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RESUMEN EJECUTIVO

Este proyecto de investigacion, tuvo como finalidad identificar las habilidades
gerenciales que poseen los Funcionarios Publicos de Nivel Jerdrquico Superior del

Ministerio Coordinador de Patrimonio.

Dentro del proyecto, se realizd un estudio exhaustivo y profundo, de la transformacién
que ha venido teniendo la administracion publica del Estado ecuatoriano en los ultimos
cinco (5) afios, asi como el andlisis integral del funcionario publico, con respecto a la
tenencia de sus habilidades gerenciales, una vez que ha arrancado una carrera

administrativa, dentro de esta entidad coordinadora.

Para lograr identificar las habilidades gerenciales del funcionario publico, se sustento el
estudio en base a las habilidades y subhabilidades propuestas por el Dr. Edgar Schein,
las mismas que fueron de mucha utilidad, al momento de definir la estructura de
medicion este proyecto, asi como al realizar el analisis meticuloso de este estudio en la

combinacion de habilidades por variables.



De acuerdo al procesamiento de datos, se pudo identificar que las habilidades
predominantes dentro del Ministerio Coordinador de Patrimonio, fueron las habilidades de
Motivacion y valores, en donde cinco (5) subhabilidades de su tipo, predominaron la lista

de entre las diez (10) mas representativas de la investigacion.

Siguiendo el curso de procesamiento de datos, se identific6 un amplio manejo de
habilidades Analiticas, por parte de los funcionarios de este ente coordinador, alcanzando
un porcentaje importante y muy similar, al de las habilidades interpersonales, cuyo sesgo
fue de solo un 0,04%, sin embargo cabe destacar que entre estos dos tipos de habilidades se
identifico cinco (5) subhabilidades que obtuvieron un porcentaje minimo de
representatividad, dentro de la investigacion; esto revel6 a manera sintética, que al interior
del Ministerio no existe la capacidad para resolver situaciones complejas, por medio del

trabajo en equipo.

Las habilidades Emocionales obtuvieron el menor porcentaje de participacion en los
funcionarios publicos del Ministerio de Patrimonio, lo que demostrd de manera
congruente, que al ser una entidad publica con tan solo pocos afios de funcionamiento, no
pudo obtener resultados favorables, con respecto a las subhabilidades que obtuvieron un
bajo indice de representatividad en la investigacion; ya que estas se las va adquiriendo,

conforme el funcionario va cursando el ciclo de su carrera administrativa en la institucion.

También se pudo divisar un escenario novedoso que forma parte del cambio en la nueva
administracion publica del Estado, y es que la mayor parte de funcionarios publicos al

interior del Ministerio Coordinador de Patrimonio fueron profesionales jovenes con muy

Xi



poca experiencia en el cargo, lo que demostré que esta es una de las nuevas modalidades

que emplea la palestra publica, para incrementar su operatividad.

Finalmente la investigacion demostr6 que la edad no es un factor indispensable para
contraer favorablemente una habilidad gerencial, ya que por un lado los funcionarios
jévenes manejaron mejor ciertas habilidades que los adultos o viceversa y esto quiere
decir que, el patrén en cuanto a la tenencia de habilidades gerenciales se ha vuelto

finalmente més asequible o impredecible.
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INTRODUCCION

La nueva estructura administrativa del estado ecuatoriano, demanda del absoluto
conocimiento por parte de todos sus conciudadanos/as, para asi poder erradicar la
inoperatividad de los recursos materiales y humanos, que en determinado momento se

mantuvieron subutilizados en lugar de haber sido aprovechados para el bien comun.

Frente a esto es preciso conocer no solo las nuevas estructuras organizacionales, sino
adentrarse en la gestion estatal para poder conocer hacia dénde va la planificacion publica
que pretende el Gobierno Central, y de esta forma lograr adquirir las habilidades necesarias

para responder positivamente a este reto.

Este proyecto de investigacion, busca identificar las habilidades desarrolladas por el
Funcionario Publico de Nivel jerarquico Superior, para contrastarlas con las habilidades

propuestas por Edgar Schein consideradas como ideales para gerenciar.

Estudios sobre habilidades del funcionario publico ecuatoriano no se conocen, esta
investigacion serd un aporte para la sociedad, respecto al conocimiento de habilidades
gerenciales de los funcionarios publicos y para la F.C.A.C de la P.U.C.E, en el area de
investigacion y desarrollo, la cual permitira fortalecer programas de postgrado,
permitiendo a los estudiantes obtener una mejor formacién pablica en el area académica,

con miras hacia la vanguardia de su desarrollo profesional.



En la primera parte del proyecto se plantea y formula el problema de investigacion,
seguido de una clara definicion de los objetivos generales y especificos que persigue el
mismo, también se hace referencia de la justificacion y delimitacién que indica claramente,

cuales fueron los limitantes bajo los cuales se ejecuto este proyecto.

En la segunda parte, se encuentra el marco metodoldgico, donde se muestran los métodos
de investigacion que fueron empleados en el proyecto, para procesar y tabular los

resultados y las diferentes fuentes de informacion de donde se extrajo la informacion.

La tercera parte engloba los aspectos tedricos relevantes del proyecto, relacionados con la
nueva estructura administrativa pablica del estado ecuatoriano, en donde se puede conocer

los costos y beneficios derivados del cambio.

En la cuarta parte se estudia al Ministerio Coordinador de Patrimonio como entidad
publica, en la cual se realizd la investigacion de campo del proyecto, y se destaca su
aporte a la ciudadania y su principal informacion, como el plan estratégico, némina de
funcionarios de nivel jerarquico, colaboradores y el impacto social, econémico y politico

que ha generado en el pais.

En el quinto capitulo se estudia las habilidades cientificas expuestas por diferentes autores
especialmente las propuestas por Edgar Schein, que se compone de la habilidad analitica,
habilidad conceptual, habilidad motivacional y de valores, y la habilidad emocional,
haciendo finalmente un andlisis cientifico “del burocrata al funcionario publico

innovador”.



Finalmente en el capitulo seis, se lleva a cabo el analisis de cada uno de los gréaficos que
contienen los resultados categéricos, de las habilidades gerenciales que presentaron cada
uno de los funcionarios publicos de nivel jerarquico superior del Ministerio Coordinador
de Patrimonio, asi como también de las habilidades que obtuvieron el mayor o menor
grado de representatividad y del comportamiento que presentaron, al momento de ser
combinadas las habilidades con cada una de las variables (cualitativas) de medicion, lo que

permitio formular de manera mas precisa las conclusiones de este estudio.



1. EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Con el fin de recuperar el Estado para la ciudadania y que esta se apropie
nuevamente de los bienes y servicios publicos necesarios, para que pueda ejercer
libremente sus libertades y derechos en igualdad de condiciones, el Estado

Ecuatoriano ha planteado el Plan Nacional para el Buen Vivir 2009-2013.

“Todo ello ha supuesto, simultaneamente, avanzar en la reestructuracion de las
bases institucionales y de los modos de funcionamiento del Estado. La reforma
democratica del Estado aparece como medio y fin del proceso de relanzamiento de
la accion puablica al primer plano de la coordinacion de lo social. Dicha reforma
contiene elementos de racionalizacién, modernizacion y descentralizacion del
poder y la gestion publica, en la perspectiva de acercar el Estado a los territorios y
de volverlo méas eficiente en sus intervenciones publicas y diferenciarian,
efectivamente, los modos de concepcion y funcionamiento estatal de aquellos que

prevalecieron en las décadas anteriores a las politicas de ajuste estructural. "2

Con el fin de dar cumplimiento a este desafiante anhelo nacional, el Gobierno
Nacional incorporo al articulo 16 del Estatuto del Régimen Juridico Administrativo

de la Funcién Ejecutiva, a seis (6) entes coordinadores, entre ellos al Ministerio

'SENPLADES (2009), Plan Nacional para el Buen Vivir. pag.38.
“SENPLADES (2009), Plan Nacional para el Buen Vivir. pag.92.



