el proteger el ejercicio de los derechos y comitatorrupcion.

2 René, RAMIREZ G. (2009)Recuperacion del Estado Nacional para alcanzar elé® Vivir. Memoria
Bienal 2007-2009. Semplades 2009. p. 25.
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Con referencia a las politicas estatales cabe meaucio siguiente:

La politica fiscal fijada en la Carta Magna del 00usca financiar los

servicios, inversion y bienes publicos; redistnibel ingreso a través de
tributos y subsidios apropiados; y generar incestpara atraer la inversion en
los diferentes sectores de la economia. Existeayor detalle en cuanto a las
reglas de endeudamiento publico con relacion aokestitucion de 1998 en la
gue se ordenaba una politica fiscal disciplinadpaz de fomentar el ahorro y
la inversion y cuidar que el endeudamiento sea atibiip con la capacidad de

pago del pais.

Se acudird al endeudamiento publico bajo la adDamistitucidon Unicamente
cuando los ingresos fiscales y los recursos prewdes de cooperacion
internacional sean insuficientes y cuando éste faotea a la soberania, los

derechos, el buen vivir y la preservacion de lanad¢za.

Por otro lado, se prohibe la estatizacion de dguidada y se aclara que se
encargara a 6rganos competentes el analisis feranaocial y ambiental de

proyectos que impliqguen endeudamiento publico.

En cuanto a la politica econdmica estipulada e@dastitucion del 2008 se
orienta hacia un sistema econémico social y satidan el que exista un
equilibrio entre sociedad, Estado y mercado. Ehsenano es para este caso
el sujeto y el fin, se contempla dentro de sus tolog incentivar la
produccion nacional, asegurar la soberania alimantampulsar el pleno

empleo y mantener la estabilidad econémica entantiitho el maximo nivel
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de produccion y empleo sostenible en el tiempo. diferencia de la
constitucion del 98 que se basa en un sistemaad®eda social de mercado,
gue impulsa la libre competencia, sanciona lastipegc monopodlicas que la

impidan y promueve el desarrollo de actividadeseyaado competitivos.

La politica tributaria establecida en el 2008 af@digs principios de igualdad,
proporcionalidad y generalidad de 1998, el primcigle progresividad,
eficiencia, simplicidad administrativa, irretroattiad, equidad, transparencia

y suficiencia recaudatoria.

Los impuestos directos y progresivos se priorizaractual politica tributaria
se orienta a la redistribucion y estimulacion delem, la produccion de bienes

y servicios y conductas ecolégicas responsables.

Finalmente la Politica Comercial contemplada erCémstitucion del 2008
desarrolla y dinamiza los mercados internos de rdou@ los objetivos
estratégicos del Plan Nacional de desarrollo. Dente los objetivos
propuestos se encuentra el fortalecer el aparattuptivo nacional, regular y
ejecutar acciones para impulsar la insercion égficd de pais en el mundo e

impulsar el desarrollo de economias de escala.

Se busca promover las exportaciones que genereiorngypleo y valor
agregado, principalmente aquellos productos deniaslianas y pequefas

empresas Yy las correspondientes al sector artesanal
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La Constitucion de Montecristi es mucho mas detallen cuanto a la forma de
ejecucion de cada uno de los puntos contempladasuemi44 articulos, el
camino a seguir esta descrito solo hace falta gsesérvidores publicos lo

conviertan en una auténtica realidad.

3.1.3 Servicios

La Constitucion de 1998 considero las politicapatizacion de servicios y
bienes publicos. Al contrario de esto, la Conetitn del 2008 restablecio la
autoridad del Estado sobre la economia, creandeamente areas estratégicas
gue bajo su control y regulacion impiden la prxation de los recursos claves

como el agua y el petrdleo.

Se impone, ademas, restricciones ambientales nidstass a las actividades
econdmicas en el medio rural: la “soberania enegjéfes decir, inversiones
petroleras o hidroeléctricas) no podra lograrseguao en riesgo la “soberania

alimentaria®*

Por tanto el Estado es el responsable de la péovighiversal de servicios
publicos de calidad, el aprovechamiento sustentéles recursos naturales y
de los bienes publicos como el agua potable y riemergia eléctrica y

telecomunicaciones, vialidad, infraestructura aermjaria.

2l RED PRENSA RURAL. [http:/redprensarural.com/2@®¥18/nueva-constitucion-ecuador-proclama-a-
favor-de-un-cambio-en-el-modelo-de-desarrollo/pn€ulta: 28/05/2011 18:26.
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Para este efecto el actual Gobierno cre6 empreéddieqs que funcionan como
sociedades de derecho publico, con criterios erapaéss, sociales,

econdmicos orientados a brindar servicios de ahldims ecuatorianos.

3.1.4 Migracion

La Asamblea resolvi6 mantener el caracter unitardel Estado,
incorporando la plurinacionalidad. Aparte de lasmpetencias exclusivas
que constan en la Constitucion de 1998 —defensgyrisiad, relaciones
internacionales y politicas econémicas— el Estaelia sesponsable de la
planificacion, migracion, areas naturales protegsdaecursos naturales,
biodiversidad, empresas publicas nacionales y dtfas

Dentro de la estructura nueva del Estado se haaftorta Secretaria Nacional
del Migrante cuyo fin principal es la creacion degramas especificos que
permitan atender las necesidades de los ecuateriasmentes en el exterior.
Dentro de las politicas gubernistas en cuantoraig@acion se ha desarrollado
el Plan Bienvenido a Casa y se esta realizanddliestpara la creacion de un

Banco del Migrante.

A comparacion con la Constitucion anterior el nuekstado se ha
comprometido con el respeto a los Derecho HumdadSarta Constitucional

del 2008 establece que la movilidad humana es veche Humano.

Ademas la constitucion plantea que el Estado secppara por la condicidén

migratoria de los ecuatorianos; es decir que pesfetp derechos laborales de

2 3antiago, ORTIZ. (2008)Analisis Nueva Constitucién.Revista La Tendencia. p. 110.
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los trabajadores en el exterior mediante la proarode convenios y acuerdos

con otros paises para lograr su regularizacion.

La Secretaria Nacional del Migrante — SENAMI ha utspdo dos programas
“Comunicaciéon y Cultura Fortaleciendo Vinculos” dhdo para el Retorno
Digno (EI Cucayo)” con el presupuesto asignadotasgsrogramas en el afio
2010 se realizaron 96 eventos de la campafa “Tedoss migrantes”, se
capacitaron a alrededor de 2.700 personas solmealaad migratoria y se
elaboraron 240 perfiles de proyectos productivd®e capacitaron a 2,300

personas sobre inversiones sociales y se finamci&tb emprendimientos.

El Fondo para el Retorno Digno busca entregar imé@ion y asesorar a los
migrantes sobre negocios en sectores estratégicas euales pueden invertir

sus ahorros y generar riqueza en el pais.

Este plan de accidon constituye una opcion viable @auellos migrantes
ecuatorianos que debido a la crisis econdmica malmein la necesidad de
retornar al Ecuador pero todavia el gobierno dedigajar en la creacion de

plazas de trabajo e incentivar la inversion y tdpiccion.

3.2 COSTOS ADICIONALES DEL CAMBIO

El cambio de la estructura del estado acarreasestenémicos bastante altos. Al

incrementarse el nimero de carteras de estadodidiitis) se requiere contar con un

mayor nimero de personas para ejecutar las nuaness tasignadas.
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En el Presupuesto General del Estado el pago digosue los funcionarios publicos
representd alrededor del 60% del gasto corriemdecual equivale a toda la
recaudacion de Iva e Impuesto al Ré&htadicionalmente se debe considerar los
incrementos por ascensos, escalafones y en siulosrdos salariales que se han
dado en el sector publico. Para el afio 2010 sebiftinisterio de Finanzas la masa

salarial ascendid a los $6.500 millones de doélares.

En las actuales condiciones el Estado emplea adel80% de los empleados
formales del pais. Entre el 2007 y el 2009 seementaron 98.000 servidores

publicos, un crecimiento del 27%%.

El Presupuesto General actual es mucho mayor gie &fhos anteriores al 2007, se
puede constatar una evolucion en los ingresos @nmos gastos. En cuanto a los
ingresos el incremento se debe principalmente poelévacion del precio del

petréleo y al aumento en la presion tributaria. gasto del actual gobierno ha
crecido de manera desmedida para afrontar losscdstemodelo planteado, el cual
se sustenta en el gasto publico: sueldos e inctends burocracia, subsidios e

inversion social.

Ademas, el alto endeudamiento publico ha servigaocherramienta para sostener el
elevado gasto del actual gobierno, entre los pales acreedores se encuentra: el
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, organsnnternacionales como el
Banco Mundial, el Banco Interamericano de Desarydlh Corporacion Andina de

Fomento y el Fondo Monetario Internacional; cabencimmar, la deuda contraida

23J., CARRERA. (2010)Presupuesto 2010. La Agonia Contini&estion. Edicién 187. p. 30.
24 |1
Ibidem.
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con bancos de la China y la venta anticipada d®lpetrealizada en el afio 2009 a
Petrochina por un total de $1.000 millones a uga tkel 7.25% anual, esta condicion

de crédito comparable con otras resulté muy catalpaconomia del pais.

Frente a las reformas realizadas dentro de laguicisnes también se genera un
coste social dramatico asociado con la pérdidaodeempleos por la falta de
inversion en el sector productivo privado y el @mento en el indice del subempleo,

la inestabilidad laboral y la compra de renunciaigatorias en el sector publico.

BENEFICIOS DERIVADOS DEL CAMBIO

Segun René Ramirez, Secretario General de la 8darBlacional de Planificacion y
Desarrollo, se obtuvieron varias conquistas impoe con la Constitucion de
Montecristi: a) La recuperacion y fortalecimien&® wh nuevo Estado soberano para
la ciudadania. b) La construccion de un régimedesmrrollo para la igualdad y el
buen vivir (armonia entre la sociedad, la natuealgzla economia). c) La
Constitucion de un Estado constitucional de dereghpisticia. d) La organizacion
del poder en cinco funciones estatales. e) La dmtipacion y recuperacion del
sistema politico. f) La nueva organizacion territbpara la descentralizacion y las

autonomias.

La nueva estructura del Estado permite coordinbtigas y hacer que los esfuerzos
y los recursos publicos no se duplican entre imgthes. Se busca la

descentralizacion y la desconcentraciéon de funsione
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Dentro de las principales transformaciones queasedado tras la instauracion de la
nueva Constitucion y las reformas a la estructelaEdtado se puede mencionar el
cambio en el ambito fiscal-tributario, se aumemt&capacidad de recaudacion y se

dio paso a la equidad en el pago de impuestos.

Con la nueva Ley de Equidad Tributaria se cambgtasicialmente la estructura
impositiva del pais. Esta ley regula los prinagsaimpuestos en Ecuador por
jerarquia de recaudacion. Ademas se establecsaociones mas fuertes para la
evasion tributaria y para los mecanismos de de&ead lo que refuerza los ingresos
estatales, al mismo tiempo se crearon algunos tivosnpara la produccion dentro

de la Agenda para la Transformacion Productiva.

Con respecto a los sectores estratégicos se haadenluna gran inversién en
hidroelectricidad, carreteras, telecomunicacioneBe acuerdo al Ministerio de
Finanzas el gobierno ha destinado alrededor del #é?4PIB a la inversion en
sectores estratégicos y en el sector social. begariacion de los contratos
petroleros para que las empresas privadas se toyastien prestadoras de servicios
ha sido otro esfuerzo realizado con el Unico finreleuperar los recursos de los

ecuatorianos.

En cuanto a la banca publica un beneficio que s&volal inyectar recursos fiscales
y controlar su gestiéon ha sido el consecuente lémitaiento de este sector. Al
incrementarse el acceso al crédito productivo sériboiye también al objetivo de la
redistribucion econdémica. Se ha impulsado de igwalera a la banca publica como
estrategia para el desarrollo con dos fines espesifEl regular a la banca privada e

inyectar recursos en la economia.
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Por otro lado la Constitucion contempla una nuewam& para elaborar el
Presupuesto General del Estado, la misma queqgiailal gasto social sobre otros
gastos como el pago de la deuda externa. Comé&gyoeiacion de esta ultima se
buscod bajar el servicio de la deuda y trasladahadicapital hacia la inversion

publica.

Segun el articulo 286 de la Constitucion los egrgg@ymanentes se financiaran con

ingresos permanentes. Los gastos en salud, edaoagisticia seran prioritarios.

En cuanto a la educacién se creé el programa Hilagld Desarrollo el cual
contempla el no cobro de matriculas en escuelasegios publicos facilitando el
acceso de miles de nifios y jovenes a la educas®ra colaborado con textos

escolares y uniformes para la seccion de ensefficasiza.

Dentro de los cambios instaurados en la nueva @aciéh y con el afan de ampliar
la cobertura y mejorar la calidad de la educactratriana se fijo, en la transitoria
décimo octava de la Constitucién, incrementos asude recursos de al menos el

0,5% del PIB hasta alcanzar un minimo del 6% plagasto en educacion.

El segundo objetivo del Plan Nacional de Desarrallsca mejorar las capacidades y
potencialidades de la ciudadania para lo cual seonaiderado la inversion en

ciencia y tecnologia

En el campo de la salud se han destinado recussadgpmejora de la infraestructura
hospitalaria, la gratuidad de la medicina al igye de los servicios. En la vigésima

segunda transitoria de la Constitucion se ha phalateincrementar los recursos
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anualmente en un 0,5% del PIB hasta alcanzar etd%nismo para el gasto en

salud.

Los objetivos contemplados en la Constitucion defderisti y en el Plan Nacional
de desarrollo son ambiciosos, se podrian desairo una verdadera utopia cuyo

reto radica en convertir lo escrito en una realipaigable.



4 EL MINISTERIO DE COORDINACION DE LA PRODUCCION, EMP LEOY
COMPETITIVIDAD EN EL CONTEXTO ECONOMICO SOCIAL Y PO LITICO

DEL PAIS

Mediante Decreto Ejecutivo No. 117- A, publicadoetrregistro oficial No. 33 del 5 de
marzo del 2007 se cred el Ministerio de Coordinacite la Produccion, Empleo y
Competitividad, MCPEC, colocandolo como responsaib area productiva y de

comercio exterior del Ecuador.

Al igual que los demas ministerios coordinadoresadl principal del MCPEC es la
coordinacion; es decir, el planteamiento de ditge$t la planificacion de politicas

publicas y el seguimiento de la gestion realizada.

Las entidades ejecutoras que estan bajo su coor@nsaon el Ministerio de Agricultura,

Ganaderia, Acuacultura y Pesca, Ministerio de lmdissy Productividad, Ministerio de

Turismo, Ministerio de Transporte y Obras Publiddsjisterio de Relaciones Laborales,
Secretaria Nacional de Ciencia y Tecnologia, ustitEcuatoriano de Propiedad
Intelectual, Consejo Nacional de Capacitacion ynfamion Profesional. Ademas el
Viceministerio de Comercio Exterior del Ministede Relaciones Exteriores, Comercio e
Integracion; Servicio de Rentas Internas, Corporadhduanera Ecuatoriana, Instituto
Nacional de Compras Publicas, Corporacion Finaachacional, Banco Nacional de

Fomento.



4.1

53

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL

Gréfico No. 4: Organigrama Estructural del MCPEC

Estructura Organica Funcional Ministerio de Coordinacidn de la Produccidn Empleo y Competitividad
Segun Acuerdo Ministerial No. MCPEC-2010-31 de 05 de octubre de 2010 y su reforma segin Acuerde Ministerial No.
MICPEC-2011-029, de 10 de junio de 2011.
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Fuente:ECUADOR. MCPEC. [http://www.mcpec.gob.ec/imagésfies/Estructura_2011.png].

Consulta: 21/01/2012 22:07.
Elaborado por: Ministerio de Coordinaciéon de la Produccion, EropfeCompetitividad.

4.1.1 Plan Estratégico Institucional

El Estatuto Organico de Gestion Organizacional Rracesos expedido por el

Ministerio de Coordinacion de la Produccion, EmpkoCompetitividad,

Acuerdo No. MCPEC- 2010-31, sefala en sus arsgculo4:

4.1.1.1Mision

Coordinar, articular, impulsar y controlar las po#is, estrategias y

programas de produccion, empleo y competitividadireavés de la
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Agenda para la Transformacion Productiva, que garmsuperar las
inequidades, diversificar la produccion y renoviamedelo productivo

del Ecuador.

4.1.1.2Vision

Un Ecuador inclusivo, positivo y en potencia, gader de empleo de
calidad, productivo y competitivo, con politicasbpéas integrales e
impulsado por una transformacion productiva, ydaperacion publico —

privada comprometida con la equidad, el desarso#bbuen vivir.

4.1.1.30Dbjetivos Estratégicos

a) Impulsar la transformacion del modelo de produccgenerando

mayor equidad en las cadenas productivas mediarge

ciudadanizacion de la Revolucion Ciudadana.

b) Aportar a la competitividad sistematica y la inaiunssolidaria.

c) Promover politicas publicas bajo un enfoque integtolistico, a fin

de articular la accion del Estado en el ambitoadprbduccion, bajo

los principios de la economia social, solidariastenible.

d) Facilitar la inversibn nacional y extranjera quem@la con las

politicas nacionales.
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4.1.1.4Valores

Honestidad.-Proceder con rectitud, disciplina, honradez y masén el
cumplimiento de sus obligaciones, y en la elaborade productos, asi
como en la prestacion de servicios bajo la respmindad del Ministerio

de Coordinacion de la Producciéon, Empleo y Comptéd.

Justicia.- Propender a que sus actos se enmarquen en actos aleg

criterio de equidad.

Transparencia.- Capacidad de los servidores del Ministerio de
Coordinacion de la Produccién, Empleo y Competitid para demostrar
integramente sus conocimientos, actuar con idodejiddectividad en el
marco de principios éticos y morales de la conwiarinstitucional y
social. Garantizar el pleno cumplimiento de lasmas constitucionales
y legales y establecer los mecanismos mas adecpadosjue el publico

tenga acceso a la informacion de la entidad.

Predisposicion al Servicio.Actitud positiva hacia el trabajo, a fin de
satisfacer las necesidades y expectativas de ledsa; y de los

ciudadanos usuarios de los servicios ministeriales.

Valores del Gabinete de la Produccién

« Transparencia y responsabilidad en la toma deidees.

« Compromiso con los sectores vulnerables.
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« Solidaridad intergeneracional e interregional.
« Alianza con sectores productivos.
e Eficacia y oportunidad en la construccion de alibwas y

soluciones?

El articulo 10 del mencionado estatuto dispone lggeprocesos que
elaboran los productos y servicios del MCPEC sermed y clasifiquen
en funcidn de su grado de contribucion o valor gagle al cumplimiento
de la mision institucional. De hecho, con el pmdde asegurar el
ordenamiento organico de la institucion, se haealii®o su misién con
una estructura organizacional por procesos, la seaflividen en tres

grandes grupos.

* Procesos Gobernantegijue son aquellos que orientan la gestion
institucional a través de la formulacién de paodisicdirectrices y la
expedicion de normas e instrumentos para ponasrerchamiento

a la organizacion.

* Procesos Agregadores de Valorlos mismos que generan,
administran y controlan los productos y serviciosstohados
principalmente a usuarios externos y permiten cungmn la

mision institucional, denotan la razén de ser delidderio.

% ECUADOR. MCPEC. [http://www.mcpec.gob.ec/indéwppoption=com_content&view=article&id=396
&ltemid=85]. Consulta: 17/06/2011 21:40.
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* Procesos Habilitantes de Asesoria y Apoyoque estan
encaminadas a generar productos y servicios pargrocesos
gobernantes, agregadores de valor y para si migatnlizando la

gestion institucional.

El Ministerio de Coordinacion de la Produccién, Hsop vy
Competitividad para el cumplimiento de su misionatibuciones,

desarrolla los siguientes procesos internos:

1. Proceso Gobernante:

Direccionamiento Estratégico de las Politicas y iAnes
Intersectoriales de Produccion, Empleo, Compettd y
Comercio Exterior.

Responsable: Ministro (a) Coordinador (a) de la @wacion,
Empleo y Competitividad.

Mision: Coordinar y concertar las politicas y acois que adopten
las instituciones que integran el Consejo Sectordd la

Produccion, asi como dirigir y controlar el funcemiento del

MCPEC.

2. Procesos Agregadores de Valor:

2.1 Gestion Estratégica de las Politicas y Acciones
Intersectoriales de produccion, empleo y compédiid.

Responsable: Secretario Técnico.

Misién: Planificar, dirigir y controlar la gestioriécnica de
las politicas y acciones sectoriales e interseeles de
produccion, empleo y competitividad, a través deefGar
instrumentos técnicos y viabilizar su implementacéd las
instituciones integrantes del Consejo Sectorial te
Produccion y del MCPEC.

2.1.1Gestion Técnica de Informacién y Analisis del Secto
Productivo.

Responsable: Coordinador General de Informacion y
Andlisis.
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Mision: Analizar cuantitativamente y cualitativanien
los impactos de las politicas publicas propuestas o
implementadas, en el ambito de la produccion, el
empleo y la competitividad y administrar el Sistema
Integrado de Indicadores de la Produccion, que
contiene informacion generada por las instituciones
vinculadas al sector productivo.

2.1.1.1 Gestion de Informacion
Responsable: Director (a) de Informacion.

Mision: Administrar el Sistema Integrado de

Indicadores de la Produccion con la

Informacion que se genera en las instituciones
vinculadas al sector productivo y que sirve de
insumo para el Sistema Nacional de
Informacién.

2.1.1.2 Gestién de Analisis
Responsable: Director (a) de Andlisis

Mision:  Analizar  cuantitativamente vy
cualitativamente los impactos de las politicas
publicas, propuestas o implementadas, en el
ambito de la produccion, e empleo y la
competitividad que surjan en el seno del
Consejo Sectorial de la produccion, empleo y
competitividad.

2.1.1.3 Gestion de Servicio al Inversionista y
Estrategia de Mercado.

Responsable: Director (a) de Servicio al
Inversionista y Estrategia de Mercado.

Mision: Brindar informacién oportuna y

eficaz a ciudadanos, beneficiarios de
programas o inversionistas potenciales, para
garantizar una efectiva promocién y
comunicacion se debera coordinar las
gestiones necesarias para operativizar los
sistemas de informacién y difusion, y asi poder
canalizar a cada programa diseflado en el
MCPEC.
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2.1.1.4 Gestion de Impacto Productivo e Inversion

Responsable: Director (a) de Impacto
Productivo e Inversion.

Mision: Determinar la viabilidad de proyectos

0 programas analizando el impacto y el nivel
de riesgo de inversién a través de un estudio a
nivel de mercado, producto, financiero
contable y legal, a los proyectos o programas.
Este andlisis representara el insumo necesario
para conocer si los proyectos o programas
son viables para su inversion.

2.1.2 Gestion Técnica de Coordinacion y Articulacide
Politicas, Programas, Proyectos del Sector Producti

Responsable: Coordinador (a) General de Articulacio
de Politicas, Programas, Proyectos del Sector
Productivo.

Mision: Disefiar, proponer, coordinar las politicas
sectoriales e intersectoriales de produccion, emple
competitividad; asi como apoyar y dar seguimienta a
implementacion de las estrategias y modelos deogest
de las entidades del Consejo Sectoriales de la
Produccion, en el marco de la Agenda Sectorial de
Productividad.

