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RESUMEN EJECUTIVO

Desde inicios del siglo XX, las instituciones pah8, Ministerios y Organismos de Control se
enfrentan a retos importantes como son la glolafimay a exigencias de cambios necesarios
gue se presentan en el estado ecuatoriano quenhdig @npulsa a la sociedad a demandar un
mejor manejo del sector publico, en afos anteric@alunmente en nuestro pais se ha
observado una desorganizacion y una mala direagdios funcionarios del nivel jerarquico

superior gue no han sabido administrar ni lideeaménera correcta al sector publico.

Esta investigacion esta netamente dirigida a Iantifileacion de las habilidades que
actualmente poseen los funcionarios de nivel jeidogsuperior en el Ministerio Coordinador

de los Sectores Estratégicos en la ciudad de @egon la propuesta de Edgar Schein.

La exploracién de las habilidades que poseen losidnarios publicos de nivel jerarquico
superior, pretende conocer cuéles son las habéglgde en ellos predominan, enmarcada en
la propuesta por E. Schein que se componen pdndbdidades de Motivacion y Valores,
Analiticas, Emocionales e Interpersonales y sushabilidades, para identificar dichas
habilidades se ha realizado una investigacion dgoajue consistié en encuestas hechas a los

funcionarios de nivel jerarquico superior.



Después de recolectada la informacién se procesialyzo los resultados, con el propésito de
conocer cudales son las habilidades con mayor yesul@ de menor presencia entre los

funcionarios del nivel jerarquico superior del MCSE



INTRODUCCION

La presente investigacion se basa en el estudiasddabilidades Gerenciales propuestas por
Edgar Schein, las mismas que permiten evaluardasidades que poseen los funcionarios de
nivel jerarquico superior en los organismos det@epublico, realizando una comparacion

entre estas y con este resultado poder plantganaklternativa de mejora si el organismos y

sus autoridades desean acogerla.

El pais esta atravesando por cambios estructucplesse ha implementado en el actual
Gobierno, estabilizando al sector publico que pppoco se ha ganado credibilidad en cuanto
a los mandatos que deben cumplir los funcionariosbesca del bien comin de los

ciudadanos.

“El Plan Nacional del Buen Vivir" es uno de losrmipios creados en la nueva constitucion
para monitorear que los objetivos planeados queleumpero sobre todo es un respaldo que
posee la ciudadania, para exigir una mejor calitadida, especialmente fue creado para los
grupos vulnerables que aun existen en el paishjetivo principal es la redistribucién de la

riqueza.



Este trabajo investigativo empieza mostrando laiasibn que presentan los actuales
funcionarios del nivel jerarquico superior del MCSkara posteriormente exponer los
resultados obtenidos por medio de la investigaadostrando las habilidades con mayor y
menor presencia que poseen los funcionarios, pendd sacar conclusiones del proyecto

realizado.



CAPITULO |

1. EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En un mundo de negocios cambiante es importantelagu@utoridades del sector
publico posean determinadas habilidades para diugi Organismo Regulador y
conjuntamente con sus colaboradores puedan obtesidtados eficientes, basandose

en la propuesta de. Schein.

Dependiendo del nivel gerencial y del tipo de tralzadesempeniar, existen diferentes
habilidades gerenciales que cada funcionario pgssegun su uso estas se volveran
predominantes. Conociendo que en todos los nisgasimportantes las habilidades
humanas, los altos niveles gerenciales se hacennmpéastantes para que los gerentes
puedan ver a la organizacion como un todo y asiguelanificar, mientras que en los

niveles mas bajos tienen mas presencia las hatelgi@cnicas.

Esta investigacion tuvo el fin de identificar cabilidades tienen dichos funcionarios
considerando el constante cambio en el mercadodilpara lo cual se deberia tomar

en cuenta la actualizacion y mejora de sus hab#islagjerenciales, para que participen



con su equipo en un ambiente de aprendizaje oderah rendimiento individual y

grupal de cada uno de ellos.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

¢En qué medida se manifiesta la presencia de dedds gerenciales y que deben
poseer los funcionarios publicos para desempefiar camgos directivos en el

Ministerio Coordinador de los Sectores Estratégaoka ciudad de Quito?

1.3. SISTEMATIZACION DEL PROBLEMA

1. ¢Qué tipo de habilidades gerenciales son requep@@sasumir puestos de nivel

jerarquico superior en el Ministerio Coordinadorake Sectores Estratégicos?.

2. ¢De qué forma y en qué medida se aplican habilidgéeenciales dentro del

Ministerio Coordinador de los Sectores Estratégicos

3. ¢Cudl es el perfil requerido para ocupar cargosivkd jerarquico superior en el

Ministerio Coordinador de los Sectores Estratéglicos

4. ¢Qué relacion existe entre las habilidades exesesm el Ministerio Coordinador

de los Sectores Estratégicos y las habilidadesupsips por Edgar Schein?

5. ¢Cuédles son las habilidades analiticas requera@sdesempeiiar cargos de nivel

jerarquico superior en el Ministerio Coordinadorale Sectores Estratégicos?
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6. ¢Qué habilidades conceptuales son requeridas pammgefiar cargos de nivel

jerarquico superior en el Ministerio Coordinadorale Sectores Estratégicos?

7. ¢Cuéles son las habilidades emocionales requenidgia desempefiar cargos de
nivel jerarquico superior en el Ministerio Coordioa de los Sectores

Estratégicos?

8. ¢Qué habilidades motivacionales y de valores squeralas para desempefiar
cargos de nivel jerarquico superior en el MinisteCioordinador de los Sectores

Estratégicos?

1.4.0OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1. GENERAL

Identificar las habilidades gerenciales propuestaguigar Schein, en los funcionarios
publicos con nivel Jerarquico Superior en el Mgt Coordinador de los Sectores

Estratégicos en la ciudad de Quito.



1.4.2. ESPECIFICOS

a)

b)

d)

Identificar las habilidades analiticas, de motigacy valores, interpersonales y
emocionales de los Funcionarios Publicos con njeelrquico superior en el

Ministerio Coordinador de los Sectores Estratégeroka ciudad de Quito.

Identificar las habilidades gerenciales con mayomgnor presencia entre los
Funcionarios Publicos con nivel jerarquico supeenrel Ministerio Coordinador

de los Sectores Estratégicos en la ciudad de Quito.

Identificar como influyen las habilidades gereresa¢én el ambiente organizacional

del Ministerio Coordinador de los Sectores Estiiatisgen la ciudad de Quito.

Reconocer cuéles son las habilidades gerencialeglacion con género, nivel
jerarquico superior, formacion académica y afosegperiencia encontradas

actualmente en el Ministerio Coordinador de log@&es Estratégicos.

Identificar las areas de mayor interés de los fumanios de nivel jerarquico
superior del Ministerio Coordinador de los Sectofestratégicos para ser

capacitados.



1.5.JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

Esta investigacion contribuyé para un proposito damental que se enfoco
basicamente en buscar una referencia que sirva aodlsis para que las autoridades
del Ministerio investigado consideren esta propugsira un futuro crecimiento en
todas las areas de su organizacion. Dicho anadisistratd basicamente de la
identificacion de las habilidades gerenciales gosepn los funcionarios publicos con
cargos de nivel jerarquico superior para compasada las habilidades propuestas por

Edgar Schein.

Conociendo el ambiente de desarrollo de los furazios en forma practica se dio a
conocer las habilidades de mayor y menor presemtia ellos y como todo este tipo
de habilidades puede influir en el desempefio sladtvidades diarias y la manera de

guiar a su equipo de trabajo.

Sabiendo las habilidades que poseen los funcianhgmidlicos con cargos de nivel
jerarquico superior se identific6 y analiz6 congamente con las Habilidades
Gerenciales mencionadas por Schein, identificaredésta manera nuevas habilidades
que pueden ser desarrolladas por dichos profes®yadjue esto sirva como base para

generaciones futuras.



1.5.1 IMPORTANCIA DEL PROYECTO

La importancia de ésta investigacion fue recondaerhabilidades gerenciales que
poseen los funcionarios publicos con cargos dd jev@quico superior del Ministerio
Coordinador de los Sectores Estratégicos en laadiwde Quito al desarrollar sus
actividades cotidianas, dando como resultado el ptioniento del compromiso

adquirido en el Plan Nacional del Buen Vivir.

Fue importante la aplicaciébn de éste proyecto paifapoder identificar todas las
habilidades que actualmente poseen los altos foadas publicos, para que si las
autoridades pertinentes consideren conveniente iceaal capacitaciones 'y
actualizaciones de conocimiento para mejorar akumabilidades que consideren

necesarias para que su personal las posea.

El Ministerio Coordinador de los Sectores Estratgégien la ciudad de Quito es
importante porque responde a la necesidad deegsula rectoria del Estado sobre el
manejo de las areas estratégicas del pais, asid®mmmover la vision de una nacion
soberana que opera con energias limpias y renavatplee aprovecha sus recursos
naturales de forma social y ambientalmente sudiknta que fortalece los lazos de
cooperacion con los paises amigos, mediante larggor de nuevas alianzas.
También porque Incrementa la competitividad sisténmiacional desde los Sectores

Estratégicos, la autonomia técnica y tecnologicasi&ectores Estratégicos.



* Impacto en la Solucion de Problemas de la Sociedad

Tuvo un impacto positivo en el aspecto social, ya gl describir detalladamente
las habilidades mencionadas, dio una mejor ideasafuncionarios de nivel

jerarquico superior del Ministerio Coordinador des ISectores Estratégicos de
como administrarlas y asi en un futuro podran logex mas competitivos en el

desarrollo de sus funciones.

Gracias al Plan Nacional del Buen Vivir 2009:200¥ ken dia esta claro que en el
sector publico los funcionarios ya no solo estanpah compromisos, sino por sus
conocimientos, es por esto que hoy en dia el MinstCoordinador de los
Sectores Estratégicos es fuente de desarrollogreso para el pais y por ende para
sus habitantes, al crear fuentes de empleo y dobliee al cumplir de manera

correcta con sus obligaciones ante la sociedad.

* Impacto Cientifico

“La importancia cientifica de este proyecto consisn hacer un contraste entre
las habilidades cientificas expuestas por diferenéeitores especialmente las
propuestas por Edgar Schein, que se compone dabididad analitica, habilidad
conceptual, habilidad motivacional y de valoredayhabilidad emocional con las
encontradas en los funcionarios de nivel jerarqusperior en el Ministerio
Coordinador de los Sectores Estratégicos de Quito”.

Es importante que la Facultad de Ciencias Admatisteis y Contables cuente con

elementos validos a partir de investigaciones, pé&ecer al capital humano del

1 JARRIN, Fabiola. (2010) Habilidades requeridasapi#sempefiar cargos Gerenciales en las PYMES de la
Industia Manufacturera de Quito.



sector publico las diferentes habilidades que poseque podrian desarrollar a
través de capacitaciones para asi ser mas efisigreéicaces para el logro de sus
objetivos con un eje transversal de responsabilidadial, no obstante las
habilidades empresariales deben estar acompafad#syps que normen la vida
de este sector, asi mismo se necesita un climtcpoi seguridad juridica estable

para el bien del sector publico.

* Impacto Educativo

Recae sobre el manejo del modelo organizaciaoalugsto por Edgar Schein, el
mismo que propone una cultura organizediocompuesta por habilidades
emocionales, analiticas, interpersonales, motiveatés y de valores. Al final de la

investigacion, existio un dominio total con respezias habilidades gerenciales.

“Permite el desarrollo de los docentes en el ambitestigativo, al convertirse en
creadores de conocimiento mediante la aplicaciormé&dos y técnicas para
recaudar informacién, la cual es valiosa para eadello cognoscitivo del
estudiante y complementario para los docenfes”.

A través de los de los proyectos de investigaciae cealiza la PUCE, se
contribuye a la investigacion para evaluar losrdifees ministerios y que tipo de
habilidades desarrolla cada uno, de esta maneabl&stremos conclusiones que

nos permitan plantear semejanzas y diferencias |pggar a conclusiones mas

importantes que permitan sugerir métodos, accipaesfuturas investigaciones.

2 JARRIN, Fabiola. (2010) Habilidades requeridasisempefiar cargos Gerenciales en las PYMES de la
Industia Manufacturera de Quito.
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Impacto Cultural

A nivel cultural, los resultados de la investigacitrajo a coalicion la gran
necesidad e importancia que se debe tener al ératxaj las instituciones publicas,
especialmente con el Ministerio Coordinador deSestores Estratégicas que crea

grandes fuentes de empleo y por lo tanto en lacuamecuatoriana.

El aporte cultural que se tuvo fue de gran impaetato para el Ministerio
Coordinador de los Sectores Estratégicas , querdeacteso a capacitacion y
formacion especializada, como para la sociedadvgu& los resultados de esta

capacitacion en mayores fuentes de empleo y pa, eledngresos.

La investigacion permitid interactuar a profesorasjestigadores (alumnos),
funcionarios de nivel jerarquico superior, lo guglico el intercambio de ideas y
experiencias en el dia a dia a los largo de todespltocesos gerenciales y
administrativos que se realiz6 con el fin de mejoomdiciones internas y externas

del Ministerio Coordinador de los Sectores Estliatég

Impacto en la Responsabilidad Social

La responsabilidad social es un imperativo de tevidad econdmica, buscando la
equidad dentro del sistema, aunque suene uté@amwaesario humanizar para que

no exista corrupcion y exista desarrollo en la pizgEcion.

11



Hoy en dia los Ministerios tienen una gran respoitidad para con la sociedad,
puesto que deben contribuir a su fortalecimientodgsarrollo mediante la
investigacion que permita mejorar la calidad deviser ofertado esto se puede
lograr mediante mas capacitacion y el desarrollo hdbilidades gerenciales

faltantes.

1.5.2 JUSTIFICACION TEORICA

La investigacién de habilidades requeridas parardpefiar cargos de nivel jerarquico
superior es un proyecto desarrollado por la Fadula Ciencias Administrativas y
Contables de la Pontificia Universidad Catolica Belador, en el cual se aplicaron
conceptos propuestos por Edgar Schein respectdibdbdes gerenciales que debe
poseer un funcionario las cuales son Analiticasypersonales, Motivacion y Valores,
y Emocionales, también es necesario combinar cordaocimientos adquiridos a lo
largo de la Carrera de Administracion, para astralogl desarrollo completo del

proyecto.

1.5.3 JUSTIFICACION METODOLOGICA

El presente estudio se realizo en el Ministerior@mador de los Sectores Estratégicos
de Quito, nuestro estudio se centré basicamentia @vestigacion aplicada, la cual

consistié en varias visitas al Ministerio Coordioade los Sectores Estratégicos para

12



las aplicacion de encuestas, entrevistas y cuesiogmlas cuales permitieron recolectar
toda la informacion pertinente a las habilidadeemgales de los funcionarios de nivel

jerarquico superior en el dicho ministerio.

1.5.4 JUSTIFICACION PRACTICA

Partiendo del punto de vista practico la investiyagermitié valorar la propuesta
de las habilidades gerenciales de Edgar Scheingstdemanera identificar dichas

habilidades en el sector publico.

La investigacion podria ser una fuente practica pesolver el problema de la falta
de capacitacion, formacion que ahora se ve muy paclos Ministerios pero que
sigue existiendo lo cual a su vez podria tener cemhgs de implicaciones

trascendentales para los problemas practicos gdersen del mismo.

De este modo, al proponer una fuente de conocioseattravés de nuevos cursos,

maestrias, doctorados y especializaciones, esteeqm aportd al area educativa,

con soluciones doctrinales y practicas basadas experiencia.

13



1.6.

DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

Las exigencias de un Ecuador competitivo implicanefemento y la mejora de
conocimientos, habilidades y destrezas que deberepagerentes y mas aun los
funcionarios publicos con cargos de nivel jerarqusaperior, donde se requiere de
personal humano que sea capaz de dar éptimas@wsa los problemas que se
presentan en diversas esferas del mundo profesigm@les en si la idea central de

ésta investigacion.

Las delimitaciones con las que se contd para ldizae@n del proyecto de

investigacion fueron:

Esta Investigacion se realizd aproximadamente eme$es, tiempo en el que se
obtuvo los resultados esperados, y también se auroph los objetivos antes

detallados.

La investigacion analiz6 basicamente las habilidadgerenciales de los

Funcionarios Publicos del Ministerios basandosk gmopuesta de Edgar Schein.

El personal involucrado para la investigacion eMglisterio Coordinador de los
sectores estratégico se limitdé a un solo estudidaetea PUCE con la guia de un
director de tesis y dos informantes, para la recod® de informacion y el

desarrollo de todo el proyecto.

14



» El investigador dedicé un minimo de 1 hora diarianymaximo de 3 hora diarias
para el desarrollo de la investigacion. Se deberdar que para las entrevistas con
los funcionaros se designé dos horas adicionalésaasemana, debido a las

ocupaciones de los funcionarios, el investigadbid@acomodarse a éste horario.

» El estudiante investigador solo tuvo acceso ansiliaciones del Ministerio en el
horario normal de trabajo para las institucionddipas, sin interrumpir las labores

de los funcionarios, paro lo que se debid solicitea previa cita.

» Existe otro tipo de limitaciones al tratarse de umsitucion publica en la que se
juega mucho el nombre y la reputacion de un furaion por lo que cierta

informacion no puede ser divulgada.

DESPACHQO Jorge Glas Espinel
MINISTERIAL

PROCESOS GOBERNANTES
SEqREleA Rafael Poveda Bonilla
TECNICA
Direccion de
e " Angela C B
Comunicacion Social R
PROCESOS HABILITANTES Direccion de Asesoria | Patricia Rodriguez Araujo
Juridica T
COORDINACION GENERAL S
Ivan ral 5 Ferer
ADMINISTRATIVA FINANCIERA
Francisco C-eva\'ns Zambranc Jorge Jaramillo Mogrovejo Angealinz T#u\ Hidzlao
rrocesos  RSEETRETE R i covmaoncorET
AGREGADORES PoOLITICAS EMBLEMATICOS DEGALHOL UESESTIUN
DE VALOR
]
Vacante Vacante Elizabeth Rojas Barros Diego Ayals Cabrera Eunice Torres Rodriguez  Leonardo Morejon Coral
Lo de Direccion de Denciu e e i Oyicetods Direccion de
(it Inversiones S Sectores tprly Evaluacion
Programacion Intemnacional Estratégicos Seguimiento

3MCSE (2011) Organigrama Institucionphttp://www.sectoresestrategicos.gob].

15



Elaborado por: Ministerio Cordinador de los Sectores Estratégicos

Fuente: Ministerio Coordinador de los S#ores Estratégicos

1.7.MARCO REFERENCIA

1.7.1 MARCO TEORICO

* Habilidades Gerenciales Propuestas por E. Schein.

Cuando se habla de cambios, mejoras y desarrajanmacional sin duda se
esta citando a Edgar Schein quien ha trabajade@@ueguir mejoras tanto a

nivel individual como a nivel grupal en el desdoarganizacional.

“Edgar Schein se gradué como psicologo social ysittm Profesor en el MIT.
Es un investigador curioso, quien trabajo de ceroa Douglas Mc Gregor lo
que le ha dado oportunidades de familiarizarse kmanprocesos de transicion
y cambio organizacional dentro de las empresas.

Segun Edgar Schein en toda organizacion esta presienque el mismo
denomina como el “contrato psicolégico” y que ésteel factor fundamental
por cuanto determina el nivel de motivacion del speal. Este contrato
psicolégico esta compuesto de una serie de expexdatiue el participante
organizacional tiene en su relacion con la emprgsgue no estan escritas ni
normadas formalmente®

“ Cfr. AUTORES Y CONSULTORES CLAVES. Comportamiegt®esarrollo Organizacional Schein,
Edgar H. [ http://www.theodinstitute.org]
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E. Schein permite comprender que la organizacida esordinacion racional
de actividades de cierto nUmero de personas geetamt conseguir un objetivo
en comun. Es aqui donde empieza el desarrollo di lcabilidad en cada una
de las partes de la organizacién es decir que tenfgeo en nuestro caso un
funcionario con nivel jerarquico superior puede adedlar éste tipo de

habilidades para en conjunto cumplir con la fun@déra organizacion.

Edgar Schein en su libro Anclas de Carrera (Caf@ehors), menciona que
aquellas personas que desean convertirse en gdeentea organizacion, o que

ya son parte de ella deben poseer y dominar lagesitgs cuatro habilidades:

1. Habilidades Analiticas:Es la habilidad de identificar, analizar y sobréto
dar soluciones a problemas que enfrenta la empresacondiciones
normales y en condiciones en donde la informacglingtada o existe una
completa incertidumbre, siendo necesario recono@menazas Yy
aprovechas oportunidades.

2. Habilidades Interpersonal: Es la habilidad de liderar, influenciar,
supervisar, asignar responsabilidades y controlarcada uno de los
miembros que conforman la empresa, en niveles gupsry en niveles
inferiores, ademdas debe ser capaz de aprovecharinfarmacion
proveniente de cada uno de estos niveles.

3. Habilidades Emocional:Un gerente debe ser capaz de tomar decisiones, y
ser responsable por las mismas, no debe paralizaosecrisis de ambitos
personales.

4. Motivacion vy Valores: Un gerente debe aprender de las diferentes
lecciones durante su carrera empresarial, conoces snotivaciones y
gustos y definir aspectos de fortalezas y debikdaplara el desarrollo en
cargos de gerencia.

« Mandato del “Plan Nacional del Buen Vivir 2009:2013 en la Constitucion

Del Ecuador.

® EDGAR H. SCHEIN Career AnchorsThird Edition. Pfeiffer.2006. Pag. 11 - 14
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El Plan Nacional para el Buen Vivir 2009-20#38 el instrumento que el
Gobierno Ecuatoriano ha creado para articular @&igas publicas con la
gestion y la inversion publicplanteando nuevos retos para la construccion de
un Estado plurinacional e intercultural, entenda&s®eléste como:

“La satisfaccion de las necesidades, la consecud®nna calidad de vida y

muerte dignas, el amar y ser amado, y el floreamaiesaludable de todos y

todas, en paz y armonia con la naturaleza y lagrghcion indefinida de las

culturas humanas™®

El Plan del Buen Vivir supone dar oportunidades otepcializar a los
individuos para que amplien sus horizontes, ddamrouevas habilidades y
florezcan las que poseen de modo que permitanrlegraltdneamente aquello
que la sociedad, los territorios, las diversastidades colectivas y sobre todo
cada ser humano universal y particular a la veargatomo objetivo de vida
deseable sin producir ningun tipo de dominaciotr@a o

“El nuevo concepto de “Buen Vivir’ nos obliga acenstruir lo pablico para
reconocernos, comprendernos y valorarnos unos@santre diversos pero
iguales a fin de que prospere la posibilidad depeicidad y mutuo

reconocimiento, y con ello posibilitar la autorrezlcion y la construccion de
un porvenir social compartido”

Este Plan, elaborado por el SENPLADES, cuenta 2ambjetivos nacionales

creados para que los ciudadanos alcancemos el\Buerel objetivo con el

® GOBIERNO NACIONAL DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR, Rin Nacional Del Buen Vivir 2009-2013

7 RAMIREZ, Plan Nacional Del Buen VivR008: 387 Ifittp://issuu.com/publisenplades/docs/portada-
indice-presentacion-pnbv]
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que me he guiado para desarrollo de la disertasofonstruir un Estado

Democratico para el Buen Vivir,

“Construimos un Estado cercano y amigable que pieaiy coordina sus
acciones de manera descentralizada y desconcentRrdanovemos la
inversion publica para alcanzar la satisfaccionlds necesidades humanas
con servicios publicos de calidad. Se trata de toirda sociedad del buen
vivir en la cual se reconozca las diversidades yede por el cumplimiento de
los derechos ciudadanos®.

* Del Burdcrata al Lider innovador enmarcado en el “Pan Nacional del

Buen Vivir 2009:2013".

En el Plan Nacional del Buen Vivir se mencionawablorata y nos dice que las
metas de éste Plan es romper con las inerciasratioas e institucionales y
mostrar el compromiso del Gobierno Nacional pamapir con su propuesta
de transformacion y esto se lo esta logrando cardbia los burdcratas por
lideres creadores de ideas, innovando el sectdicpiion gente capacitada y
comprometida para con la Patria para no ser partéa ctcorrupcion sino al

contrario eliminar ésta.

Luchar con la burocracia es impulsar la reducciénod costos de transaccion
en procedimientos administrativos burocraticos fqeéiten la implementacion
de la politica publica. El esbozo y la puesta emch@de una nueva agenda
publica ha supuesto, sin embargo, una intensa tdigmiitica con los partidos

tradicionales y circulos tanto empresariales, &aos, financieros como los

® GOBIERNO NACIONAL DE LA REPUBLICA DEL ECUADORPlan Nacional Del Buen Vivir2009-2013
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mediaticos afines a las ideas liberales dominaesd poco a poco se esta
reduciendo la burocracia en el Gobierno Nacionaliamge la integracion a los
distintos sectores publicos a funcionarios capdos, lideres emprendedores,

confiados en hacer un Ecuador prometedor compefitson gente capaz.

CAPITULO I

2. MARCO METODOLOGICO

2.1. METODOLOGIA

2.1.1. METODOS DE INVESTIGACION

Esta investigacion esta dentro del campo de lastigaxion aplicada, debido a
que la presente disertacion se realiz0 a travésdiedios exploratorios y
descriptivos que en base a la hipotesis plantestdaeorientada a identificar las
Habilidades Gerenciales que poseen los funcionacms nivel jerarquico
superior en el MINISTERIO COORDINADOR DE LOS SEGORES

ESTRATEGICOS.

“La investigacion aplicada es la que se apoya enstducion de problemas
especificos para mejorar la calidad de vida de lasciedades, dicha
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investigacion es vinculada a la pura; ya que degedéd los aportes teoricos del
mismo.™

Para el desarrollo de la etapa siguiente se real®dinvestigacion de campo
aplicada, es decir la recopilacion de informaciélevante en el lugar en que los
funcionarios publicos desempefian sus funcioneslizaedo entrevistas,
compartiendo un dia de trabajo (observacion) éimisterio Coordinador De

Los Sectores Estratégicos.

Se analiz6 a una muestra significativa de los famatiios de nivel jerarquico
superior en el ambito humano, ya que como lideeesrth institucion deben
manejar ciertas habilidades acorde a las necesdadgieridas por el medio,
deben saber controlar sus emociones, maximizar reagrsos, enfocar sus
energias para la persecuciéon de los objetivosighen desarrollar. Para esto sin
duda requiere de un conjunto de habilidades qeenégran dentro de todos los
contextos que engloba el ser parte de una ingiitueiblica, y no solo responder

a su superior, sino al pueblo ecuatoriano tal yatordicta el nuevo mandato.