Coordinador de Patrimonio, a fin de que los funcionarios pablicos, que lideren el
cambio en estas dependencias y especificamente en el Ministerio Coordinador de
Patrimonio, logren mejorar la gestion puablica y brindar un mejor servicio a la

colectividad.

“El proceso de transformacién del Estado no pasa solamente por un cambio en las
estructuras organizativas o el modelo de gestion estatal sino por un profundo

proceso de redefinicion de la gestion de los recursos humanos en el Estado.

El funcionario publico del Ministerio Coordinador de Patrimonio, a méas de poseer
conocimientos técnicos para una gestion eficiente y eficaz dentro de este ministerio,
requerira de habilidades gerenciales que le permitan el desarrollo de una nueva
estructura organizacional, asi como dar cumplimiento a las diversas politicas y

lineamientos del Plan Nacional del buen vivir, inherentes a su campo de accion.

Es por ello, que ante la nueva y dindmica estructura pablica del Estado, fue preciso
desarrollar un estudio de investigacion que permitio identificar cuales son las
principales habilidades gerenciales, propuestas por Edgar Schein, que poseen los
funcionarios publicos de nivel jerarquico superior en el Ministerio Coordinador de
Patrimonio, como ente importante dentro de la palestra publica del pais, y cual es el
aporte que pueda hacer este a dicha entidad en determinado momento cuando

pretenda realizar modificaciones en su cultura organizacional.

3SENPLADES (2009), Plan Nacional para el Buen Vivir. pag.56.

5



1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.3

¢En qué medida se manifiesta la presencia de habilidades gerenciales propuestas
por Edgar Schein, para que los funcionarios publicos, puedan desempefiar cargos de

nivel jerarquico superior en el Ministerio Coordinador de Patrimonio?

SISTEMATIZACION DEL PROBLEMA

¢Cuales son las habilidades analiticas mas importantes, para que el funcionario
publico, pueda desempefiar un cargo de nivel jerarquico superior en el
Ministerio Coordinador de Patrimonio?

¢Qué tipo de habilidades motivacionales y de valores son primordiales para que
un funcionario pablico pueda ejercer un cargo de nivel jerarquico superior en el
Ministerio Coordinador de Patrimonio?

¢Son las habilidades interpersonales, esenciales para que un funcionario publico,
pueda ejercer un cargo de nivel jerarquico superior en el Ministerio Coordinador
de Patrimonio?

¢Las habilidades emocionales, son parte fundamental para que un funcionario
publico, desempefie un cargo de nivel jerarquico superior en el Ministerio
Coordinador de Patrimonio?

¢Cudles son las habilidades gerenciales mas representativas en el Ministerio
Coordinador de Patrimonio?

¢Cudles son las habilidades gerenciales menos representativas en el Ministerio

Coordinador de Patrimonio?



1.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1 Objetivo general

Identificar las habilidades gerenciales propuestas por Edgar Schein, en los
funcionarios publicos con nivel jerarquico superior del Ministerio

Coordinador del Patrimonio.

1.4.2 Objetivos especificos

« Identificar las habilidades analiticas de motivacién y valores,
interpersonales y emocionales de los funcionarios publicos con nivel
jerarquico superior en el Ministerio Coordinador del Patrimonio.

« Reconocer las habilidades de mayor y menor presencia, de los funcionarios
publicos con nivel jerarquico superior en el Ministerio Coordinador de
Patrimonio.

« Reconocer las habilidades en relacion con el género, nivel jerarquico,
formacion académica y afios de experiencia de los funcionarios publicos con

nivel jerarquico superior en el Ministerio Coordinador del Patrimonio.



1.5 JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

“El Plan Nacional del “Buen Vivir”, abarca aspectos como la inclusion,
sustentabilidad y democracia, asi como demanda el uso 6ptimo de los recursos
materiales y humanos que posee la institucion publica del estado ecuatoriano, a fin

de que ejecute el mas alto nivel de produccién a favor de sus conciudadanos.”

El Ministerio Coordinador de Patrimonio, es uno de los seis ministerios
coordinadores, incorporados al régimen juridico administrativo de la funcion
ejecutiva, que goza de independencia administrativa y financiera; su gestion esta
encaminada en concertar las politicas y acciones, que giran en torno al capital
intangible del estado ecuatoriano, las cuales provienen de los distintos Ministerios e

instituciones del Consejo sectorial .’

Una buena gestion por parte del Ministerio Coordinador de Patrimonio, a través de
los funcionarios de nivel jerarquico superior, permitird adoptar politicas incluyentes
de caracter participativo, con el fin de dinamizar el conocimiento, la valoracion, el
uso social y la proteccion de los patrimonios natural y cultural del pais, por parte de

todos los conciudadanos del Ecuador.

*LUGO, Saskya (2010), Analisis de la incorporacién del enfoque de género en los proyectos publicos de
desarrollo, FES-ILDIS. pag. 05.
®> GOBIERNO ECUATORIANO. (2011). Registro oficial, Lexis S.A. pag. 02.
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1.5.1 Importancia del proyecto

Es por ello que fue imperante, la necesidad de identificar las habilidades
gerenciales de Edgar Schein, en los funcionarios publicos de nivel jerarquico
superior del Ministerio Coordinador de Patrimonio, ya que de esta forma se
podra determinar las condiciones en las que se encuentran los funcionarios de

esta institucion, al momento de hacer frente a sus obligaciones y funciones.

Este estudio servira como referente para otras ciencias afines al
comportamiento como son: la psicologia, sociologia, psicologia social,
antropologia y politica; de tal manera que su aporte sirva de complemento
para el estudio de las mismas y para este ente coordinador, al momento de

pretender modificar su cultura organizacional.

1.5.1.1 Impacto en la Solucion de los problemas de la sociedad

Este estudio brindara a la sociedad y al funcionario publico de nivel
jerarquico superior, un amplio conocimiento de sus habilidades
gerenciales, de tal manera que desarrolle este conocimiento
permanentemente, en potenciar sus capacidades y habilidades hacia
el cabal cumplimiento de sus obligaciones asignadas, para asi evitar
una conducta negligente o con errores en la atencién y entrega de
servicios que demanda la colectividad vinculada al Ministerio

Coordinador de Patrimonio.



15.1.2

1.5.1.3

Impacto cientifico

En este aspecto, lo que busca este estudio es que su produccion
cientifica sea objeto de constante reflexion y evaluacion, en lo
referente a habilidades gerenciales propuestas desde el punto de vista

cientifico de Edgar Schein.

Asi mismo este estudio, busca formar parte de una solida base
cientifica para los siguientes estudios que se llevaran a cabo, cuyos
resultados sigan siendo de provecho para el pais, la sociedad y el
desarrollo integral del funcionario publico de nivel jerarquico

superior, en las diferentes dependencias publicas del Estado.

Impacto educativo

Este estudio cre6 la necesidad en el funcionario publico de nivel
jerarquico superior, de seguirse preparando de acuerdo a las nuevas
tendencias de formacién publica, en donde el servidor pueda
complementar y potenciar sus conocimientos Yy habilidades,
necesarias para un mejor desempefio en el cargo; y es aqui en donde
la FCAC de la PUCE, incluira a través del disefio y planificacion de
maestrias y postgrados, programas de formacion en administracion

publica, que satisfagan dichas necesidades y de a poco se vaya
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1.5.15

cubriendo el déficit en formacion pablica que actualmente existe en

el pais.