2.1.2.1 Gestiéon de Planificacion de Politicas Pcini

Responsable: Director (a) de Planificacion de
Politicas Publicas.

Mision: Disefar, proponer, coordinar las
politicas publicas sectoriales e intersectoriales
de produccion, empleo y competitividad de las
entidades del Consejo Sectorial de la
Produccion, en el marco de la Agenda de
Transformacion Productiva.

2.1.2.2 Gestion de Planificacion de Programas

Responsable: Director (a) de Planificacion de
Programas.

Mision:  Administrar el sistema de
Planificacién Institucional del Ministerio de
Coordinacion de la Produccion, Empleo y
Competitividad en el marco de la Agenda de
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Transformacion Productiva y el Plan
Nacional para el Buen Vivir.

2.1.2.3 Gestion de Seguimiento y Evaluacion

Responsable: Director (a) de Seguimiento y
Evaluacion.

Mision: Disefar, proponer y aplicar las
metodologias de seguimiento y evaluaciéon de
los Planes, Programas y Proyectos del
Consejo Sectorial de la Produccion, para el
cumplimiento de la Agenda de
Transformacion Productiva.

2.1.2.4 Gestion de Estrategia Nacional de
Biocombustible

Responsable: Director (a) de Estrategia
Nacional de Biocombustible.

Misién: Disefiar y ejecutar la Estrategia
Nacional de Biocombustibles, con la
implementacion, ejecucién y evaluacion de
proyectos de interés nacional. Promover
lineamientos de politica publica que fomenten
el desarrollo de proyectos de biocombustibles
y energias renovables y la intervencion
coordinada de las instituciones tanto publicas
como privadas relacionadas en el desarrollo
de biocombustibles y energias renovables del
pais.

2.1.3 Gestion de Proyectos Embleméaticos

Responsable: Coordinador (a) General de Proyectos
Emblematicos.

Mision: Coordinar, incubar y ejecutar iniciativased
caracter intersectorial, definidas como prioritasia
para el fomento de la competitividad sistematioa;al
produccion; y, de la generacion de empleo, quewliec
la accion del MCPEC con otros sectores de la
economia nacional, hasta su transferencia defiaigv
las instituciones del Consejo Sectorial de Ia
Produccion o a los ministerios sectoriales
correspondientes.
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3. Procesos Habilitantes:
3.1 De Asesoria
3.1.1 Gestion de Asesoramiento Juridico
Responsable: Director (a) de Asesoria Juridica
Mision: Proporcionar seguridad juridica al MCPEC y
monitorear la asesoria juridica que las instituaisn
comprendidas en su ambito de accion reciben de sus
propios 6rganos de asesoria juridica, sobre la bdse
la aplicacion del ordenamiento legal.
3.1.2 Gestion de Comunicacion Social
Responsable: Director (a) de Comunicacion Social.
Mision: Difundir, evidenciar y transparentar medtan
una comunicacion efectiva y dinamica la gestion del
MCPEC Y que coadyuve al posicionamiento
institucional.
3.2 De Apoyo

3.2.1 Gestién Administrativa — Financiera

Responsable: Director (a) Administrativo (a)
Financiero (a).

Mision: Administrar, coordinar y gestionar los
recursos humanos, financieros, materiales,
tecnoldgicos y documental del MCPEC, garantizando
la provision de los recursos para la gestion
institucional?®

Para una mejor visualizacion se presenta en elesigugrafico el mapa

de procesos del Ministerio:

% MINISTERIO DE COORDINACION DE LA PRODUCCION EMPLEOY COMPETITIVIDAD.
Estatuto Organico de Gestion Organizaciongbp. 4-5.
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Grafico No. 5: Mapa de Procesos del MCPEC

MAPA DE PROCESOS DEL MINISTERIO DE COORDINACION DELA
PRODUCCION, EMPLED Y COMPETITIVIDAD
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4.1.2 Funcionarios Publicos

El articulo 2 de la Ley Orgéanica del Servicio Pdblprescribe que el objetivo
del servicio publico y la carrera administrativa m®pender al desarrollo
profesional, técnico y personal de las y los senas publicos, para lograr el
permanente mejoramiento, eficiencia, eficacia, dealj productividad del
Estado y sus instituciones, mediante la confornmaceéd funcionamiento y
desarrollo de un sistema de gestion del talentoamoensustentado en la igual

de derechos, oportunidades y la no discriminacion.

El Ministerio de Coordinacion de la Produccion Eeaply Competitividad
cuenta con un equipo humano de 140 personas emaetivbs, personal

técnico y operativo.

4.1.2.1Funcionarios de Nivel Jerarquico Superior

De acuerdo a la estructura organizacional del Mins los puestos
directivos que son de libre nombramiento y remo@on: Ministro (a)
Coordinador (a) de la Produccién, Secretario (a)nio® (a),

Coordinadores (as) Generales y Directores (as)id@sias) de Area.

Entiéendase por cargos de libre nombramiento y r@moa aquéllos
expedidos a favor de personas que van a ocupatopuds direccion

politica, estratégica o administrativa en las insibnes del Estadd.

" REGLAMENTO GENERAL A LA LEY ORGANICA DEL SERVICICPUBLICO. Articulo 17. Literal e.



Cuadro No. 8: Funcionarios del Nivel Jerarquico Suprior del Ministerio de Coordinacion de la Produccdon, Empleo y Competitividad

Dependencia

Cargo

Nombre

Despacho Ministerial de Coordinacion

Ministra Coordinadora

Cely Suarez Zaskia Nathalie

Secretaria Técnica

Secretario Técnico

Pena Romeantbkrto Mauricio

Direccion de Asesoria Juridica

Directora de Asesturidica

Avila Ordéfez Diva Silvana

Direccion de Comunicacion Social

Directora de Coitarion Social

Narvaez Ricaurte Maria Paulina

Coordinacion Administrativa Financiera

Coordinaddministrativo Financiero

Sanchez Mena Raul Mentor

Coordinacion Técnica de Informacion y Andlisis

CGbivador General de Informacion y Analisis

Molinalwva David

Coordinacion Técnica de Articulacion de Politiq

Publicas y Programas

c&@oordinadora General de Articulacion de Politic

Publicas y Programas

al

[
Lastra Alexandra

Coordinacion Técnica de Proyectos Emblemati

cos @oador General de Proyecto Emblematico

5 VallegzRaura Silvana

Direccion de Informacion

Directora de Informacion

ers Herrera Nancy Paulina

Direccion de Analisis

Director de Analisis

Montal@tavijo César Padl

Direccion de Servicio al Inversionista y Estrateg

de Mercado

iRirector de Servicio al Inversionista y Estrategia

de Mercado

=2

Brito Edgar

Direccion de Seguimiento y Evaluacién

DirectoreéS@guimiento y Evaluacion

Vallejos Guerrero Cristzaicena

Fuente:MINISTERIO COORDINADOR DE LA PRODUCCION, EMPLEO €OMPETITIVIDAD.

Elaborado por: Gabriela Alejandra Moscoso Zea
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4.1.2.20tros Funcionarios

Cuadro No. 9: Distributivo Personal del Ministeriode Coordinacion de la Produccion, Empleo y Competitidad (1/8)

No. NOMBRE Y APELLIDO CARGO O PUESTO CARGO OCUPACIO NAL AREA O DEPENDENCIA
1 | CORDOVA MONTERO GABRIEL ASESOR 2 ASESOR 2 DESPACHO MINISTERIAL DE COORDINKIN
MAURICIO
2 | NUNEZ PROANO ERIKA VANESSA ASESOR COORDINACION PACHO ASESOR 3 DESPACHO MINISTERIAL DE COORDINAQIO
3 | BRITO CEVALLOS EDGAR PATRICIO ASESOR COORDINACIONESPACHO ASESOR 5 DESPACHO MINISTERIAL DE COORDIRON
4 | GONZALES PAZMINO FRANCISCO ASESOR JURIDICO ASESOR 2 DESPACHO MINISTERIAL DE OGDINACION
JOSE
5 | CAICEDO PINOARGOTE DIEGO ASESOR GENERAL COMEXI ESOR 2 DESPACHO MINISTERIAL DE COORDINACION
6 | CHANGO UNOG CARLOS SANTIAGO ASESOR TEMAS POLITIGD ASESOR 2 DESPACHO MINISTERIAL DE COORDINACION
7 | QUIROZ GUARDERAS ANDRES ASESOR GENERAL COMEXI ASBR 3 DESPACHO MINISTERIAL DE COORDINACION
8 | SUAREZ ANDRADE VLADIMIR ASESOR ATENCION AL INVERSIONISTA ASESOR 2 DESPACHW@INISTERIAL DE COORDINACION
FERNANDO
9 | VERGARA ESTRADA JOB WILSON ASESOR SISCAL ASESOR 3 DESPACHO MINISTERIAL DE COORDINACION
10 | TAPIA GALVEZ MILTON RAMIRO EMPLEABILIDAD ASESOR3 DESPACHO MINISTERIAL DE COORDINACION
11 | CHAVEZ CAMPOS SILVIA MARCELA ESPECIALISTA DE INDRMACION SERVIDOR PUBLICO 4 COORDINACION TECNICA DEROYECTOS
EMBLEMATICOS
12 | TERREROS BRITO ROMULO ANDRES ESPECIALISTA DE ANSSIS SERVIDOR PUBLICO 5 COORDINACION TECNICA DE FRORMACION Y
ANALISIS
13 | GUILLEN PALACIOS MARIA ANALISTA DE INFORMACION 1 SERVIDOR PUBLICO 2 COORINACION TECNICA DE INFORMACION Y
FERNANDA ANALISIS
14 | JACOME VIVAS ANA CECILIA ANALISTA DE INFORMACION 2 SERVIDOR PUBLICO 3 COORDINACION TECNICA DE INFORACION Y
ANALISIS
15 | ROMAN ESTUPINAN KAREN ANALISTA DE ANALISIS 1 SERVIDOR PUBLICO 2 COORDINAGN TECNICA DE INFORMACION Y
ELIZABETH ANALISIS
16 | RAMIREZ VELASCO KARLA ESPECIALISTA DE INTELIGENCIA DE SERVIDOR PUBLICO 7 COORDINACION TECNICA DE INFORMAION Y
GABRIELA NEGOCIOS ANALISIS
17 | CALERO MOSCOSO DANIELA SALOMH SECRETARIA EJECUTIVA 2 SERVIDOR PUBLICO DE | COORDINACION TECNICA DE INFORMACION Y
APOYO ANALISIS
18 | ORTIZ CAJAS DAYSI PAOLA ESPECIALISTA SECTORIAL ERVIDOR PUBLICO 6 COORDINACION TECNICA DE INFORMAG@N Y
ANALISIS
19 | DIAZ MENDEZ CHRISTIAN DAVID ESPECIALISTA SECTORAL SERVIDOR PUBLICO 7 COORDINACION TECNICA DE ARTIGLACION DE
POLITICAS PUBLICAS
20 | HIDALGO PAZMINO CARLOS ANDRES ABOGADO DE POLITI&S SERVIDOR PUBLICO 7 COORDINACION TECNICA DE ARTILACION DE
POLITICAS
21 | OCHOA RODRIGUEZ GILLERMO A MONITOREO DE PROYECTRD SERVIDOR PUBLICO 2 COORDINACION TECNICA DE ARTICUL&ION DE

EMBLEMATICOS

POLITICAS

G9
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NOMBRE Y APELLIDO

CARGO O PUESTO

CARGO OCUPACIO NAL

AREA O DEPENDENCIA

JACOME MONTENEGRO MARIA
AUGUSTA

ESPECIALISTA SECTORIAL

SERVIDOR PUBLICO 5

COORDINAGN TECNICA DE ARTICULACION DE
POLITICAS

23

VILLABA BATALLAS ANA CAROLINA

SECRETARIA EJECUTIVA 2

SERVIDOR PUBLICO DE
APOYO

COQRDINACION TECNICA DE ARTICULACION DE
POLITICAS

24

HERRERA TAPIA MARIA BELEN

ESPECILISTA SECTORIADE
FORMULACION

SERVIDOR PUBLICO 7

COORDINACION TECNICA DE ARTICULBION DE
POLITICAS

25

SILVA ROSERO MARCELO PATRICIO

ESPECILISTA SECTOR DE
FORMULACION

SERVIDOR PUBLICO 7

COQRDINACION TECNICA DE ARTICULGION DE
POLITICAS

26 | PASQUEL CORRAL DAVID EDUARDO ESPECILISTA PLAN NGIONAL SERVIDOR PUBLICO 7 COORDINACION TECNICA DE ARTICUL&ION DE
LOGISTICA POLITICAS

27 | GUERRA LANDAZURI DELIA MARIA TECNICO EN SEGUIMIENTO DE SERVIDOR PUBLICO 4 COORDINACION TECNICA DE PROYECHED
PROCESOS EMBLEMATICOS

28

MONTALVO CHEDRAUI ELIZABEHT
GISELA

TECNICO ESPECIALISTA EN PROYECTO

SERVIDOR PUBLICO 7

COORDINACION TECNICA DE PROYECHD
EMBLEMATICOS

29 | CALLE ARMIJOS CRISTIAN APOYO TECNICO A LAS GERENCIAS SERVIDOR PUBLICO DE | COORDINACION TECNICA DE PROYECTOS
GEOVANNY ZONALES APOYO 3 EMBLEMATICOS

30 | ORTIZ CUMBAL GABRIELA EVELIN SECRETARIA EJECUTIWA 2 SERVIDOR PUBLICO DE | COORDINACION TECNICA DE PROYECTOS
APOYO 4 EMBLEMATICOS

31

PENA CORTEZ JENNY ELIZABETH

ESPECILISTA EN SISWRAS DE INFO. AL

INVERSIONISTA

SERVIDOR PUBLICO 7

COORDI!\IACION TECNICA DE PROYECHEOD
EMBLEMATICOS

32

ZAVALA INTRIAGO DANIELA

ESPECIALISTA TERRITORIAL DE
FOMENTO PRODUCTIVO

SERVIDOR PUBLICO 7

COORDI[\IACION TECNICA DE PROYECHEOD
EMBLEMATICOS

33

ALBUJA TAPIA GRACE CAROLINA

ANALISTA DE PROYECT@ DE
DESARROLLO PRODUCTIVO

SERVIDOR PUBLICO 5

COORDINACION TECNICA DE PROYECHBO
EMBLEMATICOS

34

TROYA ROCHA MARIA BELEN

TECNICO DE APOYO PARA EL
PROGRAMA DE INNOVACION

SERVIDOR PUBLICO 3

COORDINACION TECNICA DE PROYECHBO
EMBLEMATICOS

35

ARGUELLO ESPANA ROBERTO
CARLOS

TECNICO DE APOYO PARA EL
PROGRAMA DE INNOVACION

SERVIDOR PUBLICO 7

COORDINACION TECNICA DE PROYECHBO
EMBLEMATICOS

36

CASTRO GALVEZ SYLVIA
ALEXANDRA

ESPECIALISTA EN PROCESOS JURIDICO

DE CONTRATACION

SERVIDOR PUBLICO 7

COORDINACION TECNICA DE PROYECHBO
EMBLEMATICOS

37

ACEVEDO MARCAYATA ALIN

ANALISTA JURIDICO DE CONMVENIOS
ACTAS FORMULARIOS

SERVIDOR PUBLICO 5

COORDINACION TECNICA DE PROYECHBO
EMBLEMATICOS

38

MOREANO GALEANO LICETH
VERONICA

ANALISTA JURIDICO DE CONVENIOS
ACTAS FORMULARIOS

SERVIDOR PUBLICO 5

COORDINACION TECNICA DE PROYECHBO
EMBLEMATICOS

39

JARAMILLO RECALDE JULIO
ALEXANDER

ESPECIALISTA EN PROCESOS
PRODUCTIVOS INNOVADORES

SERVIDOR PUBLICO 7

COORDINACION TECNICA DE PROYECHBO
EMBLEMATICOS

40

SORIA ERAZO JAIRO JOFRE

ANALISTA DE BOLSA DE BHEYICIARIOS

SERVIDOR PUBLICO 5

COORDINACION TECNICA DE PROYECHBO
EMBLEMATICOS

41

VACAS CAMPANA DIEGO FERNANDO

ANALISTA EN SEGUIMENTO DE
PORCESOS INNOVADORES

SERVIDOR PUBLICO 5

COORDINACION TECNICA DE PROYECHBO
EMBLEMATICOS

42

LANDAZURI SUAREZ JUAN PABLO

ANALISTA EN SISTEMASE
INFORMACION, REDES SOCIALES

SERVIDOR PUBLICO 5

COORDINACION TECNICA DE PROYECHBO
EMBLEMATICOS

99
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CARGO O PUESTO

CARGO OCUPACIO NAL
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43

LIZARZABURU CULQUI ANDREA DEL
PILAR

ANALISTA DE EMPRENDIMIENTO

SERVIDOR PUBLICO 5

COORINACION TECNICA DE PROYECTOS
EMBLEMATICOS

44

ORDONEZ GARCES MARIA ISABEL

ANALISTA DE BOLSA DBBENEFICIARIOS

SERVIDOR PUBLICO 5

COORDINACION TECNICA DE PROYECHBO
EMBLEMATICOS

45

GOMEZ SANCHEZ NEPTALI RAMIRO

ESPECIALISTA EN PRECTOS ESP. DE
EMPRENDIMIENTO

SERVIDOR PUBLICO 7

COORDINACION TECNICA DE PROYECHBO
EMBLEMATICOS

46

TAPIA HINOJOSA XIMENA
ALEXANDRA

ESPECILISTA EN RONDAS DE
EMPRENDIMIENTO

SERVIDOR PUBLICO 7

COORDINACION TECNICA DE PROYECHBO
EMBLEMATICOS

a7

PASTOR SOTO FELIPE ANDRES

ANALISTA DE RONDA REGINALES DE
EMPREDIMIENTO

SERVIDOR PUBLICO 5

COORDINACION TECNICA DE PROYECHBO
EMBLEMATICOS

48 | LOPEZ VARGAS MELANIE CHRISTINA TECNICO DE APOYE&N PROCESOS SERVIDOR PUBLICO DE | COORDINACION TECNICA DE PROYECTOS
INTERNOS LEGALES APOYO 2 EMBLEMATICOS

49 | REINOSO CARRION CAROLINA TECNICO DE APOYO EN PROCESOS SERVIDOR PUBLICO DE | COORDINACION TECNICA DE PROYECTOS
LOURDES INTERNOS LEGALES APOYO 2 EMBLEMATICOS

50

ALBUJA TAPIA SOFIA DE LOS
ANGELES

ANALISTA 1 DE INFORMACION AL
CIUDADANO

SERVIDOR PUBLICO 5

COORDINACION TECNICA DE PROYECHBO
EMBLEMATICOS

51

VALLADARES SOSA ALEJANDRA DEL
CONSUELO

ESPECIALISTA DE APOYO EN
DESARROLLO PRODUCTIVO

SERVIDOR PUBLICO 7

COORDINACION TECNICA DE PROYECHBO
EMBLEMATICOS

52

CARDENAS MONROY GLADYS
ROSANA

ESPECIALISTA DE APOYO EN
DESARROLLO PRODUCTIVO

SERVIDOR PUBLICO 7

COORDINACION TECNICA DE PROYECHBO
EMBLEMATICOS

53

SANCHEZ RODRIGUEZ CELESTE
YAHAIRA

ESPECIALISTA DE APOYO EN
DESARROLLO PRODUCTIVO

SERVIDOR PUBLICO 7

COORDINACION TECNICA DE PROYECHBO
EMBLEMATICOS

54

TORRES CASTILLO LUIS FERNANDO

ESPECIALISTA DE AFYO EN
DESARROLLO PRODUCTIVO

SERVIDOR PUBLICO 7

COORDINACION TECNICA DE PROYECHBO
EMBLEMATICOS

55

MARTINEZ BAQUERO ANDRES
MAURICIO

ESPECIALISTA DE APOYO EN
DESARROLLO PRODUCTIVO

SERVIDOR PUBLICO 7

COORDINACION TECNICA DE PROYECHBO
EMBLEMATICOS

56

ZURITA DURAN JOSE ANDRES

GERENTE DE PROYECTOS 3

GERENTE DE PROYECTOS

3 COORDINACION TECNICA DE PREGQTOS
EMBLEMATICOS

57

CORONEL CISNEROAS MARIA
CRISTINA

GERENTE DE PROYECTOS 3

GERENTE DE PROYECTO

53 COORTION TECNICA DE PROYECTOS
EMBLEMATICOS

58

CHAMORRO BORJA JOSE FERNANDO

GERENTE DE PROYEGT®

GERENTE DE PROYECTOS

8 COORDINACION TECNICA PROYECTOS
EMBLEMATICOS

59

ROSERO MINO NELLY MARCELA

ESPECIALISTA PARA REVGION TECNICA

SERVIDOR PUBLICO 7

COORDINACION TECNICA DE PROYECHBO
EMBLEMATICOS

60

SCHNETZ ARTETA PATRICK

GERENCIA DE INVERSIONES

ERVIDOR PUBLICO 5

COORDINACION TECNICA DE PROYECTOS
EMBLEMATICOS

61

AYALA GARCIA JASSMIN ANAVELA

ASISTENTE ADMINISTRATIVO
COORDIANCION GENERAL

SERVIDOR PUBLICO DE
APOYO 3

COORDINACION TECNICA DE PROYECTOS
EMBLEMATICOS

62

QUINGAISA CEVALLOS EUGENIA
BELEN

GERENTE DE PROYECTOS 2

GERENTE DE PROYECTO

52 COORTION TECNICA DE PROYECTOS
EMBLEMATICOS

63

MUNOZ ECHEVERIA SANTIAGO
HERNAN

ESPECIALISTA DEL FONDO DE CAPITAL

DE RIESGO

SERVIDOR PUBLICO 7

COORDINACION TECNICA DE PROYECHBO
EMBLEMATICOS
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64

ALVAREZ CORONEL JULIO ROBERTO

ESPECIALISTA DE HARROLLO

SERVIDOR PUBLICO 13

COORDINACION TECNICA DE PROYEOB

PRODUCTIVO EMBLEMATICOS

65 | FLORES SANCHEZ GUSTAVO ESPECIALISTA EN DESARROLLO SERVIDOR PUBLICO 13 COORDINACION TECNICA DE PROYEOB
GEOVANNI PRODUCTIVO EMBLEMATICOS

66 | CAMELOS ENCALADA GUSTAVO ESPECIALISTA EN DESARROLLO SERVIDOR PUBLICO 13 COORDINACION TECNICA DE PROYEOB
ENRIQUE PRODUCTIVO EMBLEMATICOS

67 | BORJA GONZALES DIEGO RAUL ESPECIALISTA EN DESARRLO SERVIDOR PUBLICO 13 COORDINACION TECNICA DE PROYEOB
PRODUCTIVO EMBLEMATICOS

68 | FLORES BONILLA LUIS GERMAN ESPECIALISTA EN DESAROLLO SERVIDOR PUBLICO 13 COORDINACION TECNICA DE PROYEOB
PRODUCTIVO EMBLEMATICOS

69 | MENDOZA VILLAGOMEZ CIELO ESPECIALISTA EN DESARROLLO SERVIDOR PUBLICO 13 COORDINACION TECNICA DE PROYEOB
PAOLA PRODUCTIVO EMBLEMATICOS