El instrumento de medicién fue un cuestionario oonfido por 40 preguntas las
cuales contaron con 5 opciones de respuesta stetapuntuacion mas altay 1

la puntuacion mas baja, utilizando la escala dertik

° TIPOS DE INVESTIGACION (2008-03)
[http://wvww.mitecnologico.com/Main/InvestigacionRiYtAplicada/metodologia-de-investigacion_1.html]
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Con el resultado de dicha informacion se procedidordenarla para

posteriormente su analisis y disefio de propuesta.

Al existir pocas investigaciones previas sobre bjeto de estudio como
anteriormente se mencioné la investigacion tamhiérde tipo exploratoria en la
que primero se indagd en un territorio descono@doblUsqueda de factores
relevantes para el problema de investigacion, jpego recolectar informacion,
analizarla, interpretar cada caracteristica rel@vancontrada y de ésta manera
describir todos los hechos tal y como fueron oles#s, convirtiéendose en una

investigacion descriptiva.

Para la elaboracion de la investigacion se uttbadbién el método de Induccion-
Deduccion; el cual permitio realizar estudios paitires de las habilidades
gerenciales de funcionarios de nivel jerarquicoesop en el Ministerio
Coordinador de los Sectores Estratégicos, pararli@gin conocimiento general.
Este procedimiento, nos da como resultado adicieinahsar de hechos simples a

propuestas generales, creando asi conclusionetagapotesis.

Partiendo de quénducir es ir mas alla de lo evidente. La generalcion de los
eventos es un proceso que sirve de estructuranl&siigaciones, ya que basan a
todas (en principio) en la observacion de un fendon@in caso particular) que
conducen a los cientificos a la generalizacion. ¥dixcion: Es un tipo de
razonamiento que nos lleva de lo general a lo patér, de lo complejo a lo
simple. La induccion y la deduccion no son formisreintes de razonamiento,
ambas son formas de inferenci&.”

%juan Carlos (2010). Planeacién Estratégica: [/hitaneacionestrategica.blogspot.es/1236115440/]
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Metodo Deductivo.- es la deduccion va de lo genarla particular. El método
deductivo es aquél que parte los datos generaleptados como valederos, para
deducir por medio del razonamiento légico, variapasiciones, es decir; parte
de verdades previamente establecidas como prirgigenerales, para luego
aplicarlo a casos individuales y comprobar asi sualidez.
Se puede decir también que el aplicar el resul@&da induccién a casos nuevos
es deduccion!

Metodo Inductivo.-La induccion va de lo particulado general. Empleamos el
método inductivo cuando de la observacion de letb® particulares obtenemos
proposiciones generales, o sea, es aquél que estlin principio general una
vez realizado el estudio y andlisis de hechos gnfemos en particular.

La induccion es un proceso mental que consisten@arii de algunos casos
particulares observados la ley general que los yogue vale para todos los de
la misma especi€

“El proceso de inferencia inductiva consiste erhibk la manera cémo los
hechos particulares (variables) estan conectados &do (leyes). La inferencia
deductiva nos muestra como un principio general)(ldescansa en un grupo de
hechos que son los que lo constituyen como un fdbas formas de inferencia
alcanzan el mismo proposito aun cuando el puntpatéda sea diferente.

Cuando usamos simultaneamente los métodos dennoferaductiva y deductiva

para buscar la solucion de un problema cientificecithos que estamos
empleando el método inductivo—deductivo, cuyasasepiasicas de operacion
son: Observar como se asocian ciertos fenomena@seafemente ajenos entre si,
por medio del razonamiento inductivo, intentar dést el denominador comun

(ley o principios) que los asocia a todos, tomawcdmo punto de partida este
denominador comudn (por induccién), generar un gotg de hipétesis referidas
a los fendmenos diferentes, de los que se parialaimente, planteadas las

hipotesis, deducir sus consecuencias con respelas f8némenos considerados,
y por ultimo hacer investigaciones (teéricas o expentales) para observar si

las consecuencias de las hip6tesis son verificadasos hechos™?

El razonamiento inductivo-deductivo puede ser cemappara la investigacion

que se realizo.

™ Luz Castellanos (03-2010) Método Inductivo- Dedlact
[http://www.slideshare.net/LUZCASTELLANO/mtodos-dedivo-y-inductivo-7318991]

12 Luz Castellanos (03-2010) Método Inductivo- Dedlact
[http://www.slideshare.net/LUZCASTELLANO/mtodos-dedivo-y-inductivo-7318991]

13 Juan Carlos M. Coll, 2010. Planeacién Estratédfusp://planeacionestrategica.blogspot.es/12364044
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2.1.2. METODO ESTADISTICO

Se realiz6 una recoleccion de datos cualitativas, Ip que con el método
estadistico se ejecutd el procedimiento para ekejoahe éstos. El utilizacién de
dichos datos basicamente tiene por propdésito lapoaiacién, de una o varias
consecuencias verificables deducidas de la higdtgsieral de la investigacion a
cerca de las habilidades gerenciales de los fuadms del MINISTERIO

COORDINADOR DE LOS SECTORES ESTRATEGICOS, seg@s |

habilidades propuestas por Edgar Schein.

Para un correcto procesamiento de los datos esaréresl uso de técnicas
estadisticas, las mismas que pueden ser técnicagriadas, técnicas
multivariadas o técnicas de dependencia. Se utdigdécnicas necesarias segun
nuestros requerimientos para el procesamiento de ditos. Mediante el
programa Statistical Package for the Social Scienc&PSS) y Excel, se realizé
el analisis estadistico, utilizando tablas desigdgtcon la muestra en base a las
variables generales escogidas, de acuerdo al gérmmmgo de edad, nivel
jerarquico, estudios, experiencia. Las tablas ta@sakl predominio de las
variables de acuerdo al requerimiento de andligisalcando cuales son las

habilidades sobresalientes de los subsectoresseraldas variables analizadas.
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Se debe adoptar algunos procedimientos propiosndeddo estadistico para la

comprobacion de la consecuencia verificable enticures

“El método estadistico tiene las siguientes etapas:

1. Recoleccion (medicion): En esta etapa se retageformacion cualitativa en
vista de que los datos recogidos suelen teneratifes magnitudes ésta etapa del
método estadistico consiste en la medicion deddahles.

2. Recuento (Computo): En esta etapa del métodmdissico la informacion
recogida es sometida a revision, clasificacion.

3. Presentacion: En esta etapa del método estadisg elaboran los cuadros y
los graficos que permiten una inspeccion preciseapida de los datos. La
elaboracion de cuadros, que también suelen llamé&abéas, graficos tiene por
propasito facilitar la inspeccion visual rapida teeinformacion .

4. Sintesis: La condensacion de la informaciérfoema de medidas llamadas de
resumen, tiene por proposito facilitar la comprémsi global de las
caracteristicas fundamentales de los agrupamiedéodatos.

5. Andlisis: En esta etapa, cada prueba de anaksigdistico debe utilizarse
siempre en funcion del tipo de disefio de invesiigaque se haya seleccionado
para la comprobacioén de cada consecuencia verifea®ducida a partir de la
hipotesis general de investigacion'”

El método estadistico es una buena herramienta@awpilar datos y analizarlos,
basandose en esto se procedid a tabular los mssitae ponderd los datos
obtenidos para que sean mas representativos dasciesracteristicas de la
poblacion objetivo, calculando porcentajes y eneomto que habilidades se
requieren para desempefiar cargos de nivel jer@rcuiperior en el Ministerio

Coordinador de los Sectores estratégicos de Quito.

Jeslis Reynaga Obregén,(2007). Método Estadistico
[http://docs.google.com/viewer?a=v&ag=cache:RjvgZQEQJ:www.cobatab.edu.mx/descargasgrales/]
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Una vez recopilada la informacion, se analizé esi&on las habilidades que
poseen los funcionarios de nivel jerarquico supeea el MINISTERIO
COORDINADOR DE LOS SECTORES ESTRATEGICOS de la atlidde

Quito. Se estudio los resultados a nivel globallmadndolas con las variables:

Nivel 1

Nivel 2

Nivel 3

Nivel 4 (Colaborador)

Género

Rango de edad

Afos de experiencia en el cargo

Formacion académica

Perfil profesional.

Este trabajo tuvo una metodologia basada en emsudst 40 preguntas con

cinco posibilidades de respuesta y analizadasédrde la escala de Likert.

Segun Francisco Sanchez, la escala de tipo Lilsettna escala psicométrica
comunmente utilizada en cuestionarios, y es lal@st®m uso mas amplio en
encuestas para la investigacion. Cuando resporgleman elemento de un
cuestionario elaborado con la técnica de Likerthd@emos especificando el
nivel de acuerdo y desacuerdo con una declarac#&escala se llama asi por
Rensis Likert, que publicé un informe describiesdaisc:

15 F. Sanchez, (1998). Psicologia Social.
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La informacion recopilada por medio de fuentes prias y secundarias fue

presentada en:

o Graficas de: columnas, barras y pasteles.
0 Tablas dindmicas.

o Tablas que contengan los datos de las respuestasudelo a las

variables requeridas.

Anteriormente mencioné que utilizamos el prografA8S para el procesamiento
de los datosStatistical Package for the Social Sciences (SP8S)un programa
estadistico informatico muy usado en las cienc@saks y las empresas de

investigacion de mercado.

SPSS lleva a cabo las tres etapas claves paraal@&ezion del estudio estadistico:

1. Implementa de forma organizada y ordenada la basedatos,
2. Nos ayuda en la manipulacion de los datos.
3. Implementa técnicas estadisticas para el andlisitod datos*®

Escuela Superior de Informética (18-10-2011). khition De Spssittp://www.google.com.ec/#hl=es-
419&0s_nf=1&cp=9&gs_id=1b&xhr=t&q=SPSS+concepto&p&sclient=psy]
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2.1.3. FUENTES DE INFORMACION

“Se denominan fuentes de informacion a diversosstigde documentos que
contienen datos Utiles para satisfacer una demamiga informaciéon o
conocimiento™’

Sabiendo las distintas maneras de recoleccion des dsomo: encuestas,
entrevistas, cuestionarios y la que se aplicaroaste caso en especifico es la
observacién. Esta es un elemento fundamental @epiateso investigativo ya
gue aqui se apoya el investigador para obteneragbmmumero de datos, es
decir que es aquella que permite conocer algunqagi®s detalles que las

encuestas no muestran.

La recoleccidn de informacion fue a través de estaseon- line elaboradas por
el grupo de docentes investigadorgsbida a la web por la Direccion de
Informatica de la PUCE, y que fue evaluada corrdauencia de la escala de

Likert;

2.1.3.1. FUENTES PRIMARIAS

“Una fuente primaria es la fuente documental quecsesidera material
de primera mano relativo a un fenémeno que se desestigar. En el
caso de la historiografia, lo que en su tiempo bavido como
instrumento para construir la historig”.

Y Informacion General Al Servicio (10-200@uentes De Informacion.
18 Wood GrayHistorian's handbook, a key to the study and wagitir history(Houghton Miffin, 1964) Fuentes
Primarias:[http://es.wikipedia.org/wiki/Fuente prima}ia
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“Contienen informacién original, que ha sido puatla por primera vez
y que no ha sido filtrada, interpretada o evalyaatanadie mas. Son
producto de una investigacion o de una actividathe@memente
creativa”."®

Las fuentes primarias que fueron necesarias ennggstigacion fueron
esencialmente los funcionarios de los distinto®lei jerarquicos del
Ministerio, también fueron muy importantes lositasnios del personal
gue labora con los funcionarios, documentos origgjaentrevistas,
videos. Las fuentes primarias ofrecieron un purdovidta interna del
proyecto en forma particular y de un periodo denpie que se esta

estudiando.

La recopilacion de datos de las fuentes primatiasnfiuy estructurado
esto se dio con el fin de alcanzar una excelentalach de la
informacién recolectada, por lo que pudimos sacanclasiones

acertadas.

Fue una decisién apropiada realizar las encueatgsie de ésta manera
logramos preguntar directamente a los funcionat®sivel jerarquico

superior datos relevantes para nuestra investigacio

La encuesta realizada fue on-line, pero en mucleodod casos al

realizarla se tuvo la oportunidad de ampliar laspuestas de las

PFuentes Primarias (2010): [http://www.slidesharéauesosan/fuentes-primarias-y-secundarias]
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mismas. Fue tipicamente utilizado este medio padempdeterminar la

informacién primaria para presentar buenos resodtad

2.1.3.2. FUENTES SECUNDARIAS

“Las fuentes secundarias son textos basados etefugrimarias, e

implican generalizacion, analisis, sintesis, intgcion o evaluacion.

En el estudio de la historia, las fuentes secuadaon los documentos
gue no fueron escritos contemporaneamente a lesasiestudiados.

Una fuente secundaria contrasta con una primani&,.eg una forma de
informacidén que puede ser considerada como ungieste su tiempo.

Una fuente secundaria es normalmente un comerdaitélisis de una
fuente primaria. Por ejemplo, el diario del Genéligsses S. Grant es
una fuente primaria porque fue escrito en su tiepnpoede ser tenido
en cuenta como fuente original de informacion «ands (lo que no

dice nada sobre su veracidad o completitud). Uro ldue trata sobre
Grant, y recurre al diario, generalmente seria iderado una fuente
secundaria. En historiografia, sin embargo, inckeste libro podria ser
considerado una fuente primaria: si otro autor elgdicAndose a
estudiar sobre las diversas historias escritases@oant, puede estar
usando como vestigio la que fue originalmente coideecomo fuente

secundaria?®

Partiendo de que las fuentes secundarias intemprgtanalizan las
fuentes primarias, ésta investigacion se baso drasicte en articulos de
interés netamente enfocado en las Habilidades gjates, en articulos

de E. Schein.

2\Wood GrayHistorian's handbook, a key to the study and waitiri history(Houghton Miffin, 1964). Fuentes
Secundarias: [http://es.wikipedia.org/wiki/Fuenexiundaria]
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2.1.3.3.

Es muy importante combinar las dos fuentes, pounaesola no es tan

fiable.

Las fuentes secundarias necesarias para nuestatigacion fueron
obtenidas por medio de decretos, del mandato relcim “Plan del
Buen vivir’, y basicamente por articulos relaciomsdon el Ministerios

Coordinador de los Sectores Estratégicos.

Otra fuente secundaria muy utilizada en nuestrasiigacion fue la

propuesta de las Habilidades gerenciales propupstdsdgar Schein.

PROCESAMIENTO DE DATOS

El procesamiento de datos se lo realizd6 en ldalagones de la PUCE
basicamente en la Direccion de Informatica de maeptestigiosa

institucion, quienes entregaron una base en exwellas datos de las
encuestas realizadas a los funcionarios del Miistée Coordinacion

de Sectores Estratégicos. Una vez que se nos fregada mencionada
informacién se realizé un andlisis en Excel y qoe la ayuda de tablas
dinamicas se logré combinar las distintas variapbes posteriormente

realizar tablas y cuadros estadisticos y con aegtopretarlos.

31



2.2.HIPOTESIS DEL TRABAJO

“Las Habilidades Gerenciales desde el punto de \d&ntifico son necesarias para
desempefiarse como funcionario de nivel jerarquiopesor en el Ministerio

Coordinador de los Sectores Estratégicos”.
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CAPITULO lI

3. NUEVA ESTRUCTURA DEL ESTADO ECUATORIANO VS LA A NTERIOR

“Del neoliberalismo a la Revolucién Ciudadana,sestitula el libro que recoge la
situacion politica, econdémica y social del Ecuattes y después del 2006, cuando inicid
el Gobierno de nuestro actual presidente Rafagk@o0“Del neoliberalismo ala
Revolucion Ciudadana” fue una muy buena frase gesaribir como se encuentra la

estructura actual de nuestro pais y como estaleadeés afnos.

3.1.CAMBIO INSTITUCIONAL

3.1.1. PRESUPUESTO GENERAL DEL ESTADO

“El Presupuesto General del Estado (PGE) es laneation del balance entre
los ingresos que tendria el Estado, a través derdeaudacion de las
instituciones de todo el Sector Publico No Finarei&PNF), por concepto de:
produccion y exportacion de petrdleo y derivadospuestos, aranceles y
transferencias crediticias, entre otros; y, lossggs que planificados en las
diferentes areas de servicio, produccion y funcioigto estatal: educacion,
salud, vivienda, agricultura, seguridad, transpomrdectricidad, entre otras, de
acuerdo a las necesidades identificadas en loosesly a la planificacion de
programas de desarrollo®

“Cumplimiento con lo dispuesto en la Constitucioe th Republica del
Ecuador se dispone que la Funcién Ejecutiva elaldbrgada afio la
Programacion Presupuestaria Cuatrianual —PPC-, dahisterio de Finanzas

“jests Reynaga Obregén,(200Fesupuesto General del Estado
[http://docs.google.com/viewer?a=v&qg=cache:RjvgZQEQJ]
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ha elaborado la PPC para el periodo 2011-2014, gerepge la Politica Fiscal
y el andlisis de la sostenibilidad de las Finan®gblicas.Este documento
presenta para el periodo 2011-2014 las proyecciodesingresos, gastos y
financiamiento de las entidades que conforman @st&puesto General del
Estado.”#

Con la nueva constitucién se ha replanteado dermegmera el presupuesto
gue posee nuestro pais, con una planeacion diéeregriovada que permite
determinar lo que se va a hacer y cuales son kisres a los que se va a
destinar para conseguir asi un objetivo Unico queplante6 en la nueva

constitucion que es: “La optimizacion de recursogayasignacion de los

mismos a los sectores mas criticos, de acuerdoreelzesidades del mismo”.

Esta actividad pretende predecir el futuro partaeel desperdicio de tiempo y
de recursos, como se la ha venido haciendo en aitesores orientando las

acciones a solucionar problemas con la anticipaquoerida.

Segun la nueva constitucion la planeacion se vegi por ciertos principios

gue van a favorecen la eficiencia del proceso.

2 presupuesto 2010- 2014 [ http://finanzas.gob.€EFPUESTO_2010-2014/PRESUPUEST0%202010-
2014 _archivos/CARPETA_ARCHIVOS/PROG_PRESUPUESTARINATRIANUAL_2011_2014.pdf]
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TABLA#1

ANTERIOR CONSTITUCION

Democracia inmadura

Inestabilidad politica.
Desigualdad social.

Clientelismo.
Falta de acuerdos.

Corrupcion.
Burocracia incompetente.

Estado capturado por intereses.

Déficit y sobreendeudamiento.

CONSTITUCION ACTUAL

Democracia Madura

Estabilidad politica.
Burocracia competente.

Acuerdos sociales.
Funcidn judicial confiable.

Transparencia.
Menos corrupcion.

Politicas estables.

Seguridad publica.

Fuente: Ministerio de Finanzas
Autor: Eleana Pefafiel

3.1.2. POLITICAS Y LEGISLACION

En lo que se refiere a las politicas y legislaadnla Nueva Constitucion se
pueden recalcar que a diferencia de la constituenderior no solamente afirma
los derechos y las conquistas, también reconoemadgderechos adicionales,
como los derechos colectivos de los pueblos indgepie se extienden con el
reconocimiento del caracter plurinacional del Estad derecho al que muchas
personas nifios, adolescentes y adultos estabanlasegar falta de recursos
gue es el derecho a la educacion gratuita, prapmaoido también materiales
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3.1.3.

del mismo para el desarrollo de éste derecho, @amuéva Constitucion ahora
no es solo gratuita la educacion basica, sino snfdiado éste derecho hasta

la educacion de tercer nivel.

Otros derechos que también incluye la nueva Coggiit son los derechos de
la naturaleza, éstos que en la anterior constituoi® eran muy nombrados.
Ahora se ampliado éstos derechos no solo tomandoenta a la naturaleza y
al dafio que se la hace, sino también a las persprafieren afectadas por los

dafos ambientales.

SERVICIOS

Con respecto a los servicios existen factores quela nueva Constitucion
imponen restricciones ambientales mas estrictas, tpdas las actividades que
se realizan en el territorio ecuatoriano, como pmmplo las actividades
econdmicas que se desarrollan en el medio rumladtividades energética,
gue se basan netamente en las grandes inversietteleras o hidroeléctricas,
gue ahora tienen que asi como se benefician dedassos naturales que posee
el Ecuador ayudar a las comunidades cercanas lauereecimiento cultural,
brindar mejoras en todo lo referente a infraestinacy educacion que afecta a
dichas personas, compensando de ésta manera $&0mye@r llamarla de algin

modo que sufren éstas comunidades afectadas.
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3.1.4.

Otra diferencia importante que se puede destater ks constituciones es que
en la anterior Constitucion habia una distribugiérequitativa de la reparticion
de los activos productivos para las areas ruraleda nueva Constitucion si

existe distribucion equitativa.

Un nuevo servicio que se puede observar en la ngewmatitucion es la
facilidad a las comunidades indigenas a préstaraos @ desarrollo de la
produccién, que como lo mencionan en repetidasi@tes es una nueva
cultura que se esta incrementando en el Ecuadargbatesarrollo de nuestro

pais.

MIGRACION

En lo referente a la migracion es el tema en elmag cambios ha habido en la
nueva Constitucion, aprobando asi aproximadamehiticulos relacionados
directamente con la movilidad humana, y derech@ssgumerecen éstos seres
humanos, para que no sean denigrados mas, fomentast avances
constitucionales que sugieren netamente estructigraga politica migratoria

integra.
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A diferencia de la anterior Constitucion que posglig&cuador en la nueva
constitucion hace referencia a la participaciornaase las comunidades de
emigrantes como la de sus familiares, en paisesigen y de destino, de ésta
manera se hace participe a toda la sociedad paravdéucracion de éstas

personas a una vida con derechos.

3.2.COSTOS ADICIONALES DEL CAMBIO

El principal costo adicional que resalta con el lo@nde la nueva constitucion es el de
los costos de involucrar a todos los ciudadanogay afid de solo involucrarlos esta el
hecho de hacer el cambio posible convenciéndolemdanejora notoria que se dara

con la implementacién de las propuestas.

Un costo importante es el poner en vigencia la awewstitucion, esto se refiere a los

gastos de publicidad a los administrativos, y a desimpresién y todo lo que

involucra al trabajo de un equipo en un nuevo prtye
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3.3.BENEFICIOS DERIVADOS DEL CAMBIO

Los beneficiarios del cambio somos todos los ecizios 0 a su vez todos aquellos
quienes viven en territorio ecuatoriano que de unatra manera se encuentran
involucrados en una manera mas digna de vida.n&bliicrar a toda una sociedad a
una educacién diga, a un mejor nivel de vida, @enecho al trabajo, a una igualdad
de derechos, de esta manera se reduce los nivelditbs, de peligro, a un rechazo
para aplicar a un puesto de empleo; ya que conedogacion mejor se puede
encontrar un trabajo digno, un merecido mejor Indevida. En la mayoria de los
casos de las nuevas reformas de la constitucigeritee de menor estatus econémico
estan viendo ventajas en todos los sentidos, mignesanteriormente no fueron
tomados en cuenta, al tener mejor condicion de s&deeducen los tipos de violencia
que ésta gente, se disminuye también las enfedasdga que al tener gente educada
tenemos mas costumbres y menor indice de pobrelzapgncipal cambien es que
tienen acceso a un trabajo digno y con un sueldo rgpresentativo al esfuerzo

realizado.

Otro beneficio importante que se deriva de los ¢asnpro la nueva Constitucion, es
la eliminacion o por lo menos la baja de un pom@entsignificativo del

enriquecimiento ilicito de ciertas personas, y igéaldad de derechos.
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CAPITULO IV

4. EL MINISTERIO COORDINADOR DE LOS SECTORES
ESTRATEGICOS EN EL CONTEXTO ECONOMICO SOCIAL Y

POLITICO DEL PAIS.

De acuerdo al Decreto Ejecutivo N° 849 que pereem@ de enero de 2008e

dio paso a la creacion del Ministerio de Coordiaadale los Sectores Estratégicos.

Esta institucion apunta basicamente a recuperaedsoria del Estado sobre el
manejo integral de las areas estratégicas delgraisioviendo al mismo tiempo la
vision pais de un Estado que administra con solzersus fuentes de energias
limpias y renovables, que aprovecha sus recursosat@s con una perspectiva de
equidad social y amigable con el medio ambientetalfeciendo los lazos de
cooperacion con los paises amigos, esto se Idasiéndo mediante la generacion

de alianzas estratégicas basadas en la equidaskyguaidad juridica.

“El Estado se reserva el derecho de administragular, controlar y gestionar los
sectores estratégicos, de conformidad con los fpios de sostenibilidad
ambiental, precaucién, prevencion y eficiencia.

Los sectores estratégicos, de decision y contrausivo del Estado, son aquellos
que por su trascendencia y magnitud tienen decisiflaencia economica, social,
politica 0 ambiental, y deberan orientarse al pletesarrollo de los derechos y al
interés social.

Se consideran sectores estratégicos la energia agfast sus formas, las
telecomunicaciones, los recursos naturales no rebles, el transporte y la

% Acuerdo Ejecutivo, (2008). Poder Ejecutivo (Miriso del Ambiente, Energia y Tlecomunicaciones)
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refinacion de hidrocarburos, la biodiversidad ypatrimonio genético, el espectro

radioeléctrico, el agua, y los demés que deterrfarey.” 24

Este ministerio se encarga de proponer, coordajacutar, articular, supervisar y
evaluar las politicas, proyectos, planes y accidangssectoriales que disefian,
ejecutan gestionan las Secretarias de Estado,rulgstaaconvergencia de acciones
institucionales y haciendo realidad las metasjgtodos del Plan Nacional Para el
Buen Vivir (PNBV), retomando los procesos fundatakas de planificacion y sus

recursos en beneficio de los méas pobres de la @dhla

GRAFICO # 1

EEETTN
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| oo |

Elaborado por: Ministerio Coordinador de los Sectoes Estratégicos

Fuente: Ministerio Coordinador de los Seores Estratégicos

Z4Constitucion del Ecuador: 2008; Art. 313
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41 ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL
El ministerio Coordinador de los Sectores Estrat&gicuenta con
cuatro niveles jerarquicos descritos a continuacfén
v' Directivo,
v Asesor,
v" De apoyo,

v' Operativo.

Nivel Directivo: Es el que lidera la institucidom el caso del Ministerio

Coordinador de los Sectores Estratégicos en Quéto,Ministro, el
Viceministro, el Secretario Técnico representanmelyor grado de

autoridad.

Nivel Asesor: Se designa con el término de asesgual individuo que
como actividad profesional se encarga del aseserdamiy de brindar
consejos a determinadas personas que se encuanteadeterminadas

circunstancias.

Nivel de Apoyo: Esta conformado por el personal qakbora a los

otros niveles del Ministerio, los servicios quegtaa son de caracter

general.