Impacto cultural

Este estudio buscO robustecer la cultura investigativa, que
actualmente existe en la FCAC de la PUCE; y asi mismo
proporciond informacion importante para que la colectividad
conozca el aporte que realiza el Ministerio Coordinador de
Patrimonio, dentro de la gestion pablica del pais y la necesidad de
que quienes la administran tengan el mismo nivel de preparacion

que un alto directivo del sector privado.

Asi también se pretendié que los resultados sean de mucha utilidad
para que el Ministerio Coordinador de Patrimonio, fije nuevos
cambios culturales que requiera esta entidad, a fin de que todo
funcionario este comprometido a buscar la calidad y excelencia, en

todos los servicios que presta a la sociedad y al pais.

Impacto en la responsabilidad social empresarial (RSE)

Con este estudio se pudo reflejar que la gestion investigativa de la

PUCE, a través de sus estudiantes, estd enmarcada bajo un esquema

11



de responsabilidad con el pais y la colectividad, ya que al conocer el
déficit por el que atraviesa la formacion del funcionario publico, la
FCAC a través del grupo de Docentes investigadores, impulso el
desarrollo de un programa de investigacion en el que un semillero de
estudiantes aplicaria sus conocimientos y aptitudes para generar
conocimiento respecto de esta problematica y asi pueda fortalecer los

programas de maestrias y postgrado.

1.6 JUSTIFICACION METODOLOGICA

Para este estudio se empleé un método cientifico de investigacion aplicada,
definida como “aquella que guarda intima relacion con la investigacion basica,
pues depende de los descubrimientos y avances de la investigacion basica y se
enriquece con ellos, pero se caracteriza por su interés en la aplicacion, utilizacion
y consecuencias practicas de los conocimientos. La investigacion aplicada busca el

conocer para hacer, para actuar, para construir, para modificar.”®

Con la premisa anterior se definié que el objeto de este proyecto de investigacion,
no fue solo acrecentar el progreso cientifico, en cuanto a los conocimientos tedricos
que puedan haber resultado del mismo, sino que méas bien se intereso por el
sinnimero de aplicaciones y usos que se le puede dar, una vez que fue aprobado

para uso cientifico.

®GRAJALES, T. (2000). [http://tgrajales.net/investipos.pdf], Tipos de Investigacion. Consulta 26/05/12
10:00.
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1.7

1.8

1.9

JUSTIFICACION TEORICA

En este aspecto se logré generar conocimiento, con respecto a las habilidades
gerenciales empleadas para administrar el sector publico, y una vez que se obtuvo
estos datos se los comparo con las habilidades gerenciales propuestas desde el
punto de vista cientifico de Edgar Schein, y finalmente se extrajo conclusiones mas
puntuales, respecto a la problematica, que permitié hacer un aporte mas inteligible

para el investigador.

JUSTIFICACION PRACTICA

Una vez ejecutado este estudio, promete ser de mucho provecho, en cuanto al buen
uso de los resultados obtenidos, por parte de todos los entes coordinadores del pais
y en especial del Ministerio Coordinador de Patrimonio, de tal forma que logre
aportar positivamente al desarrollo del mismo y de esta forma que se puedan
planificar carreras de caracter gerencial, que puedan ser ejercidas exclusivamente

en empresas del sector publico.

DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

El estudio se llevo a cabo dentro de la ciudad de Quito, en donde se encontraron los
principales organismos de control y ministerios de estado; ElI Ministerio

Coordinador de Patrimonio es la institucién que se encontraba ligada al desarrollo
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de este proyecto de investigacion, actualmente cuenta con alrededor de ciento

veinte y siete (127) funcionarios publicos, segin lo indica su estructura organica

funcional, sin embargo en el siguiente organigrama se presenta un organigrama de

las principales autoridades del ente coordinador.

Figura N° 1. Estructura Organica funcional Ministerio Coordinador de Patrimonio.
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2. MARCO METODOLOGICO

2.1. METODOLOGIA

2.1.1 Métodos de investigacion

En este proyecto se desarrollo un tipo de investigacion aplicada, ya que su
interés radicO principalmente en las consecuencias practicas que tiene la
doctrina esencial de este estudio, concebida a través de una investigacion
basica; es por esto que se realizd varias actividades y tareas basadas en teoria

y modelos conceptuales, con el fin de recopilar la informacién necesaria.

Paralelamente a esto se llevo a cabo una investigacion de campo, en el tiempo
y lugar, donde se encontraban los funcionarios a los cuales se les suministro
una encuesta como instrumento de medicion, con la cual se realizd una
investigacion descriptiva, que permitid identificar claramente las habilidades
gerenciales que poseen los funcionarios del Ministerio Coordinador de
Patrimonio, integrar e interactuar con algunas variables de medicion, a fin de
apreciar con mayor precision, cuales son los factores (nivel jerarquico, edad,

genero etc.) que inciden en la tenencia de las mismas.
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2.1.1.1 Método hipotético— deductivo

“Este método es considerado como uno de los de mayor
confiabilidad para obtener conocimiento y combina el
razonamiento deductivo de Aristételes con la induccion de
Bacon; aqui el investigador procede en primer lugar de forma
inductiva, observando casos concretos que conducen a la
formulacién de hipdtesis, para posteriormente pasar a las

implicaciones de forma deductiva. "’

Ya en la practica de este método, se organizé toda la informacion
recogida con respecto a las habilidades gerenciales propuestas por
el Dr. Edgar Schein en algunos estudios y se las proyect6 hacia
una muestra de los funcionarios publicos de nivel jerarquico
superior del Ministerio Coordinador de Patrimonio. Una vez
formulada la hipotesis y ejecutado el método estadistico, se
compardé dichos resultados con la teoria cientifica de este estudio,
para llegar a comprobar si la hipétesis era valedera y finalmente
determinar el grado en que las habilidades de motivacion,
analiticas, interpersonales y emocionales estan presentes en los
funcionarios publicos de nivel jerdrquico de este ente

coordinador.

'DAVILA, Gladys, El razonamiento inductivo deductivo dentro del proceso investigativo en ciencias
experimentales y sociales, Laurus, 2010, pags.180-194.
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2.1.2 Método Estadistico

“El método estadistico consiste en una secuencia de procedimientos para el

manejo de los datos cualitativos y cuantitativos de la investigacion. ”
“Dicho manejo de datos tiene por propdsito la comprobacién, en una parte
de la realidad, de una o varias consecuencias verificables deducidas de la

hipotesis general de la investigacion”.

Para un adecuado manejo de datos se calculé el tamafio de la muestra, de una

poblacion finita, en donde se aplico la siguiente formula:

Poblacion: Ministerio Coordinador de Patrimonio (127 funcionarios publicos

de Nivel Jerarquico Superior).

La formula de la muestra es: °

e’ (M-1)+1

SREINAGA, J. (2009).
[http://www.cobatab.edu.mx/descargasgrales/academico2011/PRODUCT0S%202011B/DESARROLLO%2
ODE%20PROGRAMAS%20DE%20CAPACITACION%20DE%201V%20SEM/Desarrollo%20Comunitario/
SUB%20MODUL0%204%20DES%20COM/MATERIAL%20BIBLIOGRAFICO/metodo%20estadistico.pd
f]. El Método Estadistico. Consulta 26/05/11 19:00.