70

TORAL ZEVALLOS FRANSISCO JOSE

ESPECIALISTA EN EVMEABILIDAD

SERVIDOR PUBLICO 7

COORDINACION TECNICAE PROYECTOS
EMBLEMATICOS

71

DONOSO ALMEIDA MARIA
ALEXANDRA

SECRETARIA MINISTRO

SERVIDOR PUBLICO 1

DESPACHO MISTERIAL DE COORDINACION

72 | YANEZ FLORES MARIA FERNANDA ANALISTA DE TALENTOHUMANO SERVIDOR PUBLICO 2 DIRECCION ADMINISTRATIVAFINANCIERA
73 | TERAN GARZON DENNIS DAVID ASISTENTE DE COMPRASUBLICAS SERVIDOR PUBLICO 1 DIRECCION ADMINISTRATIVAFINANCIERA
74 | SALAZAR LOZADA MARTHA CECILIA CONTADOR SERVIDORPUBLICO 7 DIRECCION ADMINISTRATIVA FINANCIERA
75 | PICERNO TORRES CINTYA NATALIA TESORERO SERVIDORUBLICO 6 DIRECCION ADMINISTRATIVA FINANCIERA
76 | GOMEZ LUNA YESSENIA NATHALY RECEPCIONISTA SERVIDR PUBLICO DE | DIRECCION ADMINISTRATIVA FINANCIERA

APOYO 2

77

CHIMBO MALDONADO PABLO
ENRIQUE

ANALISTADE IT 2

SERVIDOR PUBLICO 5

DIRECCION ADMINSTRATIVA FINANCIERA

78

JARRIN MALDONADO EDGAR
FERNANDO

ANALISTADEIT 1

SERVIDOR PUBLICO 1

DIRECCION ADMINSTRATIVA FINANCIERA

79 | MUNOZ AGUALONGO DANILO OMAR ANALISTADEIT 1 SER/IDOR PUBLICO 1 DIRECCION ADMINISTRATIVA FINANCIERA

80 | SANTANA MONCAYO CRISTINA PILAR CUSTODIO INSTITUCIONAL SERVIDOR PUBLICO DE | DIRECCION ADMINISTRATIVA FINANCIERA
APOYO 1

81 | ZAMBRANO GUANOPATIN CESAR ADMINISTRADOR DE VEHICULOS SERVIDOR PUBLICO DE | DIRECCION ADMINISTRATIVA FINANCIERA
GABRIEL APOYO 4

82

OCANA ONATE CECILIA PATRICIA

ANALISTA DE COMPRASPUBLICAS 2

SERVIDOR PUBLICO 6

DIRECCION ADMINISTRAVA FINANCIERA

83

TAMAYO CORDOVA DANIELA
ESTEFANIA

ANALISTA DE DOCUMENTAION Y
ARCHIVO

SERVIDOR PUBLICO 1

DIRECCION ADMINISTRATIVA FINANCERA

84

MARTINEZ GUEVARA MILTON
ROBERTO

ESPECILISTA DE PRESUPUESTO

SERVIDOR PUBLICO 7

DIREON ADMINISTRATIVA FINANCIERA

85

TAMAYO VEINTIMILLA ANA
GABRIELA

ASISTENTE ADMINISTRATIVO

SERVIDOR PUBLICO 1

DIREC@N ADMINISTRATIVA FINANCIERA

86

TROYA LOPEZ PAULINA DE LOS
ANGELES

ASISTENTE ADMINISTRATIVO
FINANCIERO

SERVIDOR PUBLICO 1

DIRECCION ADMINISTRATIVA FINANCERA

87

ALDAS GARCIA MARIA ALEJANDRA

ANALISTA DE SERVICIOS
INSTITUCIONALES

SERVIDOR PUBLICO 1

DIRECCION ADMINISTRATIVA FINANCERA

89



No.

NOMBRE Y APELLIDO

CARGO O PUESTO

CARGO OCUPACIO NAL

AREA O DEPENDENCIA

88

ANDRADE LOPEZ MARIA GABRIELA

ANALISTA DE TALENTOHUMANO 2

SERVIDOR PUBLICO 5

DIRECCION ADMINISTRATNA FINANCIERA

89

TELLO CASTELLANOS SOFIA
PATRICIA

ANALISTA CONTABLE

SERVIDOR PUBLICO 3

DIRECCION ADMNISTRATIVA FINANCIERA

90 | LARA VALVERDE FRNACIS MICHELLE ASISTENTE DE COMPRAS PUBLICAS SERVIDOR PUBLICO 1 RECCION ADMINISTRATIVA FINANCIERA

91 | CHAVEZ VEGA JOFRE ORLNADO CHOFER CHOFER DIRECM@DMINISTRATIVA FINANCIERA

92 | DELGADO CASTILLO MARIA INES AUXILIAR DE SERVICICS AUXILIAR DE SERVICIOS | DIRECCION ADMINISTRATIVA FNANCIERA

93 | FUELTALA PEREZ EDISON HUMBERT( CHOFER CHOFER DIRECCION ADMINISTRATIVA FINANCIERA

94 | JACOME GUERRON JAIRO JONHATAN CHOFER CHOFER DIREION ADMINISTRATIVA FINANCIERA

95 | MACIAS MOLINA PLUTARCO GEORGE MENSAJERO MENSAJER DIRECCION ADMINISTRATIVA FINANCIERA

96 | MORA ROJAS SANTIAGO GERMAN CHOFER CHOFER DIREGIN ADMINISTRATIVA FINANCIERA

97 | ROMERO CHASI NESTOR RODOLFO CHOFER CHOFER DIREGCR ADMINISTRATIVA FINANCIERA

98 | VILLACIS MEJIA PABLO FERNANDO CHOFER CHOFER DIRECION ADMINISTRATIVA FINANCIERA

99 | ZURITA MALQUI JOSE RODRIGO CHOFER CHOFER DIRECON ADMINISTRATIVA FINANCIERA

100 | VERDEZOTO MERA GERMAN CHOFER CHOFER DIRECCION ADMINISTRATIVA FINANCIERA
GREGORIO

101 | LUDENA LUDENA LUIS ENRIQUE CHOFER CHOFER DIREQON ADMINISTRATIVA FINANCIERA

102 | MINDA TERAN FERNANDO RAMIRO CHOFER CHOFER DIREIION ADMINISTRATIVA FINANCIERA

103 | CARDOSO TAPIA MARIELA ABOGADO 3 SERVIDOR PUBLICO 5 DIRECCION DE ASESORIMVRIDICA
ALEJANDRA

104 | VARGAS PICHUCHO PAMELA SALOME ABOGADO 1 SERVIDOR PUBLICO 2 DIRECCION DE COMUNICAON SOCIAL

105 | TUFINO VILLACIS ZELMA NATALIA ANALISTA DE COMUN ICACION SOCIAL SERVIDOR PUBLICO 4 DIRECCION DE COMUCACION SOCIAL

106 | ESPINOSA EGUEZ GABRIEL ANALISTA DE COMUNICACIOISOCIAL SERVIDOR PUBLICO 5 DIRECCION DE COMUNICACIK SOCIAL

107 | SANCHEZ ZUMBA AMELIA NATHALIA |ANALISTA DE COMUNICACION SOCIAL 1 SERVIDOR PUBLICO 3 DIRECCION DE COMUNICACION SOCIAL

108

ALBAN TORRES ADRIANA EMILIA

ANALISTA DE COMUNICACION SOCIAL 1

SERVIDOR PUBLICO 2

DIRECCION DE COMUNICACION SOCIAL

109

SAMANIEGO PONCE ALVARO

ASESOR DE COMUNICACION
ESTRATEGICA

ASESOR 2

DIRECCION DE COMUNICACION SOCIAL

110 | BASTIDAS REINOSO ANDREA ANALSITA DE SERVICIOS SERVIDOR PUBLICO 1 SECRETARIA TECNICA
STEPHANIE INSTITUCIONALES
111 | COSTA SOSA VERONICA DE LOURDE$ SECRETARIA SERAR PUBLICO DE | SISCAL
APOYO 3
112 | CEPEDA GARCIA TANIA ALEXANDRA ASISTENTE SERVID® PUBLICO 3 SISCAL
113 | LUNA ANDRADE KATYA PAULINA ANALISTA DE TALENTO HUMANO SERVIDOR PUBLICO 5 DIRECCION ADMINISTRATIVAFINANCIERA
114 | LEON DE LA TORRE ELIANA ANALISTA DE COMPRAS PUBLICAS 2 SERVIDOR PUBLICO 6 IRECCION ADMINISTRATIVA FINANCIERA

MARGOTH

115

IGLESIAS RAMIREZ CHRISTIAN PAUL

ANALISTA DE CONPRAS PUBLICAS 2

ASESOR 2

DIRECCION ADMINISTRATIVAIRANCIERA

116

GARCES AGUILAR SOLANGE
MARIELA

ASESOR DE INVERSION TURISTICA

SERVIDOR PUBLICO 7

BPACHO MINISTERIAL DE COORDINACION

117 | CHIRIBOGA HERAS JOSE RICARDO ESPECIALISTA ZONZE PLANIFICACION SERVIDOR PUBLICO 5 COORDINACION TECNICA DE PROYECHBO
5 EMBLEMATICOS
118 | LARREA YEPEZ MAURICIO ANDRES ANALISTA DE LOGISICA Y ZEDES SERVIDOR PUBLICO DE | COORDINACION TECNICA DE PROYECTOS

APOYO 4

EMBLEMATICOS
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No. NOMBRE Y APELLIDO CARGO O PUESTO CARGO OCUPACIO NAL AREA O DEPENDENCIA
119 | BASTIDAS ROMERO JENNY MARIBEL ASISTENTE SERVID®PUBLICO DE | SECRETARIA TECNICA
APOYO 2
120 | CHAVEZ ONA DIEGO DAVID OPERADOR DE CALL CENTER SERVIDOR PUBLICO DE | COORDINACION TECNICA DE PROYECTOS
APOYO 2 EMBLEMATICOS
121 | MERIZALDE ADELA CATALINA OPERADOR DE CALL CENTR SERVIDOR PUBLICO 7 COORDINACION TECNICA DE PROYHOS
EMBLEMATICOS
122 | PENA GONZALES SILVIA ALEXANDRA ESPECIALISTA DE APOYO EN SERVIDOR PUBLICO 1 COORDINACION TECNICA DE PROYECHBO
DESARROLLO PRODUCTIVO EMBLEMATICOS
123 | GUERRA SARCHE MARIA BELEN ASISTENTE DE COMPRASBJBLICAS SERVIDOR PUBLICO 1 DIRECCION ADMINISTRATI¥ FINANCIERA
124 | ROMERO CORDERO BIANCO JOSE GERENTE DE INOVACION GERENTE DE PROYECTOS 2 COORDINACION TECNICA DE PRECTOS
EMBLEMATICOS
125 | PALACIOS ORTIZ GALO VINICIO ESPECIALISTA HACE EEN HACE MEJOR SERVIDOR PUBLICO 7 COORDINACION TE@GA DE PROYECTOS
EMBLEMATICOS
126 | BALLESTEROS HURTADO HECTOR RESPONSABLE DE LA UNIDAD DE SERVIDOR PUBLICO 7 DIRECCION ADMINISTRATIVA FINANCERA
EDUARDO TALENTO HUMANO
127 | ZAVALA ZAVALA MARIA DOLORES ESPECILISTA DE ZONA2 SERVIDOR PUBLICO 13 COORDINACION TECNICA DE ARTULACION DE
POLITICAS PUBLICAS
128 | SOLANO GODOY VICTOR HUGO ESPECILISTA DE ZONA 7 SERVIDOR PUBLICO 13 COORDINACION TECNICA DE ARTICLACION DE
POLITICAS PUBLICAS

Fuente:MINISTERIO COORDINADOR DE LA PRODUCCION, EMPLEO €OMPETITIVIDAD.
Elaborado por: Gabriela Alejandra Moscoso Zea
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4 .1.3 Politicas Institucionales

Las politicas y principios institucionales que ng# accionar de los servidores

publicos de esta institucion son las siguientes:

* Respetar, cumplir y hacer cumplir la Constituci@ ld Republica, las

leyes, reglamentos y mas disposiciones expedidaswkrdo con la ley.

« ElI Ministerio de Coordinacion de la Produccion, Heop vy
Competitividad acoge, entiende, respeta y reconlose derechos
humanos declarados en la Constitucion de la Regaibji en los

convenios de los cuales el Ecuador sea signatario.

* EI MCPEC reconoce la dignidad de género, identmlddiral, identidad
sexual, estado civil, idioma, religién, ideolodfiiacion politica, pasado

judicial, condicién socio-econdémica.

* Los servidores y servidoras del MCPEC, en los eweélirectivo, asesor,
profesional y operativo, mutuamente no podran dlEgraamenazar,

acosar o interferir con sus derechos.

» El personal debe observar una conducta leal, nesgeet y honesta en su
desempeio, de forma que se fortalezca el prestgloMCPEC vy

evidencie su voluntad de servicio.
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* Ningun servidor o servidora utilizara el nombre d&CPEC ni sus

recursos en actividades para beneficio persgnal.

4.1.4 Escala Salarial

Dentro de las atribuciones del Ministerio de Relaes Laborales se encuentra
el disefiar el Subsistema de Clasificacion de Psedbd Servicio Publico, el
cual es parte integrante del Sistema Integrado dsafollo del Talento
Humano, este subsistema es “el conjunto de norrstandarizadas para
analizar, describir, valorar y clasificar los pwssten todas las entidades,

instituciones, organismos o personas juridicas’Eséhdc’

Como fundamento para la clasificacion de los pgese considera: la
ubicacién geogréfica, el tipo de trabajo, su difed, &mbito de accion, nivel
académico, asi como las aptitudes y experienciesaei@s para desempefiar el

cargo.

Mediante un método técnico determinado y expedido g0 Ministerio de
Relaciones Laborales se asigna una puntuacion yelcxar factores de
competencia, complejidad, responsabilidad y asibéster la clasificacion del
puesto dentro de la estructura organizacional d @aganismo y en las

escalas de remuneraciones correspondientes.

28 MINISTERIO DE LA PRODUCCION, EMPLEO Y COMPETITIVIBD. Cédigo de Etica. FEBRERO
2010. p. 3.
29| EY ORGANICA DEL SERVICIO PUBLICO.Articulo 61.
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Durante la clasificacion de puestos se ubica a cadade los cargos de
acuerdo a su valoracion dentro de los grupos ocumees (grados de las
escalas de remuneraciones mensuales) establecao®l pMinisterio de

Relaciones Laborales.

De acuerdo a lo definido en el articulo 171 dellR®gnto de la Ley Organica
de Servicio Publico: Los puestos del nivel jeracqusuperior seran descritos y
valorados para garantizar su clasificacion adegueglaidad en la aplicacion
del sistema integrado del talento humano en la#tuo®nes del Estado; v,
servird para que los ocupantes de los mismo relosanequisitos de orden

general que sean exigido para su desempefio.

El Sistema Nacional de Remuneraciones del Sectaiddles el encargado de
fijar las normas de caracter general para unifijc@omologar los ingresos que
perciben los servidores publicos; para el efecttra@és de la SENRES se
establecieron escalas nacionales de remuneracweesuales unificadas, las
mismas que se distribuyen mediante grados en ca@a gcupacional y segun
el nivel estructural de puesto que haya determimhditinisterio de Relaciones

Laborales previa aprobacion del Ministerio de Fizemn

Segun Acuerdo Ministerial No. MRL — 2010- 00022 celadro de escala

salarial vigente para el afio 2011 es el que ameention se detalla:
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Cuadro No. 10: Escala Salarial Sector Publico

| GRUPO OCUPACIONAL GRADO | RMU USD
IServidnr Publico de Servicios 1 1 500
Bervidor Pablico de Servicios 2 2 525
Bervidor Publico de Apoyo 1 3 555
Bervidor Pablico de Apoyo 2 4 590
Bervidor Piblico de Apoyo 3 5 640
Servidor Publico de Apoyo 4 6 695
Bervidor Publico 1 7 775
Bervidor Plblico 2 8 855
Bervidor Pablico 3 9 935
Bervidor PUblico 4 10 1030
ervidor Publico 5 11 1150
Bervidor Publico 6 12 1340
Bervidor Publico 7 13 1590
Kervidor Publico 8 14 1670
Kervidor Publico 9 15 1930
Bervidor Publico 10 16 2190
Bervidor Piblico 11 17 2345
Bervidor Pablico 12 18 2505
[Servidor Publico 13 19 2815
Bervidor Publico 14 20 3360

Fuente: MINISTERIO COORDINADOR DE LA PRODUCCION, EMPLEO Y
COMPETITIVIDAD.
Elaborado por: MCPEC

La escala de remuneraciones para el nivel jerasgsiperior sera expedida
mediante un Acuerdo del Ministerio de Relacionesdrales contando
previamente con el dictamen del Ministerio de Fasan El Ministerio de
Coordinacion de la Produccion, Empleo y Competiid mantiene vigente la

siguiente escala para los funcionarios de altolnive



75

Cuadro No. 11: Escala Salarial Nivel Jerarquico Sugrior

MCPEC
GRUPO OCUPACIONAL GRADO RMU USD
Ministro Coordinador 9 5.808,00
Secretario Técnico 8 5.280,00
Coordinador General 7 4.752,00
Director Técnico de Area 3 2.415,00

Fuente: MINISTERIO COORDINADOR DE LA PRODUCCION, EMPLEO Y
COMPETITIVIDAD.
Elaborado por: Gabriela Alejandra Moscoso Zea

4.2 EFECTOS EN CRECIMIENTO Y DESARROLLO

El Ministerio de Coordinacion de la Produccion, Beopy Competitividad es la

entidad encargada de coordinar y concertar lasigadiy acciones que adopten las
diferentes instituciones que integran sus aredsatfajo. Sus tareas fundamentales
son: articular y coordinar la politica sectoriatomoner politicas sectoriales e
intersectoriales, monitorear, apoyar y facilitar ¢gstion de los ministerios

sectoriales, operar como enlace entre las necesidadhisteriales y las decisiones
presidenciales, ejecutar programas Yy proyectoscdgms que por su naturaleza

respondan a politicas interministeriales, entrasotr

Dentro del Plan Nacional de Desarrollo se contempmlace objetivos para la
consecucion del Buen Vivir, el rol que esta Insitln desempefia coadyuva a la

consecucion de dos de esos objetivos:

Objetivo # 6: Garantizar el trabajo estable, justodigng propiciando el empleo
emergente y la dinamizacion de la economia, la pooin de emprendimientos

exitosos, fomento de la estabilidad laboral, eoaddn del trabajo infantil, la



76
insercion laboral de personas con discapacidad glilainacion de practicas

excluyentes y discriminatorias.

Objetivo # 11: Establecer un sistema econémicaladh y sosteniblefomentando
actividades con gran demanda de mano de obra, esueehcadenamientos
productivos y amplia localizacion geogréfica, Ipaatacion continua de la fuerza
de trabajo, la produccion de bienes y servicioalttevalor agregado, la generacion
de programas de desarrollo cientifico, tecnologicde investigacion aplicada, la
modernizacion de los servicios publicos impulsods la productividad y
competitividad sistémica, la garantia de los deyecde propiedad intelectual
favorables a la asimilacion de tecnologia y protestde la generacion endogena de
desarrollo tecnolégico, el control del contrabantdo racionalizacion del uso de
derivados importados y la sustitucion de derivadostosos en la generacion de
electricidad, el impulso de la demanda internaidads y servicios producidos por
las micro, pequefias y medianas empresas mediateenas de compras publicas y
la inversion extranjera directa (IED) selectiva,rgpgpotenciar produccion y
productividad de sectores estratégicos y sectardeseque se requiere innovacion

tecnoldgica para proyectos de largo pl¥zo.

Las metas que se han trazado como medidas cuaastgtcualitativas para alcanzar

estos objetivos son:

e Fomentar un ingreso minimo decente.

%0 Registro Oficial No. 535 del 26 de Febrero del20@cuerdo Ministerial No. 0901 7Politica Industrial
del Ecuador 2008 — 2012.
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* Reducir la tasa de migracion a los niveles delopleril990-1995.

* Promover el desarrollo de estrategias para propucia los y las jévenes un

trabajo digno y productivo.

» Capacitar a 300.000 personas con alguna discapagédea su insercion

laboral.

* Obtener un crecimiento promedio anual del 5,5%dBlindustrial.

* Aumentar la participacion de PYMES en el PIB yanéxportaciones.

» Auspiciar el incremento de la productividad laboral

* Impulsar el acceso directo de las micro, pequeiasegtianas empresas a

compras estatales.

» Alcanzar como exportaciones industriales los mismostos de exportacion

de los productos primarios no petroleros.

El Ministerio de Coordinacion de la Produccién, Emopy Competitividad tiene en
sus manos la transformacién del aparato produd@vd&cuador, esto es, pasar de ser
un pais exportador de bienes primarios a uno exgartde bienes industriales de

alto valor agregado.
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Asi mismo desde su creacién el MCPEC ha propuesicerie de iniciativas con el
propésito de estimular e incentivar la participacide las micro, pequefias y
medianas empresas en la economia alentando etiespiprendedor y facilitando el
acceso a recursos para su desarrollo. La elaborade la Agenda para la
Transformacion Productiva es un instrumento del BMCPpara alcanzar los
objetivos propuestos, esta agenda fue realizaddacparticipacion activa del sector
publico — privado con el proposito de fijar losdamientos a seguir dentro del plan

de transformacion.

4.2.1 Contexto Econémico

Debido a la globalizacion, los cambios tecnoldgigos las actuales exigencias
de los mercados internacionales se ha visto negesansformar la actual

matriz primaria exportadora — extractiva por ungedificacion productiva.

La Agenda para la Transformacion Productiva ha ipt@vuna serie de
incentivos que permitan alcanzar este objetivoeeihts cuales se pueden
mencionar: Incentivos tributarios, subsidios, tfarencia de tecnologia,

espacios econdémicos especiales, promocion de expmres, etc.

Asimismo se han establecido sectores estratégmsipcentivar la inversion
y produccién en los mismos. Estos sectores hancsithlogados por el actual
gobierno como “Apuestas Productivas”, los mismos s@ pueden visualizar

en el siguiente grafico:
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Grafico No. 6: Apuestas Productivas en el Ecuador

Fuente: Agenda para la Transformacion Productiva 20103201
Elaborado por: Gabriela Alejandra Moscoso Zea

El MCPEC ha disefiado e implementado varios progsactm el afan de
reactivar y transformar la estructura productivd pais; incentivando la
competitividad y productividad, generando accesdos factores de la
produccion pero primordialmente fomentando la déeade nuevas empresas
e incentivando el trabajo de las MIPYMES. Denteolos programas que el

MCPEC se encuentra impulsando se pueden mencionar:

1) EmprendEcuador

Es el mayor programa de apoyo al emprendedor ¢raisl su proposito
fundamental es brindar apoyo a los ciudadanos gtén @nteresados en
crear negocios con potencial de crecimiento, indokes o altamente
diferenciados y con gran capacidad de incursionar et ambito

internacionaf*

31 EMPRENDE ECUADOR. [http://www.emprendecuador.ectpl/index.php?module=Pagesetter&func
=viewpubé&tid=5&pid=1. Consulta: 25 de Junio dell2(21:39.
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Dentro de los servicios que entrega este programaersuentra la
capacitacion personalizada a los nuevos emprengedar lo referente a
realizacion de estudios de mercado, elaboraciompldees de negocio,
procesos Yy estudios financieros — contables, igerienprovee de asesoria

en temas legales y de coaching empresarial.