SMinisterio Coordinador de los Sectores Estratégicos
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Nivel Operativo: Esta conformado por el personakegado de ejecutar

cada uno de los programas que ya tiene planeadmisterio, asi como

también las politicas®®

Organigrama:

DESPACHO Jorge Glas Espinel
MINISTERIAL

PROCESQOS GOBERNANTES
SEV UL patsel Poveds Bonilla
TECNICA
Direccion de
gy " kngela Cusme B
Comunicacion Social R
PROCESOS HABILITANTES Diraccion de Asesoria | Patricia Rodrigues Araujo
Juridica. -
COORDINACION GENERAL o
Ivan ral 5 Ferer
ADMINISTRATIVA FINANCIERA|
Frangisco Cevallos Zambrane Jorge Jaramillc Wogrovejo Anagolin Toral Hidalao
rocesos (RIS R conromucoucee
AGREGADORES POLITICAS EMBLEMATICOS DE CONTROL DE GESTION
DE VALOR
|
Vatante Vacante Elizaheth Rajas Barros Diego Ayala Cabrera Eunice Torres Rodriguez  Leonardo Morejon Coral
G h Direccion de o
Dgg‘;;’;‘;‘:f Direccien de i Informacicn de los D'C':‘f]"‘rm‘;e Direccion de
H Inversiones : Sectores s Evaluacion
Programacion Intemacional S Seguimiento

Elaborado por: Ministerio Coordinador de los Sectoes Estratégicos

Fuente: Ministerio Coordinador de los Sgores Estratégicos

Z\Ministerio Coordinador de los Sectores Estratégicos
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4.1.1 Plan estratégico institucional

a) Aspectos Generales

El plan estratégico del Ministerio Coordinador des | Sectores
Estratégicos consiste en el seguimiento, monitgrecontrol de las
agendas de trabajo intersectoriales que es la Ag&edtorial que el
Ministerio elabora regularmente para viabilizar mmgjor coordinacion
de esfuerzos al interior del Estado para realzsuwobjetivos del PNBV.
Por otra parte, se viene implementando la Agendaitdigal, este
instrumento hara posible establecer y ordenar loscegos de
formulacion de politicas publicas, articulando Igsocesos de
asignacion de recursos publicos, coordinando Isepi@a del Estado en
diferentes zonas del pais, para dar a conocerrtmggmas y proyectos
gue han planteado los Ministerios Coordinados denena
desconcentrada y participativa, con el fin de d¢buir al buen vivir de

la poblacion?’

Gracias al PNBV, nuestro pais esta enfrentando icamigue ha
regularizado algunos aspectos del sector publiaamoc el tener
monitorizadas las agendas sectoriales, para demestara cumplir con
los objetivos propuestos. Este cambio se ha dadbiéa gracias a la

evolucién tecnoldgica que facilita dicha monitocia la cual permite

Zplanificacion Institucional SS.EE. MINISTERIO COORIADOR DE LOS SECTORES ESTRATEGICOS
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gue exista una positiva generalizacion de la inémidgn, elevando asi la
productividad en éste sector, dando como resultadmejora tanto
econdémica como social, creando acceso a mejorestuofmades

beneficiosas para la sociedad en general.

b) Filosofia Institucional

Mision:

“Dirigir las politicas y acciones de las institucgs que integran los
Sectores Estratégicos, para que mediante la efgcucbordinada,
articulada y eficiente de planes, programas y poioge sectoriales e
intersectoriales, se propicie el cumplimiento dénPNacional de

Desatrrollo, el mejoramiento de la calidad de viddas$ ciudadanos y se

fomente la eficiencia en las instituciones.”

Vision:
“Al 2016 ser el modelo de gestion para el aprovetbato racional,
sostenible y eficiente de los recursos minerosyobatburiferos e

hidricos, y la prestacion efectiva de los servicipgblicos de

telecomunicaciones y de electricidad; generandméatimo beneficio

2planificacion Institucional SS.EE. MINISTERIO COORIADOR DE LOS SECTORES ESTRATEGICOS
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social e impacto econOmico con una minima afeatacbiental,

orientados a garantizar los derechos de la poliiaéid

Valores:

» Productividad.- Es el grado de utilizacion efectilacada elemento
de produccién, es sobre todo una actitud mentalpiescar la
constante mejora de lo que ya existe, basado @nlaccion de que
uno pueda hacer mejor las cosas hoy que ayer. &egesfuerzos
continuados para adaptar las actividades a las iconds

cambiantes y aplicar nuevas técnicas y métodos.

» Responsabilidad.-Ser responsable es llevar a cabdaseas con

diligencia, seriedad y prudencia. Es asumir cansecdas de
nuestras acciones y decisiones; es tratar de glos twestros actos
sean realizados de acuerdo con una nocién de igusyicde

cumplimiento del deber en todos los sentidos.

» Trabajo en Equipo.-Es un valor, que permite diatai a los

servidores en consolidarse en un equipo de trallgo alto
rendimiento en donde cada integrante es pieza fed@l en la

consecucion de su desarrollo personal, profesmiradtitucional.

planificacion Institucional SS.EE. MINISTERIO COORIADOR DE LOS SECTORES ESTRATEGICOS
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» Sentido de Urgencia.- Es un cambio de actitud ahteabajo para

querer lograr cada vez mas, en menos tiempo, andozlos

objetivos planteados y con la menor cantidad derses utilizados.

30

c¢) Plan Estratégico

Toda institucion debe disefiar su plan estratégelo, Ministerio
Coordinador de los Sectores Estratégicos ha ddsadocel suyo, para

cumplir los objetivoy las metas planteadas.

“La planificacion estratégica consiste en determitadireccion que

debe tener una organizacion para alcanzar sus blgstde largo plazo
en el marco de su vision, mision y valores, evitaladconcentracion de
esfuerzos en aspectos que no contribuyen al logrestbs objetivos. En
este sentido, la elaboracion del plan estratégiebeal considerar los
siguientes aspectos:

l.La elaboracion de un diagnéstico situacional.
2.El planteamiento de una vision de futuro.

3. La definicién de las variables que configurarsiaacion actual.

4. Las acciones a traves de las cuales se podisnaa la vision
organizacional a partir de las circunstancias ades la estrategia de
desarrollo.”®

El Plan Estratégico que disefio el Ministerio Coaadior de los
Sectores Estratégicos como resultado del anab$iB@DA cruzado
los objetivos estratégicos del Ministerio Coordimiade los Sectores

Estratégicos han sido resumidos en:

®planificacion Institucional SS.EE. Ministerio Cobrador De Los Sectores Estratégicos (2010)
#1Cayetano — Heredia (05 — 2011). Planificacién Estiaa http:/Ensayo-Plan-Estrategico-Hospital-Cayetano-
Heredia/2074721.htrhl

47



Obijetivos Estratégicos Institucionales>?

1.- Incrementar la competitividad sistémica nadiaiezde los sectores

estratégicos.

2.- Incrementar la capacidad técnica y tecnolédetos sectores

estratégicos.

3.- Incrementar la redistribucion y la equidad @eled sectores

estratégicos.

4.- Reducir el impacto ambiental en la gestiénegegion de los

proyectos de los sectores estratégicos.
5.- Incrementar la soberania energética.

6. Incrementar los niveles de madurez instituciemdhs entidades

publicas pertenecientes a los sectores estratégicos

Indicadores, Estrategias y Meta®

Objetivo 1: Incrementar la competitividad sistémica nacionadédos

sectores estratégicos.

Estrateqias:

#Ministerio Coordinador de los Sectores Estratégicos
#Ministerio Coordinador de los Sectores Estratégicos
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1. Priorizar las inversiones y acciones que max@mia generacion de

la riquezay optimicen el uso de los recsirso

2. Mejorar la confiabilidad, calidad, seguridadfiziencia de los

servicios publicos de competencia de los sect@teatégicos.

3. Mejorar el uso y el aprovechamiento de las tlegias de la

informacion y comunicacion en la nacion

4. Mejorar el uso y el aprovechamiento de los asiestratégicos de la
nacion

5. Articular e implementar politicas y proyectotemsectoriales para

obtener intervenciones integrales.

Indicadores:
1. Inversion publica en proyectos de los sectasgateégicos

2. Ingresos brutos (nominales) generados por Igsemas publicas de

los sectores estratégicos

3. Ahorro generado a la economia por los proyetgdss sectores

estratégicos
4. Excedente de las empresas publicas del sector

5. Porcentaje de cumplimiento de la expansion dergion privada
segun planes de expansion de operadores privados de

telecomunicaciones y contratos de servicios derseswnaturales.
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Metas:

1. Al 2015, incrementar un 25 % los niveles deigficia en la gestion

de los recursos estratégicos nacionales;

2. Al 2015, incrementar los niveles de industredipn sustentable en
los sectores estratégicos en un 10 %, asi comestédg ambiental en

toda la cadena de procesos;

3. Definir, hacia 2015, nuevos y mejores merca@doa [a exportacion

producida desde los sectores estratégicos

Objetivo 2: Incrementar la capacidad técnica y tecnologicase |

sectores estratégicos

Estrateqias:

1. Implementar procesos y mecanismos de transfartgunoldgica

dentro de los sectores estratégicos.

2. Implementar procesos y mecanismos de innovatgatro de los

sectores estratégicos

3. Implementar procesos y mecanismos de desagafivestigacion

dentro de los sectores estratégicos
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Indicadores:

1. Porcentaje del presupuesto de los sectoreséggt@s orientado a

capacitacion y entrenamiento

2. Porcentaje del presupuesto del Sectores Estraségrientado a

investigacion y desarrollo

3. Porcentaje del presupuesto del SE orientadoavation técnica y

tecnologica en los Sectores Estratégicos

4. Monto del presupuesto de los sectores estrat®gitentado a

capacitacion y entrenamiento

Metas:

Al 2015, habran aumentado significativamente |lasahs estratégicas
entre actores, instituciones publicas y privadasiamales e
internacionales para el desarrollo de la cienaitg¢nologia y la

innovacion.

Al 2015, el 50% de las instituciones de educadé@nita y tecnoldgica

habra implementado proyectos de investigacion,radkatecnologico
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e innovacion en alianza con el sector productigogial, con altos

niveles de complejidad tecnologica.

Objetivo 3: Incrementar la redistribucion y la equidad desde lo

sectores estratégicos.

Estrateqias:

1. Desatrrollar politicas y proyectos que promued@iforma integral la

equidad territorial y la inclusién social

2. Mejorar las politicas de precios de los bienssryicios publicos que

brindan los sectores estratégicos

Indicadores:

1. Numero de personas beneficiadas por proyectoghesion social

provistos por los Sectores Estratégicos.

2. Presupuesto devengado destinado a proyectosldsion social

dentro de los Sectores Estratégicos.

Metas:

1. Reduccidn de los niveles de pobreza en al mgBo% por afio

hasta el 2015
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2. Al 1 de julio del 2015 al menos 15% de increraat el nGmero de

familias que ingresan a sistemas de las TICS.

Objetivo 4: Reducir el impacto ambiental en la gestiéon y ejgtude

los proyectos de los sectores estratégicos.

Estrateqias:

1. Mejorar la implementacion de los mecanismosdeaacion de
emisiones de Gases de efecto invernadero (GEHsprbyectos de los

sectores estratégicos.

2. Mejorar la infraestructura, practicas y tecn@sgle los sectores

estratégicos en relacion al manejo ambiental

3. Mejorar el modelo de relacionamiento entre ¢h@sy las

comunidades para los proyectos de los sectoregégstos.

Indicadores:

1. Porcentaje del presupuesto total destinadoreeplde manejo

ambiental
2. Ingresos por certificados de reduccion de emésCER)

3. Porcentaje de energia renovable no convenciespécto a la

produccion total de energia
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4. Monto de presupuesto devengado orientado a giag/de eficiencia

energética

5. Porcentaje de potencia total instalada en emeggiovable no

convencional respecto del total instalada.

Metas:

1. Al 1 de julio de 2012 el porcentaje de hogargs gpnsumen

combustible fosil ha disminuido en un 35%

2. Aumentar las medidas de proteccion ambiendgsarrollo

sustentable.

3. Incrementar la aplicacion de politicas-mecanspara la

implementacion de mejores practicas en seguridadug ocupacional

Objetivo 5: Incrementar la soberania energética

Estrategias:

1. Cambiar la matriz energética, priorizando laension en fuentes

renovables y limpias.
2. Mejorar la eficiencia energética

3. Crear el Instituto Nacional de Energia
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Indicadores:
1. Porcentaje de reserva energética eléctrica
2. Balanza comercial de Hidrocarburos (miles de )BPE

3. Porcentaje de capacidad instalada de energiaakle respecto a la

capacidad instalada total.
Metas:

1. Operar de forma eficiente, confiable y seguiaffaestructura

energética

2. Diversificar las fuentes de energia, incremegdda participacion de

tecnologias limpias.

3. Ejecutar oportunamente las inversiones necssani@apacidad de

procesamiento para reducir el costo de suminigrerngrgéticos

Objetivo 6: Incrementar los niveles de madurez instituciondhen

entidades publicas pertenecientes a los sectdraségscos

Estrateqia:

1. Mejorar el uso de las tecnologias de la infoigrag comunicacion

en los sectores estratégicos
2. Implementar la reforma institucional en las @adies de los SE.

3. Atraer, desarrollar y retener el talento humane! sector.
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4. Implementar mejores practicas en la adminisirade los proyectos.

5. Desarrollar los modelos de gestion, mejoratgrekarizar los

procesos existentes

Indicadores:
1. Grado de estructuracion operativa de las ircstihes del sector.

2. Numero de instituciones que han implementad@susesos de

reforma institucional.

3. Numero de instituciones coordinadas con una BRBI@iness

Process Management Office).

4. Numero de instituciones coordinadas con una PRtGject

Management Office).

5. Namero de instituciones coordinadas con una CO&partamento

de informatica),

Metas:

1. Optimizar la inversion

2. Aumentar y mejorar la capacidad de ejecucion
3. Modernizar la gestion tecnoldgica

4. Mejorar la gestion y mecanismos de control [ua@on y

fiscalizacion de proyectos
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5. Generar y desarrollar talento
6. Enfocar a la organizacion en funcion del negocio

7. Incrementar relaciones de calidad con la conaghid

El MICSE es responsable de la coordinacion, supiérviy seguimiento
de los recursos trascendentales como el petr@ganinas, el agua, la
energia, las comunicaciones y de proyectos esitategspecificos en
cuanto a su desarrollo e implementacion. Sobrada de principios
fundamentales como Soberania y Autodeterminacina, gue el pais
tenga el control de sus recursos y pueda tomanfibnte decisiones
sobre su uso y explotacion, contribuyendo asi samello sustentable y

al buen vivir. Esto ademas de:

. Coordinacion y seguimiento interinstitucionallde Sectores
Estratégicos y de los proyectos del sector, basanlts agenda

estratégica.
. Gestion de proyectos emblematicos de los Seckstatégicos.

. Coordinacion de las lineas de intervencion, pamanejo de las

relaciones socio ambientales en los proyectos elgbSEstratégico.

57



d) Anélisis FODA

FORTALEZAS 3*

* Imagen fortalecida de la institucion.

* Mejor tecnologia, equipos, sistema e infraestractur

» Apoyo y gestion eficiente de la autoridad estatal.

e Adquisicién e implementacion de nuevos equiposaiégicos.

» Contratacion de personal calificado mediante urcw@a#o proceso

de seleccion.

» Existe un buen numero de funcionarios que se adeounalos

recursos que cuenta la Institucion.

 Apertura al cambio detectada en un numero impataté

funcionarios.
» El personal cuenta con uniformes y tarjetas detifigarcion.

» Apoyo institucional en la lucha contra los actocdeupcion.

OPORTUNIDADES®®

* Apoyo politico del actual Gobierno a la gestion dehisterio

coordinador

#Ministerio Coordinador de los Sectores Estratégicos
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» Aportacion econémica importante por parte del Estad

* Consolidacion de alianzas estratégicas creativas niel

internacional

* Intercambios de experiencias con otros paises

DEBILIDADES 3¢

* No se realiza una adecuada gestién del conocimears compartir

y utilizar buenas practicas al interior de la istion

» Los procesos de planificacion anteriores no han sidborados y

socializados a todo nivel

* Muchos funcionarios desconocen las metas y obgtide la
institucion

* No se cuenta con un sistema de informacién gelengia

administrativo.

* No se ha implementado el uso de indicadores denges® para

evaluar y ajustar la gestién institucional
* La comunicacion interna no es Optima

* Ante la falta de comunicacién de los procesos deb@a mucho
funcionarios tienen un sentimiento de inestabiligask resisten al

cambio

#Ministerio Coordinador de los Sectores Estratégicos
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» Personal sin el suficiente compromiso y/o motivacidacia la
institucion
* Los procesos internos no han sido suficientemesmeaidos por los

funcionarios

* Funcionarios que sienten que no estan debidamamptgcitados y
gue no se ha realizado una adecuada distribuciéfurdgones y

cargos

» Escaza seguridad industrial en ciertas unidade$adestitucion

como imprenta, bodega y archivos

* Los costos de los servicios no estan actualizados ge genera

suficiente sostenibilidad financiera interna
* No se ha desconcentrado la institucion

* No se cuenta con las suficientes seguridades yatestpara manejo

de informacién

AMENAZAS ¥’

* Gobierno Central no asigna los fondos comprometidoda

institucion

¥Ministerio Coordinador de los Sectores Estratégicos
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* Imposibilidad de continuar con el proceso de tramsécion de la

matriz energética por

financiera interna

inestabilidad o sostenibilidaolitica-

» Inestabilidad politica del Gobierno que impida lantinuidad de

procesos de transformacion institucional.

e Cambios internos de autoridades

e Cambio en la escena geopolitica mundial que atetda paises que

colaboran con el financiamiento de mega proyectos.

TABLA # 2

Conceptc
Identificacion de
oportunidades y
amenazas

Listado Priorizado

Oportunidades

1.- Posicionamiento técni-ideoldgico hacia el logr

de los objetivos del PNBV, la equidad

intergeneracional, economica, de género,
superacion de las necesidades basicas del desé
nacional

2.- Acceso a instrumentos Yy mecanismos
planificacion modernos y multidisciplinarios

3.- Priorizacion politica hacia la superacién de
inequidad social, econdémica, cultural; de accelas
servicios.

4.- Apertura y Convergencia hacia la invers
internacional no tradicional para el desarrollo.

Amenazas

1.-Inestabilidad politic-administrativa del Estac
2.-Ausencia de continuidad en las politicas cread
impulsadas por y desde el Ministerio Coordina
de los Sectores Estratégicos
3.- Injerencia de factores geopoliticos externos aje
a la actual visién socio-econémica y politica
Estado

4.- Presion economica e ideoldgica proveniente

la
arroll

de

la
;]

on

N0
del

de

diversos grupos sociales

Elaborado por: Ministerio Coordinador de los Sectoes Estratégicos
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Identificacion de fortalezas y debilidades

TABLA # 3
Fortalezas Verificador F Debilidades Verificador O
1.- Capacidad | Instrumentos de | 1.- Dependencia de Proyectos de
de Gestion seguimiento y | la decision politica | inversion
evaluacién de las del Gobierno. pospuestos o
politicas y eliminados.
programaciones.
2.- Rol 2.- Nivel de
Institucional Capacidad de | compromiso de los| Grado de
convocatoria ministerios ejecucion de los
hacia las coordinados. compromisos
3.- Manejo de | entidades sectoriales o

las aéreas
estratégicas del
desarrollo
nacional

4. Liderazgo e
imagen positiva.

5. Eficiencia en
el cumplimiento
de objetivos y
metas.

6. Nueva
estructura
organizacional

coordinadas

Indicadores de
desarrollo de
programas y
proyectos en
ejecucion.

3.- Ausencia de
acuerdos politico-
institucionales

presidenciales.

Nivel de
cumplimiento de
los proyectos y dg
las
programaciones.

Elaborado por: Ministerio Coordinador de los Sectoes Estratégicos

Fuente: Ministerio Coordinador de los S#ores Estratégicos
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e) Factores Criticos del Exito
» Aportacion econémica importante por parte del Estad

e Acceso a instrumentos y mecanismos de planificagiédernos y

multidisciplinarios
» Planificacion adecuada de los requerimientos d Maeional;
» Participacion interdepartamental en cuanto a wagfan de criterios;
* Mejora de la dotacién técnica-administrativa.

* Apertura y Convergencia hacia la inversion inteimaal no

tradicional para el desarrolf&.

4.1.2 Funcionarios publicos

Como parte de la gestion de la Unidad de Admirggiradel Talento Humano
fue desarrollado el proyecto “Manual de Clasifiéacde Puestos”. Este fue el
resultado de la colaboracion de cada una de lssc@anes asi como de los
Responsables de las areas; a partir de la impleiéntdel citado proyecto se
vio como necesaria la adecuacion de alrededor dda2@s al interior de los

procesos agregadores de valor y como parte dert@egos habilitantes de

#Ministerio Coordinador de los Sectores Estratégicos
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asesoria y apoyo. Los servidores publicos que sagoe a laborar en el
Ministerio de Coordinacién de los Sectores Estiatéy lo hicieron previo
proceso de seleccion apoyado en perfiles y reqsisile los grupos
ocupacionales definidos desde el Ministerio de Rsu Laborales. La
instruccién, experiencia y capacitacion de cad@&rase, determina el grado y
nivel de sueldo al que corresponde. La Nueva Legafica del Servicio
Publico-LOSEP define los parametros de los submsadede formacion y
capacitacion; asi como para la seleccion y reclietaim de personal, para este
ultimo se aplica los procesos de Concurso de MgmtdOposicion, ambas
normas sefialan procedimientos aprobados por elstdimo de Relaciones

Laborales.

65



TABLA #5

4.1.2.1 Funcionarioe ahivel jerarquico superior.

TABLA # 4

APELLIDOS Y NOMBRES

CARGO O PUESTO

NIVEL
JERARQUICO

Glas Espinel Jorge David

Ministro Coordinador

Poveda Bonilla Rafael Alexis

Secretario Técnico

Araque German

Viceministro Coordinadof

Nivel Directivo
(Nivel 1)

Elaborado por: Eleana Pefiafiel

Fuente: Ministerio Coordinador de los Ssores Estratégicos

NIVEL
APELLIDOS Y NOMBRES CARGO O PUESTO JERARQUICO
, Asesor 2 DESPACHO
Alvear Guzman Carlos Alfred DMINISTERIAL
, . Asesor 2 DESPACHO
Muentes Vélez Olga Cristina MINISTERIAL
) . . ., Asesor 2 DESPACHO Nivel Asesor
Ruiz Giraldo Sergio Adrian MINISTERIAL (Nivel 2)
Cabrera Acevedo Carlos Asesor ASESORES
Alberto SECTORIALES
, sesor 4 ASESORES
Campuzano Pérez Elsa Danie rAECTORIALES
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NIVEL
APELLIDOS Y NOMBRES | CARGO O PUESTO JERARQUICO
Asesor 3
. . COORDINACION
'Co\tlrf;;be;;tes Véasquez Carlos GENERAL
ADMINISTRATIVA
FINANCIERA
Cumbillo Romero Guillermo | Asesor 3 ASESORES
Antonio SECTORIALES
. . , Asesor 2 ASESORES
Espin Reyes Eugenia Sofia SECTORIALES
Espinel Molina Rodolfo Asesor 3 ASESORES
Renato SECTORIALES
) . |,Asesor 2 ASESORES
Espinoza Romero Galo Danie lSECTORIALES
, ..l Asesor 3 ASESORES
Guzman Vasco Martha Cec”'aSECTORIALES
o ) | Asesor 2 ASESORES
Hinojosa Sandoval Gino Ren('SECTORIALES _

_ - Nivel Asesor
Montesinos Chano Maria Asesor 3 ASESORES (Nivel 2)
Dolores SECTORIALES

) ) Asesor 5 ASESORES
Ochoa Rizzo Luis Fernando SECTORIALES
Orellana Herrera Javier Asesor 3 ASESORES
Armando SECTORIALES
Rodriguez Teran Daniel Analista Sénior
Eduardo

. . Asesor 2 ASESORES

Vera Vélez Richard Edgar SECTORIALES

. . Asesor 2 DIRECCION DE

Eg;’r?;:‘dgo”'”a Maria COMUNICACION
SOCIAL
Asesor 4 )
COORDINACION

Giler Moreira Roxana Irene | GENERAL
ADMINISTRATIVA
FINANCIERA

Elaborado por: Eleana Pefafiel

Fuente: Ministerio Coordinador de los Seores Estratégicos
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TABLA#6

NIVEL

APELLIDOS Y NOMBRES | CARGO O PUESTO JERARQUICO

Coordinador General
Administrativo Financiero

Coordinador General de | Nivel de Apoyo

Paredes Pérez Rodrigo Ivan

Jara Merino John Bolivar

Proyectos Emblematicos (Nivel 3)
Toral Hidalgo Angeolina Coordinador General de
Amada Control y Gestion

E
laborado por: Eleana Pefafiel

Fuente: Ministerio Coordinador de los Seores Estratégicos

TABLA # 7

NIVEL

APELLIDOS Y NOMBRES | CARGO O PUESTO JERARQUICO

Director de Planificacion
Corporativa

Director Técnico de Area -
Directora de Asesoria

Estrella Calderén Jorge Luis

Rodriguez Araujo Patricia

Monserrate Juridica

Cusme Bravo Angela Directora de Comunicacion

Consuelo Social

Norofia Vasconez Leonardo | Director de Politicas y

Fabricio Programacion Nivel Operativo

Rojas Barros Lilia Elizabeth D'reCtora de Gestion (Nivel 4)
Internacional

Director Técnico de Area -
Director de la Informaciéon

Director Técnico de Area -
Directora de Control y

Ayala Cabrera Diego Mauricig

Torres Rodriguez Eunice

Aurora Seguimiento
Morejon Coral Angel Director Técnico de Area -
Leonardo Director de Evaluacion

Elaborado por: Eleana Pefafiel

Fuente: Ministerio Coordinador de los Seores Estratégicos
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4.1.2.2 Otros funciarmnos

TABLA #8

APELLIDOS Y NOMBRES

CARGO O PUESTO

Aguilar Carrion Galo Enrique

Chofer

Guanoluisa Guerrero Veronid
Elizabet

&Servidor Publico 5 - Analista de Servici
Institucionales 2

DS

Rosero Abril July Raquel del
Rosario

Servidor Publico 1 - Secretaria de
Ministro

Andrade Velasco Mayra
Alexandra

Servidor Publico de Apoyo 4 -Secretariz
Ejecutiva 2

Paladines Ramirez Wilson
Smith

Chofer

Villegas Morillo Verenice
Soledad

Servidor Publico 1 - Asistente de Asesd
Institucional

ria

Padilla Moran Soledad Beatr

Servidor Publico 1 - Analista
z o :
Administrativo

Piedra Mariduefia Jaime
Emilio

Servidor Publico 6 - Abogado 2

Céardenas Aguirre Byron
Manuel

Servidor Publico 7 - Abogado 3

Chiliquinga Toapanta Fabian
Segundo

Servidor Publico de Apoyo 4 - Asistents
de Periodismo

Mesias Onofre Gloria Isabel

Servidor Publico 7

Nolivos Tinajero Ivan

Técnico en Artes Gréaficas

Alejandro

Abad Pintado Jenny .
Conserje

Alexandra

Andrade Bustamante Diego Chofer

Giovany

Arizala Quifionez Ana Lucia

Servidor Publico de Apoyo 2 -
Recepcionista

Balarezo Barragan Fernando
Miguel

Servidor Publico 6 - Analista de
Tecnologias de la Informacion 2

Bastidas Tarquino Ramiro

Conserje

Benitez Bucheli Washington
Javier

Chofer

Chala Padilla Richard Marcel

oChofer

Correia Cordova Fernando
Augusto

Conductor Administrativo

Cruz Estévez Veronica

Servidor Publico 5 - Analista de Recurs

Elizabeth

Humanos 2
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Diaz Torres Wellington
Leonardo