9PAREDES, Sonia, Habilidades gerenciales propuestas desde el punto de vista cientifico requeridas para
desempefar cargos gerenciales en las grandes industrias de Quito: subsector plastico y quimico, PUCE,
2011, pag. 018.
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Donde:

n = muestra

M = tamafio de la poblacion
e = error admisible al 5%

Muestra: n= M n= 127

e? (M-1)+1 0.05% (127-1) +1

n=__ 127

0.025 (126) +1

n=__ 127
4.15

n = 30.60 encuestas

Una vez obtenida la muestra, los procedimientos que se emplearon, para

ejecutar el método estadistico, fueron los siguientes:

2.1.2.1 Etapa de Recoleccion (medicion)

Para la ejecucion de esta etapa, la Directora del proyecto Ing.
Fabiola Jarrin junto al grupo de docentes investigadores,
disefiaron el instrumento de medicion (encuesta), en base a
cuarenta (40) preguntas cuidadosamente seleccionadas, a fin de

conformar un criterio valido, fiable y preciso, al momento de
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medir las habilidades gerenciales de los treinta (30) funcionarios
publicos de Nivel Jerarquico Superior, estos items contaron con
cinco (5) alternativas de respuestas, de acuerdo a la escala
aditiva de Likert, las cuales fueron las siguientes con su

respectiva puntuacion:

u—> 5 Puntuacién mas alta (Siempre/Muy de acuerdo)
o—> 4 Puntuacion media alta (Casi siempre/De acuerdo)
m—> 3 Puntuacion media (Algunas veces/Indeciso)
m—> 2 Puntuacion media baja (Rara vez/En desacuerdo)

m—> 1 Puntuacion mas baja (Nunca/Muy en descuerdo)

2.1.2.1.1 Escala de Likert

“La escala de actitud tipo Likert, pertenece a una
escala ordinal, que permite encajar a los individuos
en funcion del atributo particular que tienen, con
base en las respuestas categoricas que han dado
como: totalmente de acuerdo (TA), de acuerdo (DA),
indiferente o neutro (IN), en desacuerdo (ED),
totalmente en desacuerdo (TD). Esta es ideal para
utilizarla en la medicion de actitudes, para esto es
preciso conocer sobre el objeto de la medicién y

sobre la eficacia de esta metodologia en la medicion
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de actitudes, ya que cualquier otro analisis en este
tipo de escala no surtira el mismo efecto, porque
depende de un instrumento (escala), que puede

llegar a ser subjetivo y alejarse de la realidad. " *°

5 4 K] 2 1
Tolalmenle i de gcugrdn Tatalmenle en

De acuerdo En desacuerdo
de acuerdn fi en desacuerds desacusrdd

La calidad técnica con que se ejecuté esta escala fue
fundamental, ya que se pudo disponer de datos
exactos y confiables, sobre los cuales méas tarde se

fundamentd las conclusiones de esta investigacion.

2.1.2.2 Etapa de Recuento (computo)

Una vez recibido el procesamiento de los datos, de parte de la
Direccion de Informatica de la PUCE, se obtuvo datos
cualitativos y cuantitativos, que fueron sometidos a revision,
clasificacion y computo numérico, mediante hojas de célculo en
Microsoft Excel, asi se pudo ponderar los resultados y

finalmente combinar las variables de medicion, con las

10 RAMIREZ, M. (2003).
[http://aprendeenlinea.udea.edu.co/revistas/index.php/iee/article/viewFile/2949/2630]. La escala de Likert en
la valoracién de los conocimientos y las actitudes de los profesionales de enfermeria en el cuidado de la
salud. Consulta 24/05/11 18:00.
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2.1.2.3

2124

habilidades gerenciales identificadas, a fin de identificar el

comportamiento de las mismas.

Etapa de Presentacion

En esta etapa mediante la aplicacion de funciones matematicas y
estadisticas en cada una de las tablas, se pudo elaborar los
graficos correspondientes, que permitieron una inspeccion
rapida y precisa, de cada una de las habilidades gerenciales
contenidas en el estudio y de esta manera se pudo ir
interpretando los resultados categoricos que se obtuvieron los

funcionarios encuestados.

Etapa de Sintesis

Una vez mostrados los resultados del estudio, se procedié a
condensar la informacion (sintesis), con el fin de alcanzar
resultados mas especificos, respecto a las cuarenta (40)
subhabilidades gerenciales, que se encontraban agrupadas en el
instrumento de medicién, de esta forma se pudo obtener
resultados que expresan de manera sintética, cuales fueron las
subhabilidades gerenciales con mayor o menor representatividad

en el estudio.
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2.1.2.5 Etapa de Anélisis

En esta etapa se llevo a cabo una comparacion, de las medidas
de resumen previamente calculadas, en donde se pudo establecer
comparaciones con respecto a la tenencia de los cuatro (4)
grupos de habilidades gerenciales contenidas en cada una de las
variables del estudio, es decir por nivel jerarquico, por afios de
experiencia en el cargo, por rango de edad, por antigiedad en la
institucion, por genero, por formacion acadéemica mas alta y por
perfil profesional, de esta manera se pudo finalmente
fundamentar las conclusiones del estudio, en base a las
diferencias significativas, que presentaron cada una de estas

medidas.!

2.1.3 Fuentes de informacion

2.1.3.1 Fuentes Primarias

Una de las fuentes primarias, que se empleo para el desarrollo de

este estudio fue la informacion contenida en la Ley de Organica

“REINAGA, J. (2009).
[http://www.cobatab.edu.mx/descargasgrales/academico2011/PRODUCTOS%202011B/DESARROLLO%?2
ODE%20PROGRAMAS%20DE%20CAPACITACION%20DE%201V%20SEM/Desarrollo%20Comunitario/
SUB%20MODUL0%204%20DES%20COM/MATERIAL%20BIBLIOGRAFICO/metodo%20estadistico.pd
f]. El Método Estadistico. Consulta 26/05/11 19:00.
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de Transparencia y Acceso a la Informacion Puablica del
Ministerio Coordinador de Patrimonio, en donde se pudo tener de
primera mano informacion administrativa, legal, financiera,
operativa y laboral de esta entidad publica. Otra fuente primaria
fue la encuesta disefiada por el grupo de docentes investigadores,
la cual estuvo compuesta por once (11) variables de medicion de
caracter cualitativo y cuarenta (40) preguntas correspondientes a
los cuatro grupos de habilidades gerenciales propuestas por Edgar
Schein, las cuales se subdividen en diez (10) subhabilidades cada
una, dando asi el numero total de las interrogantes de este
instrumento de medicion, que fue suministrado a cada uno de los
funcionarios publicos de nivel jerarquico superior de la

institucion.

2.1.3.2 Fuentes Secundarias

Una de las fuentes secundarias méas importantes para el desarrollo
del estudio, fue El Plan Nacional para el Buen Vivir (2009-2013),
el cuél es un instrumento que interpreta la praxis de los principios
y orientaciones del nuevo pacto social, establecidos en la carta
constitucional, al que estan sujetos todas las politicas, proyectos y
recursos publicos, asi como las acciones que ejecute el gobierno
central y los gobiernos autonomos descentralizados. Otras fuentes

secundarias importantes se detallan a continuacion:
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e Revista del Ministerio Coordinador de Patrimonio “Nuestro
Patrimonio” (Distribucion gratuita de 50.000 ejemplares
mensuales).

e Informe de gestion y rendicion de cuentas del Ministerio
Coordinador de Patrimonio (2011).

e Tesis de las habilidades requeridas para desempefiar cargos
gerenciales en las PYMES de la industria manufacturera de

Quito.

2.1.3.3 Procesamiento de Datos

La encuesta elaborada, por el grupo de docentes investigadores de
la PUCE, fue suministrada on-line a cada funcionario encuestado
para resguardar la informacion, y la Direccion de Informatica de
la PUCE fue quien se encargo del procesamiento de los datos y de
hacer la entrega de todos los datos recolectados en una hoja de
calculo (Excel) a cada estudiante, para que pueda desarrollar el

método estadistico correspondiente.*?