Ademas de dar seguimiento a los proyectos, Emprattor ayuda a los
emprendedores con financiamiento no reembolsableeymnbolsable en
instituciones financieras como: Mutualista Picheachnsotec, Coopad,
Fodemi, Banco Internacional, Banco del Pichinchappgerativa 29 de

Octubre, entre otros.

2) Innova Ecuador

La innovacion es fundamental como fuente de coneaqim para el
crecimiento de la produccién y la productivifacEste programa apoya
proyectos que generen cambios, que aumenten laginddad y mejoren la

competitividad dentro de las compariias o a nivebsial.

InnovaEcuador ofrece dos fuentes de cofinanciamigrdara el sector

productivo: Innova Empresa e Innova Conocimiento.

Se entiende por innovacion la introduccion de unevou o

significativamente mejorado, producto (bien o sgoyj de un proceso, de

%2 ECUADOR. INNOVAECUADOR. [http://www.innovaecuadgob.ec/?Name=Value]. Consulta: 25 de
Junio del 2011 20:27.
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un nuevo metodo de comercializacion o de un nuegtmao organizativo
en las practicas internas de la emptesannova Empresa ofrece créditos
con montos de $50.000 a $200.000 délares por pimypresentado,

cofinanciando hasta el 75% del valor de los mismos.

Innova Conocimiento brinda un apoyo econémico detah&300.000 por
proyecto cofinanciado hasta el 80% del valor dedmai. Este programa
pretende mejorar las condiciones del entorno deviion de un sector
especifico apoyando la creacion, uso y aplicaci@ tdcnologias

innovadoras.

3) CreEcuador

Este programa se cred con el afan de facilitarceeso a la propiedad
empresarial de los ciudadanos. Su accionar seepbac en nuevas
oportunidades de inversion y negocios, ayuda a lqgeempleados y
ciudadanos comunes tengan acceso a la propiedddgtk@ de empresas

que decidan abrir sus capitales.

También tiene a su cargo el proyecto de certiftoacde compafias
comprometidas con las cuatro éticas establecidasl g@obierno Nacional:

Trabajadores, Comunidad, Ambiente y Estado.

33 ECUADOR.

INNOVAECUADOR. [http://www.innovaecuadgob.ec/index.php?module=Pagesetter&

func=viewpub&tid=2&pid=6. Consulta: 25 de Junid 8611 21:03.
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4) InvestEcuador

La mision de este programa contempla la atracciénapoyo a la inversion
nacional y extranjera que cumpla con las cuatagtgue el Gobierno ha
definido: Etica con el empleado, ética con el camislor, ética con el medio

ambiente y ética tributaria.

InvestEcuador ha determinado como oportunidadesingersion las
siguientes areas: Turismo, productos farmacéutcqaimicos, alimentos,

energias renovables, biotecnologia, servicios antddes.

El Ministerio de Coordinacién de la Produccién, Emopy Competitividad
juega un papel fundamental en el desarrollo ecormndiel pais, sus
politicas se apuntalan hacia la creacion de unremtde emprendimiento,
en el cual se brinde capacitacion para la genarad® competencias
emprendedoras, instrumentos de financiamiento datata asistencia
técnica y vinculacion con gobiernos locales, orzgriones sin fines de

lucro, empresas relacionadas, universidades, etios.

Igualmente con el propdsito de optimizar la balacmaercial, el Ministerio
ha impulsado una politica de Sustitucion Estratégie Importaciones y
como instrumento para su ejecucién lanzd el prograenominado
“Ecuador compra Ecuador” el objetivo de éste esefatiar la industria
ecuatoriana y validar al producto nacional. Asiliggén el MCPEC trabaja
conjuntamente con el Instituto Nacional de Comphaslicas para estimular

al mercado interno a través de las compras pulpcaparte del Estado.
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4.2.2 Contexto Social

Dentro del ambito social el Ministerio de la Procida, Empleo y
Competitividad ambiciona principalmente la creacd® empleos de calidad
qgue incrementen los niveles de productividad y cstitipidad sistematica,
enfatizando el debido cuidado del medio ambientd yso eficiente de los
recursos, y reduzcan las tasas de migracién aesiveimo los obtenidos en los

afnos noventa.

Las politica y planes instauradas por el MCPEC ment@an a lograr una
sociedad de emprendedores — propietarios, priatzala innovacion y
tecnificacion de la produccion, como medio paraucidla pobreza, generar

empleos e ingresos.

Ademas se intenta crear tanto en las grandes cortas enedianas y pequefas
empresas una cultura de pleno respeto a los devdehorales para asi

asegurar a los trabajadores un empleo digno.

Dentro de los multiples programas que esta inghituda organizado se
encuentra el sello de reconocimiento a las empfétase Bien, Hace Mejor”,
este programa tiene la finalidad de fomentar el plumiento de las
obligaciones sociales por parte de las empresast@@nas con Sus

trabajadores.

La labor de este Ministerio incluye también la hiestp de la insercion laboral

de jovenes entre los 18 y 29 afios que no han pdedidonar el bachillerato.
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El programa consiste en capacitar durante dos mese®s jovenes
seleccionados en areas de turismo y comercio per@asteriormente realicen

practicas laborales en una de las empresas assahbpi@grama.

Esta institucion considera de vital importancianaestigacion, el desarrollo
tecnoldégico e innovacion por tal motivo ve necesaue los ecuatorianos
estén cada vez mas preparados y especializadas lssgtecesidades actuales
de los sectores productivos. La concesion de bedesvés de la Secretaria
Nacional de Ciencia y Tecnologia intenta atendemdeesidad de un recuso

humano mas capacitado.

Por otro lado, el trabajo de esta cartera de Estatfoorientado a la promocion
de la equidad de género, derecho promulgado enolsstifucion de la
Republica. Dentro de los procesos productivos lgemjuega un papel
primordial como empresaria, productora o trabajagaor tanto se promueve la
igualdad de oportunidades y ventajas dentro deptogramas y proyectos

emprendidos por el MCPEC.

El desarrollo productivo de un pais estd acompaipadel mejoramiento en
las condiciones de vida en el campo de la saludenda y educacion; por
tanto, el plan de accién del Ministerio favoreceeesalmente a inversiones

productivas y negocios en provincias de menor del&ar
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4.2.3 Contexto Politico

Dentro del Plan Nacional del Buen Vivir se contegrgdlalcanzar un desarrollo
econdmico sostenible y equitativo para el efectbl€PEC disefié la Agenda
para la Transformacion Productiva 2010 - 2013 smla sus ideales en el
actual Cdédigo de la Produccién, Comercio e Inveeso implementado una
serie de politicas activas tendientes a la reagtimaecondmica, a la mejora de

la productividad y capacidad exportadora del pais.

Entre estas politicas se destacan las siguientes:

El Ministerio ha planteado una politica comerciehdiente a: Impulsar
prioritariamente la integracion politica, cultunaleconomica de la Region

Andina, de América del Sur y de Latinoamérica.

Fomentar un nuevo sistema de comercio e inversifme éos Estados que se
sustente en la justicia, la solidaridad, la comgetariedad, la creacion de
mecanismo de control internacional a las corporssomultinacionales y el
establecimiento de un sistema financiero intermadjojusto transparente y

equitativo>*

La politica comercial establece también la necesida diversificar los
productos, los destinos y los exportadores; creaemas productivas mas

incluyentes en las que los pequefios y medianosugia@s puedan tener

3 CODIGO ORGANICO DE LA PRODUCCION, COMERCIO E INVERON. Versién IV 15 de Julio
2010. p. 8.



86
acceso a mercados internacionales. La creaciOfredi@s Internacionales
como herramienta de ejecucion de la politica commleteene por objetivo
realizar ferias comerciales, por lo menos una Vexfia, en la cual se oferten
productos nacionales que cumplan con altos esw@mdde calidad y

diferenciacion.

Se ha implantando una politica de emprendimientdacual se busca generar
“emprendimientos dinamicos” que brinden ventajampetitivas con gran
posibilidad de crecimiento y se constituyan en ejases para el desarrollo

econdmico.

Con el objetivo de potenciar la transferencia dedégia, la industrializacién
de la produccién para la exportacion y mejoramiapgetitividad se han creado
las ZEDE, Zonas Econdmicas de Desarrollo Especiéistas zonas se
caracterizan por estar libres de aranceles, lagsfructura publica necesaria es

financiada por el Estado al igual que la capadtadel recurso humano.

La elaboracion de una politica de logistica y tpante es una necesidad latente
ante la transformacion productiva. Durante muchéss el Ecuador ha
contado con servicios de transporte deficienteg Yajo valor agregado por
este motivo se ha visto la necesidad de invertingaestructura de logistica
especializada a nivel nacional e internacional, ofiporando nuevas
tecnologias. EIl desarrollo y promocion de sergidile transporte terrestre,
acuatico y aéreo de calidad permitira la modernirade este sector, el buen
desarrollo del sector productivo nacional y la @@ de mercados

internacionales.
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Disefiar y establecer programas para mejorar efle@smergia dentro del sector
productivo asi como promover la sustitucion de giasr no renovables por

energias verdes.

Crear incentivos para la inversién en investigagidesarrollo de tal manera
gue las empresas generen ideas innovadoras y segbd®ms nuevas areas de
produccion o se agreguen valor a los productosigieates. Esto permite al

pais contar con ventajas competitivas en mercaddesiacionales.

La disminucion de costos de transaccion en las e&sapres una politica
adoptada por el Ministerio para dar fin a los ttésiinnecesarios que deben
realizar las empresas, en especial las MIPYMES gdanpafias dedicadas al
comercio exterior, para desarrollar sus actividgaeductivas. Ademas busca
terminar con los servicios ineficientes en el segdblico a través de la
creacion de ventanillas unicas y fomentando untureulde eficiencia en los

procesos de todas las instituciones publicas invatlas.

Ademas el MCPEC se encuentra trabajando conjuntanoem el Ministerio
de Industrias y Competitividad en lo que respecla politica industrial y la
ejecucion del Plan Industrial de Desarrollo 20082012. Esta politica
promueve la especializacion de los bienes manutats de tal manera que el
pais cuente con una variedad de productos de major agregado, con
ventajas comparativas capaces de competir en nterdatrnacionales. Una
estrategia para alcanzar este objetivo es el émitalento del Sistema de
Calidad, dar cumplimiento a normativas de calidadsnlo nacionales sino

también internacionales.



5 HABILIDADES GERENCIALES

Existen diferentes definiciones que intentan ergyladd concepto del término habilidad,

entre los cuales se pueden mencionar los siguientes

Es el grado de competencia de un sujeto concretddra un objetivo determinado.

Se considera como a una aptitud innata o desamalla varias de estas, y al grado de
mejora que se consiga a estas mediante la praced denomina talento.

Es la destreza para ejecutar una cosa o0 capacidadisposicion para negociar y
conseguir los objetivos a través de unos hechoselacion con las personas, bien a

titulo individual o bien en grup®.

En resumen, una habilidad es la aptitud, capacidedireza o talento que posee una

persona para ejecutar una determinada actividad.

Debido a la globalizacion, los cambios tecnoldgicps las actuales exigencias de los
mercados internacionales en cuanto a calidad modsproductos/servicios sino también
de procesos, es inevitable que los seres humarsasrdéen habilidades y competencias

gue anteriormente no habian considerado.

Se entiende entonces por habilidad directiva,a@pacidad de un individuo, adquirida por
el aprendizaje, capaz de producir resultados pgosvison el maximo de certeza, con el

minimo de dispendio de tiempo y economia y con&limo de seguridatf.

S WIKIPEDIA. [http://es.wikipedia.org/wiki/Habilidd]. Consulta: 31/07/2011 10:00.
% EUSKALNET. [http://www.euskalnet.net/snowky/pag&eb/habilidad.htm]. Consulta: 31/07/2011 12:39.
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Las habilidades directivas son los medios con l@des los directivos traducen su propio
estilo, estrategia, herramientas o técnicas fadtla practic. Segin David Whetten las

habilidades directivas se definen por las sigugenéacteristicas:

» Conductuales

» Controlables

* Se pueden desarrollar
» Estan interrelacionadas

* Contradictorias

Se dice que soronductualesya que las habilidades directivas consisten empagu
identificables de acciones que los individuos lfeva cabo y que conducen a ciertos

resultados.

Son controlablesporque estas conductas se encuentran bajo el kadrandividuo,

pueden demostrarse, practicarse, mejorarse o $eeganscientemente por las personas.

Pueden desarrollarseya que los individuos logran mejorar su competensm el

desemperio de habilidades mediante la practicagfri@alimentacion.

Estan Interrelacionadaya que los directivos desarrollan habilidades sgi@poyan unas
en otras y que permiten flexibilidad en el manegosduaciones diversas. Las habilidades

son un conjunto integrado de respuestas complejas.

3D., WHETTEN. (2005).Desarrollo de Habilidades DirectivasMéxico: Pearson. p. 6.
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Son contradictorias puesto que se orientan hacia el manejo de equipelagiones

interpersonales pero también hacia el desarrolisopal®

5.1 PROPUESTA DE EDGAR SCHEIN

Edgar Schein, psicologo social estadounidense,ebbzado contribuciones muy
significativas dentro del campo de desarrollo ytuwral organizacional. Acuio los
conceptos “contrato psicolégico” y “ancla de catedentro de las organizaciones;
segun Edgar Schein el contrato psicolégico es ctorfsdundamental por cuanto
determina el nivel de motivacion del personal yedpectativas que el participante

organizacional tiene en relacion con su empresa.

Por otro lado, de acuerdo a lo expuesto por Sckétgncepto “ancla de carrera” se
refiere a las aptitudes, expectativas, necesidadesyos y actitudes desarrolladas
por cada una de las personas basadas sobre eg@erigne han sido interpretadas

en una forma particular, vivenciadas durante sursguos afos en la empresa.

En sus multiples investigaciones encontré que @mpleados de una empresa no
esperan solo recompensas econdémicas sino tambiéataghiento y el estimulo para

desarrollar habilidades y responsabilidade¥.”

Schein propone que para que un gerente se congiera auténtico lider y obtenga
éxito dentro de la organizacion debe poseer cuaatulidades: Habilidades de

Motivacién y Valores, Analiticas, InterpersonaleBmocionales.

% |bidem. pp. 8 — 10.
% D., CASTILLO. (2010).El Gurti Edgar Schein Chile: Universidad Playa Ancha. p. 2.
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5.1.1 Enfoque de Motivacion y Valores

Las habilidades de Motivacion y Valores se refiemdas aptitudes que posee

un individuo, para permitir conocer el comportantdele las personas y

reconocer en estas qué factores tienden a mosvadasmotivarlas.

5.1.1.10rientacion al Logro

El deseo de obtencién de logros es un gran faetonativacion para los

directivos. Esta habilidad relaciona el nivel déuerzo con el que una

persona efectia su trabajo, y los resultados alusnies decir, se lo

puede considerar como una busqueda de resultadbisiese

Esta competencia se puede caracterizar por lagstga conductas:

* Pone de manifiesto su interés por llevar a cabdraipajo bien

hecho.

» Trabaja para alcanzar los objetivos o el estandademarcan.

» Crea sus propias medidas de excelencia fijandotzsmeecisas.

* Hace cambios concretos en el sistema de trabajo sueoropia

actividad a fin de mejorar los resultados.
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» Se marca retos dificiles, pero realistas y posibéssableciendo

medidas que permitan comprobar el resultado.

» Realiza andlisis coste-beneficio para tomar inicat

« Asume riesgos controlados a fin de alcanzar lassfiet

Los directivos que se imponen metas tienen undasempefio dentro de
las compafiias ya que saben claramente los objatyau trabajo y se
concentran en lograrlos; esto es muy importante&uyea los objetivos

organizacionales pueden convertirse en retos pagiesogue impulsan a

desarrollarse més cada dia a nivel personal yaodlaboradores.

5.1.1.2Responsabilidad

Se refiere a la capacidad para comprometerse camegdlimiento de las
tareas encomendadas. Exige del directivo un altopcomiso con los
objetivos planteados, con la entrega de resultadesmpo de sus tareas

y las delegadas por él a su equipo de trabajo.

Los individuos responsables estan mas orientad@$asqueda y tienen
mas autodeterminacion, mas seguridad personal 4n etfispuestos a
aprender. Poseen una mayor capacidad de relacraasdependientes y

muestran mayor grado de cooperacion y toma deogesfjas personas

‘O POPOMEGA. [http://www.popomega.com/articulos/pmega_competencias.pdf]. Consulta: 04/08/2011
20:00.
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responsables estdn mas dispuestas a tratar desédvian con los demas
y a contribuir con un equipo. Estan mas dispuesfasauto-revelacion,
son mas honestas en su propia comunicacion y npasesde escuchar
cuidadosamente a los demas. Tienen menor resstancambio y son
mas capaces de lidiar con traumas inesperados quédlas con bajos

niveles de responsabilid4d.

5.1.1.3Compromiso Con la Organizacién

El compromiso con la organizaciéns' el grado en que un empleado se
identifica con una organizacion especifica y com metas, ademas su

deseo por quedarse en ella como integrarite.”

De acuerdo con O’ Reilly y Chatman (1986) hay tregeles de

compromiso organizacional:

1. Complacencia: Una persona acepta la influence atros,

principalmente para obtener un beneficio.

2. ldentificacion: El individuo acepta la influeac fin de mantener una

relacion satisfactoria y de autodefinicion.

3. Internalizacion: El individuo encuentra que leslores de la
organizacioén son intrinsecamente recompensantesmgrentes con

sus valores personales.

4D, WHETTEN. (2005).Desarrollo de Habilidades DirectivasMéxico: Pearson. p. 409.
“2E., AMOROS. (2009)Comportamiento OrganizacionalPert: USAT Escuela de Economia. p. 73.
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El tercer nivel de compromiso organizacional esehque se genera en
un directivo cuando existe una fuerte identificacodn la compaiiia, un
involucramiento con el trabajo, y una creencia &rvision, mision y

valores de la mism%.

Existe una ventaja al contar con directivos altamesomprometidos
pues éstos se encargan de difundir la mision dergafiia a todos sus

colaboradores y los motiva constantemente pararssecucion.

El alcanzar las metas propuestas no solo benéfigda organizacion

sino que creara en los responsables una graresat@®h personal.

5.1.1.4Asuncion de Riesgos

Existe riesgo cuando se tienen dos o mas positddgl@ntre las cuales
optar, sin poder conocer de antemano los resul@do conducira cada
una. Todo riesgo encierra, pues, la posibilidadyaear o de perder;

cuanto mayor es la posible pérdida, tanto mayet gesgo**

Debido a la naturaleza de sus funciones un bu&ttilio debe tener la
capacidad de tomar decisiones que implican un aigsgasumir la

responsabilidad de lo que pueda ocurrir.

43J.,,VARGAS. (2008).La Cultura Organizacional en México.México: Editorial Luna. p. 207.
“MEXICO. RIIE. [http://riie.com.mx/?a=31645Gestion del RiesgoConsulta: 05/08/2011 21:21
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Los directivos comprenden que la posibilidad ddracaso siempre esta
presente por ello es indispensable que los geresgpan identificar
oportunidades, se informen sobre la situacion Yicesa un exhaustivo
analisis sobre las alternativas existentes parasdemanera mitigar al

maximo el riesgo.

La capacidad de un directivo para asumir riesgoseata Si:

a) Tiene confianza en si mismo.

b) Esta dispuesto a poner en juego toda su capbpata incrementar al

maximo sus probabilidades de éxito.

c) Sabe evaluar con realismo tanto los riesgos camaropia capacidad

para influir en dichas probabilidades.

d) Considera los riesgos desde el punto de vistasienetas que se ha

propuestd®

5.1.1.50rientacién a la Supervisién y Control

La supervisidon es parte de la cuarta funcién badick administracion.

El control es la fase del proceso administrativenemlmente regulador

gue mide y evalla el desempefio y toma la accidreatora cuando se

% MEXICO. TUOBRA. [http://www.tuobra.unam.mx/pubdidas/040911121451.html].  Consulta:
03/08/2011 21:48.
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necesita. Consiste en verificar si todo ocurrecdeformidad con lo
planeado, con las instrucciones emitidas y con f[o&cipios

establecido4®

Los directivos deben tener la habilidad para dated#bilidades y errores
en las tareas encomendadas a los colaboradorel cpropésito de

rectificarlos a tiempo y evitar que se produzcaevamente.

“Para la mayoria de las personas la palabra contt@ne una
connotacion negativa: de restringir, forzar, deliar vigilar o

reprimir.”*’ Es por ello, que los directivos deben supenédsamabajo de
tal manera que los subordinados comprendan quiejetivio del control
es mas bien asegurar que su desempefio se ajuste estBndares

exigidos por la organizacion.

5.1.1.6Liderazgo

“El liderazgo es el arte de influir sobre la genpara que trabaje con

entusiasmo en la consecucion de objetivos en prdoida comuan.” J.

Hunter.

La direccion es una funcion de vital importancidaarganizacion, es un

proceso que realiza una persona o lider para lirgluilos demas en la

“ EL PRISMA. [http://www.elprisma.com/apuntes/adisiracion_de_empresas/supervisionproceso
administrativo/]. Consulta: 06/08/2011 11:21.

“D., HELLRIEGEL. (2005).Administracién. Un enfoque basado en competencidgéxico: Thomson.
p. 266.
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realizacion de un trabajo unido y eficaz. La padabtireccion es de
origen latino y significa guiar, dirigir. Lider @riene de la palabra
Leader, verbo que indica accion. Por lo tantorli quien guia a su

equipo de trabajo hacia un objetivo en corfflin.

El liderazgo implica relacion, es decir que no puekistir sin la
presencia de otras personas, en este caso de dbgjattores —
subordinados, por lo que solo se puede decir gyeuhalider si hay

seguidores.

De acuerdo a Manuel Gonzalez los componentesdighlzgo son:

1. La autoridad o el poder del lider: El términod@iono equivale a
autoridad puesto que el primero se refiere a laagdpd de un
individuo o grupo para influir en las creencias azianes de otros
individuos, mientras que el segundo es la capaadi@adn individuo
para, no solo ordenar lo que se debe hacer, smbiéa para influir
en sus subordinados sobre la manera de llevar @ cals

instrucciones.

2. La habilidad de comprender a los subordinad@ntgnder que los

seres humanos poseen diferentes factores que tosamo

“8B., MADRIGAL. (2009). Habilidades Directiva. México: McGraw-Hill. p. 154.
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3. La habilidad de inspirar a los seguidores aitisuy predisposicion
para que apliquen todas sus capacidades y esfuerzosimplica

ademas cualidades de simpatia y agrado.

4. El estilo del lider y el clima que este creasarentorno y dentro del
grupo: La tarea principal de un lider es el disgiimantenimiento de

un medio ambiente que favorezca el desempefio aed it

Entre las funciones de un lider estan: el saberuogarse con sus
seguidores y cerciorarse de que su mensaje fueditivepor ellos, es él
quien determina el alcance y nivel de cada puestn. auténtico lider
sabe como integrar los recursos humanos, técnicostgriales de la
empresa; ademas, tiene la capacidad de controlarigntar las

actividades hacia los objetivos que la organizas®ha planteado.

Un lider es capaz de hacer que los demas hagga,dl@ntender a sus

colaboradores y sabe cuando motivarlos para qae sidelante.

5.1.1.70rientacion al Exito

Los estudios muestran que aquellas personas aténgd éxito tienden a

ser competentes y trabajadoras, se plantean maetadrecuentemente

estan por encima de sus habilidades y competencias.