Chofer

APELLIDOS Y NOMBRES

CARGO O PUESTO

Dominguez Castillo Fabricio
Fernando

Servidor Publico 5 -Analista de Activos
Fijos 2

Gonzélez Salgado Patricio
Eduardo

Servidor Publico 5 - Técnico de
Seguridad

Granda Quelal Natalia
Geovanna

Conserje

Heredia Rojas Karla Lorena

Servidor Publico de Ap2y Secretaria

Jacome Luzuriaga Patricia
Elizabeth

Servidor Publico de Apoyo 2 - Secretar

a

Monge Marquez Pablo
Alejandro

Servidor Publico 5 - Analista de
Presupuesto 2

Ortega Alvarez Alberto
Vladimir

Servidor Publico 1 - Asistente de
Tecnologias de la Informacion

Parra Marquez Diego Andrés

Chofer

Pérez Santos Viviana
Fernanda

Servidor Publico de Apoyo 4 - Técnico
Archivo

Pullas Cordova Segundo
Andrés

Chofer

Quishpe Chillaguano Jorge
Washington

Auxiliar de Servicios

Rodriguez Yandun Christian
Fernando

Servidor Publico de Apoyo 2

Romero Rueda Natalia Nieve

SServidor Publico de Apoyo 3 - Secretar
ejecutiva !

a

Romero Villacrés Maritza
Jannet

Servidor Publico 5 - Analista de
Contabilidad 2

Suarez Andrade Jessica
Jeanneth

Servidor Publico 3 - Analista de Talentad
Humano 1

Suérez Bravo Giovanny
Francisco

Conserje

Bolafios Zhindén Paola
Andrea

Servidor Publico de Apoyo 3 - Secretar
Ejecutiva 1

a

Falconi Bolafos Fabian
Marcelo

Servidor Publico 6 - Analista de Politica
y Programacion 2

Moncayo Espinoza Elizabeth
Carolina

Servidor Publico 7 - Analista de Politica
y Programacion 2

Rodriguez Vega Diego
Roberto

Servidor Publico 6 - Analista de Politica
y Programacion 2

Yeber Coronel Letty Andrea

Servidor Publico 5 -ifdista 2
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Gonzalez Guerra Daniela
Jacqueline

Servidor Publico 4 - Analista de Gestio
Internacional 1

APELLIDOS Y NOMBRES

CARGO O PUESTO

Paredes Paredes Edison Da

id Conserje

Rojas Cruzatti Jorge
Washington

Servidor Publico de Apoyo 4 - Asistente
de Proyectos Embleméaticos

Gonzélez Carvajal Carmen
Elizabeth

Servidor Publico de Apoyo 3 - Secretar
Ejecutiva

Santos Jiménez Daniel
Leonardo

Servidor Publico 1 - Asistente de
Evaluacién y Supervision de Politicas

Andrade Ortega Marlos David

Servidor Publico de Apoyo 4 - Asistente
de Control y Seguimiento

Miranda Almeida Gustavo
Daniel

Servidor Publico 5 - Analista de

Evaluacion 2

Elaborado por: Eleana Pefafiel

Fuente: Ministerio Coordinador de los Sd#ores Estratégicos
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4.1.3 Politicas Institucionales

Las politicas Institucionales del MCEE

Establecer prioridades de inversion que permitameige
infraestructura que maximice la generacion de w@gue y

optimice el uso de los recursos.

» Asegurar la provision confiable, segura y eficiedéeservicios

publicos de los SE, para asi mejorar la compedaidisistémica.

» Desplegar y priorizar acciones e inversiones guetep con una

macroeconomia sana y sostenible.

 Fomentar mecanismos para el desarrollo de capmsddel
recurso humano, en especial para la innovacidnykstigacion
y desarrollo dentro de los Sectores Estratégicassiylograr

transferencia tecnolégica

» Cambiar la matriz energética, priorizando la inieren nuevas
fuentes de generacion de energia y reduccion dierdeanda
considerando el nivel de oportunidad de aproveoktmide los

recursos naturales (renovables y no renovables)

» Desplegar infraestructura en conectividad y tetegacaciones

para la soberania tecnolégica y la integracion

#Ministerio Coordinador de los Sectores Estratégicos
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» Mejorar progresivamente el perfil de sostenibilidizdla gestion

de los Sectores Estratégicos y de sus proyectos.

* Ampliacion progresiva de la cobertura de los sésipublicos
gue prestan los SE, y del acceso al agua; Accasetdal a los

servicios publicos que prestan los SE.

» Desarrollar iniciativas intersectoriales articuladge promuevan

la equidad territorial y la inclusion social.

 Coordinar las politicas y proyectos sectoriales &@eln
intersectorial de manera de obtener intervenciomegrales y

generar costos ahorrados.

Ya que el Ministerios Coordinador de los Sectoregdiegicos tiene
que velar por el bienestar de todos los sectoresu acargo, ha

desarrollado politicas institucionales para cadadalos sectores.

Politicas Institucionales Sector Mineria e Hidrocaburos™

1. Garantizar que las actividades sectorialeseaécen en aplicacion de

los principios de sustentabilidad social y ambienta

2. Fortalecer las relaciones entre el Estads gomunidades

““Ministerio Coordinador de los Sectores Estratégicos
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3. Fortalecer los derechos y recuperar la presegisEstado en la
administracion, gestion, regulacion y control de tecursos naturales

no renovables.

4. Impulsar proyectos de integracion regional ersegtor recursos

naturales no renovables.

5. Implementar mecanismos que aseguren la distéiblequitativa de

los beneficios de las actividades de recursos alagino renovables

6. Fomentar la inversion para el desarrollo pradaatlel sector de los

recursos naturales no renovables.

7. Impulsar la participacion del Ecuador en mersadegionales e

internacionales.

8. Promover la seguridad del abastecimiento, siifieacion del uso vy el

ahorro de los recursos naturales no renovables.

9. Impulsar la gestion eficiente de las institue®rdel sector de los
recursos naturales no renovables vy fortalecer neganismos de

investigacion, regulacion y control.
Ademas,

1. La gestion ministerial se cumplira con enfoqistémico con los
Ministerios integrantes del gobierno central, logamismos de control,
otras instituciones del gobierno nacional, los goins seccionales, y la

sociedad civil en su conjunto.
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2. La planificacidbn energética, en el ambito hidrburifero, y la
planificacion minera constituiran el marco de gestinstitucional y

sectorial.

3. Transversalizar la gestion de riesgos en el tongmto de la mision
ministerial, de tal manera que disminuya el impastoial y minimice

las pérdidas en la infraestructura, en la ocureedeieventos adversos.

4. Fuerte impulso a las relaciones del Estadoa@ociedad civil sobre
la base de un gran dialogo nacional, alianzas, ticbge y
responsabilidades del desarrollo hidrocarburiferominero en su

condicion de sectores estratégicos.

5. Consolidacion del trabajo en equipo y la adriaison por procesos,
complementada con la incorporacion de un sistemageiion de

calidad.

6. Incorporacién de tecnologia para la gestiétagmlitica sectorial y el
fortalecimiento de la capacidad de seguimiento gluacion de su

cumplimiento.

7. Fortalecimiento del control interno sobre laebae una precisa y
clara asignacion de autoridad y responsabilidamk aiferentes niveles

jerarquicos ministeriales.
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Politicas Institucionales Sector Electricidad y Enegia Renovablé'

El diagndstico sectorial que se presenta a cortidnaesta orientado
por una vision global que cubre al sector eléctrgpee mira hacia su
interior y también hacia su entorno referido adan®mia nacional, e
internacional de ser el caso. La reforma del sexdt@mtrico se determino
mediante la Ley de Régimen del sector Eléctricee ysds reglamentos
en 1996 y, su desarrollo institucional, culminé &899 con la

implantacion de la organizacion sectorial actlRidoblemas de diferente
origen han conducido a que las instituciones noevpen la realidad de
acuerdo a la forma prevista en el modelo. Enttesegroblemas se

destacan:

1. Regulacién presionada por la busqueda de matasgjan conectadas

con la funcién gubernamental de fijacion de pagic

2. Subsidios implicitos o de baja transparencieaes generalizados a
toda la demanda o a los productores, no incluideélo parcialmente
incluidos en el presupuesto nacional y, con freciaginoportunamente

cancelados;

3. Dificultades macroeconémicas nacionales y, emiosaafos,
coincidentes con problemas macroeconémicos de @ican

supranacional; y

4. Precario financiamiento sectorial e insefite inversion privada.

“Ministerio Coordinador de los Sectores Estratégicos
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Se ha emitido criterios que solicitan el desmomientbdelo de reforma
sectorial aduciendo criticas relacionadas con proas concretos; sin
embargo, no presentan un andlisis de caréacter Iglobenpulsan una
organizacion alternativa concreta y completa. Siam@lamente, existen
estudios, analisis académicos y opiniones de poofaes conocedores
del sector que son concluyentes en cuanto a quaodklo posee

potencialidad para producir los beneficios quelds @speran.

Obijetivo estratégico institucional 1

Convertir al pais en exportador de energia eléctrisbastecer la

demanda incrementando la generacion.

Objetivo estratégico institucional 2

Recuperar el rol del Estado en la gestion det® Eléctrico.

Obijetivo estratégico institucional 3

Incrementar el uso de energias renovables.

Objetivo estratégico institucional 4

Incrementar los niveles de cobertura eléctrica

Objetivo estratégico institucional 5

Mejorar la eficiencia energética de los sectorehisirial, comercial,

residencial y de transporte.
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Politicas Institucionales Sector Telecomunicacion&s

El reto es consolidar un paquete de politicas pablipara la
masificacion de la banda ancha en el pais, solute, ten las zonas
desatendidas y tecnolégicamente aisladas, por & tcpbaja en la
consolidacién del Plan Nacional de Banda Ancha, fouma parte de
Estrategia Ecuador Digital 2.0, que consta, adegg&sn Plan Nacional
de Acceso Universal, de Alistamiento Digital y Gaoio En Linea. Este
plan consta de tres programas: el primero, desmielg infraestructura
y condiciones de mercado para banda ancha; el deggestion

eficiente de recursos, insumos y calidad para bandha, y el tercero

de banda ancha con responsabilidad social y anatient

Las metas del Plan stn
1. Al 2014 reducir significativamente el pedel Kbps.
2. Al 2015 incrementar las Mypimes conectadBa@da Ancha.

3. Al 2015 lograr que la mayoria de las parroguiasles tengan

conexion a Banda Ancha.

4. Al 2015 incrementar los hogares ecuatorianosQghtil 1 y 2 con

acceso a Banda Ancha.

“’Ministerio Coordinador de los Sectores Estratégicos
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5. Al 2015 incrementar los hogares ecuatorianos ammeso a Banda

Ancha.
6. Al 2016 triplicar el nimero de conexionesan@&a Ancha.

7. Al 2017 alcanzar, al menos, el 75% de la pobtaeicuatoriana con

acceso a Banda Ancha

Ademés con el fin de impulsar el crecimiento seaaionomico y la
competitividad nacional, se adoptoé la estrategiaadgalizar, de manera
practica, las ventajas reales de las nuevas tagiasladenominada LTE-
4G para asi generar expectativa en los usuario® sobovacion de
servicios que en corto plazo seran una realidadc@rador. Con la
implementacion de politicas y estrategias guberngates de
conectividad 'y prestacion de servicios se increaent
considerablemente, los indices de penetracionedeic® de Internet de
banda ancha y de telefonia moévil. Dentro de latipalide inclusion
tecnolégica del Gobierno Nacional, las redes mévit®nstituyen
herramientas indispensables para conseguir la sidciudigital y la

masificacion de la banda ancha.

Los beneficios que genera esta nueva tecnobogia

* Impacto significativo en tres areas del sistemeonémico:

productividad, innovacién y recomposicion de lassalde valor
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* Un aumento de 10% en la penetracion de bandaaagenera un
cambio de 0.16 puntos en el crecimiento del Pradlaterno Bruto

(PIB)

» El impacto economico tiende a aumentar con elemento de la

penetracion de Banda Ancha

» El despliegue de redes de banda ancha crea @placuerdo con los
multiplicadores importantes, es decir, un punto ceotual en
penetracion de banda ancha aumenta en 0.18 puatdssh de

ocupacion,

Objetivos Institucionale$?

1. Establecer y coordinar la politica del sector das
telecomunicaciones, orientada a satisfacer lassidsmtes de toda la
poblacion;

2. Desarrollar los planes de manera concertadalaohgencia de

Regulacién y Control de las Telecomunicacionesrylaciudadania;

3. Garantizar la masificacion de las Tecnologiadadinformacion y
Comunicacion en la poblacion del Ecuador, increargid y mejorando

la Infraestructura de Telecomunicaciones;

“Ministerio Coordinador de los Sectores Estratégicos
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4. Apoyar y facilitar la gestion de la Agenciaegulacion y Control
de las Telecomunicaciones para el cumplimientoRdih Nacional de

Desarrollo;

5. Funcionar como enlace entre la gestion debssctas decisiones

presidenciales;

6. Disefiar y ejecutar programas y proyectos efipeside corto y

mediano plazo, que respondan a las politicas dermdde del sector;

Politicas Institucionales Sector Agua®

Junto con el proceso Constituyente de 2008 el Nueswco de
referencia institucional dio lugar a la creaciénlal&ecretaria Nacional
del Agua, con nivel ministerial que reemplaz6 ah§®o Nacional de
los Recursos Hidricos (CNRH) y a corporacionesasadollo regional
vinculadas al agua. Con ello se buscaba institgr Autoridad Unica
del Agua, como base de la nueva institucionalidadogelo de gestion
gue articule y logre la interaccién de los distinsectores del agua y sus
actores, rompiendo asi la histérica dispersion ypemgaosicion
institucional y de competencias, este nuevo modelgestion tiene las

siguientes directrices:

“*Ministerio Coordinador de los Sectores Estratégicos
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1. Dinamica de la gestidon integrada del recurscaatgjando atras la
dinamica de la administracion para lograr esto esesario redefinir

lineas de politica respecto de:
a. La gestion por unidades hidricas,
b. La oferta Hidrica,
c. La Demanda Hidrica,
d. La Calidad Hidrica,
e. Los Riesgos Hidricos,
f. Institucionalidad,
g. Gobernabilidad, y finalmente,

h. Integracion.

2. La democratizacién participativa de la ingtibnalidad del agua.
3. La plena vigencia de las disposiciones deT 8D

4. La institucionalidad por cuencas, los espadassyoles, los actores y

los alcances de la participacion en el marco deYade Aguas.
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Politicas Nacionales del Sector Aqu&®

1. Desarrollar una gestion integral e integragldod recursos hidricos,
con una permanente vision de sustentabilidad; eokercon la gestion
de los recursos naturales, la proteccion ambieritd, derechos
humanos, ciudadanos y de la naturaleza al accesmgud y a las
actividades econémicas y sociales que aprovechaestds recursos.

(Decreto 1088, 15 de mayo de 2008. Art.2-1).

2. Fomentar en las politicas sectoriales y su seguh criterios de
preservacion, conservacion, ahorro y uso sustentdbl agua para
garantizar el derecho humano al acceso minimoua kgppia y segura,
mediante una administracion eficiente que tome arsideracion los
principios de la equidad, solidaridad y el dere¢honano al agua.

(Decreto 1088, 15 de mayo de 2008. Art.2-2).

3. Implementar politicas, estrategias y normaa pegvenir, controlar y
enfrentar la contaminacion de los cuerpos de agoediante la
aplicacion de condiciones explicitas para el otmigato de las

autorizaciones de uso. (Decreto 1088, 15 de maygddd. Art.2-3).

4. Incrementar las capacidades nacionales y locgesm la
implementacion de estrategias nacionales; reformasnativas e
institucionales para la gestién integrada del agua,asegure el acceso
al agua para consumo humano; vy, la eficacia y sisidad de los

servicios de agua y saneamiento.

“Ministerio Coordinador de los Sectores Estratégicos
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5. Incrementar la sostenibilidad de los serviciesagua y saneamiento,
a través del fortalecimiento de las capacidadesgesion de las
entidades prestadoras de servicios (EPS) en lgratigad el territorio

nacional.

6. Incrementar el empoderamiento de las mujeregani@aciones
sociales, y comunidades que participan en la vigitaciudadana de la
calidad del agua y la gestion sostenible y trarsparde los servicios de

agua y saneamiento en las zonas de ejecucion atgldma.

7. Incrementar el acceso a servicios de calidadgeia y saneamiento,
bajo un enfoque de gestidn integrada del aguapate de la poblacion
mas pobre, aportando al logro de la meta 10 del QDkbn impactos

positivos en el desarrollo humano sostenible eaddals provincias.

4.1.4 Escala salarial

TABLA #9
Remuneracioén
No. Puesto o Cargo Mensual
Unificada
1| MINISTRO COORDINADOR 6.122,00
SERVIDOR PUBLICO 1 - SECRETARIA
2 DE MINISTRO 817,00
3 | SECRETARIO TECNICO 5.566,00
SERVIDOR PUBLICO DE APOYO 4 -
4| SECRETARIA 733,00
5| EJECUTIVA 2 4.174,00
6 | ASESOR 2 4.174,00
7| ASESOR 3 3.339,00
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8 | ASESOR 4 2.783,00
9| ASESOR 5 2.226,00

10 SERVIDOR PUBLICO 1 - ASISTENTE 817 00
DE ASESORIA INSTITUCIONAL :
DIRECTOR TECNICO DE AREA -

11 DIRECTOR DE ASESORIA JURIDICA 2.546,00

12 | SERVIDOR PUBLICO 7 - ABOGADO 3 1.676,0

13| SERVIDOR PUBLICO 6 - ABOGADO 2 1.412.0
SERVIDOR PUBLICO DE APOYO 3 -

14 SECRETARIA EJECUTIVA 1 675,00
DIRECTOR TECNICO DE AREA -

15| DIRECTOR DE COMUNICACION 2.546,00
SOCIAL

16 | SERVIDOR PUBLICO 5 - PERIODISTA 2 1.212.Q

17 SERVIDOR PUBLICO DE APOYO 4 - 233.00
ASISTENTE DE PERIODISMO :

18 SERVIDOR PUBLICO DE APOYO 4 - 233.00
TECNICO EN ARTES GRAFICAS :

19 | SERVIDOR PUBLICO 6 - PERIODISTA 2 1.412.(Q
SERVIDOR PUBLICO 1 -ASISTENTE DE

20 PERIODISMO 817,00
COORDINADOR GENERAL DE

21 PLANIFICACION Y POLITICAS 4.174,00
DIRECTOR TECNICO DE AREA -

22 | DIRECTOR DE POLITICAS Y 2.546,00

PROGRAMACION
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Remuneracién

No. Puesto o Cargo Mensual
Unificada

SERVIDOR PUBLICO 7- ANALISTA DE

23| POLITICAS Y PROGRAMACION 3 1.676,00
SERVIDOR PUBLICO 6- ANALISTA DE

24| POLITICAS Y PROGRAMACION 2 1.412,00
SERVIDOR PUBLICO 5 - ANALISTA DE

25| BOLITICAS Y PROGRAMACION 2 1.212,00
SERVIDOR PUBLICO 7 - ANALISTA DE

26| BOLITICAS Y PROGRAMACION 3 1.676,00
SERVIDOR PUBLICO 6- ANALISTA DE

27| POLITICAS Y PROGRAMACION 2 1.412,00
SERVIDOR PUBLICO 4 - ANALISTA DE

28| POLITICAS Y PROGRAMACION 1 1.086,00

55| SERVIDOR PUBLICO 1 - ASISTENTE 517,00
DE POLITICAS Y PROGRAMACION :
DIRECTOR TECNICO DE AREA -

30| DIRECTOR DE INVERSIONES 2.546,00
SERVIDOR PUBLICO 7 - ANALISTA DE

31 INVERSION 3 1.676,00
SERVIDOR PUBLICO 7 - ANALISTA DE

32| FINANCIAMIENTO 1.676,00

43| SERVIDOR PUBLICO 3 - ANALISTA DE 556,00
INVERSION Y FINANCIAMIENTO 1 :
DIRECTOR TECNICO DE AREA -

34| DIRECTOR DE GESTION 2.546.,00
INTERNACIONAL
SERVIDOR PUBLICO 6 - ANALISTA DE

35| GESTION INTERNACIONAL 2 1.412,00

46| SERVIDOR PUBLICO 3 - ANALISTA DE 586,00
GESTION INTERNACIONAL 2 !

47| SERVIDOR PUBLICO 1 - ASISTENTE 51700
DE GESTION INTERNACIONAL !
COORDINADOR GENERAL DE

38| BROYECTOS EMBLEMATICOS 4.174,00
SERVIDOR PUBLICO 6 - ANALISTA DE

39| PROYECTOS 2 1.412,00

40| SERVIDOR PUBLICO DE APOYO 4 - 733,00

SECRETARIA EJECUTIVA 2
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Remuneracion

No. Puesto o Cargo Mensual
Unificada
COORDINADOR GENERAL DE
41! CONTROL DE GESTION 4.174,00
SERVIDOR PUBLICO DE APOYO 3 -
42| SECRETARIA EJECUTIVA 1 675,00
DIRECTOR TECNICO DE AREA -
43| DIRECTOR DE LA INFORMACION DE 2.546,00
LOS SECTORES ESTRATEGICOS
SERVIDOR PUBLICO 7 - ANALISTA DE
44| LA INFORMACION DE SECTORES 1.676,00
ESTRATEGICOS 3
SERVIDOR PUBLICO 4 - ANALISTA DE
45| LA INFORMACION DE LOS SECTORES 1.086,00
ESTRATEGICOS 1
DIRECTOR TECNICO DE AREA -
46 | DIRECTOR DE CONTROL Y 2.546,00
SEGUIMIENTO
SERVIDOR PUBLICO 7 - ANALISTA DE
47| CONTROL Y SEGUIMIENTO 3 1.676,00
SERVIDOR PUBLICO 4 - ANALISTA DE
48| CONTROL Y SEGUIMIENTO 1 1.086,00
SERVIDOR PUBLICO DE APOYO 4 -
49| ASISTENTE DE CONTROL Y 733,00
SEGUIMIENTO
DIRECTOR TECNICO DE AREA -
50| HIRECTOR DE EVALUACION 2.546,00
SERVIDOR PUBLICO 7 - ANALISTA DE
511 EVALUACION 3 1.676,00
SERVIDOR PUBLICO 4 - ANALISTA DE
52| EVALUACION 1 1.086,00
COORDINADOR GENERAL
53| ADMINISTRATIVO FINANCIERO 4.174,00
SERVIDOR PUBLICO 7 - ANALISTA DE
54| TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION 1.676,00
3
SERVIDOR PUBLICO 7 - CONTADOR
55| aEnERAL 1.676,00
=5 | SERVIDOR PUBLICO 7 - ANALISTA DE 676,00

PRESUPUESTO 3
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Remuneracién

DO

No. Puesto o Cargo Mensual
Unificada

SERVIDOR PUBLICO 7 - ANALISTA DE

57| RECURSOS HUMANOS 3 1.676,00

58 | SERVIDOR PUBLICO 7 - TESORERO 1676,

= | SERVIDOR PUBLICO 6 - ANALISTA DE L 412.00
TECNOLOGIA DE LA INFORMACION 2 412,
SERVIDOR PUBLICO 6 - ANALISTA DE

60 | TALENTO HUMANOS 2 1.412,00
SERVIDOR PUBLICO 5 - ANALISTA DE

61| AcTIVOS FlIOS 2 1.212,00

o | SERVIDOR PUBLICO 4 -ANALISTA DE L 086.00
TECNOLOGIA DE LA INFORMACION 1 .086,
SERVIDOR PUBLICO 4 - ANALISTA DE

63| ACTIVOS F1J0S 1.086,00
SERVIDOR PUBLICO 4 - ANALISTA DE

64| SERVICIOS INSTITUCIONALES 1.086,00
SERVIDOR PUBLICO 4 - ANALISTA DE

65| TALENTO HUMANOS 1 1.086,00

56 | SERVIDOR PUBLICO 3 - ANALISTA DE 056,00
DOCUMENTACION Y ARCHIVO :

57| SERVIDOR PUBLICO 1 - ASISTENTE 51700
DE RECURSOS HUMANOS :
SERVIDOR PUBLICO 1 - ASISTENTE

68 | DE TECNOLOGIAS DE LA 817,00
INFORMACION
SERVIDOR PUBLICO 1 - SECRETARIA

691 bE DESPACHO 817,00
SERVIDOR PUBLICO 1 - ASISTENTE

70| DE CONTABILIDAD 817,00
SERVIDOR PUBLICO DE APOYO 4 -

1| TECNICO DE ARCHIVO 733,00
SERVIDOR PUBLICO DE APOYO 4 -

72| SECRETARIA EJECUTIVA 2 733,00

5| SERVIDOR PUBLICO DE APOYO 3 - 575 00
ASISTENTE ADMINISTRATIVO 1 !

4| SERVIDOR PUBLICO DE APOYO 4 - 793,00

PROVEEDOR
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Remuneracién
No. Puesto o Cargo Mensual
Unificada
SERVIDOR PUBLICO DE APOYO 4 —
75 GUARDALMACEN 733,00
SERVIDOR PUBLICO DE APOYO 4 -
76 SECRETARIA EJECUTIVA 2 733,00
SERVIDOR PUBLICO DE APOYO 2 —
7| OFICINISTA 622,00
SERVIDOR PUBLICO DE APOYO 2 —
/8| RECEPCIONISTA 622,00
79 SERVIDOR PUBLICO DE APOYO 2 - 622 00
ASISTENTE DE TALENTO HUMANO '
80 | CHOFER 537,00
81 | CONSERJE INTERNO 537,0
82 | MENSAJERO 531,00

Elaborado por: Eleana Pefafiel

Fuente: Ministerio Coordinador de los Seores Estratégicos

4.2 EFECTOS EN CRECIMIENTO Y DESARROLLO

La idea de incluir igualitariamente a cada unoas$eyl las ecuatorianas hace referencia por
una parte a la orientacion politica actual del @&stapor otra a la necesidad de lograr una
estructura social fuertemente cohesionada. Sedeataear una ciudadania con capacidad
de tomar decisiones sin presion o la tutela deepde circulos privados. Se apuesta por
un modelo igualitario que garantice la participacide los sujetos, mas alla de su
condicion de clase, del lugar ocupado en la estradibrmal de trabajo, de su sexo u

origen racial. Esta institucion esta creando uncmae referencia junto con 0s necesarios
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mecanismos operativos e institucionales para realiissu sector energético y la matriz
energética nacional en su conjunto. Los sectoeesidrocarburos, electricidad, y las
diversas formas de energias renovables deben senisilados y manejados como un
todo, y con criterios de sustentabilidad econdryisacial. Ademas, el Estado Nacional
esta decidido a apoyar el desarrollo de energinevables y eficiencia energética
mediante una politica publica clara que alientasel eficiente de la energia disponible y

fortalezca una cultura de ahorro.