2JARRIN, F. (2011). Habilidades gerenciales de los funcionarios publicos con nivel jerarquico superior,
pag. 01.
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2.2 HIPOTESIS DE TRABAJO

Las habilidades gerenciales propuestas desde un punto de vista cientifico, son
necesarias para desempefiar cargos publicos de nivel jerarquico superior, en el

Ministerio Coordinador de Patrimonio.

3. NUEVA ESTRUCTURA DEL ESTADO ECUATORIANO VS. LA ANTERIOR.

La nueva estructura del estado ecuatoriano, es producto del desgobierno, politiqueria y
sindicalismo que el Ecuador vivio en los ultimos ciento setenta y siete (177) afios, desde

que fue constituido como republica independiente.

Anteriormente, la estructura del estado, estaba conformada por un excesivo nimero de
organismos publicos (ministerios, institutos, juntas y centros) burocraticos inoperantes
que gestionaban en el pais, estos eran desgastados por una notoria corrupcion y

negligencia protagonizada por cada uno de sus funcionarios.*®

“Con la Constitucion de 1998, Ecuador pasoé a ser un Estado descentralizado. Entonces
se establecid la obligacion del Estado a actuar a través de formas de organizacion y
administracion descentralizadas y desconcentradas. No obstante, esta intencién no se
plasmé en resultados concretos, debido, fundamentalmente, a que la misma norma

constitucional establecio un modelo de descentralizacion “optativo” para los gobiernos

*TOBAR, H. (2009).
[http://www.dspace.espol.edu.ec/handle/123456789/6582?mode=full&submit_simple=Muestra+el+registro+
Dublin+Core+completo+del+%C3%ADtem], Constitucion, Estructura, Gobierno y Administracion del
Ecuador. Consulta 28/05/11 19:15.
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seccionales y “obligatorio” para el Gobierno Central, que frend el proceso de

descentralizacion. ” **

La nueva estructura de estado atiende el clamor de los ecuatorianos, quienes
demandaron en el referéndum del afio 2008, una urgente descentralizacion y
redistribucion equitativa de los recursos del pais, con el fin de ser beneficiados de la
atencion y bienestar integral que el estado les debe conferir. Es por ello que la nueva
constitucion del Ecuador establece un Estado que refuerza atribuciones del gobierno
central y de la funcidn ejecutiva, promueve una politica proteccionista, intervencionista
y asistencialista, la cual pasa de una “constitucion de libertades garantizadas”, a una
“constitucion del Dbienestar garantizado”, que fue inspirada por la ideologia del
socialismo del siglo XXI y la filosofia comunitarista ancestral del “buen vivir” de los
antiguos quechuas (Sumak kawsay), de la cual se recogié explicitamente su texto, para

elaborar la nueva carta magna.™

En el plan de gobierno, ya se encontraban definidos los grandes lineamientos de una
nueva agenda alternativa para gobernar el Ecuador, los mismos que fueron plasmados
en el nuevo pacto social, del proceso constituyente 2008, en esencia pactaban lo

siguiente:

e “Revolucion constitucional y democratica.- Para sentar las bases necesarias,
para una sociedad justa, diversa, plurinacional, intercultural y soberana; la

nueva constitucion requiere de un desarrollo normativo, dado a través de la

YSENPLADES. (2009). [http:/plan.senplades.gob.ec/diagnostico12], Plan Nacional para el Buen Vivir,
Obijetivo 12 (diagnostico). Consulta 12/06/12 9:45.

BWIKIPEDIA.  [http://es.wikipedia.org/wiki/Refer%C3%A9ndum_constitucional_de_Ecuador_de_2008],
Referéndum Constitucional Ecuador 2008. Consulta 10/06/12 20:25.
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implementacion de politicas publicas y de una profunda transformacion del
Estado, en donde finalmente los derechos del buen vivir, sean realmente

ejercidos.

Revolucion ética.- La nueva constitucion garantizard, la transparencia, la
rendicién de cuentas y el control social como pilares fundamentales en la
construccién de relaciones sociales que posibiliten el reconocimiento mutuo
entre las personas y la confianza colectiva, imprescindibles para impulsar el

proceso de cambio en el largo plazo.

Revolucion econOmica, politica y agriaria.- Necesaria en la nueva
constitucién, para superar el modelo de exclusion heredado y orientar los
recursos del Estado a la educacion, salud, vialidad, vivienda, investigacion
cientifica y tecnoldgica, trabajo y reactivacion productiva entre zonas urbanas
y rurales, por medio de la democratizacion del agua, tierra, credito,
tecnologias, conocimiento e informacién y diversificacién de las formas de

produccion y de propiedad.

Revolucion social.- La misma que en la nueva constitucion a través de una
politica social, integrada a una politica econémica incluyente, garantice los
derechos fundamentales y ofrezca oportunidades para la insercion econdmica,
asi como el desarrollo de las capacidades de las personas, pueblos,

nacionalidades y grupos de atencion prioritaria.
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e Revolucidn por la dignidad, soberania e integracion latinoamericana.- En
donde en la nueva constitucion, el Estado pondra de manifiesto su posicion
clara, digna y soberana en las relaciones internacionales y hacia organismos
internacionales, esto permitira insertar al pais de manera estratégica en el

mundo. "°

“El Buen Vivir, mas que una originalidad de la carta constitucional, forma parte de
una larga busqueda de modelos de vida que han impulsado particularmente los actores
sociales de América Latina durante las Gltimas décadas, como parte de sus
reivindicaciones frente al modelo econémico neoliberal. En el caso ecuatoriano, dichas
reivindicaciones fueron reconocidas e incorporadas en la Constitucion, convirtiéndose

entonces en los principios y orientaciones del nuevo pacto social. ”

“Por ello el actual Estado Ecuatoriano esta conformado por cinco poderes estatales: el
Poder Ejecutivo, el Poder Legislativo, el Poder Judicial, el Poder Electoral y el poder
de participacion ciudadana, que anteriormente estaba compuesto tan solo de los

primeros tres (3). "8

El actual tipo de estructura que rige en el estado ecuatoriano esta encabezado por la
Presidencia de la Republica, a nivel nacional integral estd compuesto por nueve (9)
secretarias nacionales, veinte y uno (21) ministerios de estado y a nivel nacional

regional esta integrado por ocho (8) ministerios coordinadores, entre ellos el Ministerio

16 SENPLADES. (2009). Plan Nacional para el Buen Vivir 2009-2013. pag. 07.

17 SENPLADES. (2009). Plan Nacional para el Buen Vivir 2009-2013. pag. 08.

¥ MONOGRAFIAS. [http://www.monografias.com/trabajos81/nuevos-poderes-del-estado-
ecuatoriano/nuevos-poderes-del-estado-cuatoriano.shtml#lospoderea]. Los nuevos poderes del Estado
ecuatoriano. Consulta 03/06/11 19:20.
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Coordinador de Patrimonio. La Funcion Judicial estd conformada por el Consejo de la
Judicatura como ente principal y por la Corte Nacional de Justicia. EI Poder Ciudadano
estd conformado por El Consejo de Participacion Social y Control Ciudadano, la
Defensoria del Pueblo, la Contraloria General del Estado y las Superintendencias y

finalmente El Poder Electoral esta conformado por el Consejo Nacional Electoral.*

“Una vez replanteada la estructura del Ejecutivo y clarificados los papeles de las
diferentes entidades en este esquema de gestion, se inicido un segundo proceso de
reformas al interior de los ministerios y secretarias nacionales. Para ello, se homologo
la estructura funcional béasica de todas las carteras de Estado. Los procesos
habilitantes contardn con tres coordinaciones: una general de planificacion, una
general juridica y una administrativa financiera. Con este proceso, se busca superar la
I6gica discrecional de respuestas arbitrarias y coyunturales al surgimiento de nuevas
problematicas publicas y a la presion corporativa de ciertos grupos y fortalecer el rol
rector de las carteras de Estado. Se pretende generar una reforma que obligue, a las
diversas entidades del Ejecutivo, a ver mas alla de sus agendas propias para que
converjan en torno a objetivos nacionales, que conlleven la eficiente prestacion de

servicios. %

BWIKIPEDIA. [http://es.wikipedia.org/wiki/Ecuador#Estado], Estado de Ecuador. Consulta 28/05/11
22:25.