49M., GONZALEZ. (2006).Habilidades Directivas.Espafia: Innovacién y Cualificaciéon S.L. pp. 222-
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Para alcanzar el éxito se requiere que los diezti®ngan aspiraciones y
ambiciones que los lleven a plantearse metas carlanas altas, éstas
pueden constituirse en retos que deben superareylep permiten

alcanzar un desarrollo profesional y personal.

Trazarse metas mas altas conlleva a nuevas exgiasgnoportunidades
de las cuales los directivos deben aprender y gstparados para
afrontarlas. Esta aptitud es beneficiosa parariganizaciones siempre y
cuando las aspiraciones de los directivos concoea la vision,

mision, y valores de la compafia.

5.1.1.80rientacion al Crecimiento Personal

El Crecimiento Personal es un proceso de desamwabtutivo e integral,
gue el individuo puede experimentar de manera woatidurante toda su

existencia®

El desarrollo personal de si mismo, implica un eam@cimiento,
autoestima, auto direccién y autoeficacia, quelewala una vida de
bienestar personal, familiar, laboral y social,@tiy es lograr un camino
de transformacion y excelencia personal para skrdé del nuevo

siglo™*

% MAIL X MAIL. [http://www.mailxmail.com/curso-creigniento-personal-2/definicion-crecimiento-
personal-caracteristicas]. Consulta: 06/08/20100.6

> MONOGRAFIAS.COM. [http://www.monografias.com/t@bs14/desarr-personal/desarr-personal.shtml].
Consulta: 06/08/2011 16:21.
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Partiendo desde el punto de que todos los serearfusestan llamados
a desarrollarse pues todos han sido dotados denjunto de aptitudes y
cualidades para hacerlas fructificar, se puedelgongue es cada ser

humano el responsable de su desarrollo.

Si un directivo se conoce y se comprende a si misgmocapaz de
comprender sus necesidades y verdaderas motivacamenanera que

sabe coOmo satisfacerlas y coOmo superarse paraegar. m

El gerente de una organizacion debe estimular acslaboradores a
desarrollar sus capacidades, a tomar conciencia dee son, sienten,
piensan, hacen, desean que les permitan superaxs@prender que lo

gue importa es el ser y no el deber ser.

5.1.1.9Pensamiento Estratégico

Las habilidades de pensamiento estratégico sorsaéae para definir y
alcanzar objetivos, metas especificos. El pensamiestratégico
implica la capacidad de identificar qué se deseanahr, evaluar el
estado de partida, establecer el camino adecuado Ipgarlo (tomar

decisiones) y realizar las acciones plantedtas.

2 EL SOFA DEL GERENTE. [http://elsofa-delgerentedspot.com/2008/03/habilidades-basicas-del-
liderazgo.html]. Consulta: 06/08/2011 17:36.
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Determinar qué personas y qué procesos son logfinases y eficientes
para alcanzar las metas deseadas, constituyeneumemio clave del

pensamiento estratégico.

Por otro lado el pensamiento estratégico va méas dd técnicas
convencionales de creatividad y solucion de probfemLa dimension
estratégica permite escoger los problemas que @oewi resolver,
resolverlos rentablemente, usar los recursos efieate y, ademas, ser

productivo e innovadot’

El directivo debe tener la capacidad para dise$#mategias que le
brinden a la organizacion ventajas competitivastére sus rivales, para
ello requiere de analisis y creatividad pues lastinaos cambios que a
diario sufre el mundo obliga a los gerentes a bustduciones
novedosas.“Todo cambio en los mercados, toda nueva tecnoldgi@o
movimiento de la competencia requiere respuestapidasd e

innovadoras”>*

Adicionalmente pensar estratégicamente conduce foriaulacién e
implementacion de alianzas estratégicas con cliernpeoveedores y

competidores.

3., CASTANEDA. (2001).Pensar: tarea esencial de Lideres y Gerentdééxico: Ediciones Poder. p.

75.
> |bidem.
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5.1.1.10Autoconfianza

Segun el Diccionario de la Lengua Espafiola, auftammra es el

sentimiento basado en la fuerte conciencia delipnopder para afrontar
las posibles dificultades. En la autoconfianzariiene el autoconcepto,
la autoestima, las experiencias vividas, las sohe&s aportadas y el

sentimiento de fracaso o éxito.

La autoconfianza en un directivo ejerce una inftigrpositiva en su
desarrollo personal y en la relacion con sus suhadds. “El grado de
éxito de una persona es proporcional a la fuerza Boque cree en si
misma y sus capacidade®”Si el gerente posee autoconfianza no tendré
miedo al fracaso ni desistira ante las dificultages se le presenten. Es
capaz de transformar los problemas en desafiopsgraulos obstaculos

hasta alcanzar sus objetivos.

Para construir o reforzar la autoconfianza, existe#s procesos
complementarios: a) Desarrollo de competenciagpdasonas crecen con
mas o menos confianza dependiendo de la educaciénragiben, la
formacion continua y las experiencias vividas.PBpsamiento positivo,
se siente mejor quien piensa mejor, cuando unamersree que es
capaz, actla de acuerdo con esa creencia. c) #doge una postura de
seguridad, con los dos procesos anteriores el ichdivtiene mayor

seguridad de sus actos por ello es imprescindibke sp fomente la

% A., ESTANQUEIRO. (2006). Principios de Comunicacién Interpersonal. Espafia: Narcea S.A.
Ediciones. 12 va. Edicién. p. 27.
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confianza en si mismo porque ello hace mas fuertmag apto al

hombre>®

5.1.2 Enfoque de Habilidades Analiticas

Se refiere a la habilidad de identificar, analigzaresolver el problema bajo

condiciones de informacién incompleta y de incertithre>’

5.1.2.1ldentificacion de Problemas

Esta habilidad requiere de experiencia y creatt/igar parte de los
directivos. Su estudio de un problema no se meatiz manera
superficial, siempre ven mas alla de lo evidentischn las causas reales
gue originan los problemas valiéndose de analist®ryiparaciones de

datos, etc.

La adecuada identificacion de problemas en sitnasiocomplicadas
permite a los directivos definir los efectos quéeoggrovocarian para
tomar correcciones eficaces y sobre todo a tiempo.

5.1.2.2Capacidad para Obtener Informacion Relevante

Para la toma de decisiones un directivo requiereirdermacion

relevante, precisa, significativa y oportuna. Leang cantidad de

*% |bidem. pp. 28 — 33.
> ARGENTINA. CATEDRA MOSQUEIRA ULM. [http://cateéimosqueiraulm.com.ar/apuntesrrhhl/
anclasdecarrera.htm]. Consulta: 06/08/2011 18:57.
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informacion que se genera dentro de una organizdzde necesario que
el gerente sepa discernir entre lo que es util opam tomar una

determinada decision.

La recopilacion de la informacion poco relevantedpice gastos de
recursos monetarios pero principalmente de tiempams directivos
eficientes hallan la informacion requerida en badas preguntas: Qué,

Por qué, Cuando, Dénde y Quin.

Otra elemento fundamental en la obtencion de indoiém relevante es
conocer en donde esta la informacion que se rexuisFportes
financieros, informes empresariales, documentosg., ety qué

departamento se lo puede proporcionar.

5.1.2.3Evaluacion de Alternativas

Toda decision requiere de interpretar y evaluasrimficion. Los datos
proceden de muchas fuentes y hay que procesanhbsrpretarlos. Una
vez que los directivos cuentan con la informaci@mpgleta deben
evaluar, probar y analizar ventajas y desventagasada alternativa, pues
al hacerlo evitaran posibles consecuencias desthlex en su

implementacion?

8., PUCHOL. (2003).El Libro de las Habilidades DirectivasEspafia: Diaz de Santos, S.A. p. 183.
%9J., HUERTA. (2006)Desarrollo de Habilidades Directivasviéxico: Pearson Educacién. pp. 121-122.
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Cada alternativa esta respaldada por informaci@nadiade valor y que
disminuya la incertidumbre y el riesgo que todadote decision trae
consigo. Es necesario que el directivo evaluali@snativas en funcion

del riesgo que corre la organizacion al adoptarlas.

5.1.2.4Toma de Decision

Se refiere a la eleccion entre dos o mas alteamtivPara Stephen
Robbins la toma de decision es una reaccion aalvlgma, es decir una
discrepancia entre un estado actual y un estadeadesque exige se

consideren las alternativas de accion.

El directivo no debe descuidar ninguno de los eidogey fases que

intervienen en la toma de decisiones:

1. Se percibe y define un problema y la necesidadmar una decision.

El analisis del problema requiere maxima objetigida

2. Después de analizar el problema, se determinaseltado al que se
desea llegar, pensando tanto en lo que seria édeab en lo que es

posible lograr en la situacion concreta.

3. Luego de revisar en forma analitica la informaaciélida y suficiente,
se plantea el mayor nimero de decisiones para lesgmger las que

se consideren viables.
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4. Se elige la alternativa que elimine el problema gusu vez sera la
que mejor satisfaga esas condiciones y se acerdseamobjetivo

ideal.

5. Se elabora el plan de accién de la mejor alteraativ

6. Se pone en practica dicho pf&n.

El gerente que toma decisiones Optimas requiereag@enamiento, es
decir, hacer elecciones coherentes y de maxima esleel contexto de

determinadas restriccion&s.

La toma de decisiones requiere ademas de creatiypdaa concebir
ideas nuevas y utiles, ayuda a los directivos apcender, evaluar a
fondo el problema o ver problemas que otros noevétentificar todas

las alternativas viables de manera oportuna.

5.1.2.5Vision Prospectiva

La prospeccion es la capacidad de exploracion déifidades futuras
basadas en indicios presertesSe refiere a la visién y construccion del
futuro basada en la toma de decisiones correctael emomento

apropiado.

®0B., MADRIGAL. (2009). Habilidades Directiva. México: McGraw-Hill. p. 118.

15, ROBBINS. (2004)Comportamiento OrganizacionalMéxico: Pearson. p. 131.

62 WORD REFERENCE. [http://www.wordreference.comidiefon/prospecci%C3%B3n].  Consulta:
07/08/2011. 10:30
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Un buen directivo debe poseer vision prospectivguya esta constituye
una herramienta fundamental del planeamiento, ayudgestionar la
incertidumbre de los diferentes escenarios futquespueden presentarse
en la organizacion. El desarrollar esta habilidesl permite a los
gerentes disefiar estrategias y planes que funciacemadamente baja

escenarios distintos pero igualmente proballes.

La vision prospectiva requiere adicionalmente dactaristicas como la
proactividad, la creatividad y la innovacion. Ummedtivo eficiente es
proactivo al tomar iniciativas, emprender acciopdmcer que las cosas
sucedan; es creativo e innovador al idear nuevosnos, soluciones o

respuestas.

5.1.2.6Aprendizaje Continuo

Durante su vida profesional, los directivos se &agncontrar en ciertas
situaciones en donde las decisiones se deben tmg@incertidumbre,
de ellos seran triunfadores aquellos que entiengiae la vida es

aprendizajé’

El directivo de éxito sabe que cada dia se aprafgtenuevo, por ello
desarrolla la capacidad para buscar y compartirnmicion util para la

resoluciéon de problemas, siempre halla motivos pmest@r al dia y

83 ESPANA. OEI. [http://www.oei.es/salactsi/PROSHBZA2.PDF]. Consulta: 07/08/2011 10:57.
®W., BENNIS. (2006).Las claves del liderazgoBarcelona: Deusto. p. 103.
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encontrar formas mas convenientes para aplicar clm®cimientos

adquiridos a su puesto de trabajo y al de sus diizmios.

El aprendizaje continuo lo obtiene no solo realizaoursos o seminarios
sino también al extraer conocimiento de sus expeids, de las de los

demas y del entorno.

Todo directivo debe ademas inculcar en sus coldboea una cultura de
aprendizaje continuo, ya que al contar con persaaglacitado y
actualizado le permite a la organizacion estar gienun paso mas

delante de su competencia.

5.1.2.7Autoevaluacion

El directivo debe desarrollar la capacidad de eraki a si mismo a
profundidad; esto le permite, al directivo, teneawision mas amplia

sobre los aspectos que deben mejorarse.

5.1.2.8Creatividad e Ingenio

Un buen directivo busca retroalimentarse con laspeetivas de sus
colaboradores o del personal de otras areas sdbanileado asunto,
para de esa manera hallar las mejores alternat@ativas e innovadoras
que proporcionen soluciones verdaderas a los prade de la

organizacion.
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5.1.2.9Capacidad de Decision

En el tiempo de hoy en donde el cambio es aceleedtirectivo debe
enfrentarse a nuevos problemas, desafios y situeiounca producidas
anteriormente, ante las cuales no se pueden af@dsanismas recetas de
siempre, del pasado. Mas bien, se debe partir nde actitud agil,
flexible, capaz de disparar respuestas que searntdimaamente variadas

y vélidas®®

5.1.2.10Configuracion y Abstraccion de Situaciones
En las organizaciones cada dia se presentan sihgscidistintas, los
directivos no pueden tratarlas de la misma formgua pueden resultar

escenarios similares pero no necesariamente salegyu

Los directivos eficaces consideran todas las viasatpue intervienen en

una situacion para plantear soluciones innovadoras.

5.1.3 Enfoque de Habilidades Interpersonales

Representan a la habilidad de influir, supervigarar, manipular y controlar
personas en todos los niveles de la organizacamalel logro mas efectivo de

las metas organizacional®s.

5., PUCHOL. (2003).El Libro de las Habilidades DirectivasEspafia: Diaz de Santos S.A. p. 203.
% ARGENTINA. CATEDRA MOSQUEIRA ULM. [http:/cateémosqueiraulm.com.ar/apuntesrrhhl/
anclasdecarrera.htm]. Consulta: 07/08/2011 14:42.
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5.1.3.1Trabajo en Equipo

La habilidad de desarrollar trabajo en equipo eogeubordinados es de
gran importancia dentro de una organizacion, ld ooase logra con el
poder del cargo que ocupa sino que depende debdidad de ser visto
como un lider para el grupo y de obtener coopemaegpontanea por

parte de sus miembr8s.

Un gerente que tiene una buena competencia pdrabaljo en equipo
respeta a sus colaboradores y es respetado earnglesido por ellos. Se
encarga de entrenar, aconsejar y servir de tutcada uno de los
miembros del equipo para mejorar su desempefio pafados para

futuros desafios.

El éxito de las empresas depende, en gran medida,@mpenetracion,
comunicacién y compromiso que pueda existir entre empleados.
Cuando éstos trabajan en equipo, las actividadgsrflde manera mas

rapida y eficient&®

5.1.3.2Diagnéstico de Equipo

El equipo de trabajo implica el grupo humano ertgyas habilidades y

destrezas permitiran alcanzar el objetivo finalus $htegrantes deben

7., HUERTA. (2006)Desarrollo de Habilidades DirectivasMéxico: Pearson Educacion. p. 259.
® DE GERENCIA. [http://www.degerencia.com/tema/aib en_equipo]. Consulta: 07/08/2011 15:59.



111

estar bien organizados, tener una mentalidad abyedlinamica alineada

con la misién y vision de la empresa.

Una de las responsabilidades del gerente o lidegdpo, es disefar su
equipo de trabajo, esto quiere decir, que se ddbemdular metas por
lograr, definir tareas por realizar e identificaipersonal necesario para
realizar dichas tareas. Es importante que el tiletogre que su equipo

se identifique con las metas planteadas y se congieoa lograrlas.

Cuando el equipo se ha disefiado adecuadamentenoaaidro entiende
sus tareas y la forma en que medir4 su desempdémaa, un equipo
bien disefiado tiene el numero exacto de miembrogugademasiados
miembros deja espacio para oportunistas; pocos, rorgcha tension y

deja al equipo sintiéndose incapaz de logar cao & metas.

Un buen equipo de trabajo se caracteriza por ennalel de desempefio

dentro las compaifias.

5.1.3.3Comunicacién Efectiva

La comunicacién es un pilar basico en el mundoadeeimpresas, para

gue se pueda desarrollar dentro de ellas los tlistprocesos necesarios

para alcanzar los objetivos establecidos en el gdénatégico.
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Se entiende por comunicacion al proceso mediantual dos 0 mas
sujetos expresan mensajes que pueden ser contestamlavés de un

medio concret6®

En la actualidad no existe duda de que una comuiditeefectiva es
necesaria para que la organizacion alcance susvoisje Si las palabras
y acciones de los directivos estan enfocadas a nuagor y mejor
comunicacién, su compromiso trascendera al restta deganizacion.

La comunicacion debera ser siempre bilateral ymiateral.

Para que exista una comunicacion eficaz y efea®wanecesario que
exista congruencia entre lo que el directivo dicbkage, es asi que la
confianza y la credibilidad de los colaboradorementaran. Por otro
lado un directivo de éxito desarrolla su habiliddel escuchar a los
demas, de expresar sus ideas de manera clara acde due los demas

expresen de forma libre y razonada sus puntossii. vi

5.1.3.4Seleccion Efectiva de Colaboradores

Las organizaciones para su normal y eficiente tumamniento tienen que
contar con personas adecuadas, con recursos huk@amadidad ya que
el activo mas importante de las organizaciones @stétituido por las

personas que las conforman.

% R., VASQUEZ.

(2006). Habilidades Directivas y Técnicas de LiderazgdEspana: Editorial Ideas

Propias. p. 66.
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Para la seleccion de subordinados efectivos, etiilio debe conocer a
sus colaboradores en términos de aptitudes, iefgreactitudes,
conocimientos, necesidades, experiencia profesior@dracter y
temperamento; factores que se combinan con eldgpcargo y tareas a

realizar’®

5.1.3.58Influencia e Impacto Sobre Colaboradores

Influir en los demas forma parte del proceso dwvectésta habilidad
produce conductas mas deseables como el trabajpngmto eficaz, que
se reflejan en el logro de objetivos, implantacian procedimientos y

eficiencia de controf*

La forma en la que los directivos lideran a susipginfluye en el
trabajo que los colaboradores realizan. El mdtigay hacerles entender
la importancia de su trabajo para alcanzar las snetganizacionales

ayuda a que éstos se encuentran satisfechos ladrotaque realizan.

Se debe, ademés, definir las funciones de cadaeihas departamentos
de la compafiia, establecer las relaciones existemtre cada uno de
ellos en cuanto al manejo y cruce de informacidmfiable y oportuna.

Una vez que el gerente conoce los puntos de imiégradebe ser capaz

de mantener las relaciones por medio de una commiait abierta y

1., CASTANO. (2003).El Libro de las Habilidades DirectivasEspafia: Diaz de Santos S.A. pp. 70-71.
™J., HUERTA. (2006)Desarrollo de Habilidades DirectivasMéxico: Pearson Educacién. p. 33.
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ejercer una funcion de negociador entre las pactendo existan

conflictos entre los departamentos.

5.1.3.6Desarrollo de Personas

Los directivos deben inculcar en sus colaboradeksdeseo de
crecimiento como parte de la cultura organizacion& su vez, las
compafias deben proporcionar las herramientas adasu para

potencializar dicho crecimiento.

La implementacion de programas de capacitacionacme de
oportunidades de crecimiento mediante la generad@rexperiencias
laborales interesantes, generacion de retos poofgss para los
subordinados son algunas de las herramientas gdeeetivo puede

emplear para incentivar el crecimiento de sus cokatpres’?

Actualmente las compafiias requieren de un recursmho altamente
calificado y preparado ya que el crecimiento dastse impulsa por cada
uno de los colaboradores, por ello es importante kg empleados
busquen capacitarse, desarrollar nuevas competegcistar siempre

actualizados.

Cuando las empresas ofrecen planes de carreranke ge siente

motivada a capacitarse en todo aspecto para sago@ndiendo; esto

23., ROBBINS. (2004)Comportamiento OrganizacionalMéxico: Pearson Educacion. p. 497.
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genera beneficios directos e indirectos para laroegcion: por una
parte, un empleado bien capacitado sera capazsdé/ee una mayor
cantidad de problemas de mejor manera, podra briumdanejor servicio
a los clientes y trabajara mucho mas motivadould derivara en mayor
productividad individual, y por otro lado la empmegn conjunto
desarrollard nuevas habilidades en diferentes ramassibilidades de
brindar mas y mejores servicios, con lo cual pogeaerar mayores

ingresos y ahorro$.

5.1.3.7Confianza con Colaboradores

De acuerdo a Stephen Robbins, la confianza egpkrawa positiva de
gue otra persona no se conducira de forma opotaimer medio de

palabras, obras o decisiones.

La confiabilidad de una persona se evalla en base honestidad,
habilidades y conocimientos técnicos, congruenaigegalabras y actos,
y lealtad. De éstas, la honestidad se considere da base para las
demas, pues si una persona es deshonesta auton#itieagenera

desconfianza sin tomar en cuenta sus capacidades.

La confianza es un proceso bidireccional. Si losctivos no confian en

los empleados, los empleados tampoco confiarawseditectivos. Los

3 Jesus, GUERRERO. [http://www.jesusguerrero.cofAB/como-impulsar-el-desarrollo-del-personal/].
Consulta: 07/08/2011 17:51.
s., ROBBINS. (2004)Comportamiento OrganizacionalMéxico: Pearson Educacién. p. 338.
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gerentes deben demostrar que confian en sus cathlves, una forma de

hacerlo, es delegandoles labores que conllevas. reto

Un directivo otorgard su confianza a una persona sga integra y
competente en su trabajo, ello implica que se cagoenbien, sepa
organizarse y orientar su tarea hacia la obtendénlos objetivos
planteados, ademas, sea capaz de plantear sokicjoeenaximicen los

resultados con los recursos disponibles en la esapre

Por otro lado, los directivos no se ganaran la iaomh de sus
colaboradores de forma automatica, sino que debanargela

pregonandola con el ejemplo y creando un ambieoiggo para ello.

5.1.3.8Facilitador

Un director debe ser una facilitador para sus cotdores, debe ser
capaz de brindar toda su ayuda, conocimientos,riexpe para que el

equipo realice satisfactoriamente su trabajo.

Es importante que los gerentes — directivos degamrain perfil de

motivadores, instructores y mentores de desaraslldodos los ambitos
de la vida: profesional, personal y hasta espiritdalemas de facilitar la
comunicacién en la relacion jefe — subordinadosedpromover la

participacion activa de todos los miembros del gojie trabajo.
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5.1.3.9Sentido de Efectividad

Se entiende por efectividad como la capacidad pagear el efecto
deseado, anhelado o esper&tiStephen Covey define a la efectividad
como el equilibrio entre la eficacia y la eficiemcentre la produccion y

la capacidad de produccién.

Un directivo que practica la efectividad hace gugeenpo rinda mucho
mas, realiza sus labores cotidianas de maneraermgcisintiendose
satisfecho por el cumplimiento de las tareas y de bbjetivos

planteados.

5.1.3.10Confianza con Comparfieros

Debido a que el desarrollo de una compafia dep&rdigrtrabajo y
esfuerzo conjunto de todos quienes la conformamydowar a los
diferentes grupos es una tarea sumamente impostaegee| directivo el

llamado a enfrentar este reto.

Propiciar relaciones de confianza con sus comparfertalece al equipo

de trabajo.

SWIKIPEDIA. [http://es.wikipedia.org/wiki/Efectidad]. Consulta: 07/08/2011 20:14.
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5.1.4 Enfoque de Habilidades Emocionales

Se refiere la capacidad de ser estimulado por screnocionales e
interpersonales, en vez de sentirse exhausto ttddbiporellas; la capacidad
de asumir niveles altos de responsabilidad sinirsenparalizado; y la

habilidad de ejercer poder sin culpa ni vergiifza.