4.2.1 Contexto Econdémico

El marco legal que respalda la gestiéon del Ministe€€oordinador de los

Sectores Estratégicos sefiala también las linesis gestion economica:

Art. 313.-El Estado se reserva el derecho de administrgulae controlar y
gestionar los sectores estratégicos, de conformitad los principios de
sostenibilidad ambiental, precaucion, prevencidmfigiencia. Los sectores
estratégicos, de decision y control exclusivo dghéo, son aquellos que por su
trascendencia y magnitud tienen decisiva influeeciandmica, social, politica
o0 ambiental, y deberan orientarse al pleno desamlellos derechos y al interés

social.

Art. 316.-El Estado podra delegar la participacion en lososes estratégicos y
servicios publicos a empresas mixtas en las ctexhgm mayoria accionaria. La
delegacion se sujetara al interés nacional y raspéts plazos y limites fijados

en la ley para cada sector estratégico. El Estadoap de forma excepcional,
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delegar a la iniciativa privada y a la economiautepy solidaria, el ejercicio

de estas actividades, en los casos que estabelsa’f

Art. 317.- Los recursos naturales no renovables pertenecepataimonio
inalienable e imprescriptible del Estado. En suigesel Estado priorizara la
responsabilidad Intergeneracional, la conservadéta naturaleza, el cobro de
regalias u otras contribuciones no tributarias pakticipaciones empresariales;
y minimizard los impactos negativos de caracteriamdl, cultural, social y
econémico?®

Art. 318.-El agua es patrimonio nacional estratégico de usatiqn, dominio
inalienable e imprescriptible del Estado, y cong#tun elemento vital para la
naturaleza y para la existencia de los seres husn&w®oprohibe toda forma de
privatizacion del agua. La gestion del agua serdusiwamente publica o
comunitaria. El servicio publico de saneamientoalehstecimiento de agua
potable y el riego seran prestados Unicamente grsopas juridicas estatales o

comunitarias®®

La estructura econdémica y energética ecuatorianaid@ histéricamente un

sistema basado en alto consumo de recursos nataalenovables, fuentes de
energia de origen fosil y energias renovables. otodo, a pesar de la alta
participacion de las energias renovables en lauysadn eléctrica ecuatoriana,

hasta el momento la mayor parte del potencial kldoirico del pais

“Ministerio Coordinador de los Sectores Estratégicos
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permanece sin utilizar. Aln siendo Ecuador un pedductor y exportador de
energia, no logra ser autosuficiente. La liberaliza financiera, la

tergiversacion en la orientacion del gasto publicla apertura comercial en
beneficio de unos pocos fueron, hasta hace poams &% principios rectores
de una economia primario exportadora que favoedai@ntismo y que afianzo
los procesos de acumulacion de la riqueza en poea®s y sumergio en
extremos niveles de pobreza a la mayor parteedmres poblacionales de

nuestro pais.

Hoy en dia, la politica economica marca una rupdiigiendo nuestra vision y
labor diaria hacia la construccion de un sisten@@aico social y solidario en
el que el ser humano es el sujeto y fin. La nuekeal/orientacion de la politica
econdmica, pretende realizar el objetivo de la woosion de una relacion
dindmica y equilibrada entre sociedad, Estado ycaugr, en armonia con la
naturaleza, que garantice la producciéon y repradocde las condiciones
materiales e inmateriales que posibiliten el BuewirV Desde el Ministerio

Coordinador de los Sectores Estratégicos se prifared proceso para que el
objetivo central de la busqueda y consecucion dearfEiamiento, la

consolidacién y maduracion de las areas de Plagibo y el robustecimiento
de la Capacidad de Gestion sea el logro y ejecud@mayores niveles de
inversion. Es decir, la consecucion de recursos mrlogro de planes
sectoriales tiene que estar soportado en la gaederde Alianzas Estratégicas

sustentables con otros Estados, en la participat@dm mercado interno sano y
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en crecimiento junto con mercados internaciondi®gersion privada, y los

recursos propios del pais.

Nuestra instituciéon se esfuerza en consolidar laxgsos de planificacion
integral e intersectorial, la priorizacion estratédga mediano y largo plazo y el
fortalecimiento de nuevas capacidades, en baseegpkriencia adquirida; se
reafirman los mecanismos para ejercer un contridices de gestion y
evaluacion de la eficiencia y eficacia en el mardgorecursos. Se trata de
empujar institucionalmente y a escala nacionaltasaficiencia en generacion
eléctrica, en la refinacion de derivados, en ekso@ las TIC y en la gestion de
los recursos hidricos. En la entrega de servicosalidad en los sectores
eléctrico y telecomunicaciones; en el aprovechamiate hidrocarburos y

minerales como de recursos hidricSs.

En este contexto, este Ministerio se ha formuladis Isiguientes

cuestionamientos operativgs:

1. Como asegurar que la gestibn en cada uno deedd®res estratégicos,
permita niveles 6ptimos de acumulacién para laste&n y profundizacion de
la redistribucion, en la primera etapa (5 afios) de laakegia Nacional de

Desarrollo para el Buen Vivir.

*"Ministerio Coordinador de los Sectores Estratégicos
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2. Como lograr la sostenibilidad de la transfer@rdg tecnologia aplicada en
los primeros 5 afios, en cada uno de los sectottestéggcos y hacia la

poblacion.

3. Como contribuir con una gestion renovada permangente hacia la
eficiencia de los SE con la profundizacion de thsteibucion en éstos primeros

5 afos.

4. Como fortalecer el rol de los sectores estratésgen el cumplimiento de las

estrategias de la Estrategia Territorial Nacional.

5. Como plantear una operatividad real a las egfi@g nacionales que lleva
adelante la institucion, pues todos los sectorbgmeontribuir a la realizacion
de los objetivos, y en especial los sectores égli@is. En la primera fase los

sectores estratégicos juegan un rol fundamental.

4.2.2 Contexto Social

De acuerdo al objetivo 11 del PNBV, nuestra instiin se orienta a

Establecer un sistema econdmico social, solidasosyenible.
Para operativizar esa premisa se han formuladsidagntes lineas de politica:

1. Fortalecer y ampliar la cobertura de infraedtma basica y de servicios

publicos para extender las capacidades y oportdegdlaconémicas.

2. Promover el acceso a conocimientos y tecndogiaa su generacion

endogena como bienes publicos.
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3. Propender hacia la sostenibilidad macroecoredrfoctaleciendo al sector
publico en sus funciones econOmicas de planificgcidedistribucion,

regulacion y control.

4.2.3 Contexto Politico

En su permanente compromiso con el cumplimienttagePoliticas del Plan
Nacional del Buen Vivir, cabe resaltar la prioridgiee establece el Ministerio
de Coordinacion de los Sectores Estratégicos, parenizar su gestion y
actuar en concordancia con las nuevas directriegalds y reglamentarias,
identificando evidentemente, el mayor o menor impagpe tienen sobre la
relacion que existe con cada uno de los gruposteeés El debate sobre el
caracter estratégico de ciertas actividades ecaa@niuente para que el resto
de sectores pueda desarrollarse, parte del pustongusolo se requiere de una
inversion sostenida sino también de una institwadipacion eficiente de estas,
antes dispersas en una serie de organismos dealleseggional (ODR) Los
sectores estratégicos del Ecuador incluyen los sheinds de Recursos
Naturales No Renovables, donde estan las empresddicgs como
Petroamazonas, La Refineria del Pacifico, Rio Naglo;Ministerio de
Telecomunicaciones; el Ministerio de ElectricidathySecretaria Nacional del

Agua.
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CAPITULO V

5. HABILIDADES GERENCIALES

Dado que la investigacion que se realiz6 fue “Hddiles Gerenciales de
Funcionarios Publicos de Quito, basandose en laupsia de Edgar Schein” tiene
como objetivo central el identificar el grado degancia de éstas habilidades en

los Funcionarios Publicos que desempefian altgesan el Sector Publico.

En éste capitulo podemos conocer las habilidadedasoque deben contar dichos

funcionario para desempenar sus roles y respoitzadeis.

En el sector publico donde actualmente se adop@elo® de alta competencia
laboral es de mucha importancia contar con hakiéda gerenciales y

competencias, con el fin de que estas instituciauesnten con capital humano
integro, idoneo y de alto rendimiento para quewssan adaptar a las exigencias
de los perfiles laborales, en este sentido se pdecie que los profesionales deben
contar tanto con habilidades humanas, como conlidedes gerenciales, para
desarrollar eficiente y efectivamente su puesttvat®gjo. El mercado de hoy en dia
obliga a cada uno de los profesionales a estar agitinoa capacitacion y

autodesarrollar éstas habilidades en cantidadigachlpara poder estar al nivel del

cargo que desarrolla, o que quiere alcanzar.
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5.1.

PROPUESTA DE EDGAR SCHEIN

Esta investigacién estuvo basada en el modelo dduamion de
habilidades gerenciales desarrolladas por EdgaiSé¢hein, el cudl
propone cuatro habilidades indispensables que ksdos gerenciales
deben dominar para una correcta direccion de lapadias y son:
Habilidades de Motivacion y Valores, Habilidades ahiicas,

Habilidades Interpersonales, Habilidades Emoci@nale

Segun Schein un gerente / funcionario debe dom@stas cuatro
categorias de habilidades para de ésta manerécs@amente eficiente,
tener una excelente relacion del ejecutivo conrgareo tanto con sus
colaboradores internos como actores externos Yy rtotegisiones
adecuadas puesto que se desarrollara una visiénajggr mas amplia
para actuar incluso en situaciones de emergendtande cometer

errores.

Las cuatro categorias de habilidades establecida&ggar Schein se

las puede explicar de la siguiente manera:

Las habilidades de Motivacion y Valores se refiemenompromiso del

funcionario con la organizacion y el cumplimien®|ds objetivos a su
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cargo, el desarrollo de su carrera en el organisprincipalmente tener

los valores e intereses tanto personales comeeltes arganizacion.

La segunda categoria de habilidades Analiticase tgue ver con las
competencias intelectuales necesarias para ocupeargo gerencial es
decir poseer ciertas habilidades cémo: creativigada solucionar
problemas tanto en el aspecto externo como entefnm con sus
subordinados, conocimiento de sus propias fortalgzalebilidades,

entre otras>?

Las habilidades Interpersonales son las que mawporiancia deben
tener en la direccion gerencial de los funcionayesjue son la suma de
factores que contribuyen al liderazgo, comunicacydnireccion de

todos los individuos. La capacidad de escuchafpr@a correcta de
interpretar los mensajes, son destrezas clavescqu®rman eésta

habilidad.

En el sector Publico se manejan estructuras fuatdenllamadas
“horizontal” donde se deben respetar las jerarquigso a la vez
establecer vinculos interpersonales que permitaerge ambientes de
trabajo adecuados para un optimo desarrollo orgeivzal, esto se lo
puede conseguir estableciendo relaciones adecwadas! equipo de

trabajo para el cumplimiento de metas y objetivesrdbajo.

2 Edgar Schein. Daniel Elias Castillo. (Septiem&® Cultura Organizacional-El Gur.
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En cuanto a las habilidades emocionales se refeetarcapacidad de un
gerente / funcionario para tomar decisiones bagsipn, enfrentar
dificultades sin caer en la desesperacion, solacioanflictos internos
en un ambiente de trabajo amigable. Se puede éogalel éstas son las
habilidades que marcan la diferencia entre el d¢eftefuncionario

exitoso del que lleva a su equipo por un camindvegado.>®

A continuacion se desarrolla ampliamente las cuaaimlidades que un
gerente debe desarrollar segun el Modelo propysstd&dgar Schein

gue disefd en el afio de 1978.

5.1.1 Enfoque de Motivacién y Valores

5.1.1.1Responsabilidad:Es un valor que esta en la conciencia
de las personas y es propia del ejecutivo que ya ha
alcanzado un nivel gerencial, que debe demostrar
preocupacion por el cumplimiento de sus deberes y
responsabilidades comprometidas con su trabajoylaco
organizacion.
“La responsabilidad es la obligacion moral que las
personas tenemos para reconocer las decisiones que
tomamos, a su vez aceptar las consecuencia que
conllevan todas nuestras acciones y cumplir con los
compromisos previamente planteados, convirtiéndese

el pilar fundamental en todas las organizacionespgda
responsabilidad no solo se debe dar del empleadtaha

%3 Edgar Schein. Daniel Elias Castillo. (Septiem&® Cultura Organizacional-El Gur.

99



la empresa con el cumplimiento de objetivos y tsrea
sino que también debe ser de la empresa hacia el
empleado, otorgandole todos los beneficios de leysp
deben aportar, a su vez debe haber responsabiligald
empresa hacia el medio ambiente, debido a que lw so
se debe buscar una rentabilidad sino que también ha
gue evaluar los posibles impactos a nuestro plaeetal

que vivimos todos.>

5.1.1.20rientacién al logro:

“Es una capacidad que consiste en preocuparse por
trabajar bien conseguir un estandar de excelenEiste
estandar puede consistir en cuestiones como una
actuacion personal pasada, una medida objetiva, la
actuacion de otros profesionales o un reto que @eep
uno mismo para conseguir algo que no se ha hecho

anteriormente”>®

Esta habilidad es expresada en los funcionarioadma
logra el cumplimiento de los objetivos y metas
propuestas buscando alcanzar niveles de eficiepcia

eficacia adecuados asi como estandares propuestos .

“Existen ciertas conductas que manifiestan la pnese

de ésta sub-habilidad como son: creacion de medidas
excelencia propias, asuncion de riesgos para curaoph

las metas propuestas, analisis de costo — bengficio
realizar cambios para mejorar los resultados obdersi,
proponer objetivos dificiles pero a su vez realisyague

sean posibles de cumplir®

*/Cfr. La Responsabilidad. (27 de Noviembre 201 jp[Hwww.ideasrapidas.org/responsabilidad.htm]

5 Google Docs. Las Competencias y su
desarrollo.[http://docs.google.com/viewer?a=v&agegMhEn2gX56gJ:www.popomega.com/articulos/popom
ega_competencias.pdf+Orientaci%C3%B3n+al+logro+sabitidad&hl=es&gl=ec&pid=bl&s.]

¢ Excelencia orientada al logro. [http://190.2.83:B080/claves/diccionari/competencias_es.htm]
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5.1.1.3Asuncion de riesgos.

“El riesgo segun su definiciérEs la posibilidad de que
ocurra un acontecimiento que tenga un impacto en el
alcance de los objetivos, por lo cual el riesgargde en
términos de consecuencias y probabilida@”

“El riesgo es un rasgo distintivo del comportament
emprendedor y ademas un componente esencial de sus
funciones segun los propios gestores y la sociedad.
"Existe riesgo cuando se tienen dos o mas positiéd
entre las cuales optar, sin poder conocer de antemas
resultados a que conducird cada una. Todo riesgo
encierra, pues, la posibilidad de ganar o de perder
cuanto mayor es la posible pérdida, tanto mayorekes
riesgo” >

La Asuncién de Riesgo es un proceso en el cualebe d
responsabilizar en optar mas opciones y poseeradogle
incertidumbre, de las cuales se debe esperar eltags
deseado. Un buen funcionario alienta a su equigsuanir

riesgos en situaciones dificiles y a aceptar torfesgos

siempre y cuando la ventaja sea importante.

5.1.1.4Compromisos con la Organizacion.
“Es el nivel en el que un empleado o funcionario se
identifica con la organizacion y desea seguir
participando activamente en ella>®

Es el involucramiento de la persona con una enfidad

el logro de objetivos empresariales, también esta

" Riesgo [http://www.monografias.com/trabajos52/resg@mpresariales/riesgos-empresariales.shtml]
8 Riesgo [http://www.congresos.ulpgc.es/ecocandfsfiecocan_18_def.pdf]
9 Compromisos con la organizacion: [http://www.edmet/Libros/2007/compromiso%20organizacional]
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habilidad debe ser retrasmitida a sus colaboraduaes

lograr un compromiso de grupo y mantenerse mots.ado

5.1.1.9.iderazgo:
“El liderazgo es el conjunto de capacidades que una
persona tiene para influir en la mente de las pees) en
un grupo de personas determinado, haciendo que este
equipo trabaje con entusiasmo, aunque la realided s
diferente, en el logro de metas y objetivos. Tamisié
entiende como la capacidad de tomar la iniciativa,

gestionar, convocar, promover, incentivar, motiwar
evaluar a un grupo o equipo®’

Esta habilidad debe ser desarrollada para podairide
manera positiva en el equipo de trabajo y paraégtes
se encuentren incentivados en sus trabajos pguar lon

objetivo comun.

5.1.1.60rientacion al éxito:

Un buen gerente es quien busca el éxito constantem

y trabaja fuerte para conseguirlo.

A ésta habilidad se la puede definir como una tecidea
lograr un desempefio personal excelente, indepeiadenc
satisfaccion en nuestras vidas y asegurar un cietion

laboral, normalmente se basa en cualidades dedanze

€0 | iderazgo (2010): [http:/es.wikipedia.org/wiki/lédazgo]
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trabajadora, competente, que cuenta con objetivos
realizables y que siempre se encuentra enfocada en

superarse.

El gerente que tenga ésta habilidad es el queaoegths
retadoras orientadas a su autorrealizacion y busca
constantemente el éxito y logra estar siempre dedegr

los estandares de excelencia.

5.1.1.70rientacion al Crecimiento personal:
“Esto implica desarrollar la autoestima, autodireéén,
auto eficacia y excelencia personal, conducentesma
vida de bienestar personal, familiar, laboral y &sbc
Esta realizacion ‘Personal debe proyectar lo mejersi
sobre los deméas®’
Esta subhabilidad es la disposicion para conseguir
realizacion personal, la misma que puede ser eangbo
laboral o en la vida privada de cada individuo, el
crecimiento personal se da con las experienciassgque
obtienen en el dia a dia, cumpliendo las metasupesips
en plazos planteados, también se puede lograr

aprendiendo de los errores y mejorando en cada

momento.

®1 Orientacién al logro (2011): [http://www.exitoyarofglosario.htm]
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5.1.1.8Autoconfianza:
“Autoconfianza es el coraje, auto valoracion vy

comodidad que uno demuestra en situaciones de tipo
social, de solucién de problemas, y de lideraz§o.”

Es la capacidad de creer en uno mismo, de tener la
seguridad y estima de saber que es capaz de Idgsar
metas. La autoconfianza es seguridad en si misma pa
asumir situaciones complejas, sostiene sus idgastps

de vista con fundamento y criterio, en situaciofuesa

de su cotidianidad.

5.1.1.9Pensamiento Estratégico:
“El pensamiento estratégico, es una de las prinigpa
competencias que se debe desarrollar no solo al nive
profesional, sino también en lo personal. El saloénde
estamos, para donde queremos ir, cOmo visualizamos,
cuales son nuestras fortalezas y nuestras
oportunidades®®
Es un pensamiento interactivo que desarrolla la
inteligencia a través de su practica y que authpre
conocimientos para incrementar la capacidad dergene
alternativas  viables para definir objetivos vy

transformarlos en resultados. Mismo que mantiene

alianzas con clientes, proveedores y competidorias a

62 Autoconfianza. (2011) [http://www.sappiens.com/eliaho/glosario].
8 Pensamiento Estratégico (2011) [http://www.moatigs.com/trabajos68/pensamiento-
estrategico/pensamiento-estrategico2.shtml]
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de potenciar el negocio, evaluando escenarios
alternativos y estrategias teniendo en cuenta las

amenazas, fortalezas y debilidades de la orgadizaci

5.1.2 Enfoque de Habilidades Analiticas:

5.1.2.1Evaluacion de alternativas:
Es el método de medir el progreso de una tareay 0 u
objetivo en formas distintas.

“Cuando se tienen dos 0 mas opciones para decislir e
primordial la evaluacion individual de cada altemna,
esto significa verificar el costo — beneficio que
individualmente cada alternativa traeria si se lgjiera.

Se debe tomar en cuenta: estudios de factibilidad,
antecedentes de los proyectos, analisis de lo®rest
economicos, caracteristicas fundamentales de las
alternativas (tamano, localizacion, tecnologia)cttaes
cuantitativos (medicién en términos numericos)idees
cualitativos (cualidades necesarias), organizacién
integracion, andlisis financiero y sobretodo cone |
alternativa cumpliria los estandares que se desea
alcanzar o lograr con la implementacion de la misea
muchas ocasiones escoger la alternativa correctdaes
diferencia entre la prosperidad o una pérdida cuesd

en la empresa.®

5.1.2.2Configuracion y Abstraccion de situaciones:

Es la capacidad de ordenar, planear y resumir tomren

8 Evaluacion de Alternativas (2009)
[http://docs.google.com/viewer?a=v&q=cache:bkii8j§J:www.ingenieria.unam.mx/~jkuri/Apunt_Planeacion
_internet/ TEMAVI.1.pdf]
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“En algunas ocasiones los diferentes mandos geadexi
enfrentan situaciones en donde se encuentran e tot
incertidumbre o la informacion con la que cuentanes
suficiente, por ende es necesario poseer la haullide
configurar y abstraer toda la informaciéon mas relate

que se pueda obtener con el fin de tener una mejor
herramienta en el momento de tomar decisiones Yague
mismas tengan el menor riesgo para la organizagion
cumplan con los parametros que se desea lledar.”

5.1.2.3Creatividad e Ingenio:

“La creatividad es la facultad de crear o la capdad de
creacion. Consiste en encontrar métodos u obj¢tas
realizar tareas de maneras nuevas o distintas, lzon
intencion de satisfacer un propésito. La creatidda
permite cumplir los deseos de forma mas rapidail,fac
eficiente o economica.

La generacion de nuevas ideas y conceptos tami@én s
conoce como inventiva, pensamiento original,
pensamiento divergente o imaginacion constructiva.

Se trata de conceptos que suponen el acto de arvent
cualquier cosa nueva, la capacidad de encontrar
soluciones originales y la voluntad de modificar el
mundo.”®

“Del latin ingenium, el ingenio es la facultad dma
persona para inventar con prontitud o solucionagal
con facilidad. El concepto esta asociado a la icitun, la
creatividad, la mafia y el talento. El ingenio tagtbi
aparece vinculado con la chispa para captar y maost

el lado gracioso de las cosas”.

Consiste en encontrar métodos para realizar tateas

maneras nuevas o distintas, con la intencion dsfeegr

% Definicién de creatividad. (2009) [http://defifin.de/creatividad/Cfr. DEFINICION. ORG. Definicide
autoevaluacién]

% Evaluacion de Alternativas (2008)
[http://docs.google.com/viewer?a=v&q=cache:bkii8j§J:www.ingenieria.unam.mx/~jkuri/Apunt_Planeacion
internet/ TEMAVI.1.pdf]

67 Evaluacion de Alternativas (2008)
[http://docs.google.com/viewer?a=v&q=cache:bkii8j§J:www.ingenieria.unam.mx/~jkuri/Apunt_Planeacion
internet/ TEMAVI.1.pdf]
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un proposito, misma que permite cumplir los des#os

forma mas rapida, facil y eficiente.

5.1.2.4Vision Prospectiva:
Ayuda a entender mejor los problemas del futura ia

preparacion de los diferentes factores para emfilest

La vision prospectiva es mantener siempre unaudgtit
mentalidad y una proyeccion positiva hacia lasrdifees
situaciones laborales o personales que se enfrenten
independientemente del grado de dificultad de ksnmai

con esto se busca ser mejores dia a dia aplicando
conocimientos adquiridos, utilizando nuevas
metodologias y aprendiendo de experiencias pasaas

el unico fin de llegar a la excelencia en todosl®pos.

5.1.2.5Toma de Decisiones:

“La toma de decisiones es un proceso a traves dal c
los gerentes, jefes y supervisores escogen ensre dwas
alternativas planteadas, algunas decisiones tieralser
mMAas gravitantes que otras pero todas son impoegade
una u otra forma, en la mayoria de los casos loadna
gerenciales consideran a la toma de decisiones cs&umo
mayor responsabilidad en las organizaciones y c@mno
motor que hace que la misma funcione y que seadirij

la consecucién de los objetivos planteados, muchos
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aseguran que es el principal trabajo de los
administradores.’®

Aparte de formar parte del proceso de definicion de
problemas, recopilacion de datos, generacion de
alternativas y seleccion de un curso de accimnea de
decisiones es importante para cualquier buen

Funcionario, porgue esta en juego su nombre y saraa

empresarial al tomar decisiones.

5.1.2.6Capacidad para obtener Informacién Relevante:
Es la habilidad que se debe tener, 0 a su vezrddada
para conseguir informacion importante, necesaria pa
poder resolver situaciones u objetivos planteadiosta
también de la facilidad de distinguir la informacio
relevante de la menos importante para resolver
problemas; asi como, si identifica fuentes de ri@acipn
de datos poco comunes con informacion valiosa fsara
empresa.

5.1.2.7Aprendizaje continuo:
“El aprendizaje continuo es desarrollar habilidades
tanto en la reflexion como en la investigacion podio
especial énfasis en la retroalimentacion de las@tes y
decisiones que hemos realizado, aprendiendo
constantemente. Existen ciertos requisitos paraeguir
un aprendizaje continuo como son: reflexionar sdbse

experiencias que se han tenido, reconocer las
prioridades y valores personales, mantenerse abiait

8 Mary Emily (2008) Toma de decisiones. [http://wmwenografias.com/trabajos12/decis/decis2.shtml/]
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retroalimentacion, tomarse el tiempo para investig
sobretodo tener coraje y humildad para el cambfg”.