SENPLADES. (2009). [http://plan.senplades.gob.ec/diagnostico12], Plan Nacional para el Buen Vivir,
Objetivo 12 (diagndstico). Consulta 12/06/12 9:45.

29



3.1 CAMBIO INSTITUCIONAL

“El Estado nuevamente ha sido colocado en el centro de una reforma institucional
para recuperar para si un conjunto de capacidades estratégicas que aseguren una
adecuada coordinacion entre politica, economia y sociedad. Asi, la propuesta de
reforma institucional del Estado busca que la recuperacion de los margenes de
maniobra estatal se produzca bajo esquemas de gestion eficientes, transparentes,
descentralizados, desconcentrados y participativos, a fin de dotarle de la mayor

coherencia funcional y legitimidad democrética posible a sus intervenciones. "%

Por ello, adhiriéndose a la propuesta constitucional de la creacion de un sistema
nacional de competencias, el Gobierno ecuatoriano inicid los procesos de redisefio
institucional, para lo cual establecié siete (7) zonas de planificacién para la
organizacion de las instituciones de la funcion Ejecutiva en los distintos territorios,
identificando sus competencias, facultades, atribuciones, productos, servicios y la
gestion de estas en los niveles centrales, regionales, provinciales y cantonales, tanto
desconcentrados como descentralizados, con el fin de dar operatividad a la
propuesta y tener un proceso ordenado de descentralizacion y desconcentracion,

para ello se plantearon cuatro tipos de estructuras ministeriales:

e “El primero que corresponde a carteras de Estado, que tienen competencias
exclusivas (defensa nacional, relaciones internacionales, politica economica,

aduanera, tributaria, fiscal monetaria etc.), las mismas que velan por los

“ISENPLADES. (2009). Reforma democrética del Estado, pag. 05.
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intereses nacionales y por tanto no pueden desconcentrarse ni

descentralizarse.

El segundo tipo de estructuras ministeriales de alta desconcentracion y baja
descentralizacion; busca el fortalecimiento de unidades ministeriales en el
territorio, para garantizar el ejercicio de los derechos ciudadanos, sin que esto
implique un proceso nulo de descentralizacion. Un ejemplo de este tipo es el
Ministerio de Educacion, en el que la prestacion de los servicios desciende
hasta los distritos y circuitos administrativos, los que permiten asegurar un

servicio educativo vinculado a las necesidades de la localidad.

La gran mayoria de carteras de Estado entran en el tercer tipo de estructuras,
que corresponde a aquellas de alta descentralizacion y baja desconcentracion,
estos ministerios transfieren competencias hacia los gobiernos auténomos
descentralizados e incluso organizaciones de la sociedad civil para la
prestacion de productos y servicios en el territorio, manteniendo su rol de

rectores de la politica publica.

El cuarto tipo de estructuras ministeriales corresponde a los Sectores
Estratégicos en el que la rectoria nacional, la regulacion de las actividades
publicas y privadas, y la promocién de una gestion eficaz y eficiente de las

empresas publicas se ejercen desde el nivel central; sin que esto implique la
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prohibicion para desarrollar diferentes e innovadoras modalidades de gestion

pUblica local y diversos tipos de alianzas publico— privadas. %

Los veintin (21) ministerios sectoriales, estan tutelados por los ocho (8)
ministerios coordinadores, que son entidades que apoyan, organizan y monitorean
la gestion de los ministerios e instituciones que participan en calidad de miembros
plenos o asociados de los Consejos Sectoriales, persiguen el objetivo de fortalecer
la planificacién integral, garantizar la eficiencia y eficacia de las politicas y
acciones de cada entidad y del conjunto del sector, y sobre todo el de contribuir
colectivamente al cumplimiento del Plan Nacional para el Buen Vivir para romper

con el pasado de inequidad y exclusion.

FIGURA N° 2. Reforma democratica del Estado.

PRESIDENCIA

L. T o Planificacion estratégica
Administracion Planificacion y Evaluacion de impacto
gestion Publica g

Desarrollo
[ |
Ministerio
Coordinador 1

Coordinacion y
definicion de politica
intersectorial y

‘ Rectoria de la
Ministerio Ministerio Ministerio Ministerio politica,
Sectorial 1 Sectorial ... Sectorial ... Sectorial n regulaciony
ejecucion
| | | |

Subsecretarlas Subsecretarias Subsecretarias Subsecretarias Desconcentracion,
Regionales Regionales Regionales Regionales planificacién
SENPLADES 1 SENPLADES . SENPLADES ... SENPLADES 7 territorial y regional

22 SENPLADES. (2009). Plan Nacional para el Buen Vivir 2009-2013. pag.316.
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“El Ministerio Coordinador de Patrimonio, junto a la tarea de coordinar y
promover la eficiente labor de las instituciones que conforman el sector de
patrimonio, en cumplimiento del mandato establecido en el Decreto Ejecutivo de
creacion de los ministerios coordinadores, la gestion de este Ministerio se ha
centrado en fortalecer el proceso de reforma institucional del sector, apoyar la
definicion del nuevo marco legal en el que se sustentaran las politicas sectoriales e
intersectoriales, dotandolas de una coherente y clara vision patrimonial, y la
generacion de iniciativas, politicas y proyectos emblematicos que permitan avanzar
en la ruptura con el pasado y en la propuesta de formas innovadoras de enfrentar

las inequidades nacionales e internacionales.””?®

Realizar una profunda reforma institucional, ha sido una meta asumida por el
Ministerio Coordinador de Patrimonio y las instituciones que conforman su
Consejo Sectorial, el proceso no ha sido facil, debido a la disputa de roles y
competencias entre las instituciones, y sobre todo por la necesidad de desconcentrar
hacia los territorios, la toma de decisiones y la capacidad de gestién, enfrentando un
sinnumero de problemas técnicos, presupuestarios, operativos y de estilo de gestion

dificiles de resolver.

Es por ello que la gestién del Ministerio Coordinador de Patrimonio, juntamente
con todos los sectores y actores sociales se ha centrado en “reconocer la funcion
del patrimonio como sustento del desarrollo social y econémico del pais, y el
potencial que tiene para constituirse en un elemento que fortalezca las identidades

ciudadanas con sus entornos ambientales y culturales, en forma incluyente,

ZMINISTERIO COORDINADOR DE PATRIMONIO. (2011). Informe de gestion final. pag. 03.
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solidaria y equitativa”, en base a los cuatro (4) ejes estratégicos, definidos por la
continuidad con la que se quiso dar a las politicas y metas estratégicas, y bajo los

cuales se asientan las nuevas politicas publicas patrimoniales estos son:

e “Ladescolonizacion del pensamiento y las culturas.

e La interculturalidad y equidad como fundamento de las relaciones
entre personas, pueblos, nacionalidades y colectivos sociales.

e La desconcentracion y descentralizacion, necesarias para una
adecuada y eficiente gestion en los territorios, respetuosa de la
naturaleza y encaminada al logro del buen vivir.

e La ciudadanizacion de los patrimonios, como mecanismo para
fortalecer la identidad nacional y generar mejores condiciones de

Vida, 1124

“La falta de profesionalizacion del servicio publico atafie a problemas
estructurales, que demandan estrategias de mediano y largo plazo para
superarlos.” “Las principales dificultades derivadas de esta falta de
profesionalizacion son la deficiente formacion de las y los servidores en materia de
administracion o gestién publica; la inexistencia de escuelas de Gobierno capaces
de formar perfiles para la alta direccion estatal; la nula articulacion de procesos
de capacitacion continua al Plan Nacional para el Buen Vivir; la poca efectividad
del modelo de gestion por resultados y, finalmente, una incipiente incorporacién y

uso de herramientas de gobierno electrénico en la administracion pablica. ” 2

ZMINISTERIO COORDINADOR DE PATRIMONIO. (2011). Informe de gestion final. pag. 03.
SENPLADES. (2009). [http://plan.senplades.gob.ec/diagnostico12], Plan Nacional para el Buen Vivir,
Objetivo 12 (diagndstico). Consulta 12/06/12 9:45.