Las habilidades emocionales resultan ser mucho Im@ortantes y

determinantes en un directivo para alcanzar ebdlentro de la organizacion.
Para Daniel Goleman, cualquiera puede ponersestyrieso es facil. Pero
estar furioso con la persona correcta, con la gndiexa correcta, en el momento
correcto, por el motivo correcto y de la maneraemia, eso no es facil. Se

refiere con este pensamiento al control de laiggretia emocional.

Salovey y Mayer describen a la inteligencia emaaiaromo la inteligencia
social que implica la habilidad para dirigir losopios sentimientos y
emociones y los de los demas, saber discriminame egltos, y usar esta

informacion para guiar el pensamiento y la propEdn.

Todo buen directivo que maneje sus emociones efeneente considera a
cada uno de los empleados como sus colaboradd&fasdirectivo que haga
caso omiso a sus propias emociones y a las dersongé puede fracasar,

obtener resultados negativos y correr el riesggudesu equipo se desintegre.

" ARGENTINA. CATEDRA MOSQUEIRA ULM. [http://cateémosqueiraulm.com.ar/apuntesrrhhl/
anclasdecarrera.htm]. Consulta: 07/08/2011 21:00.
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5.1.4.1JEmpatia

Es la habilidad para entender las necesidades,séogimientos y
problemas de los demas, poniéndose en su lugarsgondiendo
correctamente a sus reacciones emocionales. ksenas empaticas son
aguellas capaces de escuchar a los demas y enwrgl@roblemas vy
motivaciones, y que por lo regular tienen mucha ufapad vy
reconocimiento social, que se anticipan a las n#@ess de los demas y

que aprovechan las oportunidades que les ofreces mérsonas.

Un directivo que desea entender a su colaboradum a@erender a pensar
como éste, saber escuchar, entender, desarroiamanicacion verbal y

no verbal, saber motivarlo y ayudarlo a liberartsilentos.

5.1.4.2Sociabilidad

Esta habilidad tiene que ver con el conocimientel yontrol de las
emociones Yy los estados de animo de los derfias.la capacidad de
detectar e identificar sentimientos y motivos deparsonas. El hecho
de conocer cOmo se sienten y las motivacionessdimdividuos ayuda a

establecer la armonfa interpersondf®”

"B., MADRIGAL. (2009). Habilidades Directiva. México: McGraw-Hill. p. 40.
8J., HUERTA. (2006)Desarrollo de Habilidades DirectivasMéxico: Pearson Educacion. p. 260.
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Cuanto mas habil sea un directivo para descifeasddiales emocionales
de las personas que lo rodean, sabra controlaegte manera las que él

transmite.

Goleman sostiene en su teoria que un profesioredeptener grandes
conocimientos sobre su materia y un alto coefieiéntelectual, pero si
no sabe relacionarse con los demas o entablaraan®is posibilidades

de éxito se veran disminuidas.

5.1.4.3Humildad y Sencillez

“Uno de los grandes desafios de crecer es consdevdrumildad.” P.

Ranger.

Un gerente debe desempefar su papel de directimohamildad, y
realizar sus tareas con sencillez en lugar desweiperior a los demas y

despreciarlos.

Segun el diccionario de la Real Academia Espafaldumildad es la
virtud que consiste en el conocimiento de las @®pimitaciones y

debilidades y en obrar de acuerdo con este conecimi

Tener humildad y sencillez le permite a un bueadfivo, reconocer que
no es el mejor del mundo, buscar aprender de qeviercias y de la de

los demas, mejorar sus habilidades y escuchar acalakoradores.
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Cuando un gerente cree que los sabe y posee tgdalesforzarse por
alcanzar nuevos logros lo cual puede ser perjudieiea su equipo de

trabajo y para la organizacion.

5.1.4.4Seguridad

El entrenamiento adecuado, sin olvidar la experentace que en los
lideres se desarrolle un sentimiento de seguridai mismos, lo cual les

ayudaré a afrontar los retos que surjan dentrasleriganizaciones.

Dentro de las funciones de un directivo esta el arordecisiones
constantemente, un directivo eficaz confia en saBo@mientos,
experiencia y sobre todo en su intuicion para elegmejor alternativa

de solucion.

5.1.4.5Tolerancia al Riesgo

Juan Huerta expresa en su libro, “La toleranciarasgo expresa la

voluntad de correr riesgos en busca de mejorescuaasncias.”

Un directivo esta consciente de que en toda tomalatdsion esta
presente un riesgo; sin embargo, debe estar cagacpara manejar
incertidumbres y trabajar con un riesgo controldéotal manera que

pueda encontrar soluciones efectivas.

" |bidem. p. 235.



122
Para correr un riesgo determinado, el directivocgsaz de encontrar
suficiente informacion que le permita evaluar lassecuencias que éste
atraeria, prever sus probabilidades de ocurreneistablecer estrategias

de respaldo en caso de obtener resultados no fdesra

Adicionalmente, los directivos tolerantes al riesgwitan considerar
Unicamente las consecuencias negativas, evitareexdgs problemas y
minimizar los beneficios, estan conscientes dexistencia de riesgo y

no descartan opciones arriesgadas por su nivefidelid %

Debido a los constantes cambios y a la rapidezaequé hoy en dia
funcionan las organizaciones los directivos debabajar de manera

efectiva en situaciones de incertidumbre y saberejaariesgos.

5.1.4.6Capacidad para Despedir a las Personas

El despido es la acciéon por medio de la cual unleador da por
terminada la relacién laboral con su empleado. Haa®nes por las
cuales se puede despedir a una persona son var@sdesempefio
(conflicto de conocimientos y habilidades técnicagionductas
inaceptables (falta de integridad), necesidad de&erge nuevas

oportunidades de promocion de personal o reestauotganizacional.

Para proceder a un despedido, el directivo delsr saguridad sobre su

decision al igual que considerar las repercusiangs provocara en la

8., HUERTAS. (2006)Op. Cit. p. 123.
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empresa su decision. Cuidara aspectos como fatitieé reemplazo en
cuanto al perfil del cargo, repercusiones legajepercepcion de los

empleados sobre la estabilidad laboral.

Un directivo eficaz desarrolla su habilidad partedtar acertadamente a
las personas de las cuales se prescindira susciesrwi sabe como
manejar el despido de la forma mas apacible posiblatentar contra la

dignidad personal del colaborador despedido.

5.1.4.7Adaptabilidad al Cambio

Se refiere a la habilidad para afrontar situaciooambiantes con

flexibilidad y versatilidad

Un directivo eficaz posee la capacidad de modifsaarconducta para
alcanzar los objetivos de la organizacion cuandogesu nuevas

situaciones en el entorno.

5.1.4.8Adaptabilidad

Un directivo de saber como modificar su comportamaiesegun las

situaciones de cambio o ambigiedad, mantenienddeletividad ante

distintos entornos, diferentes tareas, respondal#is y personas.

81 A., PRIETO. (2007)Trabajadores Competente€spafia: ESIC Editorial. p. 71.
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La realidad en la que viven las organizacionesaesb@nte y por tanto,
el directivo no puede actuar de una sola manera pesolver la
diversidad de situaciones y circunstancias quadiia se presentan en el
mundo laboral pero considerara su experiencia fmarar las mejores

decisiones.

5.1.4.9Responsabilidad Social

La Responsabilidad Social de una empresa es elroomgn que ésta
tiene de contribuir con el desarrollo, el bienegtat mejoramiento de la
calidad de vida de sus empleados, sus familias golaunidad en

generaf?

La RS busca la excelencia dentro de la organizacidilocando mayor
atencion a las personas y sus condiciones de drabhaj como a la
calidad de sus procesos productivos; la capacitaai@sarrollo del
personal, bienestar y satisfaccion laboral soncispaemportantes a la
hora de evaluar la responsabilidad social que angafiia mantiene con

sus empleados.

Los directivos de las compafiias deben procurar:boeda
productos/servicios Utiles para la sociedad, respébs derechos

humanos de los trabajadores velando por su segusdaud y desarrollo

8 H., MARTINEZ. El Marco Etico de la Responsabilidad Social Empreish Bogota: Editorial Pontificia
Universidad Javeriana. p. 31.
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humano; vy, respetar el medio ambiente aprovechdedmejor manera

los recursos naturales y causando el menor imgEctmntaminacion.

Debido a las circunstancias actuales en las queoillganizaciones
compiten en multiples ocasiones los gerentes podkdibir presiones
para escoger opciones que generen mayores renthsiienonémicos
pero un ejecutivo eficaz buscara alternativas eesenten ingresos

para la compainiia y retribuyan beneficios a la slacle

5.1.4.10Resiliencia

Los directivos deben considerar que las épocasildi$i pueden ser
oportunidades de oro que les permite valorarse ul@sendo nuevos
aspectos de su caracter y reconociendo a las passam las que
pueden confiaf>

La Resiliencia es la capacidad que posee un ingbvifiente a las
adversidades, para mantenerse en pie de lucha, dosms de
perseverancia, tenacidad, actitud positiva y aespmue permiten
avanzar en contra de la corriente y superarlasha€z, Yturralde:

2006).

Un directivo de éxito desarrolla su habilidad dsiliencia cuando
controla adecuadamente sus emociones en situacdifiedes o de

riesgo demostrando optimismo y persistencia anfeaehso; maneja de

8 W., BENNIS. (2006).Las claves del liderazgoBarcelona: Deusto. p. 226.
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forma constructiva el dolor, el enojo, la frustéaciy otros aspectos

perturbadores; se enfrenta activamente a los pratsieotidiano&?

Un directivo resiliente tiende a ver en los proldsmgrandes
oportunidades lo cual es una gran ventaja paraeginsiento de las

organizaciones.

5.2 ENFOQUE DE HABILIDADES DE MAX WEBER

Max Weber, socidlogo aleman, aportd6 con el tercdar gfundamental en el
desarrollo de conceptos organizacionales. De$aruvla teoria de estructuras de
autoridad y describio las actividades de la orgaién con base en las relaciones de
autoridad. Describio un tipo ideal de organizaade llamoBurocracia, la cual se
caracterizaba por la division del trabajo, la jgua definida con claridad, reglas y

reglamentos detallados y relaciones impersoriales.

La burocracia, para Max Weber, es la organizacititieate por excelencia, la
organizacion llamada a resolver racional y efi@emnte los problemas de la
sociedad y, por extension, de las empresas. Lanmacion burocratica esta
disefiada cientificamente para funcionar con exattprecisamente para lograr los
fines para los cuales fue creada, no mas, no niénBstre los factores que
caracterizan a este modelo de administracion ylagigerentes deben fomentar se

puede mencionar los siguientes:

8 PERU. CEDRO. [http://www.cedro.org.pe/lugarkutos/resiliencia.htm]. Consulta: 09/08/2011 23:02

85., ROBBINS. (2002)Fundamentos de Administraci6nMéxico: Pearson Educacion. p. 32.

% D., HELLRIEGEL. (2005).Administracién. Un enfoque basado en competenciadéxico: Thomson.
p. 39.
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Reglas y Normas:que son lineamientos formales para el comportamide los
empleados mientras estan en el traBajentro de una administracién burocratica
los directivos deben saber cultivar disciplina ars solaboradores como una
herramienta que les permita alcanzar las metas gljetivos propuestos, El apego a
las reglas le asegura a la compaiiia uniformidddseprocedimientos y operaciones
al igual que estabilidad. No se considera losa@epersonales ni de los gerentes, ni

de los empleados.

Impersonalidad: Weber, relacioné a la impersonalidad con el méene! que los

empleados debian ser evaluados, es decir, conoetlaigseglas y datos objetivos
como unidades producidas o ventas. La impersathlasegura la imparcialidad
para todos los empleados por ello un directivo delpempersonal y no permitir que
consideraciones personales o emocionales subjetitexfieran en la evaluacion de

los empleados. La burocracia habla de puestos§yndeones, no de personas.

Division del Trabajo: se refiere a la reparticion del trabajo en puestos
especializados, lo que permite usar los recursqeedsnal y de capacitacion en el
trabajo en forma eficiente. Un gerente sabe asigagas con base en la
especializacion y experiencia del personal. Lage§pos" o "cargos" deberan estar
perfectamente definidos, cada uno con su nombtegada, funciones generales y
especificas, autoridad y responsabilidad y todéss eddheridos a un manual de
organizaciéon o de procedimientos, con las rutidagmente especificadas, ni un

paso mas, ni un paso merios.

87 i,
Ibidem.
8 EL PRISMA. [http://www.elprisma.com/apuntes/ecoma/maxweberburocracia/default.asp]. Consulta:
11/08/2011 22:58.
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Estructura Jerarquica: se refiere a la capacidad de clasificar los emphk®s
acuerdo con la cantidad de autoridad (poder panartalecisiones). Para Weber, es
importante que los directivos sepan definir bienjéaarquias de una compaifia pues
éstas ayudan a controlar el comportamiento de los empbdsadclarandoles donde
se encuentra cada uno en relacion con los demdsa enganizacion.” (Hellriegel

2005:39)

Estructura de Autoridad: Weber identifico tres tipos de estructuras de aiadc

La tradicional que esta interrelacionada con laurobre, el linaje, el orden de

nacimiento; la autoridad carismatica que es aquglia causa influencia en los

subordinados debido a las cualidades especialegpacicdades personales de un
directivo; y la autoridad racional- legal, que emiglla en la que un directivo es
obedecido por sus subordinados por la posicionégteetiene dentro de la jerarquia

de la organizacion.

Compromiso de Carrera para toda la vida:En una burocracia tanto el empleado
como la organizacidon se ven a si mismos comproogetdtre si respecto a la vida
laboral del empleado. Este compromiso de carigrafisa que los directivos de una
organizacién le brindaran a sus colaboradores ibdtaby seguridad en su empleo

en tanto éstos se encuentren calificados y su gesensea satisfactorio.

Las contrataciones dentro de un modelo burocraticee basan en “contactos” sino
en requisitos pre-establecidos (educacion, capdesjaasi como el nivel de
experiencia; ademas, las organizaciones prevénsteromo la seguridad en el

trabajo, aumentos salariales graduales, pensiome coétodos para mantener a los
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empleados satisfechos. Para tomar decisiones mieatawion y promocion, los
gerentes evallan a los trabajadores, considereantiddad de educacion formal y la

experiencia.

Finalmente en organizaciones burocraticas primaataonalidad: Los gerentes
operan de manera légica en cuanto a la toma deesiorientadas a la consecucion
de las metas organizacionales. Los gerentes ditageactividades de la compaiiia

de manera que se usen sus recursos humanos \id¢msneficientemente.

Weber afiade que en un sistema de administraci@tidtica las comunicaciones
escritas son elementales; las decisiones, lassrgglas acciones administrativas se
formulan y registran por escrito para poder comarpblocumentar y asegurar la
correcta y univoca interpretacion de los actoslésga Las formas reiteradas de
comunicacion suelen establecerse por medio de d&fmsh para rutinizar su

cumplimiento®

Ademas para Weber, si no se cuenta con adminisgsdprofesionales una

burocracia no puede funciondla competencia es la Unica base para alcanzar y

mantenerse en un cargo; la habilidad del individoialefine todo.®°

5.3 ENFOQUE DE OTROS AUTORES SOBRE HABILIDADES GERENQIAS

Un gran gerente es aquel que causa impacto enotaisotadores, se vuelve un

modelo a seguir, alguien a quien admirar. Es aquél considera importante los

8 EL PRISMA. [http://www.elprisma.com/apuntes/econa/maxweberburocracia/default.asp]. Consulta:
11/08/2011 23:04.
R., DA SILVA. (2002).Teorias de la AdministraciénMéxico: Cengage Learning Editores. p. 164.
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detalles pequefios pues son éstos los que hacefeldandia entre las personas.
Habilidades como la comunicacién efectiva, lidemazgabajo en equipo, motivacion

forman parte del perfil de un directivo excelente.

Varios autores han escritos sobre las habilidadesngiales y su importancia en el

mundo laboral de hoy. Entre ellos se puede meacios siguientes:

5.3.1Felipe Aguilera

Segun investigaciones realizados por Felipe Casftolera una competencia
o habilidad tiene tres componentes: El saber h@mrocimiento), el querer
hacer (factores emocionales y motivacionales) ypader hacer (factores

situacionales y de estructura de la organizacion).

5.3.2Iceberg

Otros estudio realizado por Iceberg divide a lailidedes en dos grandes
grupos: las mas faciles de detectar y desarrolamo las destrezas y
conocimientos; y las menos dificiles de detectéwego desarrollar, como el
concepto de uno mismo, las actitudes y los valgres ndcleo mismo de la

personalidad.

5.3.3Crosby

Segun Crosby (1991) para que un ejecutivo tengaxcelente relacion con su

entorno debe ser:
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* Un estudiante perpetuo
+ Etico
» Decidido
» Siempre disponible
* Enérgico
* Fiable
* Sensato
* Modesto
* Apasionado

e Agradable.

5.3.4 Myers Briggs

La teoria de Myers Briggs parte de cuatro dicotsnyida combinacion que
pueda existir de éstas trata de explicar la pelisiatbhde la gente, y por ende
las diferencias entre éstas. Las dictomomias guasse refiere Briggs son:
Extroversion vs. Introversion, Sensacion (de ses)i vs. Intuicion;

Pensamiento vs. Sentimiento; y, Juicio vs. Peiéep La combinacion de

estas cuatro dicotomias da como resultado diedipéis de personalidad.

5.3.5Keirsey

En su obra “Por favor compréndeme” Keirsey afirrma ta gente es diferente

de varias maneras fundamentales. La gente quitgeertes cosas; tiene

diferentes motivos, propdsitos, valores, necesgladbjetivos e impulsos.
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Keirsey no habla de personalidad sino de temperasmgnexplica que éstos
estan dados en base a como la gente recopila iaéadmdel medio ambiente
(que puede ser con los sentidos (S) o a travéa ddudicion (N)) y como la
procesa (que puede ser o de manera Racional {l@yés de los sentimientos
(F), emitiendo juicios (J) o a través de la percap¢P)). La combinacion de
la recopilacion y el proceso que se tiene de larmécion da 4 tipos de

temperamentos basicos, que se pueden resumissggliiante manera:

Temperamento SJ o guardian&on personas leales al sistema, se rigen por el
deber, son muy confiables, tienen resistencia albéa ya que conservan
tradiciones, son precisos y son aquellos que dit&nhno esta roto, no lo

arregles”.

Temperamento SP o artista§e considera gente de espiritu libre, estan
orientados a procesos, son buenos en situacionesisie son impulsivos,
tienen una alta necesidad de libertad y de espsaioflexibles. Disfrutan el
momento y son espontaneos. Aplican la frase: “ldesas generales y

abstractas son la fuente de los mas grandes edeldashumanidad”.

Temperamento NT o idealistaBs gente que logra sus metas, son personas
independientes, curiosas intelectualmente, no smmfommistas, es gente
basada en principios, y son arquitectos de camlse, preguntan

constantemente: “Qué pasaria si....”

Temperamento NF o racionale€s gente que cuenta con habilidades

interpersonales y puede ser considerado un sedpotosu capacidad para
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convencer. Es gente que es un apoyo para otnosirepaticos y cuentan con
una imaginacion vivida. Son hipersensitivos al flacin, estan en una
constante busqueda de si mismos, necesitan deatidtivy reconocimiento y

son personas que quieren “Llegar a str.

5.3.6 Daniel Goleman

En sus trabajos sobre Inteligencia Emocional, Gafeestablece una serie de
competencias a las cuales agrupa en dos grandessgfiompetencia Personal

y Competencia Social.

Dentro de las Competencias Personales se halldrabakdades de conciencia
de uno mismo (conciencia de nuestros propios estadernos, recursos e
intuiciones), la autorregulacion (control de nuestrestados, impulsos y
recursos internos), la motivaciéon (tendencias eamaies que guian o facilitan
el logro de nuestros objetivos). El grupo de Caempaa Social determina el
modo en que nos relacionamos con los demas. Foparée de este grupo la
empatia (conciencia de lo sentimientos, necesidafiasas) y habilidades

sociales (capacidad para inducir respuestas deseamlos demasj.

5.3.7 Lyle Spencer y Signe Spencer

Spencer y Spencer desarrollaron un amplio trabajmdestigacién en varios

paises y sobre numerosas ocupaciones a fin deniedercuales eran las

1 SOBRE LAS HABILIDADES GERENCIALES. [http://www.dmelashabilidadesgerenciales.Gestio
Polis.mht]. Consulta: 10/08/2011 19:52.
%2 SCRIBD. [http://es.scribd.com/doc/53080002/popgaseompetencias]. Consulta: 10/08/2011 20:07.
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conductas eficaces. Detectaron veinte competegeiadricas que parecen ser
la causa de determinados comportamientos relacisnadn un desempefio
profesional superior a la media en diferentes sestyg profesiones técnicas,

comerciales y directiva$. as agruparon dentro de seis grandes grupos:

« Orientacion al Logro.

. » Preocupacion por el orden y la calidad.

COMPETENCIAS DE LOGRO Y ACCION <
* Iniciativa.

« Bulsqueda de Informacion.

COMPETENCIAS DE AYUDA Y SERVICIO *  Sensibilidad Interpersonal.
< * QOrientacion al Servicio al Cliente.

« Impacto e Influencia.
COMPETENCIAS DE IMPACTO E INFLUENCIA < ¢ Conocimiento Organizativo_

» Construccion de Relaciones.

» Desarrollo de Personas.
COMPETENCIAS GERENCIALES » DarDirectrices.
< « Trabajo en Equipo y Cooperacion.

e Liderazgo.

* Pensamiento Analitico.
COMPETENCIAS COGNITIVAS < « Pensamiento Conceptual.

» Conocimiento Técnico.

e Autocontrol.

e Confianza en si mismo.

COMPETENCIAS DE EFICACIA PERSONAL <
« Flexibilidad.

e Compromiso con la organizacién.

~

% A., PRIETO. (2007)Trabajadores Competente€spafia: ESIC Editorial. p. 77.
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5.3.8 Robert Katz

Katz realizd un estudio sobre habilidades que sxquin directivo. Segun ese
estudio, un administrador debe tener destrezagpaeébnceptual, Humanas y

Técnicas:

Habilidades Técnicas: que comprenden la capacidad dplicar
conocimientos especializados adquiridos a travésirte educaciéon formal
0 experiencia.

Habilidades Humanas: la capacidad de trabajar cas Ipersonas, de
entenderlas u motivarlas tanto en lo individual con grupo. Esta
habilidad permite comunicar, motivar, manejar catfls y delegar.

Habilidades Conceptuales: facultad mental de amaliy diagnosticar
situaciones complicadas que facilita la toma deisienes™

Katz determind que la importancia relativa de ebtslidades varia segun el
nivel gerencial. En términos generales, las Hadles Técnicas son cruciales
en los niveles inferiores de mando (supervisorgagsde relevancia a medida
que se asciende en la jerarquia organizacional. n {@s Habilidades
Conceptuales sucede lo contrario: su importanciacsecienta mientras mas
elevado sea el nivel del directivo. Las Habilicaddumanisticas son
esenciales en todos los niveles, aunque parecert@ydr importancia en los
niveles mas bajos donde es mas frecuente la iotéra@ntre gerentes y

subordinado®®

°S., ROBBINS. (2004)Comportamiento OrganizacionalMéxico: Pearson Educacién. pp.4-5.
% R., KATZ. (1975). El arte de un administrador efectivo.Clasicos de Harvard de la Administracion.
Vol. V. Bogota: Educar Cultura Recreativa Ltqa.65.
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Henry Mintzberg determiné las actividades que debatizar las personas que

estan a cargo de una compaiiia y llegé a la conaluld que un administrador

desempenia tres roles diferentes que estan reldosmeatre si. En base a estos

roles o tareas administrativas establecié habiédaglie cada uno requiere para

una eficiente ejecucion.