Es la capacidad de las personas para adquirir
conocimientos constantemente, los ejecutivos por
ejemplo pueden aprender de todas las experienao@s q

suceden cada momento debido a la intercaccién kon e

medio en el cual se desenvuelven evaluando sunentor

captar lo que sirve y mejorarlo y descartar lo goe

5.1.2.8Autoevaluacion:

“La autoevaluacion es una de las herramientas mas
practicas y de mejores resultados con la que cuelus
diferentes niveles gerenciales, a traveés de la mism
puede reconocer el cumplimiento, avance o desviaan

la consecucidbn de metas y objetivos laborales, la
autoevaluacibn es muy necesaria para corregir
procedimientos o técnicas que no han dado los
resultados esperados, es necesario mencionar que la
autoevaluacion no solo se debe dar al final de tamea,
sino mientras se realiza la misma para aseguraronesj
resultados y lograr conocimientos nuevos, exporaezid
grado de eficiencia y eficacia que se ha logrado

obtener”.”°

Para los funcionarios que ocupan cargos gerenceses

importante que sean reflexivos y examinen en forma
sistematica los resultados de la organizacion y los
contraste con un modelo de excelencia para tomar

acciones. Ademas debe tener la capacidad de analiza

%9 Aprendizaje Continuo (2010) [http://www.monogeatcom/trabajos32/Aprendizaje%continuo/]
0 Definicién de autoevaluacién (2010) [ http://wwhefinicion.org/autoevaluacion/%auto%/]
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profundidad los resultados de la organizacion e
implementar cambios importantes orientados a taabaj

con calidad.

5.1.2.9dentificacion de Problemas:
Teniendo la habilidad de abstraer lo sustancial de
situaciones complejas y si con el contexto, puede
identificar las situaciones complejas y ambigua® qu
podrian ocasionar problemas dentro de la empresia po

solucionarlos a tiempo o hasta en muchos casawlesit

5.1.2.10 Capacidad de decision:
Esta subhabilidad quiere decir que es capaz de
considerar las consecuencias de acciones previas cO
una ensefianza para acciones presentes; y queaanaliz
todas las alternativas y posibles consecuenciaes atde
tomar cualquier decision. Es la habilidad que deher o
desarrollar un Funcionario para tomar la mejor

alternativa en una situacion inesperada.

5.1.3 Enfoque de Habilidades Interpersonales

5.1.3.1Trabajo en Equipo:
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Al trabajo en equipo se lo denomina como al corojuig
personas que se organizan de una forma determinada
para lograr un objetivo comun.

“Es el trabajo que se efectla por parte de dos G ma
individuos asignados de acuerdo a sus habilidades o
competencias  especificas, que se encuentran
comprometidos con un propésito y buscan una misma
meta, compartiendo la responsabilidad del éxitolo e
fracaso del proyecto. Es fundamental que exista:
voluntad, responsabilidad y cooperacién entre tobiss
miembros del grupo, esté equipo de trabajo debar es
bajo la conduccion de un coordinado (lider).

Existen varias ventajas del trabajo en equipo cquD
ejemplo: todos los miembros se enfocan en el
cumplimiento de una meta, los equipos de trabajo, a
estar conformado por diferentes personas, tienen en
cuenta diferentes puntos de vista y se presentaones
conocimientos, se aprende a escuchar y a respelas a
demas individuos, entre otras ventajas.

Las desventajas del trabajo en equipo es que
basicamente en ciertas ocasiones los equipos dajtoa
fallan debido en muchos casos a que no se estébleci
claramente la meta u objetivo, el liderazgo no &le
adecuado o0 se encuentra el problema de la
individualidad, es decir, pensar solo en uno migmm

en el bien del equipo™

5.1.3.2Comunicacion Efectiva:

“La Comunicacién es el medio o canal para entendsrn
con las demas personas, y la comunicacion efeesval
medio para generar confianza, bienestar y efecididn

las relaciones con otros individuos, para manteonea
comunicacion efectiva se debe cumplir con ciertos
requisitos entre ellos se destacan: ser claro ycig@en

lo que se expresa o se desea dar a conocer, aprend
escuchar de forma activa, es decir, prestar atam@b
tema y entender el punto de vista de la persona que
habla. La comunicacion debe darse en todos loslasve
de la empresa para mantener una adecuada relacion

" Trabajo en Equipo (201)ttp://www.monografias.com/trabajos10/tequip/tecgtipml
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laboral y poder llegar a los objetivos propuestos o
solucionar rapidamente problemas que se presentén”.
Para que exista un excelente trabajo tanto en leieae
laboral como n el profesional debe haber una buena
comunicacion efectiva ya que sin ésta puede haber

suposiciones erréneas o despreocupacion de algian te

5.1.3.3Seleccion efectiva de colaboradores:
“La seleccion de colaboradores consiste en encordta
personal de trabajo idoneo para cada uno de logjoar
que son parte en una organizacion, siendo esencial
contar con talento humano de calidad, con estoused
mejores resultados organizacionales y menores sosto
tanto en tiempo como en diner6”.
Para un buen trabajo en equipo hay que tener un bue
equipo es decir alguien que trabaje con uno norgont
uno, es decir alquien que colabore y esté siempre

pendiente de cumplir las metas y obetivos, perm&s

importante que se acople al ambiente.

5.1.3.4Desarrollo de Personas:
El desarrollo de personas trata de no ser egaista<l

conocimiento que se posee y por lo tanto desarrolla

2 Comunicacion efectiva. (2009) [http://www.mondiga.com/trabajos70/comunicacion-
efectiva/comunicacion-efectiva2.shtml]

3 Seleccion de colaboradores, (2008) [http://cutsvaistraciond.blogspot.com/2011/06/la-seleccion-de
colaboradores.html]
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oportunidades de crecimiento para sus colaboradores
porque el momento que los colaboradores se sienten
felices y realizados no buscan otros empleos, bigis

se comprometen mas con la organizacion

“El desarrollo del personal en una empresa esta
estrechamente vinculado con el crecimiento y dedlarr
de la propia organizacion, sobre todo en las emgses
pequefias donde cada empleado juega un papel vital e
las funciones mas importantes de la compafiia. Esto
significa que nuestra empresa tendra pocas espasanz
de sobrevivir si cuenta con empleados poco capac#a
adiestrados o motivados para el desarrollo de las
actividades que les corresponden. Por otro lad@nclo
una empresa cuenta con personal altamente capacitad
motivado, su crecimiento estara impulsado por cada

de ellos y contard asi con mucho mayores posilikda
de éxito.”"

5.1.3.9nfluencia e Impacto con colaboradores:

Para un buen funcionario la clave de su éxito @stque

su mensaje llegue a sus empleados y que estos a

su vez respondan positivamente a sus planes; a gesa
que se puede encontrar con diferentes tipos densess

en un mismo ambiente laboral y con las mismas metas
objetivos resultando dificil generar un cambio ers s
colaboradores pero es ahi donde se puede medir ésta

sub/habilidad.

" Desarrollo de personas en la organizacion (2[@8)://www.jesusguerrero.com/2007/03/como-impulsir

desarrollo-del-personal/]
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5.1.3.8Diagnéstico de Equipo:

En el ambito laboral existen varias ocasiones enlgsi
altos funcionarios tiene que transformarse enejenss
de cada uno de los miembros de la empresa y ganto
puede percibir situaciones que influyen en lascrefes
interpersonales de sus colaboradores, pero ésta es
Unica forma de saber que sucede con cada persgua y
cosa puede influir en el momento del trabajo en la
organizacion. De la misma manera también debe @anegj
con competencia los procesos de negociacion yisaluc
de conflictos entre sus colaboradores evitandoegista

algun tipo de confusion o abuso.

5.1.3.7Confianza con colaboradores:
Al momento de hacer la seleccion de personal es muy
importante visualizar éste aspecto, que la pergenare
confianza para con su superior y esto se lo coras@@
lo largo de su desempefio en la organizacion. Losgue
busca principalmente es generar relaciones basadels
respeto y la mutua confianza; y busca crear un emtsi

que facilita las buenas relaciones con sus coldbogs.
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5.1.3.8Confianza con Compafieros:
“La confianza es mantener una credibilidad y fe con
nuestros comparferos, cumpliendo los acuerdos o
compromisos que contraemos. Los seres humanos
convivimos en un mundo de relaciones socialessesta
relaciones muchas veces influyen en el desenvelvimi
individual de las personas, la confianza es uno lde
pilares fundamentales que llevan a un adecuado
ambiente de trabajo y a generar progresos en los
equipos de trabajo o en las organizaciones, la esél
basicamente estan conformadas por un grupo de
individuos, este valor debe ser cultivado dia a’dfa

El poder contar con los compafieros de trabajo es un
apoyo muy importante para el desarrollo de un buen
ambiente laboral y que en cierta medida ayuda a la
consecucion de objetivos o0 a la aclaracion de alguea

o el mejoramiento de la misma, para lo cual sedgse
propicie relaciones de confianza con sus colegaa pa
compartir informacion para el bien exclusivo de la

organizacion.

5.1.3.9acilitador:

“El facilitador es ungpersonaque se desempeia
comoorientador o instructor en una actividad®

S Confianza con los compafieros de trabajo [htgatAlyc.uaemex.mx%confianza%comp_empr%]

% Confianza con los compafieros de trabajo [htgatélyc.uaemex.mx%confianza%comp_empr%]
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En el ambito laboral el facilitador se lo puedeimef
como la persona que orienta o dirigen en una detiVi
siendo directamente responsable de ayudar a que se
culmine adecuadamente el proceso, el ser facilitado

es igual a ser lider, un facilitador realiza sungipal
enfoque a estimular a las personas o grupos derzrs
encontrar sus propias soluciones a los problemas qu
enfrentan, en sintesis hace posible que algo sucéda

El tener facilitadores en la empresa afirman queabkjo

en equipo es Mas rentable.

5.1.3.10 Sentido de Efectividad:
“Existe una relacion entre objetivos/resultados daj
condiciones reales: Efectividad = Objetivos/Rediiis
Estos resultados son los que se obtienen bajo camdis
reales. El concepto de efectividad quiere decir gle

proposito se ha logrado bajo las condiciones reales
lugar donde se llevé a cabo®

Cuando se llevan a la practica acciones para lograr
propdsito que previamente se alcanzé bajo condision
ideales y éste se consigue bajo las condiciondssrea
existentes, los recursos puestos en funcion padires

fueron efectivos.

" Facilitador. [http:/definicion.de/facilitador/]
8 Efectividad. [http://bvs.sld.cu/revistas/spu/®I|2_00/spu07100.htm]
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5.1.4 Enfoque de Habilidades Emocionales
5.1.4.1Adaptacion al cambio:
Lo ideal que debe mostrar un gerente es transuomtr
actitud abierta a los integrantes de su equipotdren
innovaciones organizacionales; asi como, aceptar y
enfrentar con versatilidad las nuevas situaciones d

entorno.

Un cambio es muy dificil pero es un paso muy ne@esa
para seguir avanzando en cualquiera de los retos
propuestos laborales o personales, en el entordersga

gue el mundo estd en constante evolucion, siendo
necesario contar con las herramientas adecuadas|par

las organizaciones sean capaces de adaptarsevasnue
oportunidades o amenazas que el mercado presante, |
flexibilidad organizacional es una ventaja competide

vital importancia que puede ser la diferencia entre
perdurar en el tiempo o lamentablemente cerrar las
actividades. Rechazo al cambio significa miedo, dnag
vencer esos temores para no estancarse en un punto,
siempre estar atento a consejos y proponerse retos

constantemente.
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5.1.4.2Adaptabilidad:
Una cualidad importante que que debe adoptar wentger
si no la posee o trabajar un poco en ella si essagio es
cultivar en si mismo la flexibilidad, es decir nenér
problema alguno en aceptar acoplarse a nuevas
situaciones, personas y no le deberia incomodantaf
situaciones desconocidas. Debemos estar conscoprges
no todos los gerentes poseen estas subhabilidadesap
mayoria de éstas se las va trabajando en el camino,

decir esto va dado mas por los afios de experiencia.

5.1.4.3Responsabilidad social:

La Responsabilidad Social es el compromiso vy
obligacién de los miembros de una sociedad ya Ge® c
individuos o como miembros de algun grupo. Es darva
agregado que deben tener los altos funcionariagigase
necesita gerentes conscientes que es importanés pon
practica en la organizacion politicas de Respohdadi
Social Empresarial promoviendo asi una conciencia
sobre la necesidad de ejecutar acciones relacisrama

Responsabilidad. “Se educa con el ejemplo”.
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5.1.4.4Resiliencia:

Esta sub-habilidad se refiere a la capacidad dsujetos
para sobreponerse a periodos de dolor emocional y
traumas, a situaciones de crisis y cambios abrugpies
tienden a paralizarlos

Se debe tener la capacidad de enfrentar adversidade
para mantenerse en pie de lucha, con dosis de
perseverancia, actitud positiva y acciones, quenpen

avanzar en contra corriente Yy superarlas.

5.1.4.5Tolerancia al Riesgo:
“La tolerancia al riesgo es un factor individual glesta
relacionado con la personalidad de los diferenta®les
gerenciales, es por esta razOn que ciertas personas
poseen mayor grado de tolerancia al riesgo quetia
importante es llevar a cabo un analisis indicadd de
riesgo inherente en los negocios y tomar en cuerdas
las variables de las decisiones que se tomé&h”.
Es la habilidad por parte de los altos funcionadag
poseen o deberian poseerlos para mantenerse toangui
aceptar un especifico nivel de incertidumbre cepeeto

a negocios, inversiones, decisiones entre otrosctsp

relacionados con la representacion de su gestion.

" Tolerancia al riesgo.[http://www.ahorrando.orgfifates/ah/Content.aspx?id=1638]
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5.1.4.6Capacidad para despedir personas:
Esta es un sub-habilidad que es muy dificil ponerla
practica por el sentido de humanidad que poseea%os |
personas, pero que a nivel profesional se lo teune

cumplir y estar preparado para cuando se dé el caso

“Las organizaciones siempre buscan contar con peaso
calificado, que cumpla los estandares planteaddasy
politicas presentes, pero en muchas ocasiones se ha
indispensable prescindir de ciertos trabajadoreg guor
cualquiera que sea la situacién no cumplen o hgjadb

de cumplir tanto objetivos como metas, convirtiéeden

una carga para la organizacion; es ahi donde los
mandos gerenciales deben poder tomar la decision de
despedir a un trabajador, pero es preponderanteehac
hincapié que antes de realizar el despido de undode
miembros de la empresa, los niveles gerenciales o e
personal a cargo tienen que agotar todos los medios
posibles para hacer que el empleado continle en su
cargo como son: capacitacion, motivacion, liderazgo
comunicacion, entre otros. Para un despido deligtiex
una justificacion adecuada y debe ser realizada
respetando la libertad del trabajador y los beniefscque

la ley le otorga, a su vez es importante comuniear
causas de la separacion del empleado para que no se
creen resentimientos futuros™

5.1.4.7Seguridad:
Establece el grado de conviccion que tenemos estrage
habilidades innatas y aprendidas, ademas de la

autoconfianza que presentamos en las tareas que

realizamos o planeamos realizar, conjuntamente eton

80 ; Cémo despedir de buena manera? [http://wwwssedem/91/afondo5.php]
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conocimiento de nuestras fortalezas y debilidadEs
esta parte se establece el grado de seguridad| cpre e
cuenta el gerente, si actia con conviccion en toda
situacion critica a pesar de altos niveles de @nepbr
parte de otras personas; y si se muestra inequaotas

disposiciones impartidas.

5.1.4.8Humildad y sencillez:

Estas se definen como cualidades méas personales y q
en ciertas circunstancias salen a flote, se tiemmaoc
opciones que validan la cualidad si, el gerentesieygte
comodo con sus conocimientos o si por el contrario
estimula a su gente a actuar con sencillez y hachild
Humildad es la caracteristica que define a unaopars
modesta, alguien que no se cree mejor 0 mas inmgerta
que nadie en ningun aspecto. La sencillez se aijdera
hacer mencion a una cualidad del ser humano goe ti

que ver con el interés por cosas simples.

5.1.4.9Sociabilidad:

“La sociabilidad resulta ser aquella calidad o cigdd
sociable que presenta una persona, es decir, aqued
de manera natural tiende a vivir en sociedad y tigmbo
aquel individuo le gusta relacionarse con el redtolas

personas”.®!

81 Definicién de Sociabilidad [http://www.definiciabc.com/social/sociabilidad.php]
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El gerente por lo general desarrolla las compedsnci
necesarias como para ser capaz de generar relacione
productivas en las organizaciones y ademas debe
establecer adecuadas relaciones con redes comgkejas

personas.

5.1.4.10 Empatia:

“Es la identificacion mental y afectiva de una pmra
con el estado de &nimo de otr§®.

La ventaja que tiene un Gerente es poseer estas
habilidades dentro de su gestion porque le pe#nitir

desempefiarse con profesionalismo y competitividad,
destacandose asi entre los demas; dando un valor
agregado muy importante para que sus colaboradores
puedan sentirse tranquilos porque saben que ofsarnze

las estd representando y se sientan a gusto para

desempefiar su cargo.

82 Definicién de Sencillez [http://www.definicionalbom/general/sencillez.php]
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5.2.

ENFOQUE DE HABILIDADES DE MAX WEBER

Desde el punto de vista de éste pensador alematugoiein profundo
efecto entre los Soci6logos y Politélogos, no lo@ sino hasta en afios
recientes que se han utilizado sus conceptos gnidags de estudio de

la carrera de administracion de empresas.

Max Weber Contribuyé de manera notable al pensamieconémico,
social y administrativo. Weber dice que los adnitagores modernos
saben que una organizacion debe tener reglas clam@sedimientos

indicativos y estructuras bien disefiadas.

De lo contrario, por mucho que los administradafesla excelencia
sostengan que los esquemas rigidos y pensados tdmamo son
obsoletos, lo cierto es que dependera siempre nkgliaaleza humana el

buen desempefio de la organizacion.

"La experiencia tiende a demostrar universalmentge cel tipo

de Organizacion administrativa, es decir, la vaadd monocratica
de burocracia es, desde un punto de vista técruapaz de lograr el
grado més alto de eficiencia, y en este sentidel @sedio formal mas
racional que se conoce para lograr un control efextsobre los seres
humanos. Es superior a cualquiera otra forma enntoiaa precision,

estabilidad, disciplina y operabilidad. Por tantbace posible un alto
grado en el calculo de resultados para los dirigendle la Organizacion
y para quienes tienen relacion con ella. Finalmeptesuperior tanto en
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eficiencia como en el alcance de sus operacioness yormalmente
capaz de realizar cualquier tipo de tareas admaistas” >

En el medio en el cual nos desarrollamos las ozgaitines tienen un
creciente tamafio y la complejidad de las empresa® @ exigir

modelos organizacionales mejor definidos.

“La industria en gran escala depende de la organiaa, de la
administracion y de las personas con diferentedlioiaodles. Hombres y
mujeres deben situarse en diferentes sectores ddupcion y en

diferentes niveles jerarquicos: deben ejecutar aarespecificas, y ser

dirigidos y controlados"®*

El lider se impone por ser alguien fuera de lo ammiue posee
habilidades méagicas y/o poder mental de persuasiéo debido a su
posicion o jerarquia. Es una autoridad basada devacion afectiva y
personal y en el arrebato emocional de los segesdoacia la persona

gue posee el mencionado carisma.

Weber menciona que existe un tipo ideal o puro dmimistracion
burocratica construida formalmente por él, Webercbatribuido a
interpretar y explicar el comportamiento normatialinamico de las

organizaciones de gran escala. Ninguna organizagi@de funcionar", si

no cuenta con administradores profesionales.

8 Enfoque de Habilidades (2008) [ http://www.moradigrs.com/trabajos12/burocra/burocra.shtml#OBRA]
8 Enfoque de Habilidades (2008) [ http://www.moradigrs.com/trabajos12/burocra/burocra.shtml#OBRA]
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Segun Max Weber un gerente es profesional paidasentes razones:

Es un especialista en el desempefio de las actesdadu cargo; en los
altos mandos tiende a ser generalista, mientrasmles mandos bajos
se va transformando en un especialista.

Es designado por en superior en base a sus mgdiesempenos. Su
trabajo habla por él.

Su cargo es por tiempo indeterminado no porquargbcsea vitalicio,
sino porque la Unica norma de permanencia es simngesio.

La organizacion es el ambito de su carrera y datdrella la realiza
escalando las diversas posiciones.

No es el duefio de los activos ni de los mediosa@uacion de la
empresa.

Es fiel al puesto y se identifica con los objetidesla empresa.

Existes caracteristicas técnicas que debe desarnllideal funcionario

para el desenvolvimiento de sus tareas.

“Clara separacion entre esfera privada y de trabdj@s miembros del
aparato de dominio burocratico, incluyendo el petprio de la
empresa, separan totalmente ambas esferas. Estaasgin, hoy tan
natural, surgi6 en virtud del fendmeno burocrético.

Consideracion del ser humano como pieza en un nsnarsocial:

Al diferenciar ambas esferas de actividad se inioie consideracion
mecanicista del ser humano en su trabajo, puegtagma no inserta en
éste todo su ser, sino meramente un estrato deapecidades. Con
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ello se convierte en miembro de un conjunto del sivgerior en el que
se reduce a simple factor de produccion.

Creciente formalismo, mayor valoracion de actitsidepersonales:

La separacion entre esferas privada y profesioealemliza temporal y
espacialmente, y ademas exige actitudes de oljativicontrapuesta a
toda perspectiva subjetiva) al cumplir tareas. Emt#tud impone
objetivizar sus actitudes personales de forma quefuacionario
actuara "sine ira et studio”, pero también sin amoentusiasmo, solo
bajo la presion de sus obligaciones, sin considéracde personas,
indiferente ante cualquier otro sujeto del sistema.

Valoracién de la Disciplina: La actitud de "objeiilad" exigida,

implica la ejecucion de tareas de forma impersaraaln, aprendida
segun un plan, exacta, y al sujetar la actividadga a dictamenes o
reglas supraindividuales, se reprime también tod#pfa critica ante la

orden. Como en las organizaciones militares se actamtodo el

dinamismo propio a la consecucion del fin sefialpdo las 6rdenes
superiores. No ha sido infrecuente la expresiérest@a disciplina en
una uniformidad absoluta de conductas, e incluso foenas de

comunicar, de moverse y, a veces, de vestirseetfimfeno no limitado
al militar, pues es sabido como en ciertas empresagxige seguir
ciertas modas en el vestido, etc. Por otra padejniformidad interna
y externa no soOlo apaga todo espiritu de critidap gambién cierra
toda perspectiva de iniciativa y creatividad. Ektsma burocratico
carece asi de todo impulso individual a la renogaci

Dependencia del funcionario ante el aparato burdicy ante su jefe:
El puesto de trabajo es concebido como "cargo" jgdblno se "elige”
a una persona, sino se le "designa” por los jefepie naturalmente
deben orientarse segun las cualificaciones del maid. El

funcionario debe responder a los criterios del seienador.

Normalmente precisard una formacion de afios de ddama para

prepararse al desempefio de un cargo. En este selstidependencia
de la persona frente a la burocracia comienza y&esrdel trabajo
directo en el interior del sistema.

Integracion mental o indoctrinacion:

El proceso de integracion supone pues una ciertasisdode
“indoctrinacién”, que a veces se manifiesta (sobtedo
en sistemas donde no existen controles democritiens "lavados
de cerebro”.

Posicion social del funcionario: En tiempos de febra clara la
ventaja social que se adquiria al entrar como foneirio en el Estado.
Al mismo tiempo, como sucede en la organizacioitamitodavia,
quedaba también definida la posicion y rango sociatluso con
normativas o reglamentos muy precisos, o con &$tulEn el derecho
penal se sancionaba la injuria al funcionario.
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- Definicion de "carrera" (y escalafon): Por otra garse le definia una
carrera con ascensos regulados, pero que implicabe total
vinculacion al aparato. El funcionario procura agortalecer su
posicién, y dado que la edad es el factor nUmero @m su ascenso,
carece de otra motivaciony se limita al cumplinemas formal y
menos comprometido de las obligaciones de su cargo.

- Mayor influjo del aparato y estructura burocraticd:a estructura
definida por reglamentos, organigramas etc. tieaatd fuerza que
el individuo carece casi de capacidad para inflein el sistema. El
mecanismo funciona sobre el individuo, al que ncedgu otra
alternativa que someterse e integrarse también aeoomunidad de
intereses del resto del colectivo formado por toefonarios®®

5.3. ENFOQUE DE OTROS AUTORES SOBRE HABILIDADES
GERENCIALES.
Son numerosos los intentos que se han hecho parildeslas
habilidades que debe poseer un alto funcionarimidel jerarquico
superior. Al realizar la investigacion se ha en@i que existen
diferentes enfoques de habilidades segun el aitetios autores, los

cudles se detallan a continuacion:

» KAO JOHN.

Segun John Kao, en su librddmming: The Art and Discipline of
Business Creativity" Las habilidades gerenciales son “un conjunto de
capacidades y conocimientos que una persona p@seergalizar las
actividades de administracion y liderazgo en eldemberente o lider de

una organizacion o grupo de trabajo.

8 Enfoque de Habilidades (2008) [ http://www.moradigrs.com/trabajos12/burocra/burocra.shtml#OBRA]
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Existen tres grandes grupos de habilidades geréexiajue debe
dominar un gerente para ser exitoso:

- Habilidades TécnicasInvolucran el conocimiento y experticia
en determinados procesos, técnicas o herramientagigs del
cargo o area especifica que ocupa. Este tipo delidades van
muy relacionadas con el perfil profesional y contrayectoria
que tenga el gerente.

- Habilidades Humanas Se refiere a la habilidad de interactuar
efectivamente con las personas.

Un gerente interactla y coopera principalmente clos
empleados a su cargo; muchos también tienen quarteon
clientes, proveedores, aliados.

- Habilidades Estratégicas o ConceptualeSe trata de la
formulacion de nuevas ideas o conceptos , enteralaciones
abstractas y resolver problemas en forma creativa.

Estas habilidades conceptuales tienen que ver aaapacidad

del gerente de tomar decisiones integrando disdingontos de
vista y poder anticiparse a eventos futurd§.”

» DRUCKER PETER.

Peter Drucker fue un precursor en estudios sobminggtracion y

liderazgo en los ultimos treinta afios. Drucker kef@mimportancia del
control del cumplimiento de las metas y objetivds &argo de todo el
proceso de direccion gerencial, y nos indica queete comparar el

rendimiento individual real con el rendimiento pfexado.

Druker en sus articulos menciona que el empleadoada dia mas

duefio de si mismo y toma las decisiones de mamgdaanma. Con el

% Habilidades Segun Otros Autordehn Kao,(2007).Jamming: The Art and Discipline of
Business Creativity[http://books.google.com.ec/books/about/Jamming Pittw]
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paso acelerado del cambio, las funciones y lasagamvolucionan
constantemente, de modo que es necesario formaosyeicios y

aprender por el camino.

La Direccion por Objetivos también incluye el segignto de forma
continua de los procesos y proporciona informagidma alcanzar los
objetivos esperados, a su vez ayuda a que los @gsreo solo realicen
sus actividades diarias y se olviden de las metasificadas en el
corto, mediano y largo plaz®’

Peter Drucker menciona que un gerente requierdasidrabilidades

especificas, las mismas que se detallan a contéruac

» “Adoptar decisiones efectivas.”