34



Es por ello imprescindible, que el funcionario y/o servidor publico tenga acceso a
una verdadera carrera administrativa, en donde adquiera los conocimientos,
habilidades y aptitudes, que le permitan obtener un perfil de operatividad versatil
dentro del sector publico y finalmente pueda acceder sin perjuicio alguno, a ocupar
puestos de alta direccion publica. EI gobierno ha iniciado acciones orientadas a

erradicar la problematica estructural de la gestion publica, entre ellas:

e “Creacion del Sistema Nacional de Informacion del Servicio Publico.

e Elaboracion de un sistema de evaluacién a las y los servidores publicos
ecuatorianos.

e Reestructuracion del Instituto de Altos Estudios Nacionales (IAEN),
con la vision de elevar los niveles de formacion de las y los servidores
publicos en todos los niveles de Gobierno.

e Incorporacion de la gestion por resultados en el servicio publico.

e Creacion de la Red Ecuatoriana de Formacion y Capacitacion de

Servidores Publicos. 2

SENPLADES. (2009). [http://plan.senplades.gob.ec/diagnostico12], Plan Nacional para el Buen Vivir,
Objetivo 12 (diagndstico). Consulta 12/06/12 9:45.
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Figura N° 3 Redisefio de la Funcién Ejecutiva: de las carteras de Estado y su modelo de
gestion y de la organizacion territorial. Estructuras por tipos

Nivel Central

Desconcentracion

Privativo: Defensa, Relaciones Exteri

yC B

Justicia y Derechos Humanos, Gobierno y Policia y Finanzas '

Nivel Intermedio |Unidad Reg

Desconcentracién

Alta D i6n baja d

tralizacion: Trabajo y
Empleo; Educacion; Salud; Industrias

Alta descentralizacion baja desconcentracion: Agricultura,

ganaderia, Acuacultura y Pesca; Ambiente; Turismo; Cultura;

Deporte; Desarrollo Urbano y Vivienda; Inclusién Econémica
Social; Planificacion; Participacion; Migracion.

3.1.1 Presupuesto General del Estado

Nivel Central

L

Desconcentracién

Sectores Estratégicos: Electricidad y Energias Renovables;
Minas y Petréleos; Transporte y Obras Publicas; y Agua

“El pais se encuentra en un proceso de cambio que requiere enfrentar nuevos

desafios, la Constitucion de la Republica, el Plan Nacional del Buen Vivir y

las Politicas Publicas han restablecido la importancia de la inversion publica

como variable instrumental para lograr los cambios estructurales que nos

permitan tener una sociedad mas justa, solidaria y, sobre todo, en la que



podamos convivir en armonia con nuestros semejantes y con la naturaleza,

ejerciendo plenamente el buen vivir. "’

“La nueva Constitucién de la Republica del Ecuador, aprobada por el pueblo
ecuatoriano en septiembre de 2008, plantea una nueva estructura y un nuevo
concepto para el Presupuesto General del Estado (PGE). En cuanto a lo
primero, se plantea que el PGE incluya a los Sectores Productivo,

Administrativo, Defensa, Social, Tesoro Nacional y Participacion Ciudadana.

En cuanto al nuevo concepto presupuestario, la Constitucion de 2008 plantea
que la preparacion del PGE debe ser coordinada con las politicas y
estrategias definidas en el Plan Nacional del Buen Vivir, debido a que el
presupuesto es el mecanismo por el cual se priorizan las voluntades

gubernamentales .2

Ante este modelo de la revolucion ciudadana, la programacion de la inversion
publica, cambia algunas de sus caracteristicas, respecto al antiguo modelo

neoliberal.

2'MEF. (2011).

[http://finanzas.gob.ec/pls/portal/docs/PAGE/MINISTERIO_ECONOMIA_FINANZAS_ECUADOR/ARCH
IVOS_INFORMACION_IMPORTANTE/TAB138898/TAB190900/TAB203179/DIRECTRICES_PROFOR
MA_PGE_2011 2014 0.PDF]. Directrices de la programacion presupuestaria 2011-2014 y proforma del
Presupuesto General del Estado 2011.Consulta 29/05/11 11:40.

BUNICEF (20

10). [http://www.unicef.org/ecuador/Inversion_presupuesto_general_de_Ecuador_2010.pdf].

La Inversion Social en el Presupuesto General del Estado 2010. Consulta 29/05/11 12:40.
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Tabla N° 1. Cambio de Paradigma

Caracteristicas Neoliberal Revolucion Ciudadana
Programa macroeconémico
Primacia (Objetivos y metas macro) PND
Variable Metas fiscales y por ende de Gasto Puablico: inversién
Instrumental endeudamiento publica
Gasto publico: especialmente la Resultado fiscal: - Req.
Variable de Ajuste inversion pablica Financiamiento Sostenible
Funcion Objetivo Equilibrio Macro Buen Vivir

Fuente: Planificacion para la inversién: Plan Nacional para el Buen Vivir.

Actualmente, rige como primacia el Plan Nacional de Desarrollo, para
efectuar la inversion publica, que paralelamente es usada como una variable
instrumental, que promueve el ahorro interno - externo, satisface necesidades
y finalmente otorga la sustitucion selectiva de importaciones y crecimiento
enddgeno; este escenario no era posible hasta el anterior periodo de gobierno
que empleaba las metas fiscales y el endeudamiento como variable

instrumental.

“Asi mismo ante los posibles eventos que puedan suscitarse, se recurria a un
endeudamiento sostenible, que anteriormente era sostenido por la inversion
publica luego de contraida la deuda y finalmente esta nueva programacion
recaeria en la propagacion del buen vivir, a diferencia de las metas

macroeconémicas que se pretendia antiguamente.””

El Plan Plurianual de inversion es una proyeccion de mas de cuatro afios de

ingresos 'y egresos presupuestarios equilibrados, que vinculan la

2SENPLADES. (2009). [http://plan.senplades.gob.ec/programacion-de-la-inversion], La Planificacién de la
Inversion (programacion). Consulta 29/05/11 20:30.
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presupuestacion a la planificacion, proporcionando insumos para el
cumplimiento de los objetivos y metas del Plan Nacional de Desarrollo,
instrumento al cual deben sujetarse las politicas, programas y proyectos de
caracter publicos, asi como la programacidn, asignacion y ejecucion del

Presupuesto General del Estado.*

En este plan la etapa de programacion se establece que el primer afio sea

normativo y los tres afios consecutivos sean indicativos.

El siguiente cuadro abarca una programacién en millones de dolares,

asignados a cada estructura ministerial, con el fin de promover una gestion

efectiva.

Tabla N° 2. Resumen de Escenarios Inv. Publica 2010-2013 (Consejos Sectoriales).