Cuadro No. 12: Roles Administrativos de Mintzberg

Roles Habilidades

FIGURA DE AUTORIDAD : Actia como representante de| la
organizacion.

Interpersonal |LIDER: Contrata a los empleados, motiva y estimula.
ENLACE: Trata con personas distintas de los subalternps vy
superiores (gente externa).
COLECTOR: EI directivo busca informacién para tomar |las
mejores decisiones.

Informativo DISEMINADOR: Proporciona a los subalternos informagion
importante que no seria accesible para ellos.
VOCERO: Transmite informacion de la organizacion fuereelia
o manteniendo informados a los superiores.
EMPRESARIO: Trata de mejorar su unidad, desarrolla e implanta
proyectos.
COMPONEDOR: Resuelve conflictos.

Decisorio ASIGNADOR: Responsable de decidir como y a qué se asigharan
los recursos de la organizacion.
NEGOCIADOR: Responsable de representar los intereses (de la
organizacién en negociaciones

Fuente:EUMED.
21:53.

[http://www.eumed.net/libros/2006¢/193ftM]. Consulta: 10/08/2011

Elaborado por: Gabriela Alejandra Moscoso Zea
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5.4 DEL BUROCRATA AL FUNCIONARIO PUBLICO INNOVADOR

“Existe la necesidad de reformar el actual servipigblico y transformarlo para que
sea eficaz y eficiente; para ello, se requiere a@ento humano con liderazgo y

conocimiento. El talento humano es lo fundamentato. Rafael Correa.

La burocracia en el Ecuador siempre ha sido ratacda con ineficiencia, pereza,
holgazaneria, irresponsabilidad e improductividadSe ha distinguido a los
funcionarios publicos como empleados mantenidospBstado y por los impuestos
gue la sociedad cancela. Otros aspectos que haotexdzado a la burocracia
durante afios son la lentitud en la atencién adosnios de los servicios publicos asi

como la extensa tramitologia existente.

Con estos antecedentes se ha visto necesario mégorarganizacion de las

instituciones gubernamentales asi como el manefusleéecursos y su gestion. Con
la creacion de Ley Orgénica del Servicio Publi@amma a la LOSCCA) se busca el
desarrollo profesional de los funcionarios publig@sa mejorar la calidad de la

atencion a los ciudadanos y la productividad dfséhdo.

Por otro lado, en la actualidad toda persona gpieeaa ingresar al servicio publico
debe someterse a un concurso de méritos y oposipEne también iniciar una
carrera a través de la capacitacion, la formacioma yevaluacion anual. El

“padrinazgo” y el “palanqueo” han sido relegados.

El actual gobierno instauré un sistema de meritdarael cual consiste en la

seleccion de personal para los diferentes cargbbcpg, basada en factores como
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los méritos profesionales, de carrera, de estudmgxperiencia. De esta manera se
desea asegurar que la administracion publica sgeatre en manos de los mejores
ciudadanos del pais y que las instituciones estatlperen épocas de mediocridad y

corrupcion.

El funcionario publico de hoy esta llamado a adgnwevos conocimientos, a estar
actualizado, a desarrollar técnicas, habilidadesvajores que le permitan

desempeniarse de mejor manera y cumplir con losiviigey metas trazadas.

Para el efecto el Art. 71 de la Ley de Servicio IlRdbprescribe que el Estado
garantizara y financiara la formacion y capacitacodntinda de los funcionarios
publicos mediante la implementacion y desarrollgpaeyramas de capacitacion. El
Instituto de la Meritocracia, el Instituto Ecuatoro de Crédito Educativo y Becas y
el Instituto de Altos Estudios Nacionales son losaggados de proporcionar las
herramientas necesarias, entre ellas becas, partosgjservidores y las servidoras

publicas puedan capacitarse.

El sistema de evaluacion del desempefio y el mananike remuneracion variable
por eficiencia son elementos que se han creado qidesmer la excelencia en los
trabajadores publicos y cambiar el antiguo modelbutécrata por el de funcionario

publico innovador.

El sistema de evaluacion del desempefio se oriestalaar de manera cuantitativa y
cualitativa la consecucion de los fines y propésitostitucionales, utilizando

parametros objetivos acordes con las funcioneqonsabilidades y perfiles del
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puesto’® El sistema de evaluacién es visto como un medi@ stimular el
rendimiento de los servidores publicos, una formgersuadirlos para ser cada vez
Mas competitivos y conseguir ascensos, reconociasepromociones 0 su cesacion

del cargo.

El mecanismo de remuneracion variable por eficersmntempla el retribuir al
servidor publico, adicionalmente a la remuneraci@nsual, una cantidad derivada
de la productividad y del rendimiento en el desdiope&el puesto, para el

cumplimiento de objetivos y metas cuantificables.

La capacitacion y las motivaciones que reciben tiabajadores dentro de una
organizacion son instrumentos cruciales para csatisfaccion laboral, ésta tiene

gran incidencia en la productividad y en la entr@g@roductos/servicios de calidad.

% LEY ORGANICA DEL SERVICIO PUBLICO. Capitulo VI del Subsistema de Evaluacién del
Desempefio. Art. 76.



6 HABILIDADES GERENCIALES IDENTIFICADAS EN LOS FUNCIO NARIOS
DEL MINISTERIO DE COORDINACION DE LA PRODUCCION, EM PLEOY

COMPETITIVIDAD

En el presente capitulo se analizaran las habéslgérenciales identificadas en el estudio
y que para efectos del trabajo de campo, considasd muestra de 33 funcionarios

publicos, los cuales se encontraban dentro del j@r&rquico superior:

Nivel 1: Ministra y Viceministro
Nivel 2: Coordinadores
Nivel 3: Directores

Nivel 4: Servidores Publicos de Nivel 7 en adelan@olaboradores.

La encuesta aplicada comprendio 40 preguntas, eadade ellas relacionadas con una
habilidad gerencial, colocadas de manera indistintsin identificar a que habilidad

correspondia para asi disminuir el sesgo en |asiigazion.

El andlisis se realiz6 considerando variables gée®rcomo edad, sexo, afos de
experiencia en el cargo, formacién académica, Iperéifesional, areas de interés para
futuras capacitaciones, numero de empleados emslkitucion, antigiedad, lugar de
nacimiento, y si su ingreso a la cartera de estadomediante concurso de méritos y

oposicion.
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Se analizo las habilidades existentes segun léatder Edgar Schein y se identifico cada

una de las subhabilidades correspondientes.

Finalmente, se observd las presencia de las hathdgl mas aplicadas y las menos
aplicadas, llegando a establecer el top ten dedbsidades gerenciales desarrolladas en el

Ministerio de Coordinacion de la Produccién, Emplgdompetitividad.

6.1 GRAFICOS GENERALES

6.1.1 Nivel Jerarquico

En cuanto al nivel jerarquico, éste se encuents#iloliido de la siguiente
manera, el primer nivel — Ministra y Viceministrocupa el 3% de la muestra;
el segundo nivel en el que se ubican los coordieadgenerales ocupa el 9%;
seguido por los directores que pertenecen al teiget y responden al 15%.

El cuarto nivel — colaboradores, es aquel que oelipaayor porcentaje, con el

73%.

Existe una relacion inversa entre el nivel jerarguy el nimero de personas
que se encuentran dentro de cada nivel. El mayel ocupa tan solo el 3%

mientras que el menor nivel abarca el 73% de lastraie
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Gréfico No. 7: Nivel Jerarquico

Nivel Jerarquico

3%

M Nivel 1
M Nivel 2
M Nivel 3

M Nivel 4 - Colaborador

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Gabriela Alejandra Moscoso Zea

6.1.2 Sexo

En cuanto al sexo, el 39% de la muestra correspahdgnero femenino
mientras que el mayor porcentaje lo ocupa el gémarsculino con el 61%; lo
cual, nos indica que la mayor parte de los cargessg encuentran dentro del

nivel jerarquico superior son ocupados por hombres.

Gréafico No. 8: Sexo

Sexo

M Masculino ® Femenino

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Gabriela Alejandra Moscoso Zea
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6.1.3Rango de Edad

Con respecto al rango de edad, podemos apreciaerget Ministerio existe
una predominancia de personas jovenes prestandgestisios, puesto que el
43% de la muestra se perfila entre los 23 a 30 dBosdad; existiendo una
pequefia diferencia de un punto entre el siguieriga que va desde los 31 a

40 afnos.

Se puede observar que hay una tendencia al camizioa@to a la edad para la

contratacion de funcionarios destinados a cargoaltdenivel puesto que tan

solo el 9% son personas mayores a los 41 afios.

Grafico No. 9: Rango de Edad

RANGO DE EDAD

6%
9
M 23 - 30 afios

M 31 - 40 afios

41 - 49 afios

M 50 afios o mas

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Gabriela Alejandra Moscoso Zea
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6.1.4 Aios de Experiencia en el Cargo
El 70 % de la muestra tiene una experiencia emrgjocde 0 a 3 afios. Al ser
personas jovenes, las encargadas de esta ingtitumdmanifiestan muchos

afos de experiencia en los cargos que ocupan.

Gréfico No. 10: Afios de Experiencia en el Cargo

Anos de Experiencia en el Cargo

WO-3afios M4-7afios [EMa3sde 8 afios

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Gabriela Alejandra Moscoso Zea

6.1.5Formacion Académica

El nivel de estudio a nivel directivo es de grarpamancia, como se puede
observar en el grafico siguiente, el 43% de la mnaeksa culminado sus
estudios universitarios y el 39 % posee titulo ukrto nivel. Tan solo un 6%

de los encuestados posee solo titulo de bachiller.
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Gréafico No. 11: Formacién Académica

Formacion Académica mas Alta

v

M Bachillerato @ Egresado o graduado de universidad M Maestria ®Oftros

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Gabriela Alejandra Moscoso Zea

6.1.6 Perfil Profesional

Con respecto al perfil profesional, el 40 % dedosuestados poseen titulo de

ingenierias. El 18 % corresponden al grupo de @uodstas, seguidos de un

12% de licenciaturas y un 12% en la categoria otros

Grafico No. 12: Perfil Profesional

Perfil Profesional

E CPA

@ Doctorado
i Economista
# Egresado

M Ingenieria

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Gabriela Alejandra Moscoso Zea
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6.1.7 Areas de Interés para Futuras Capacitaciones

Al ser las capacitaciones herramientas basicasfparantar el desarrollo de
los profesionales; los funcionarios publicos sefalael area financiera,
contable, tributaria como la de mayor interés paexibir futuras

capacitaciones, la determin6 el 25% de la mueseguida por el area de

calidad y procesos con el 18% y técnicas propibsetgcio con un 15 %.

Gréfico No. 13: Areas de Interés para Futuras capataciones

Areas de Interés para Futuras
Capacitaciones

M Administrativa

M Calidad y procesos

M Financiera, contable,
tributario

 Marketing

M No aplica

i Responsabilidac social

kd Técnica propia del negocio

M Uso de herramientas
tcenologicas

i Venta y servicios al cliente

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Gabriela Alejandra Moscoso Zea
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6.1.8 Numero de Empleados en la Institucion

El Ministerio de la Produccion, Empleo y Competdad cuenta con 140

empleados en a la fecha de realizacion del presstidio.

Grafico No. 14: Numero de Empleados

Numero de Empleados en la
Institucion

H de 1013150

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Gabriela Alejandra Moscoso Zea

6.1.9 Antigiiedad en la Institucion

El 100% de las personas de la muestra poseen deafi@s de antigiedad en la
Institucion. Esta caracteristica esta directamesigecionada con los afos de
existencia que tiene el ministerio. Los Ministeri€oordinadores, son

instituciones que tienen pocos afos de creacioal easo que nos compete, el

MCPEC fue creado mediante decreto ejecutivo No-A &h el afio 2008.
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Gréfico No. 15: Antigiiedad en la Institucion

Antigliedad en la Institucion

0 -4 afios

100%

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Gabriela Alejandra Moscoso Zea

6.1.10 Ecuatoriano de Nacimiento

Todos los servidores publicos que contestaron daesta son ecuatorianos de

nacimiento.

Gréafico No. 16: Nacionalidad

Ecuatorianode Nacimiento

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Gabriela Alejandra Moscoso Zea
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6.1.11 ¢ Participé en Concurso de Méritos y Oposicion?

En disconformidad a las nuevas politicas de catdi@ de servidores

publicos, el 58% de la muestra no accedié a sutpuds trabajo bajo el

proceso de seleccion de méritos y oposicion. Eb 4Plo hizo.

Gréafico No. 17: Concurso de Merecimientos

éParticipd en Concurso de
Merecimientos?

M Si M No

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Gabriela Alejandra Moscoso Zea

6.2 IDENTIFICACION DE HABILIDADES

El cuestionario presentado a los funcionarios fgefthdo en base a la escala Likert,
la cual no solo permite identificar la presenciacode las habilidades gerenciales,

sino también la intensidad en las que éstas estdpmies.

Durante el estudio se pudo identificar en los slemds del MCPEC, la presencia de

las cuatro habilidades dictadas en la teoria deE8bein. En primera instancia se
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detalla de manera general para luego especificda cma de las subhabilidades

relacionadas.

Como se puede apreciar en el grafico, las habislat Motivacion y Valores son

aguellas que predominan en la muestra con el 26,32guidas de las habilidades
Interpersonales con el 25,35%. Las habilidadesdionales presentan una pequefia
diferencia de 0,74 puntos porcentuales con res@etds Interpersonales; quedando

en ultimo lugar las Habilidades Analiticas, co2&)67%.

La diferencia entre las habilidades analiticas g/ Habilidades de motivacion y

valores es amplia.

Gréafico No. 18: Presencia de Habilidades en Funcianios PUblicos

Presencia de Habilidades en los Funcionarios Publicos
de Alto Nivel del Ministerio de la Produccion, Empleo y
Competitividad
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Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Gabriela Alejandra Moscoso Zea
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Cuadro No. 13: Ponderacion de Habilidades Gerencies

Habilidades Ponderacion Porcentaje
Habilidades Analiticas 6633 23,67%
Habilidades Emocionales 6898 24,61%
Habilidades Interpersonales 7106 25,35%
Habilidades Motivacion y Valores 7391 26,37%
TOTAL 28028 100,00%

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Gabriela Alejandra Moscoso Zea

Cada una de las habilidades gerenciales se enausziicionada con diez sub

habilidades, las mismas que se encuentran presemtéss funcionarios del nivel

jerarquico superior del MCPEC.

6.2.1 Habilidades Motivacién y Valores

En el grupo de las habilidades de Motivacion y Yedose encuentran las

siguientes sub habilidades:

Cuadro No. 14: Subhabilidades de Motavacion y Valas

Orientacion al logro 9,73%
Orientacion a la supervisién y el control 8,77%
Compromiso con la organizacion 10,70%
Liderazgo 10,19%
Orientacion al éxito 10,68%
Asuncién de Riesgos 10,22%
Responsabilidad 10,22%
Orientacion al crecimiento personal 10,55%
Pensamiento estratégico 9,32%
Autoconfianza 9,63%

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Gabriela Alejandra Moscoso Zea
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Grafico No. 19: Sub habilidades Motivacion y Valore

SUBHABILIDADES MOTIVACION Y
VALORES
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Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Gabriela Alejandra Moscoso Zea

Las sub habilidades mas representativas son congwamon la organizacion
(10,70%), orientacion al éxito (10,68%) y orienfacial crecimiento personal
(10,55%). La diferencia entre cada una de esthshabilidades es minima;
por el contrario, la sub habilidad de orientaciomaasupervision y control

presenta el porcentaje mas bajo (8,77%).

6.2.2 Habilidades Interpersonales

Las sub habilidades interpersonales se presenti@nstigiiente manera:
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Grafico No. 20: Sub habilidades Interpersonales

SUBHABILIDADES INTERPERSONALES
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Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Gabriela Alejandra Moscoso Zea

Cuadro No. 15: Ponderacion Subhabilidades Interpemales

Trabajo en Equipo 10,47%
Comunicacion efectiva 10,47%
Seleccion efectiva de colaboradores 11,23%
Desarrollo de personas 9,64%
Diagnéstico de equipo 8,15%
Influencia e Impacto con colaboradores 8,11%
Confianza con colaboradores 10,47%
Sentido de efectividad 9,99%
Confianza con compaferos 10,62%
Facilitador 10,85%

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Gabriela Alejandra Moscoso Zea

En referencia a los datos presentados, los funcashale alto nivel han

desarrollado la sub habilidad de seleccion efectiehd personal, la cual
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comprende el 11,23% de la muestra, a continuacidm @na pequefa
diferencia de 0,38 puntos se ha fomentado la shitided de facilitador y con
una diferencia de 0,23% la confianza con compafiebsrabajo en equipo y
la comunicacién efectiva también se encuentranragisaos aunque en un
menor porcentaje. La sub habilidad de influendmm@acto con colaboradores

es la de menor calificacion.

6.2.3 Habilidades Emocionales

Los directivos demuestran las siguientes subhaloiéd emocionales:

Gréafico No. 21: Sub habilidades Emocionales

SUBHABILIDADES EMOCIONALES
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Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Gabriela Alejandra Moscoso Zea
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Cuadro No. 16: Ponderacion Subhabilidades Emociones

Sub habilidades Ponderacion
Adaptacién al cambio 10,16%
Adaptabilidad 9,23%
Responsabilidad Social 10,22%
Capacidad para despedir personas 10,96%
Tolerancia al riesgo 9,83%
Seguridad 10,79%
Humildad y sencillez 10,48%
Sociabilidad 9,18%
Empatia 9,87%
Resiliencia 9,28%

Total 100,00%

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Gabriela Alejandra Moscoso Zea

La capacidad para despedir personas, la seguridachymildad y sencillez
son las sub habilidades con mayor grado que séfidéren los directivos. A
pesar de ello; la sociabilidad, la adaptabilidadlay resiliencia son las

subhabilidades que se presentan mas débiles.

6.2.4Habilidades Analiticas

Dentro de las subhabilidades analiticas se encquidl aprendizaje continuo
es aquella sub habilidad que se presenta con mayemsidad, 11,35%;
seguida de la evaluacion de alternativas con 2%,y la capacidad de

decision con el 10,63%.
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Gréafico No. 22: Subhabilidades Analiticas

SUBHABILIDADES ANALITICAS
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Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Gabriela Alejandra Moscoso Zea

Cuadro No. 17: Ponderacién Subhabilidades Analitica

Sub habilidades Ponderacion
 Aprendizaje continuo 11,35%
Evaluacion de alternativas 11,22%
Configuracién y abstraccion de situaciones 8,43%
Vision Prospectiva 9,89%
Toma de decisiones 10,40%
Capacidad para obtener informacion relevante 10,30%
Creatividad e Ingenio 9,21%
Autoevaluacion 8,89%
Capacidad de decision 10,63%
Identificacién de problemas 9,68%

Total ‘ 100,00%

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Gabriela Alejandra Moscoso Zea

Las sub habilidades que poseen menor presencialas@monfiguracion y

abstraccién de situaciones con el 8,43% y la aalaacion con el 8,89%.
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6.3 LISTADO DE HABILIDADES PREDOMINANTES

A continuacion se detallan las habilidades masgmatantes en los funcionarios del

nivel jerarquico superior del Ministerio de Coomliion de la Produccion, Empleo y

Competitividad.

Gréafico No. 23: Subhabilidades méas Predominantes

Subhabilidades Mas Predominantes
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Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Gabriela Alejandra Moscoso Zea

Las subhabilidad analiticas de aprendizaje continagaluacion de alternativas son
aguellas que se destacan, a través de estas podeteosiinar que los directivos
saben como obtener de cada situacion una leccgincamo analizar de forma
correcta las alternativas que les permitan esw@nmie a un paso adelante ante
situaciones dificiles. La tercera subhabilidad giespunta es la interpersonal,
seleccion efectiva de los colaboradores lo queatd importancia de seleccionar al

personal correcto.
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6.4 COMBINACION DE HABILIDADES POR VARIABLES

En el presente estudio se consideraron variable® & nivel jerarquico, el sexo, el
rango de edad, aflos de experiencia en el cargmatodn académica, perfil
profesional, areas de interés para futuras capamites, nUmero de empleados en la
institucion, antigiiedad, lugar de nacimiento, gwsingreso a la cartera de estado fue

mediante concurso de meéritos y oposicion.

El grado en que una habilidad se encuentra preseni directivo puede variar

debido a la influencia de cada uno de estos fastore

6.4.1 Habilidades vs. Nivel Jerarquico

Con respecto al nivel jerarquico, las habilidadegsesentan de la siguiente

manera.

Grafico No. 24: Habilidades vs. Nivel Jerarquico

Combinacion: Habilidades - Nivel Jerarquico
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Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Gabriela Alejandra Moscoso Zea
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En el nivel jerarquico uno, las habilidades de wamion y valores, las
habilidades interpersonales, asi como, las emde®na&e encuentran
desarrolladas en igual proporcion. Cada una @es eltupa el 25,64% de la
muestra. Las habilidades analiticas son aquellas lgan sido menos

fomentadas.

Por el contrario; en el nivel jerarquico dos, labiidades analiticas y las
interpersonales son aquellas que despuntan con5dK%, les sigue a
continuacion las habilidades emocionales y de raotbn y valores que tienen

igual ponderacion.

Las habilidades interpersonales son aquellas gseepola mayor puntuacion
en el nivel jerarquico tres, con el 2591%. Sinbargo, las habilidades
emocionales muestran ser las menos aplicadas pofutwionarios que se

encuentran dentro de este nivel.

En cuanto al cuarto nivel jerarquico, las habiledie motivacion y valores
son las mas desarrolladas, existe una pequefardifarde 0,12% con las
habilidades interpersonales y emocionales; sieadohbbilidades analiticas

aguéllas menos empleadas.

6.4.2 Habilidades vs. Sexo

En el siguiente grafico se demuestran los resudtadbtenidos de la

combinacion entre las habilidades gerencialessgxab:
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Gréafico No. 25: Habilidades vs. Sexo

Combinacion de Habilidades - Sexo
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Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Gabriela Alejandra Moscoso Zea

El género femenino presenta una mayor puntuaciota®rhabilidades con

respecto al género masculino, siendo las habilglaaterpersonales las mas
desarrolladas (25,72%) y con menor ponderaciomseeatran las habilidades
emocionales (24,07%). Por otro lado los directidesgénero masculino se
destacan en las habilidades emocionales con e6%5,¥ separadas por una
minima diferencia de 0,13% con las habilidades déwvacion y valores. Las

habilidades menos desarrolladas por este génerasbiabilidades analiticas e

interpersonales.

6.4.3 Habilidades vs. Rango de Edad

En base a la variable rango de edad, los directivesentan las siguientes

habilidades:
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Grafico No. 26: Habilidades vs. Rango de Edad

Combinacidon de Habilidades - Rango de
Edad
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Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Gabriela Alejandra Moscoso Zea

Existen diferencias en la presencia de habilidadé&® los diferentes grupos de
edad. En el rango de 23 a 30 afios, las habilidadgfticas e interpersonales
son las mas desarrolladas mientras que las hatesdamocionales son las

menos aplicadas.