* “Mantener comunicaciones dentro y fuera de la oliganion.”

* “El uso apropiado de controles y mediciones”

» “El uso apropiado de instrumentos analiticos esidele las
ciencias de la administracion®

» HENRY FAYOL

Henry Fayol identifico tres tipos de habilidadesibas que son: La

habilidad técnica, la habilidad humanista y la hddd conceptual.

» “La habilidad técnica es la destreza para usar fp®cedimientos,
técnicas y conocimientos de un campo especializge@ncia de
primera linea.”

87 Drucker (2007). Habilidades Segun Otros Autores.

[nttp://translate.google.com.ec/translate?hl=es&langen%7Ces&u=]
8 Drucker (2007). Habilidades Segin Otros Autores.

[nttp://translate.google.com.ec/translate?hl=es&langen%7Ces&u=]
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“La habilidad humanista es la destreza de trabajesn otros,
entenderlos y motivarlos, sea en forma individuakrm grupos,
gerencia media”.

“La habilidad conceptual es pericia para coordinarintegrar todas
lgs actividades y los intereses de una organizacifta gerencia.”

» KATZ ROBERT.

Robert Katz identificé tres clases de habilidad#miaistrativas que los

gerentes necesitan para realizar los deberes yidactes relacionadas

con el logro de sus responsabilidades. Estas son:

“Habilidad Técnica: Se refiere al conocimiento panaalizar
actividades. Incluye métodos, procesos y procediose Tanto los
gerentes de linea como los de nivel medio requiemrocer los
aspectos técnico-operativos. Requieren conocimjgrteer alguna
especialidad.”

“Habilidad Humana: Capacidad para trabajar con perss,
trabajo en equipo, crear ambiente agradable. Cagadi de
trabajar bien con otros. Es importante en todos Ioseles.
Habilidades para comunicar, motivar, dirigir, inspr entusiasmo y
confianza.”

“Habilidad Conceptual: Visualizar a la empresa comm solo
conjunto, como un todo. Reconoce los elementosriartes en una
situacion y comprender la relacién. Pensar y comealizar sobre
situaciones abstractas. La organizacibn como urptodsualizar
c6mo encaja en su ambierite.

8 Habilidades Segun Otros Autores, Fayol (2010)

[http://ftranslate.google.com.ec/translate ?hl=es@imir=en%7Ces&u=http://www.allfreeessays.com/tdpieter
-drucker-the-practice-of-management/]

% Habilidades Segun Otros Autores, Robert Katz Q201
[http://ciam.ucol.mx/directorios/Administracion/Hgpt]
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» KOUZES Y POSNER

Plantean cinco ejes que contribuyen con las haliéd gerenciales

sobretodo en el ambito del liderazgo, que son:

» “Desafio del Proceso.- Se debe conocer a la organidn estudiarla
y encontrar las areas o ambitos de la misma quepsgeden
mejorar.”

* “Inspirar una Vision Compartida.- Se debe comunicartodos los
trabajadores que conforman la organizacion la visiision, metas
y objetivos de la alta gerencia pero en un lenguwpje comprendan
todos los individuos.”

» “Permitir que otros Actlen.- Los gerentes debentigbuir en los
conocimientos de los empleados y ayudarlos a resgkoblemas
dandoles las herramientas y dejando que los trat@jes
encuentren las mejores soluciones dado que sos glienes estan
en contacto directo en las labores diaria3”

> ROBBINS

En 1998 Robbins realizado un estudio que se derolagmhabilidades
gerenciales como interpersonales y explica ques estacrean como
fendbmeno de la comunicacién interpersonal que seedatoda

organizacion. Robbins clasifica a las habilidadésrpersonales en:

* “Habilidad de manejo de conflicto, entendida no csailomo la
simple solucién de conflicto, sino que también mera el lado
positivo que tiene todo conflicto que es el de evat grupos de
trabajos viables autocriticos y creativos, por loegel trabajo del
gerente serd equilibrar estas fuerzas que acarrisnconflictos y

! Habilidades Segun Otros Autores, Kouzes Y Podeview of Public Personnel Administration.
[http://docs.google.com/viewer?a=v&qg=cache:3Dxvcwl\R J:rop.sagepub.com/cgi/reprint/13/1/87.pdf+Sims+
y+Lorenzi,+1992+habilidades+gerenciales&hl=es&gkgeicl=bl&srcid=ADGEESg6reZTXXewiFq2ptXDHvD
NLTmM6Y_kk87IL8Te9GN4Wghn_kpHKWyjRNebHhirwy5PN6MAPFRRg3Cz7DG50QWDbHZzKSpFRTN_
NRy4_PX_IpDloapYpkpfirUvicleatdcmbH&sig=AHIEtbRIGIKmhmP2xTjpvL2SUT7y41jg]

131



mantenerlas en un nivel optimo, ya que todos ldsemos son
malos.”

* *“Habilidades para delegar, entendida como la faedltque deben
tener los gerentes para asignar autoridad a otrasspnas para que
lleven a cabo actividades especificas.”

* “Habilidades de asesoramiento, consisten en que dosctivos
puedan discutir un problema, usualmente de conteeritocional,
con un empleado a fin de superar el problema o lpomenos
ayudar al empleado a resolverlo mejor.”

» “Habilidades politicas, entendida como las acciomgs® se pueden
tomar para influir, o tratar de influir, en la disbucién de las
ventajas y desventajas dentro de su organizacion.”

» “Habilidades de negociacién, entendida como la ad@gad de
llegar a acuerdos con los distintos actores quetipgran dentro y
fuera de la organizaci6n®

5.4. DEL BUROCRATA AL FUNCIONARIO PUBLICO

INNOVADOR.

Para desarrollar a profundidad este tema es imyerteonocer las

definiciones tanto de Burdcrata como de Funciondblico.

Burdocrata es “una estructura organizativa caracterizada por
procedimientos regularizados, division de respoiigiies vy
especializacion del trabajo, jerarquia y relacionespersonales. El
término puede referirse a cualquier tipo de organidn.
La burocracia significa lentitud, exceso de tramjtelistanciamiento
total entre el prestador de los servicios publigp®l usuario de los
mismos, producto de una exagerada adherencia ddulosonarios y
empleados publicos a los reglamentos y rutinas, as |
procedimientos y métodos consignados en los masdale

92 Habilidades Segun Otros Autores, Robbins. (208apilidades Gerenciales: Analisis de una muestra”.
[http://cybertesis.uach.cl/tesis/uach/2002/Robbifis%

132



organizacion. La burocracia es un mal "irremedidbigie el ciudadano
percibe como un fantasma que pesa demasiado yeguestlta muy
costoso”.?

Funcionario Publico es aquel trabajador que desempefia funciones en
un organismo, ya sea ellegislativo, el ejecutivaebjudicial. El
funcionario publico resalta la esencia real y Gnipae un cargo publico
debe tener, que es servir a la comunidad que leaEagsueldo. Un
verdadero servidor publico no tiene otra razén aéstir sino servir a

su comunidad’*

¢,Como el burdcrata se convierte en funcionario ipdbl segun la
revista lideres del Ecuador los burécratas buscaspecializarse

consiguiendo titulos universitarios, maestriasesiotros para cumplir

con los parametros de contratacion actual del spatdico.

Los cargos en la funcion publica comienzan a serpados por
profesionales jévenes con titulos en carreras wsitagias, maestrias y
hasta doctorados. Estos profesionales, incluseopriueeclutados luego
de trabajar en empresas privadas. Ademas son gartma suerte de
renovacion entre los funcionarios del Estado. Aginan los

especialistas y representantes de los empleadtisqaibonsultados por

LIDERES.

Estos nuevos requerimientos académicos para imgegsda funcion
publica forman parte de los actuales perfiles iofeales en las

instituciones del estado. Tal es el caso por ejerdpl la Aduana del

9 significado De Burdcrata Blanca Olias [http://wwam.es/info/eurotheo/diccionario/B/burocracia.pdf]
% Significado De Funcionario Publico [http://wwwualverso.com/2010/20/1/1363/servidores-publicos|htm
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Ecuador, Correos del Ecuador, Servicio de Rentasrnas (SRI),

incluso en los ministerios.

Es una tendencia positiva que se adopté en nupatsoobligando asi
gue las personas que trabaganéste sector nos birnden a la comunidad
un servicio de calidad, es interesante en la aetdlivisitar una
institucion publica porque usted ya no se encuarnalo tipico que los
funcionarios no pueden resolver problemas porquesrnsu area porque
son nuevos y demostraban con hechos que el pesstoédaba grande,

creando una decepcion para los beneficiarios dekga

20 afios atras para ocupar un puesto de trabajosecter publico no se
pedian ningun tipo de especializaciones profeksnai se exigia
capacitacion continua en los funcionarios publichley en dia el
panorama ha cambi6, las nuevas exigencias mej@agfitiencia
publica al contar con personas que tienen conooiose técnicos

actualizados y esto que repercute en la toma dsiclees correctas.

Para él, en los cargos medios y medios altos predola demanda de

profesionales con especializaciones como maestidastorados; en los

puestos mas bajos, los titulos de tercer nivel.
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Roberto Villacreses, analista econdmico del InstitEcuatoriano de
Economia Politica (IEEP). Comenta que existe ublpra relacionado

con la estructura centralizada de la funcion pablic

“Entra gente joven y preparada a estas institucgngero se encuentra
con trabas internas dadas por un aparato burociatiento y obeso
donde hay una cabeza visible que no delega funsion&

Hace unos afios, para entrar al sector publico aesitaba ser egresado
de una carrera universitaria, ahora tiene quersgrafesional con titulo

de cuarto nivel.

“Todos estos son avances en la burocracia”, “Tienes estar contento
con lo que uno hace y tener conciencia de que riatesable porque
ahora los cargos publicos son sometidos a una aaidn de servicid.
96

“Para la consultora Knowledgan Jobs Elizabeth Lopeamenta que la
cultura de la empresa privada la imponen los dued®@da institucion.
En el caso de las empresas publicas, la imponeredigente de la
Republica. “El actual presidente es académico. Pékaes importante
el nivel educativo del servidor publico”. Lopez aga el cambio real,
llevaréa tiempo. “Primero por el choque de culturastre los nuevos
funcionarios con aquellos que llevan varios afiosiea entidad, luego
por la estructura burocratica y finalmente por ehmejo vertical que
continda en las instituciones publicas”.

La estabilidad seria uno de los beneficios queenbti los nuevos
funcionarios publicos y otro beneficio es que lagevos salarios se
rigen en funcion de la competencia, conocimienéxperiencia y no en

% Significado De Funcionario Publico [http://wwwualverso.com/2010/20/1/1363/servidores-publicos|htm
% significado De Funcionario Publico [http://wwwualverso.com/2010/20/1/1363/servidores-publicos|htm
97 Significado De Funcionario Publico [http://wwwuglverso.com/2010/20/1/1363/servidores-publicos|htm
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prebendas. Las exigencias de homologacion de kldagireduciria la
vision de que ciertas instituciones publicas beraii mas que otras, por
una funcién similar?

El intervencionismo Publico es un fenbmeno quereggacomo una
categoria claramente innovadora en términos hestgriimplicando no
s6lo una distinta concepcion de la posicion dehdestfrente a la
sociedad, sino adicionalmente la movilizacion actige todo un
conjunto de recursos no solo juridicos, sino fimees, organizativos

gue deben tener su traduccion final en una acaibhiga eficaz.

“Las nuevas adopciones que se ha tomado en el i los
funcionarios publicos tiene enormes aspectos posifpues en muchos
sentidos viabiliza la justicia distributiva. Sin leango, también se han

cometido errores. Dicho andlisis se detalla a nanton:"®°

« ASPECTOS POSITIVOS:

Remuneraciones vy unificacibn de salariosEn el tema de las
remuneraciones se limita el valor que recibian fascionarios de
entidades como Andinatel, Petroecuador, y otrastitu@ones

autonomas. Estos recibian cualquier remuneracidobresol10.000 o
20.000 dolares sin dar razon a nadie, sin que ga $es sueldos y sin
gue el Gobierno sea sensible al clamor ciudadanocaeocer esos
sueldos, explic6 Terdn. Es un cambio importante laidcrata al

Funcionario innovador, ya que el burdcrata al rdcikantes una

cantidad de dinero grande el pensaba que el diesrpoder, no solo en
el ambito laboral sino en todos los aspectos. Logas excluidos de
esta disciplina y de la obligacion de no ganar mas el presidente de
la Republica, son los superintendentes, pero dbrdsl| personal esta
sometido a esas limitaciones.

% De Burécrata A Funcionario Publico (2011) [hiywww.revistalideres.ec/2011-08-
08/Informe/LD110808P10INFORMEZ2.aspX]
% Funconario Publico (2011); programa Justicia famdos
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En la ley se aprob6 que se sumara todo lo que eeeibburdcrata
durante el afio y se dividira para 12. Esto contral@specialmente al
burécrata dorado, que actualmente tiene una remacién con 15 o 18
rubros distintos y dividir para 12. A parte de esgario los burdcratas
no tienen derecho, sino, al décimo tercer sueld® s un sueldo al
afo y al décimo cuarto sueldo que es un salariamdrunificado para
cada uno de los trabajadores. Esto es bueno poajjfie se sabra, sin
engafos, cuanto gana cada cual y se podra sabesnaled va nuestro
dinero.

La homologacién es importante porque se trata deapel principio
constitucional de que en el Estado, el que deseafugition similar al
otro, debe tener una remuneracién equitativa. Aetasinjusto que una
secretaria en Petroecuador gane 12 veces mas qdel IMinisterio de
Salud.*®®

« ASPECTOS NEGATIVOS:

Nepotismo:En el Art. 7 de la ley, se condena al nepotismogy® se

califica de nepotismo al acto ilegal de nombrarrapariente proximo.
Sigue abierta la posibilidad de nepotismo pues eerdrenta el hecho
de que cuatro familias dirijjan tantas empresas ta#s como sea
posible.

Regreso a la funcién publicakl Art. 15 permite que un ex funcionario
publico pueda volver a trabajar en la Funcién Péhli siempre que
devuelva la indemnizacion recibida. Sin embargo, pmoblema
adicional es el calculo de esa indemnizacion peelicsaria el valor al
calcularlo con la moneda actual.

Sanciones: Hay una serie de sanciones disciplinarias para los
servidores publicos que cometan faltas. Pero laacen de ese
articulo es juridicamente tan mal hecha que difieihte se podra
sancionar a un servidor que no cumple su def3ér.

Los nuevos funcionarios publicos se han convergdo personas

innovadoras que brindan un excelente servicio yspesfuerzan para

199 Fyunconario Publico (2011); programa Justicia famdos
191 Funconario Publico (2011); programa Justicia famdos

137



mantener su puesto de trabajo, a diferencia dbuo¥cratas que tenian
asegurados sus puestos y nos les importaba brimdauen servicio o

no.

En la actualidad el pais esta conformado por uo@dad activa, que no
solo maneja conocimiento sobre su realidad ecor®misocial, sino
gue también demanda participacion directa en laidgesde las
condiciones encaminadas a mejorar su calidad de, Vittuador
actualmente tiene niveles de administracion tefaitanas cercanos a la
ciudadania, aprovecha de una mejor manera el acaesmevas
tecnologias de informacién, comunicacion y opodades laborales.
Los funcionarios publicos segun el Plan Nacional Buen Vivir
2009:2013 son personas calificadas para ocupasaaps, hoy en dia
esta claro que en el sector publico los funciosay® no solo estan ahi

por compromisos, sino por su capacidad inteleetuaboral.
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CAPITULO VI

6. HABILIDADES GERENCIALES IDENTIFICADAS EN LOS
FUNCIONARIOS DEL MINISTERIO COORDINADOR DE LOS

SECTORES ESTRATEGICOS.

Esta investigacion fue realizada en la ciudad dé&oQa los colaboradores del
Ministerio Coordinador de los Sectores Estratégmmsmedio de un cuestionario

el mismo que fue realizado a una muestra de Zbooddores.

La encuesta estaba conformada por cuarenta pregulds cuales cuentan con
cinco opciones de respuesta siendo cinco la pudtuacads alta y uno la mas baja

utilizando la escala de Likert.
Al finalizar la investigacion se desea conocer quales son la habilidades que
poseen los altos funcionarios en éste ministeridéles son las areas para futuras

capacitaciones, entre otros.

Para poder estudiar los resultados en forma geeenacesario separarlos primero

en varaibles, para luego irlas combinando.
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Variables:
TABLA No.10

Nivel Jerarquico

Nivel 1 2 6,25%
Nivel 2 5 15,63%
Nivel 3 9 28,13%
Nivel 4 - Colaborador 16 50,00%
Total 32 100%

Fuente: Investigacion Realizada
Elaborado por: Eleana Pefiafiel

GRAFICO No.2

Niveles Jerarquicos

Nivel 1
6%

Fuente: Investigacion Realizada

Elaborado por: Eleana Pefiafiel
La muestra para la investigacion fue realizada pe32onas de las cuales el 50% lo
ocupan Colaboradores de cuarto nivel; y el otro 8% repartido entre los otros
tres niveles. El 28% corresponde al Nivel 3 el Z8Mivel 2 y un 6% lo ocupa el
Nivel uno. Que en este caso seria el Ministro gmiinistro.
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Como la gréfica lo demuestra el Ministerio de lestBres estratégicos cuenta con

la gran mayoria de Colaboradores ubicados en eI,

TABLA No.11
Género
Masculino 11 34,38%
Femenino 21 65,63%
Total 32 100%

Fuente: Investigacion Realizada
Elaborado por: Eleana Pefiafiel

GRAFICO No.3

Género

Fuente: Investigacién Realizada
Elaborado por: Eleana Pefiafiel

En cuanto al Género se tuvo presencia mayoritatig&hero masculino con un 66% y
el género femenino un 34% por lo que podemos demren el sector publico sigue
predominando el Género Masculino para los altogifunarios, pero el nimero de

mujeres ocupando éstos cargos cada vez son mas.
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TABLA No.12

Rango de Edad

23 - 30 afios 8 25,00%

31 - 40 afios 11 34,38%

41 - 49 afios 13 40,63%
Total 32 100%

Fuente: Investigacion Realizada
Elaborado por: Eleana Pefiafiel

GRAFICO No.4

Rango de edad

W23-30anos MW31-40arios m41-49aros

Fuente: Investigacién Realizada
Elaborado por: Eleana Pefiafiel

El rago de edad es el resultado de uno de los piag/gue realizd nuestro presidente
gue es renovar el sector publico es decir que geagejoven con nuevas idea y faciles

de adaptar al cambio ocupen cargos importante.
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Es interesante saber que en éste ministerio los adirgos de los funcionarios no lo
ocupan personas de avanzada edad, pero esto me da@r que no sea preparada o

sin experiencia, sino al contrario.

TABLA No.13

Afos de Experiencia en el Cargo

0 - 3 afios 25 78,13%
4 - 7 afos 7 21,88%
Total 32 100%

Fuente: Investigacion Realizada
Elaborado por: Eleana Pefiafiel

GRAFICO No.5

Ainos de experiencia en el cargo

m0-3 afos

4-7 afos

Fuente: Investigacion Realizada
Elaborado por: Eleana Pefiafiel
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Por el factor de edad determinado anteriormentendgoria de colaboradores son
realtivamente jovenes, por lo que su experiencigsanmas alla de 7 afios en el cargo.

Teniendo un 22% de rango de edad entre 0 a 3 a0 8% de 4 a 7 afios.

TABLA No.14

Formacion académica

Formacién académica mas alta Numero Ponderacion
Bachillerato 1 3,13%
Doctorado 5 15,63%
Egresado o graduado de universida 19 59,38%
Maestria 4 12,50%
Otros (especifique) 2 6,25%
Tecnologia 1 3,13%

Total 32 100%

Fuente: Investigacion Realizada

Elaborado por: Eleana Pefiafiel
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GRAFICO No.6

Formacion académica mas alta

B Bachillerato

6% 3% 3%

H Doctorado
m Egresado o gracuado de
uriversidad

W Maestria

B Otros (especifique)

B Tecnologia

Fuente: Investigacion Realizada
Elaborado por: Eleana Pefiafiel

Los resultados obtenidos del cuestionario realizattis empleados del sector publico
del Ministerio de los sectores estratégicos, maestjue los cargos de los altos
funcionarios son desempefiados en un mayor poreertajpersonas que han egresado
de la universidad o son graduados de la misma wabnun 3% de los encuestados
manifestaron tener una formaciéon académica con drast bachillerato, mientras que
el 13% que no es un porcentaje bajo pero quespera que siga creciendo tiene

maestria.
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TABLA No.15

Perfil Profesional

Doctorado 8 25,00%
Economista 3 9,38%
Ingenieria 18 56,25%
Licenciatura 1 3,13%
Otros (especifique) 2 6,25%
Total 32 100%

Fuente: Investigacion Realizada
Elaborado por: Eleana Pefiafiel

GRAFICO No.7

Perfil profesional

W Doctorado M Economista M Ingenieria M Licenciatura M Otros (especifique)

3%

Fuente: Investigacion Realizada
Elaborado por: Eleana Pefiafiel

De la muestra de 32 pesonas encuestadas el 56néoure perfil profesional con base en

ingenieria, el 25% de los funcionarios tiene urfipprofesional de Doctorado y un 6% se
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encuentra definido en el rango de otros; que comaleréa aprobacion de niveles universitarios

y cursos realizados en areas especificas.

TABLA No.16

NuUmero de empleados en su Institucion

De 51 a 100 30 93,75%
De 101 a 150 2 6,25%
Total 32 100%

Fuente: Investigacion Realizada
Elaborado por: Eleana Pefiafiel

GRAFICO No.8

Nimero de empleados en su
Institucion

mDe 51 a 100 empleados
W De 101a 150 empleadacs

Fuente: Investigacion Realizada
Elaborado por: Eleana Pefiafiel
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En el Ministerio Coordinador de los sectores edgiabs posen un total de 98
empleados en toda la institucion, al realizar @segunta a los colaboradores del
mismo, solo 2 personas que corresponde a un 6%storue en su empresa existe

mas de 100 personas. Un 94% respondi6 correctamente

TABLA No. 17

Areas de interés para futuras capacitaciones

Areas de interés para futuras

capacitaciones Numero Ponderacién
Aministrativa 2 6,25%
Calidad y procesos 4 12,50%
Financiera, Contable, Tributarip 12 37,50%
Marketing 1 3,13%
No aplica 4 12,50%
Responsabilidad social 5 15,63%
Técnica propia del negocio 4 12,50%

Total 32 100%

Fuente: Investigacién Realizada
Elaborado por: Eleana Peniafiel
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GRAFICO No.9

Areas de interés para futuras
capacitaciones

B Aministrativa

m Calidad y procesos

W lnancierg, Contable,
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| Marketing

H Noaplica

3% H Responsabilidad social

M Técnica propia del
negocio

Fuente: Investigacion Realizada
Elaborado por: Eleana Pefiafiel

Los altos directivos entrevistados del Minister@lds sectores estratégicos en un 37%
se encuentran atraidos por la idea de realizarasittapacitaciones en areas referentes
a Financiera, contable y tributario, a un 13 % ms Interesa ningun tipo de
capacitacion, y un tema que cada vez se le sumanmediesados es Responsabilidad
Social que a un 16% de los encuestados les agwaddeh de hacer futuras

capacitaciones en éste tema.
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TABLA No.18

Antiguedad en la institucion

0 - 4 afios 32 100,00%
Total 32 100%

Fuente: Investigacion Realizada
Elaborado por: Eleana Pefiafiel

GRAFICO No.10

Antiguedad en la institucion.

= 0-4 afos

Fuente: Investigacion Realizada
Elaborado por: Eleana Pefiafiel

De la muestra de 32 colaboradores del Ministerdogorespondieron que llevan en la

institucion de 0 a 4 afios, ésto se debe a querastdiio es relativamente nuevo.
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TABLA No.19

Ecuatoriano de Nacimiento

Si 28 87,50%
No 4 12,50%
Total 32 100%

Fuente: Investigacion Realizada
Elaborado por: Eleana Pefiafiel

GRAFICO No.11

Ecuatoriano de nacimiento

HSi ENo

Fuente: Investigacion Realizada
Elaborado por: Eleana Pefiafiel

El 87% de las personas encuestadas son ecuatodamasimiento y tan solo un 13%

no lo son.
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TABLA No.20

Para su actual cargo, ¢ Participd en concurso de nmegimientos?

Si 18 56,25%
No 14 43,75%
Total 32 100%

Fuente: Investigacion Realizada
Elaborado por: Eleana Pefiafiel

GRAFICO No.12

Para su actual cargo, éParticipé en
concurso de merecimientos?

EH5i ENo

Fuente: Investigacion Realizada
Elaborado por: Eleana Pefiafiel

Los funcionarios de éste ministero en un 56% ppdien un curso de merecimientos y
44% no lo hizo. Esto quiere decir que es su mayosi@argos son ocupados por altos

funcionarios que cumplen el perfil que el puestarwerita. Y que el resto de personas
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todavia son aceptadas en el sector publico pommyedo de los funcionarios necesitan

trabajar con personal de su entera confianza.

6.1

Identificacion de Habilidades

Al realizar las encuestas a los altos funcionades sector publico

pudimos identificar que las 4 habilidades propwepar Schein tienen

un desarrollo casi igual de los cuatro tipos.