En el grupo de 31 a 40 afos, las habilidades dévacgdn y valores tienen
mayor aplicacién mientras que las habilidades tradi y emocionales son las
de menor puntuacién. En el siguiente rango de 4D afios, existen dos
habilidades que se han desarrollado mas y en moglorcidén, éstas son las
habilidades emocionales e interpersonales, y ladidedes analiticas y de

motivacion y valores son las menos aplicadas pger@spo.

Finalmente, se observa que en los directivos quensaentran en el cuarto

rango de 50 aflos o0 mas, las habilidades de mdiivagi valores y las
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interpersonales son las de mayor presencia, sggsaped una gran diferencia

de las habilidades analiticas y emocionales.

6.4.4 Habilidades vs. Afios de Experiencia en el Cargo

Las habilidades se encuentran presentes en lo®famios del nivel jerarquico

superior segun los afios de experiencia en el chrd@ siguiente manera:

Grafico No. 27: Habilidades vs. Afios de Experiencian el Cargo

Combinacion de Habilidades - Ahos de
Experiencia en el Cargo
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Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Gabriela Alejandra Moscoso Zea

En el grupo de 0 a 3 afos de experiencia en elocdas habilidades
interpersonales son aquéllas que se presentan agor porcentaje, apartadas
por una minima diferencia de las habilidades acatity de motivacion y
valores. En el siguiente grupo de 4 a 7 afoshahilidades de motivacion y
valores despuntan con el 25,78% y las habilidadedit@as estan menos

presentes con el 25%.



163
Aquellos directivos que llevan mas de 8 afos erpresente cargo han
desarrollada mas las habilidades analiticas y emomegroporcion las

habilidades emocionales y de motivacion y valores.

6.4.5Habilidades vs. Formacién Académica

Segun la formacion académica de los directivoshédslidades se presentan

asi:

Gréafico No. 28: Habilidades vs. Formacion Académica

Combinacion de Habilidades - Formacion
Académica mas Alta
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Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Gabriela Alejandra Moscoso Zea

Para aquellos funcionarios que tienen una formas&hbachilleres la habilidad
con mayor presencia es la analitica, presente c26,82% y las habilidades
menos desarrolladas son las interpersonales y enades. Se observa que en
los directivos con una formacién académica de temoeel 0 egresados, las

habilidades analiticas estan mas desarrolladas gggaidas por una pequefa
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diferencia de 0,19% por las habilidades de motéraygivalores, emocionales e
interpersonales. Para el grupo con formacion dete@uwivel, maestrias, las
habilidades interpersonales despuntan con el 25,568fuida por las
habilidades de motivacion y valores; las habilidadenos presentes en este

grupo son las analiticas.

Para el grupo cuya formacion académica es otrdsalatidades de motivacion
y valores son las de mayor presencia mientrasagibdbilidades emocionales

son las menos aplicadas.
6.4.6 Habilidades vs. Perfil Profesional

De acuerdo al perfil profesional, las habilidadespsesentan de la siguiente

manera.

Grafico No. 29: Habilidades vs. Afios de Experiencian el Cargo
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Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Gabriela Alejandra Moscoso Zea
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Aquellos funcionarios con titulo de CPA presentdasahabilidades analiticas
e interpersonales como las mas desarrolladas; itestidos con titulos de
doctorado y licenciaturas destacan a las habilglademotivacion y valores
como las mas presentes. En los economistas, dgeesa aquéllos que
sefialaron como titulo otros, las habilidades adoatit son las de mayor
porcentaje. En los funcionarios con titulos deemgria, las habilidades de

motivacion y valores e interpersonales son aquetiasnayor presencia.

Por otro lado las habilidades con menor presencidog funcionarios con
titulos de CPA son las de motivacion y valores.s boonomistas y aquéllos
que sefialaron su titulo profesional como otros ndafhin como menos
presentes a las habilidades emocionales. Lostidimeaon titulo de ingenieria

han desarrollado en menor proporcion las habilisataliticas.

6.5 LISTADO DE HABILIDADES APARENTEMENTE MENOS APLICADA

Las habilidades que se mencionan a continuacioresfmpnden a las habilidades

menos aplicadas por los servidores publicos del TP
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Gréafico No. 30: Subhabilidades menos Predominantes

Subhabilidades Menos Predominantes
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Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Gabriela Alejandra Moscoso Zea

Las habilidades interpersonales son aquellas geseptan la menor puntuacion

dentro del grupo de las habilidades menos predartesa

Las subhabilidades de influencia e impacto conbwkdores y diagnostico de
equipo son aquellas que deben ser tomadas en cpenttos directivos para
potencializarlas puesto que éstas permiten infloitas personas hacia el logro mas

efectivo de las metas organizacionales.

La tercera subhabilidad menos desarrollada es Ihaktilidad analitica de

configuracion y abstracto de situaciones.
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6.6 RESUMEN TOP TEN DE SUBHABILIDADES

A continuacién se detalla el listado de las didzhabilidades con mayor presencia

en los servidores publicos de alto nivel:

Cuadro No. 18: Top Ten de Sub habilidades

Habilidad Sub habilidades Porcentaje Ponderacion
N Evaluacion de alternativas 0,1122 10,30%
Analitica _ _
Aprendizaje continuo 0,1135 10,42%
_ Seguridad 0,1079 9,90%
Emocional i i
Capacidad para despedir personas 0,1096 10,06%
Confianza con compafieros 0,1067 9,75%
Interpersonal Facilitador 0,1085 9,96%
Seleccion efectiva de colaboradores 0,1123 10,31%
Orientacion al crecimiento personal 0,1055 9,69%
Motivacion y valores| Orientacion al éxito 0,1068 9,80%
Compromiso con la organizacién 0,107Q 9,82%
TOTAL 1,0895 100,00%

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Gabriela Alejandra Moscoso Zea
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Grafico No. 31: Top Ten de Sub habilidades
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7 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

7.1 CONCLUSIONES

La presente investigacion se realiz6 con el olpetle identificar las habilidades
gerenciales expuestas en la teoria de Edgar Sehdios funcionarios publicos del
Ministerio de Coordinacion de la Produccion, Emplg@ompetitividad. De acuerdo

al estudio realizado los resultados fueron losisigas:

Se determind que en la actualidad son personasgéwguienes tienen a su cargo la
direccion del Ministerio. Esta tendencia se derimaesl comprobar que tan solo el

15% de la muestra posee 41 afios 0 mas.

Ademas se comprob6 que la mayor parte de los daclosstienen una formacion
académica de tercer nivel correspondiente al 438b39% posee titulo de cuarto
nivel. Los actuales servidores publicos poseenali@apreparacion académica, lo
cual constituye una herramienta indispensable gavar aprovechar las fortalezas de
la institucion, detectar oportunidades de crecitoiedesarrollar las debilidades y

mitigar las amenazas.

Por otro lado, se encontré que dentro del grupdigtivos, el género masculino

predomina sobre el femenino con el 61%.
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En cuanto a la presencia de habilidades gerendadesificadas en los funcionarios
publicos del Ministerio objeto de este estudio, tebilidades de motivacion y
valores se presentan en mayor grado con el 26,87%udl demuestra que los
directivos tienen un alto compromiso con la insiiba y sus objetivos hacia la
consecucion del Plan Nacional del Buen Vivir. Ademse puede sefialar que la
orientacion al éxito y al crecimiento personal stas subhabilidades mas
desarrolladas dentro de este grupo con un 10,68% 30,55% respectivamente; lo
gue indica que los funcionarios publicos aceptatasneada vez mas retadoras y
estimulan a sus colaboradores a desarrollar cagesdde manera que se pueda

alcanzar la vision y las metas institucionales.

Las habilidades interpersonales, emocionales yitmaal se encuentran presentes en
los servidores publicos de esta institucion auregumenor grado, con diferencias de
1,02, 1,76 y 2,70 puntos porcentuales respectivearen relacion a las habilidades
de motivacion y valores. Esto nos permite conctiie los cuatro grupos de

habilidades contribuyen al éxito en la gestion delivectivo.

Se hall6é que las suhabilidades mas predominantésseservidores publicos de esta
cartera de estado fueron: el aprendizaje contimreespondiente al 8,75% vy la
evaluacion de alternativas con el 8,65% (habilidaataliticas) y la subhabilidad de
seleccion efectiva de los colaboradores ocupd 669, del total (habilidad

interpersonal).

Las subhabilidades menos predominantes fueron:iagindsitico de equipo que

presento el 7,56% y la influencia e impacto coralootadores a la que asignaron el
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7,52% (habilidades interpersonales) y la subhadlide configuracion y abstraccion

de situaciones (habilidad analitica) se presemdao solo el 7,81%.

Dentro del estudio estadistico se pudo visualiza @pda nivel jerarquico se inclina
por una de las habilidades, es asi que, en el mrimecuarto nivel (Ministro -

Viceministro y Colaboradores) las habilidades ddivaocion y valores son las de
mayor presencia. En el nivel 2 (Coordinadores)hakilidades de motivacién y
valores y las emocionales se destacan mientrasgusd nivel 3 (Directores) las

habilidades interpersonales presentan el mayoeptaje.

Por otro lado, al analizar la variable sexo, seopoldservar que en los hombres las
habilidades emocionales son las de mayor preseocieel 25,16% y en segundo
lugar se encuentran las habilidades de motivaciealgres con el 25,03%; mientras
gue las mujeres las habilidades mas predominaotedas interpersonales con el

25,72%, seguidas por las de motivacion y valoreset@5,31%.

En cuanto al rango de edad, en las personas de &1 a&ios predominan las
habilidades de motivacion y valores con el 25,38f0¢l rango de 23 a 30 afios las
habilidades de interpersonales y analiticas soddasayor presencia con el 25,19%;
de igual manera, el rango de 50 afios en adeladiedimue las habilidades de

motivacionales e interpersonales son las méas priedoies con el 25,64%.

Relacionando las habilidades gerenciales con los dé experiencia en el cargo, se
determind que las personas con mas de 8 afios barrallado en mayor proporciéon

las habilidades analiticas, aquéllas personas @on 4fios de experiencia destacan a
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las habilidades de motivacion y valores mientras en los funcionarios de 0 a 3

afos se observo que las habilidades interpersosglkescuentran mas presentes.

Finalmente, al asociar las habilidades gerenc@eda formaciéon académica de los
funcionarios se pudo concluir que aquellos coratitle maestrias han desarrollado
en mayor proporcion las habilidades interpersonédssegresados o graduados de la
universidad y bachilleres identificaron a las hdbilles analiticas como las mas
presentes mientras los funcionarios con otrosostpresentan a las habilidades de

motivacion y valores como las predominantes.

RECOMENDACIONES

A los lectores de este estudio no se les pasaralfwoninguna de las habilidades
propuestas por Edgar Shein sino por el contragactasideraran para dar un valor
agregado a cada una de las empresas, independém¢erme la actividad que

desarrollen, puesto que las habilidades expuestassfe tedrico son de aplicabilidad

global y no estan ligadas con las destrezas queapos persona especifica.

Se recomienda a los profesionales de todas las &sgrandir su vision hacia las
nuevas técnicas de administracion, ya que la gikdzadn ha planteado nuevos retos
a las organizaciones, los cuales deben ser supeeadoase a planes estratégicos que
incluyan una evaluacién de los perfiles de susctives que permitan identificar sus
fortalezas y convertir sus debilidades en oportanhed para el crecimiento individual

y colectivo.



173
Se recomienda al Ministro y Secretario Técnico cipa a los Coordinadores
Generales y Directores de mandos medios de laediés areas de la Institucion en
habilidades motivacionales, analiticas, interpeatasy emocionales debido a que
estas mejoraran substancialmente el desempefio gedon orientada hacia la

obtencion de resultados.

Basandonos en la media por cada grupo de habijdeehcial, se recomienda a los
servidores publicos de esta cartera de estado poagrcuidado y atencion en las
suhabilidades interpersonales de influencia e itopan los colaboradores y el
diagnéstico de equipo; asi como, la subhabilidadlitce de configuracion y

abstraccion de situaciones, pues los directivos eféstivos son aquellos que

practican todas y cada una de las habilidades wmeuatas.

Al analizar la problematica actual de la adminstra, podemos observar ciertas
situaciones que hacen que los directivos deban tadap rapidamente a las
circunstancias del entorno; estas situaciones,igeguun conjunto de habilidades
gue no se limitan a un grupo en particular sino grecisan de una formacion
integral, de esta forma los directivos aprendemtarchinar qué tipo de habilidades

se aplican a determinada situacion.

Es importante poder recomendar en general a laniaagiones, la importancia de
las habilidades al momento de ocupar cargos gedescientro de una Institucién,
independientemente del tipo de actividad que ésadice ya que como se pudo
observar, el crecimiento de una organizacion seuara determinado por las

capacidades de su personal.
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Luego del trabajo realizado, se recomienda a laltka implementar programas de
capacitacion o incluir en el pensum de estudiosenas que permitan el desarrollo
de las habilidades gerenciales desde las aulas estdiantes deben estar en la
capacidad de tener una vision mas amplia y técp&a ocupar cargos de alta
responsabilidad. Estos programas de capacita@bendcontemplar casos practicos
gue ayuden a potencializar aquellas habilidades tgqngan mayor presencia y

trabajar sobre aquellas que no han sido desarasllad

Para finalizar, se recomienda realizar foros decacaiento con las instituciones del
sector publico que ha sido objeto de estudio paeala@ universidad pueda socializar
los resultados de sus investigaciones de manergoge@an visualizar el trabajo

realizado.
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GLOSARIO DE TERMINOS

Administracion Publica

Es un término de limites imprecisos que comprehdergunto de organizaciones publicas
que realizan la funcidon administrativa y de gestiéhEstado y de otros entes publicos con

personalidad juridica, ya sean de ambito regionatal ®’

Calidad

Es un conjunto de propiedades inherentes a unoohje le confieren capacidad para
satisfacer necesidades implicitas o explicitas.cdlalad de un producto o servicio es la
percepcion que el cliente tiene del mismo, es ujaaidn mental del consumidor que

asume conformidad con dicho producto o servicia gdpacidad del mismo para satisfacer

sus necesidadés.

Cambio

En sociologia implica: la sustitucion de algo vipmr algo nuevo, por lo que si se ve de

ese modo suele estar cargado de connotacionesvassiaunque también implica la

" WIKIPEDIA. [http://es.wikipedia.org/wiki/Adminisaci%eC3%B3n_p%C3%Bablica].  Consulta:
03/04/2011 21:38.
% WIKIPEDIA. [http://es.wikipedia.org/wiki/Calidad] Consulta: 03/04/2011 15:00.
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incertidumbre de una situacidlesconocida, por lo que si se ve de ese otro modarga

de connotaciones negativas.

El cambio visto desde otro punto de vista es lasframacion de un estado a otro.

Capacidad

Es la cualidad, el talento o la aptitud que permitguien completar el buen ejercicio de

algo®

Colaborador

Persona que trabaja con otra en una obra cdfian.

Competencia

Por competencia entendemos la capacidad de pongrédatica de forma integrada
aquellos conocimientos adquiridos, aptitudes y aasde personalidad que permiten
resolver situaciones diversas. dncepto de competencia va mas alla del “sabef” y e

“saber hacer” ya que incluye el “saber ser” y ebisr estat®?

No baste con poseer conocimientos y habilidadesjeessario saber aplicarlas a las

diferentes situaciones que se presenten en busmdud®onar conflictos.

9 WIKIPEDIA. [http://es.wikipedia.org/wiki/Cambio]Consulta: 03/04/201115:17.

1 DEFINICION DE. [http:/definicion.de/capacidad/fonsulta: 03/04/2011 15:40.

101 ARGENTINA. ALEGSA. [http://www.alegsa.com.ar/Deition/de/colaborador.php].  Consulta:
03/04/2011 15: 24

102 COMPETENTES. [http://competentes.wordpress.co@BAM/26/competencias-basicas-definicio/].
Consulta: 03/04/2011 15:59.
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Cuestionario

Técnica estructurada para recopilar datos, qudasteren una serie de preguntas, escritas y
orales, que debe responder un entrevistado. Poggalar, el cuestionario es solo un

elemento de un paquete de recopilacién de d&tos.

Encuesta

Una encuesta es un estudio observacional en ektiralestigador no modifica el entorno
ni controla el proceso que esta en observaciondcsinio hace en un experimento). Los
datos se obtienen a partir de realizar un conjdatpreguntas normalizadas dirigidas a una
muestra representativa o al conjunto total de Hgooon estadistican estudioformada a
menudo por personas, empresas o0 entes institueggnadn el fin de conocer estados de

opinién, caracteristicas o hechos especift¢bs.

Escala Likert

Es una escala psicométrica comunmente utilizadeuestionarios, y es la escala de uso
mas amplio en encuestas para la investigacion ndtugespondemos a un elemento de un
cuestionario elaborado con la técnica de Likerthémemos especificando el nivel de
acuerdo o desacuerdo con una declaracion (elenigmop reactivo). La escala se llama
asi por Rensis Likert, que publicé en 1932 un mirdescribiendo su uso (También

denominada Método de Evaluaciones Sumatfs).

193 ARGENTINA. RRPPNET. [http://www.rrppnet.com.an&stionario.htm]. Consulta: 03/04/2011 16:13.
14 \WIKIPEDIA. [http://es.wikipedia.org/wiki/EncuegtaConsulta: 03/04/2011 16:28.
1S WIKIPEDIA. [http://es.wikipedia.org/wiki/Escalakikert]. Consulta: 17/04/2011 21:24.
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Es una escala utilizada para medir actitudes yiapas.

Estructura organizacional

La estructura organizacional, es el marco en el su€lesenvuelve la organizacion, de
acuerdo con el cual las tareas son divididas, aglag coordinadas y controladas, para el
logro de objetivos. Desde un punto de vista magliamcomprende tanto la estructura
formal (que incluye todo lo que estd previsto erpiganizacién), como la estructura
informal (que surge de la interaccion entre losmfis de la organizacion y con el medio

externo a ella) dando lugar a la estructura reé deganizacion®

Gestion

Se trata de realizacion de diligencias enfocadasoatencion de algun beneficio, tomando
a las personas que trabajan en la compafia comososcactivos para el logro de los

objetivos®’

Habilidades

De acuerdo a la pagina web wikipedia.org existdareites definiciones que intentan

englobar el concepto de habilidad:

Es el grado de competencia de un sujeto concretdefra un objetivo determinado. Es

decir, en el momento en el que se alcanza el gbjptopuesto en la habilidad.

196 ADMINISTRACION DE EMPRESAS. [http://admindeempassblogspot.com/2007/10/conceptos-sobre-
estructura.html. Consulta: 26/03/2011 19:00.

197 GESTION Y ADMINISTRACION. [http://www.gestionyadimistracion.com/empresas/definicion-de-
gestion.html]. Consulta: 03/04/2011 17:00.
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Se considera como a una aptitud innata o desateollavarias de estas, y al grado de

mejora que se consiga a estas mediante la préatida,denomina talento.

Es la destreza para ejecutar una cosa o0 capacideggsicion para negociar y conseguir

los objetivos a través de unos hechos en relacdras personas, bien a titulo individual o

bien en grupo.

Habilidades Gerenciales

El tedrico Edgar Schein clasifica las habilidades@atro grupos:

Primer grupo: destaca el compromiso con la orgaitimay su mision, el deseo de obtener

logros en su trabajo, el grado de dedicacion aastera y el ajuste entre los valores e

intereses personales, y los valores e interesesadg u organizacion.

Segundo grupo: son las habilidades analiticas. asEst refieren a las habilidades

intelectuales necesarias para ejercer efectivanuentcargo gerencial. Por ejemplo:

- La habilidad para identificar y resolver problema&s situaciones complejas y

ambiguas.

« La capacidad de sintesis e interpretacion de irdorom.

Tercer grupo: las habilidades interpersonales, ederen a aquellas necesarias para

relacionarse efectivamente con otras personastetidny exterior de la organizacion.

Entre ellas tenemos habilidades como:
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e Comunicacion interpersonal.

« Desarrollo de un ambiente de colaboraciéon entredbsrdinados.

Cuarto Grupo: habilidades emocionales. Estas ksoongunto de habilidades que usan las

personas para tomar decisiones en forma indepdadienlas opiniones y presiones de

otros, tomar decisiones con informacion incompletate a un entorno cambiante, la

perseverancia, el enfrentar temas "dificiles” compgonentes de responsabilidad social y

el poder resolver situaciones de conflicto en ganizacién®

Habilidades Analiticas

Es la capacidad de resolver problemas en basél@iarde informacion obtenida.

Habilidades de Motivacion y Valores

Motivacidén son los estimulos que mueven a la persorealizar determinadas acciones y

persistir en ellas para su culminaci8h.

Este tipo de habilidades son aquellas que llevamdividuo a alcanzar sus objetivos

relacionando sus valores con los de la organizacion

198 REVISTA REVISTA ABANTE. Habilidades gerenciales: Anlisis de una muestra afiministradores
en Chile. Publicado en la Vol. 1. N° 2.
19WIKIPEDIA. [http://es.wikipedia.org/wiki/MotivagicC3%B3n]. Consulta: 03/04/2011 20:30.
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Habilidades Emocionales

La inteligencia emocional es la capacidad paranecer sentimientos propios y ajenos, y

la habilidad para manejarlo¥,

Es la disposicion para comprenderse a si mismtay demas seres humanos. Se requiere

de mucha atencion para manejar las emociones prgpgade los colaboradores.

Habilidades Interpersonales

Es la capacidad para entender y escuchar a lossdgtograr una relacion arménica en el
equipo de trabajo que conduzca a un crecimientectob. Se deberia entender ademas
como la habilidad para interactuar y cooperar jgradmente con los empleados a su cargo

(clientes internos) y a su vez con los clientesrexis.

Investigacion Aplicada

Este tipo de investigacion también recibe el nonder@ractica o empirica. Se caracteriza
porque busca la aplicacion o utilizaciéon de losooimientos que se adquieren. La
investigacion aplicada se encuentra estrechameémtellada con la investigacion basica,
pues depende de los resultados y avances de ¢ista;bsto queda aclarado si nos
percatamos de que toda investigacion aplicadaesgde un marco tedrico. Sin embargo,

en una investigaciéon empirica, lo que le interésavastigador:™

MOWIKIPEDIA. [http://es.wikipedia.org/wiki/Inteligecia_emocional]. Consulta: 03/04/2011 18:30.
1 MONOGRAFIAS.COM. [http://www.monografias.com/t@gibs15/invest-cientifica/invest-cientifica.
shtml. Consulta: 03/04/2011 21:03.
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Investigacion Basica

También recibe el nombre de investigacion puragidaéo dogmatica. Se caracteriza
porque parte de un marco teorico y permanece éa fahalidad radica en formular nuevas
teorias o modificar las existentes, en incrememdsr conocimientos cientificos o

filoséficos, pero sin contrastarlos con ningtin agperactico-*?

Lider

Un lider es una persona integral con conocimieptbabilidades a quien se le identifica
como cabeza de un grupo. En un concepto global &gl una persona que participa en la
organizacion modelando su futuro, que es capangperar a las personas a su alrededor,
de realizar cosas dificiles y de probar cosas rgjesianplemente significa andar para

adelante®

112 |1,
Ibidem.
13 WIKITECAEGCTI. [http://wikitecaegcti.wetpaint.copage/Concepto+sobre+%C3%ADder+y+
liderazgo]. Consulta: 03/04/2011 22:46.