TABLA No.21

Identificacion de Habilidades

Identifigacic’)n e NUmero Ponderacién
Hablidades
Analitica 1498 25,14%
Emocional 1506 25,27%
Interpersonal 150 25,17%
Motivacion y valores 145% 24,42%
Total 5959 100%

Fuente: Investigacién Realizada
Elaborado por: Eleana Pefiafiel
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GRAFICO No.13

Identificacion de Hablidades

B Analitica ®Emocional ®Interpersonal B Motivaciony valores

Fuente: Investigacion Realizada
Elaborado por: Eleana Pefiafiel
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6.1.1 Motivacion y Valores

TABLA No.22

Habilidad Motivacién y Valores — Subhabilidades

Orientacion al logro 9,90%
Orientacién a la supervisién y el contrg 9,97%
Compromiso con la organizacion 10,10%
Liderazgo 10,03%
Orientacion al éxito 10,03%
Asuncién de Riesgos 10,17%
Responsabilidad 9,83%
Orientacion al crecimiento personal 10,10%
Pensamiento estratégico 9,90%
Autoconfianza 9,97%
Total 100,00%

Fuente: Investigacion Realizada
Elaborado por: Eleana Pefiafiel
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GRAFICO No.14

Subhabilidades Motivacién y Valores
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Fuente: Investigacion Realizada

Elaborado por: Eleana Pefiafiel
La habilidad de Motivacién y Valores tiene diez Isalhilidades,
entre los funcionarios encuestados sobresale laabildad de
asuncion al riesgo con un 10.17% en segundo kgancuentra
con el mismo porcentaje del 10.10% Compromiso can |
organizaciéon y Orientacion al crecimiento persoral,sub-
habilidad que es menos desarrollada entre esteogde

entrevistado es Responsabilidad con un porcen¢a@e88%.
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6.1.2 Habilidades Analiticas

TABLA No.23

Habilidad Analitica — Subhabilidades

Subhabilidades Analiticas Porcentaje
Aprendizaje continuo 10,41%
Evaluacion de alternativas 10,08%
Configuracion y abstraccion de situaciones 10,01%
Vision Prospectiva 9,81%
Toma de decisions 9,95%
Capacidad para obtener informacién relevante 10,41%
Creatividad e Ingenio 9,61%
Autoevaluacion 10,15%
Capacidad de decision 9,81%
Identificacién de problemas 9,75%
Total 100,00%

Fuente: Investigacién Realizada
Elaborado por: Eleana Peniafiel
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GRAFICO No.15
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Fuente: Investigacion Realizada
Elaborado por: Eleana Pefiafiel

En la habilidad Analitica poseemos dos subhabiédaglie tiene
el mayor puntaje de 10,41% Aprendizaje continucapdcidad
para obtener informacion relevante, esto es mugresante ya
nos demuestra que los altos funcionarios tieneubdabilidad
del Aprendizaje continuo, es decir que nunca vatejar de
aprender y que tiene también desarrollada la siifiteb para

obtener informaciéon relevante, una de las sublioiés que
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posee el segundo mayor puntaje de las habilidadegpgseen
los Funcionarios, es la autoevaluacion que signifiq

constantemente los funcionarios se encuentran ypados por
lo que saben, por lo que hacen y si no se encuesatsfechas

con los resultados se preparan mas.

6.1.3 Habilidades Interpersonales
TABLA No.24

Habilidades Interpersonales — Subhabilidades

Subhabilidades Interpersonales Porcentaje
Trabajo en Equipo 9,87%
Comunicacién efectiva 10,07%
Seleccion efectiva de colaboradoreg 10,27%
Desarrollo de personas 10,00%
Diagnéstico de equipo 9,87%
Influencia e Impacto con
colaboradores 9,67%
Confianza con colaboradores 10,07%
Sentido de efectividad 9,87%
Confianza con compafieros 10,00%
Facilitador 10,33%
Total 100,00%

Fuente: Investigacion Realizada
Elaborado por: Eleana Pefiafiel
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GRAFICO No.16

Subhabilidades Interpersonales
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Fuente: Investigacién Realizada

Elaborado por: Eleana Peniafiel
En las subhabilidades interpersonales podemos uedas sub
habilidades que menos se destacan entre los fuammendel
ministerio es con un 9.67% Influencia e impacto dos
colaboradores , le sigue tres subhabilidades c8i%®.que es
trabajo en equipo , Diagnostico en equipo, senti®
efectividad. Estas son las subhabilidades que reasleben
trabajar para poder trabajar mas en equipo. Dealalithad
interpersonal la subhabilidad que mas se destada de

Facilitador con un 10.33 %.
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6.1.4 Habilidades Emocionales
TABLA No.25

Habilidades Emocionales — Subhabilidades

Subhabilidades Emocionales Porcentaje
Adaptacion al cambio 10,42%
Adaptabilidad 9,56%
Responsabilidad Social 10,29%
Capacidad para despedir personas 10,03%
Tolerancia al riesgo 10,03%
Seguridad 10,09%
Humildad y sencillez 9,56%
Sociabilidad 10,299
Empatia 10,09%
Resiliencia 9,63%
Total 100,00%

Fuente: Investigacién Realizada
Elaborado por: Eleana Pefiafiel

GRAFICO No.17

Subhabilidades Emocionales
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Fuente: Investigacion Realizada
Elaborado por: Eleana Pefiafiel
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6.2

La adopcion al cambio con un 10.42% es la subltoilemocional que

posee el mayor puntaje, es un aspecto positivoetiyersonal tenga

desarrollada esta subhabilidad ya que esto qdemie que no pondré el

personal algun tipo de resistencia si existieraralgambio.

La subhabilidades con menor puntaje de la Habilidambcional son

adaptabilidad y Humildad y sencillez con un 9.56%.

Listado de habilidades predominantes
TABLA No0.26

Habilidades Predominantes

Habilidades Sub Habilidades Porcentaje
Emocional Adaptacion al cambio 10,42%
Aprendizaje continuo 10,41%
Analitica
Capacidad para obtener informacién relevante 10,4#1%
Interpersonal | Facilitador 10,33%
Emocional Responsabilidad Social 10,296
Sociabilidad 10,29%
Interpersonal | Seleccién efectiva de colaboradores 10,27%
Motivacion y
valores Asuncién de Riesgos 10,176
Analitica Autoevaluacion 10,15%
Motivacion y Compromiso con la organizacién 10,10%
valores Orientacion al crecimiento personal 10,10%

Fuente: Investigacién Realizada
Elaborado por: Eleana Peniafiel
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GRAFICO No.18
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Fuente: Investigacion Realizada
Elaborado por: Eleana Pefiafiel

Las habilidades y subhabilidades mas destacadas encuentas son
las siguientes: la Habilidad Emocional que se dasasubhabilidad de

Adaptacién al cambio con 10.42% .
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En segundo lugar se ubica con un 10.41% la HaMikohealitica con dos
subhabilidades Aprendizaje continuo y capacidad phtener

relevante.

Combinacion de Habilidades por Variables
TABLA No.27

Habilidades — Niveles Jerarquicos

Habilidades Nivel 1 | Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4

Analitica 25,06%| 25,18% 24,99% 25,226
Emocional 24,81%| 25,18% 25,33% 25,33p6
Interpersonal 25,32%| 24,87% 25,28% 25,1900
Motivacién y valores | 24,81%| 24,76% 24,41% 24,260
Totales 100% 100% 100% 100po

Fuente: Investigacion Realizada
Elaborado por: Eleana Pefiafiel
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GRAFICO No.19

25,50%

25,00%

24,50%

23,50%

24,00% -

Habilidades - Nivel

Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Mivel 4

W Analitica MEmocional ®Interpersonal M Motivacionyvalores

Fuente: Investigacion Realizada

Elaborado por: Eleana Pefiafiel
En el nivel uno la habilidad que mas se destacdaebkabilidad
Interpersonal y entre las dos menos destacadaslasié Motivacién y

valores y la Emocional con 24.81%.

Con un 25.18% en el nivel jerarquico 2 se encudagdabilidades la
Analitica y la Emocional y la menos destacada etdhilidad de

Motivacion y Valores con un 24.76%.

En el nivel 3 la habilidad mas predominante esrla@onal con 25.33%
y la menos predominante para éste nivel es la dievdbdon y Valores

con un 24.41%.
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La habilidad emocional predomina también en ésstauwivel con un
25.33% y de la misma manera se encuentra comoidabiimenos
predominante la de Motivacion y valores teniend®4r26% siendo el
porcentaje mas bajo de todas las habilidades cau@sicon los niveles
jerarquicos.

TABLA No.28

Habilidades — Género

Habilidades Femenino | Masculino
Analitica 64,22% 25,079
Emocional 11,84% 25,309
Interpersonal 12,09% 25,179
Motivacién y valores 11,84% 24,459
Totales 100% 100%

Fuente: Investigacién Realizada
Elaborado por: Eleana Pefiafiel

GRAFICO No.20
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Fuente: Investigacién Realizada
Elaborado por: Eleana Peniafiel
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Los funcionarios que tienen desarrollada mas laida Analitica son
mujeres ya que las mujeres somos mas detallistaslablorar las
actividades que tienen a su cargo. El Género qeadoprina en las otras

tres habilidades es el masculino.

TABLA No.29

Habilidades — Rango de Edad

Habilidades 23-301 31-401 41 _ 49 afios
afios afos

Analitica 25,49%| 25,10% 24,97%

Emocional 25,14%| 25,43% 25,22%

Interpersonal 25,28%| 25,05% 25,22%

Motivacién y valores | 24,09%| 24,43% 24,60%

Totales 100% 100% 100%

Fuente: Investigacion Realizada
Elaborado por: Eleana Pefiafiel
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GRAFICO No.20
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Fuente: Investigacion Realizada

Elaborado por: Eleana Pefiafiel
En el Rango de edad de 23 a 30 afios, es decirlios #uncionarios
mas jévenes del ministerio predomina la habilidadlRica y la menos

predominante en éste rango es la de Motivaciénlgres

La habilidad emocional es la mas frecuente enrgjaale edad dee 31 a
40 afios y sigue siendo la habilidad de motivacidalgres la que tiene

menor presencia entre éstas edades.

De 41 a 49 afios se encuentra a la par las hal@d&docionales e

Interpersonales siendo éstas de mayor predomingeinéste rango y

la hadilidad de Motivacion y Valores la de menongberacion.
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TABLA No.30

Habilidades — Afos de Experiencia en el Cargo

0-3 4-7
Habilidades afnos afios
Analitica 25,26%| 24,72%
Emocional 25,24%| 25,39%
Interpersonal 25,22%| 25,02%
Motivacion y valores | 24,29%| 24,87%
Totales 100% 100%

Fuente: Investigacion Realizada
Elaborado por: Eleana Pefiafiel

GRAFICO No.21
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Fuente: Investigacion Realizada
Elaborado por: Eleana Pefiafiel

Los Funcionarios de éste ministerio ge cuentanucorango de afios de
experiencia de 4 a 7 poseen mayores habilidadesiBnabes y tienen
menos desarrolladas las habilidades analiticas.cohtrario de los
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funcionarios que cuentan con un rango de afos pleriercia de 0 a 3

afos las habilidades méas predominantes son laticamly las que

tienen menor ponderacion son las de motivaciorgres.

TABLAN

0.31

Habilidades — Formacion Académica mas Alta

Egresado o

graduado

de
Habilidades Bachillerato | Doctorado | universidad | Maestria | Otros Tecnologia
Analitica 25,26% 25,259 25,26% 24,67% 24,35% 25,4
Emocional 24,749 24,929 25,32% 25,47T% 25,92% 24,
Interpersonal 25,269 25,36% 25,18% 25,0[7% 25,13% 6224
Motivacion y
valores 24,749 24,479 24,24% 24,80% 24,61% 25,
Totales 100% 100% 100% 100% 100% 100,009

4%
b2%

| 3%

Fuente: Investigacién Realizada
Elaborado por: Eleana Pefiafiel
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GRAFICO No.22
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Fuente: Investigacion Realizada

Elaborado por: Eleana Pefiafiel
Las habilidad méas alta que presenta un Funciongui® posee un
Bachillerato es la analitica con un 25.26%. Cofotenacion académica
de Doctorado es la habilidad Interpersonal con 8626 y la menos
desarrollada es la habilidad Motivacional con ud2%.
Un funcionario graduado de la universidad o egmspdsee mas
habilidades analiticas que de Motivacion y Valores.
Los funcionarios que tiene una maestria tienen mpgocentaje en la

habilidad emocional que en la analitica.
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TABLA No. 32

Habilidades — Areas de interés para futuras capagtiones

Analitica 25,56%| 25,17% 24,96% 25,71% 25,08% 25,39%6,10%
Emocional 25,00%  25,57% 25,36P6 25,1%% 25,44% 24,6626,50%
Interpersonal 25,28%  25,17% 25,22% 24,54% 25,17% ,18%5| 25,109%
Motivacion y

valores 24,17%  24,09% 24,466 24,54% 24,35% 24,77%,31%
Totales 100% 100% 100% 100%  100% 100% 1009

Fuente: Investigacion Realizada
Elaborado por: Eleana Pefiafiel

GRAFICO No.23
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Fuente: Investigacion Realizada
Elaborado por: Eleana Pefiafiel

Las personas que tienen mas desarrollada la hedbifdalitica sienten

interés en realizar futuras capacitaciones en afahwinistrativas,
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mientras que las que tienen habilidades Emociomaéess desarrolladas

sienten interés por Calidad y procesos.

A los funcionarios que les interesaria realizaurfas capacitaciones en
Marketing tienen desarrolladas mas habilidades iAca$ y menos de

Motivacion y valores.

TABLA No0.33

Habilidades — Ecuatorianos de Nacimiento

Habilidades Si No
Analitica 25,17%| 24,89%
Emocional 25,23%| 25,60%
Interpersonal 25,15%| 25,32%
Motivacion y valores | 24,45%| 24,18%
Totales 100% 100%

Fuente: Investigacién Realizada
Elaborado por: Eleana Pefiafiel
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GRAFICO No.24
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Fuente: Investigacion Realizada

Elaborado por: Eleana Pefiafiel
Con un 25.23% la Habilidad emocional es mas ddtateo en
Funcionarios que son Ecuatorianos de Nacimientonyun 25.60% a
funcionarios que no lo son. En Ambos casos la itkilde motivacion

y valores es menos desarrollada.
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TABLA No.34
Habilidades — Para su actual cargo, ¢ participd enoncurso de

merecimientos?

Analitica 25,08%| 25,229
Emocional 25,31%| 25,229
Interpersonal 25,05%| 25,349
Motivacion y valores | 24,56%| 24,239
Totales 100% 100%

Fuente: Investigacion Realizada
Elaborado por: Eleana Pefiafiel

GRAFICO No.25
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Fuente: Investigacion Realizada
Elaborado por: Eleana Pefiafiel

Los funcionarios que participaron en un concursonggecimientos

tienen desarrollada mas la habilidad Emocional wor?5.31%, como
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segunda habilidad méas frecuente poseen la anajiteamo la menos

frecuente poseen la de motivacion y valores.

En el caso de las personas que no entraron alterinipor medio de un
consurso de merecimientos tienen como habilidadiopnnante las

interpersonales y como menos ponderada la habiti@alllotivacion y

valores.

6.4 Listado de habilidades aparentemente menos aplicasa
TABLA No0.35
Habilidades Menos Aplicadas
Habilidades Sub Habilidades Porcentaje
. Adaptabilidad 9,56%
Emocional
Humildad y sencillez 9,56%
Analitica Creatividad e Ingenio 9,61%
Emocional Resiliencia 9,63%
Interpersonal | Influencia e Impacto con colaboradores 9,6[/%
Analitica Identificacion de problemas 9,756
.y . 0
Analitica Vision Prospectiva 9,81%
Capacidad de decision 9,81P%
Motivacion y
valores Responsabilidad 9,83%
Interpersonal | Trabajo en Equipo 9,87%

Fuente: Investigacién Realizada
Elaborado por: Eleana Peniafiel
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GRAFICO No.26
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Fuente: Investigacion Realizada
Elaborado por: Eleana Pefiafiel

Las habilidades menos predominantes con un 9.5686 l&® habilidades
Emocionales representadas por las subhabilidade&ddptabilidad y la de
Humildad y Sencillez. Las habilidades analiticas gu parte poseen cuatro
suhabilidades que tienen menor utilizacion y estas Creatividad e Ingenio,

Identificacion de Problemas, Vision Prospectivap&idad de decision.
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7. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Con la finalidad de destacar el propoésito de |sqmte investigacion, en este capitulo se
presentan las conclusiones y recomendacionesukdes; dan respuesta a los objetivos

planteados.

7.1.Conclusiones

Los resultados obtenidos en la investigacion radéiza los funcionarios publicos de
nivel jerarquico superior de la ciudad de Quitos@ainisterio Coordinador De Los
Sectores Estratégicos, las habilidades emociondées, interpersonales son las
predominantes, seguidas por las habilidades amzaliti de motivacion y valores que

son las de menos proporcion, basandonos en lagstgppor Edgar Schein.

Dentro del Ministerio Coordinador De Los SectoEsdratégicos la habilidad de
mayor presencia es la habilidad Emocional, segoddda habilidad Interpersonal, en
tercer lugar la habilidad Analitica y por ultimo habilidad de menos presencia fue

Motivacion y Valores.

Refiriendonos a la Habilidad de Motivacion y Vakie ha encontrado que las sub-

habilidades mas relevantes son aquellas que varlcommpromiso organizacional,
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orientacion al logro y principalmente con la asdncide riesgos, aquellas que
muestran que los funcionarios de nivel jerarquicpesior del Ministerio estan
involucrados con los objetivos y las metas que esgeah lograr y con todo lo

relacionado a la actitud que poseen para con digaoiones.

Respecto a las habilidades Analiticas y sus subideaties muestran la capacidad de
los funcionarios de nivel jerarquico superior peaiptar informacion, ideas y con estas
concretar soluciones originales, importantes yrd@ gnpacto para el Ministerio. Los

resultados obtenidos proyectan a afirmar que lashabilidades mas predominantes
son aquellas en las que los funcionarios de nlrquico superior consideran a
consecuencias de acciones previas como una enseii@na acciones presentes,
obteniendo informacion relevante que les permipaerader rapidamente a partir de la
experiencia, valorando asi su entorno y como comlseia se lleve a la practica
nuevas formas de realizar las actividades en bisexperiencia propia y de otros, las

decisiones tomadas apuntan siempre a la consealeidbjetivos.

En cuanto a las habilidades Interpersonales, senéd que las sub-habilidades mas
importantes para los funcionarios de nivel jerarquisuperior del Ministerio
Coordinador de los Sectores Estratégicos son aguglie involucran a los niveles
superiores con el afan de desarrollar confianzenuoicacion efectiva y sobretodo
buenas relaciones para con su equipo de trabajsuhéhabilidad que también se
manifesto es la seleccion efectiva de colaboragareacion de relaciones basadas en
el respeto, confianza y creacion de un ambiente fgaidite dichas relaciones, y

alinearlas con los colaboradores, para cumplirlgsmbjetivos planteados.
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En cuanto a la habilidad Emocional se puede demrsg evidencidé que dentro de las
sub-habilidades considerables se encontro la adéptal cambio, es importante que
el personal tenga desarrollada dicha sub-habilidag,en dia el sector pablico es uno
de los mas afectados al cambio, para cumplir mudeo®s objetivos propuestos, la
generacién de relaciones productivas en la orgeidizacomunicar con delicadeza los
despidos a los colaboradores, el estimular al patsa actuar con sencillez y
humildad, transmitir una actitud abierta a losgnémtes del equipo de trabajo y actuar

con conviccion con las habilidades propuestas p&chkein,

El grupo de investigadores de la PUCE en la coatibhisqueda de mejorar las
condiciones educativas, laborales, de investiga@énocimiento, y ampliando lo que
poco se conoce acerca de los reorganizados Miostda investigacion tratd de
identificar primordialmente las habilidades gerales que poseen los actuales
funcionarios de nivel jerarquico Superior y anales basandose en la propuesta de

Edgar Schein.

Con la informacién recolectada se identificé quédailidad menos mencionada por
los funcionarios de nivel jerarquico superior deinigterio Coordinador de los

Sectores Estratégicos, fue la habilidad de Mottragi Valores.

Esta investigacion tuvo un impacto positivo en ahpo social, ya que al describir
detalladamente las habilidades presentes en ektdiio Coordinador de los Sectores
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Estratégicos a las autoridades les da un critenia pjustar si asi lo ven conveniente

éstas habilidades a un perfil profesional que \eayaide a su cultura organizacional.

En cuanto al campo Cientifico, se ha contribuiddadentificar las habilidades
gerenciales que poseen los funcionarios de nivétgaico superior en el Ministerio

Coordinador de los Sectores Estratégicos, seggrfauesta por E. Schein.

En relacion al campo Cultural se va a fortalecayydar en los habitos investigativos
tanto de los estudiantes, docentes y de los fuadms fomentando una cultura de

investigacion

.Recomendaciones

Una vez concluido el presente proyecto, se corsid@nveniente enunciar las
siguientes recomendaciones para que lo aprendieldapser aplicado en beneficio de

este Ministerio o de otros sectores.

» El presente proyecto puede servir para tomar aom@unto de apoyo para que las
autoridades capaciten a sus funcionarios en aguk#ailidades que consideren
esenciales en el perfil profesional requen@oque el nivel jerarquico superior del
Sector publico estd buscando la manera en la duglemonal satisfaga las

necesidades de acuerdo a su cultura organizacional
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Se recomienda extender los estudios expuestostenpm@syecto a otros tipos de
sectores, industrias y empresas, no solo del rs@ctblico, sino también del
privado, para tener de esta manera un panoramaomond@s amplio de las
habilidades que poseen funcionarios de nivel jeiéogsuperior y/o gerentes, y

cuales se necesitan desarrollar.

Los institutos educativos es decir tanto como fagarsidades y otras instituciones
de ensefianza deben fomentar la cultura investggaysy que ésta promueve a un
mejor aprendizaje ademas de ser fuente vital enbldsqueda de nuevos e

interesantes conocimientos.

Las Universidades deben realizar programas oriestadl desarrollo de

habilidades, tanto para los estudiantes como papesarios, se recomienda que
la PUCE realice cursos y talleres para fomentaleshrrollo de estas habilidades
desde los primeros niveles, para que de esta meerega profesionales muy bien

preparados.

182



GLOSARIO DE TERMINOS

* Funcionario Publico: “es aquel trabajador que desempefia funciones en un
organismo, ya sea el legislativo, el ejecutivo ojudicial. Habitualmente estos
organismos son el Gobierno, el Congreso o Parlament los tribunales,
la Administracion publicay, en general, todos dipge organismos que no

pertenezcan al sector privadd- >

e Burécrata: “El burécrata es el personaje mas influyente en tadaninistracion
publica tercermundista. Los ciudadanos tienen eregd un concepto del gobernante,
muy semejante al concepto que tienen del funcionguie los atiende. Son pues los
burécratas, causa de popularidad o desprecio panacimas administraciones. El
empleado tiene por tanto un gran poder; solo quensundo no sirve para construir,

sino para obstaculizar y destruir*®®

* Nivel jerarquico superior:“son autoridades y funcionarios que trabajan a tpam

completo y desempefian funciones del sector pubft&b”

» Gerente’Es aquella persona que en una determinada empuesaganizacion tiene la

responsabilidady las tareas de guiar a los demas, de ejecutar IyGitdenes y de

192 Fynconario Publico (2011); programa Justicia Jamwos
193 Definicién Burdcrata: [http://www.eumed.net/lilsrgratis/2007c/341/el%20burocrata.htm]
194 Definicién Nivel jerarquico Superibfwww.derechoecuador.com/index.php?option.]

183



lograr que las cosas se hagan para poder cumplartai y correctamente con el
objetivo y la misién que promueve la organizaciéf’
El cargo de gerente es por no decirlo de otra naameo de los cargo mas importantes en

una empresa, ya que es la persona quién guiar@gufo para cumplir metas conjuntas.

 CompetenciaslLas competencias son caracteristicas fundamentaels hombre e
indican formas de comportamiento o de pensar, gueigalizan diferentes situaciones
y duran por un largo periodo de tiempo. Una competetiene tres componentes: el
saber hacer (conocimientos), el querer hacer (fa@t@mocionales y motivacionales)
y el poder hacer (factores situacionales y de estma de la organizacion)*®

Las competencias de habilidades y conocimientoscsoacteristicas visibles y las

competencias de concepto son caracteristicas qée ®ss escondidas, mas adentro

de la personalidad.

» Habilidades Gerencialesta capacidad para aprender mas rapidamente que los

competidores, es probablemente la tnica ventajenige” .1’

» Competencia analiticdLa habilidad de identificar, analizar y resolvezl problema

bajo condiciones de informacién incompleta y deitidumbre”.*®

195 Definicién Gerente: [http://www.definicionabc.cageheral/gerente.php]
198 gpencer, L., Spencer, S. (1993). Competence at WinHels for Superior Performence. John Wiley ySon
Inc., Nueva York, Estados Unidos.

107 Arie de Gueus
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Competencia interpersonaliLa habilidad de influir, supervisar, guiar, manifar y
controlar personas en todos los niveles de la oinion, hacia el logro mas efectivo

de las metas organizacionales®?

Competencia emociondl.a capacidad de ser estimulado por crisis emociesae
interpersonales, en vez de sentirse exhausto ditddbi por ellas; la capacidad de

asumir niveles altos de responsabilidad sin seafiraralizado.”**°

Liderar:“Liderar una organizaciéon empieza por la tarea desdrrollar una vision de
futuro. No se trata de una declaracion de desemkeales, sino que significa infundir
un proposito, crear proyecciones y estrategias mydaplazo de forma precisa,

planteandose a donde queremos lledgat".

Liderazgo¥Habilidad necesaria para orientar la accion de l@ggupos humanos en
una direccién determinada. Inspirando valores dei@g y anticipando escenarios de
desarrollo de la accion de ese grupo. Establecejetolns, darles adecuado

seguimiento y retroalimentacion, integrando lasnipmes de los otros**?

Ministerio de Coordinacion de los Sectores Estratégps “El Ministerio de

Coordinacion de los Sectores Estratégicos tendrguacargo la coordinacion y

199 gpencer, L., Spencer, S. (1993). Competence akWhidels for Superior Performence. John
Wiley y Sons, Inc., Nueva York, Estados Unidos.

10 spencer, L., Spencer, S. (1993). Competence ak Whirdels for Superior Performence. John
Wiley y Sons, Inc., Nueva York, Estados Unidos.

Articulos Gratuitos Online de Articuloz.com

112 Rodriguez, D. (2001). Gestion Organizacional. €Hilniversidad Catélica de Chile.
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articulacion de las politicas y acciones que asunhas distintos organismos que
integren sus areas de actividad y proponer, coadity aplicar las politicas
intersectoriales, desarrollar vinculos entre lascesidades Ministeriales y las

decisiones Presidenciales, y ejecutar los temagedtion asignados por el Ejecutivo

El Ministerio de Coordinacion de los Sectores Esigicos sera la maxima autoridad
de esta dependecnia de Estado y ejecutard su ramson legal, tendra la
responsabilidad de emitir acuerdos y resoluciore®pa reglamentacion y estructura
orgénica funcional, desarrollo de actividades, noarby remover a su personal de

conformidad a las disposiciones previstas en lade{a materia”**

3 Movimiento pais (articulos de Interés) [http://wwvavimientopaisusa.com/]
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ABSTRACT

In the beginning of the twentieth century, Publisstitutions, Ministries and Agencies of

Control have faced challenges such as globalizaimh requirements necessary changes in
Ecuadorian State that drives today's society toashehioetter management of public sector, in
previous years in our country commonly observeardanization and mismanagement of
higher hierarchical level officials who have failéel manage properly and lead the public

sector.

This research is aimed at clearly identifying thdls that the highest hierarchical level
officials in the Ministry Coordinator of Strategi®ectors in Quito now days they have, and

there are compared with the skills named by Edgheia.

The exploration of the skills possessed by offeciailgher hierarchical level, pretends to know
what skills to dominate them, framed in the propdsaE. Schein which are made by the
Securities and motivational skills, analytical, gmoal and interpersonal and sub-skills, to
identify those skills has been conducted field aede consisted of surveys of higher

hierarchical level officials.

After the information collected was processed amalyzed the results, in order to know what

skills which more and less presence among theiwprchy level officials of the MCSE.
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