Escenarios de inversién publica segun Consejos Sectoriales

CONSEJO SECTORIAL Escenario 1  |Escenario 2  [Escenario 3
DESARROLLO SOCIAL 4.304 4.441 4.596
LA PRODUCCION 1.704 2.005 2.051
PATRIMONIO NATURAL Y CULTURA 481 517 543
POLITICA 81 89 96
POLITICA ECONOMICA 70 180 188
SECTORES ESTRATEGICOS 7.269 7.501 8.191
SEGURIDAD INTERNA Y EXTERNA 2.455 2.545 2.813
OTRAS ENTIDADES 2.544 3.807 3.807
TOTAL 18.908 21.084 22.285

Fuente: Planificacion para la inversion: Plan Nacional para el Buen Vivir.

®SENPLADES.  (2009). [http://plan.senplades.gob.ec/programacion-de-la-inversion], ~ PNBV,
Planificacion de la Inversion (programacion). Consulta 29/05/11 20:30.
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En base a esta asignacion, se extiende los montos hacia cada uno de los doce
grandes objetivos del Plan Nacional para el Buen Vivir, los mismos que
tendran que ser agilitados y operados por cada estructura ministerial, segun

corresponda y realizar un informe de gestion al respecto, que indique

claramente el presupuesto asignado y devengado:

Tabla N° 3. Resumen de Escenarios Inv. Publica 2010-2013 (Objetivos nacionales).

Escenarios de inversion publica segin Objetivos Nacionales

OBJETIVO Escenario 1 Escenario 2 Escenario 3
1. Auspiciar la igualdad, cohesién e
integracion social y territorial, en la 1.734 1.884 1.941
diversidad.
2. Mejorar las capacidades y 1.048 1.104 1.138
potencialidades de la ciudadania.
3. Mejorar la calidad de vida de la
noblacion. 1.607 1.680 1.745
4. Garantizar los derechos de la naturaleza
y promover un medio ambiente sano y 1.378 1.519 1.604
sustentable
5. Garantizar la soberania y la paz, e
impulsar la insercién estratégica en el 2.038 2.181 2.379
mundo y la integracién latinoamericana.
6. Garantizar el trabajo estable, justo y
digno en su diversidad de formas 869 1.186 1199
_7. Construir y fortalecer espacios pybllcos 299 327 354
interculturales y de encuentro comun.
8. Afirmar y fortalecer la identidad
nacional, las identidades diversas, la 189 209 218
plurinacionalidad y la interculturalidad.
9. _Ga(antlzar la vigencia de los derechos y 196 236 247
la justicia.
lQ. (_Earantlz:’;\r_ el acceso a la participacion 569 792 797
publica y politica.
11. 'Establ_ece!’ un S|stem_a econdémico 8.562 9.424 10.099
social, solidario y sostenible.
12. Constl_’u_lr un Estado democratico para 418 544 563
el Buen Vivir
TOTAL 18.908 21.084 22.285

Fuente: Planificacidn para la inversion: Plan Nacional para el Buen Vivir.
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El Gobierno Nacional, con el fin de recuperar, valorar y poner en uso nuestros
patrimonios nacionales, incrementé la asignacion de recursos al sector
patrimonial, por lo cual el presupuesto para el sector se septuplicd en el
periodo 20017-2010, con relacion a los tres (3) afios precedentes; esto debido
al fortalecimiento de las instituciones del sector y de la reforma legal, para

agilitar la gestion y hacerla mas eficiente.

Grafico N° 1. Asignacion Recursos para el Sector Patrimonial.

ASIGNACION DE
RECURSOS

PARA EL SECTOR
PATRIMONIAL

2004 - 2006 2007 - 2010

Fuente: Informe de gestidn final: Ministerio Coordinador de Patrimonio.

El presupuesto asignado al Ministerio Coordinador de Patrimonio representa
0,17% del Presupuesto General del Estado y el 9% del que dispone el

Consejo Sectorial de Patrimonio; todos estos recursos sustentaran las
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necesidades que emanen los diferentes programas, planes y proyectos
publicos, los cuales deberan manejarse con orden, transparencia y eficiencia.

El presupuesto para el Ministerio Coordinador de Patrimonio, comprende la
asignacion para gastos corrientes (operativos), gastos de inversion (proyectos

emblematicos) y gastos de capital (activos y bienes de larga duracion).

Grafico N° 2. Presupuesto para Ministerio Coordinador de Patrimonio.

0,8%

m CORRIENTE
m INVERSION
CAPITAL

Fuente: Informe de gestion final: Ministerio Coordinador de Patrimonio.

El gasto corriente solventa la parte operativa del Ministerio como: sueldos de
funcionarios y empleados, gastos de comunicacién, mantenimiento general
del ministerio para el correcto funcionamiento y atencion a la ciudadania e
instituciones coordinadas. Esta cifra es de apenas el 11% del presupuesto
institucional, por lo que adquiere mayor significado, si se toma cuenta, que es

una institucion cuyo fin no es el de ejecutar proyectos.

Es importante sefialar que el Ministerio Coordinador de Patrimonio como el
Sector de Patrimonio, han mantenido un indicador favorable, en cuanto a la

eficiencia en la gestion de recursos que es monitoreada por la Secretaria de
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Planificacion y Desarrollo, la cual a través de un reporte semanal difunde el
desempefio de todos los sectores e instituciones del estado, en donde
finalmente se concluyd que esta es una de las instituciones con mas alto
desempefio en temas de ejecucidén presupuestaria y cumplimiento de

programacion.

Tabla N° 4. Presupuesto Ejecutado Ministerio coordinador de Patrimonio 2011.

MINISTERIO COORDINADOR DE PATRIMONIO
EJECUCION AL 31 DE OCTUBRE DE 2010
(dblares)
POR GRUPO DE GASTO
CODIFICADO [COMPROMETIDO Yo DEVENGADO Yo

51 Gastos de Personal 2.026.714 1.393.279| 69% 1.393.279| 69%
53 Bienes y Servicios de
Consumo 1.212.903 1.075.189| 89% 975970 80%
57 Otros Gastos
Caorrientes 23.000 21.925| 95% 21.925]| 95%
58 Transferencias 2.000 2.000| 100% 2.000 [ 100%
71 Gastos de Personal
para Inversion 545 678 177071 32% 177.071) 32%
73 Bienes y Servicios
para Inversion 4 452 885 1.800.896| 40% 1.561.647 | 35%
78 Transferencias para
Inversion 22 665.702 22 665702 | 100% 22 665702 | 100%
84 Bienes de Larga
Duracion 236.250 206 585| 87% 206.585| 87%

Total 31.165.133 27.342.648| 88% 27.004.180 | 87%

Fuente: Informe de gestidn final: Ministerio Coordinador de Patrimonio

3.1.2 Politicas y Legislacion

“El proceso de la elaboracion de normas juridicas en el Ecuador, ha sido
disperso, coyuntural e incoherente, ya que ha favorecido a intereses politicos,

antes que la satisfaccion de los derechos humanos, reconocidos
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internacionalmente y al cumplimiento de normas constitucionales. Esto ha
generado que existan leyes, fuera del &mbito de su competencia y normas que

pierdan efectividad y que atn sigan vigentes en el ordenamiento juridico. %

En el Ecuador existe un total de ciento ochenta y seis mil cuatrocientos veinte

(186.420) normas, segun las cuales se explica en el siguiente grafico:

Grafico N° 3. Cuadro preliminar de Leyes ecuatorianas.

16%

W Vigentes
B Codificadas
Derogadas

M Perdieron Vigencia

Fuente: LEXIS, 2009.
Elaboracién: SENPLADES.

Durante el proceso de transicion en el afio 2008, se aprob6 la nueva
constitucion del Ecuador, que obliga a expedir nuevas leyes a fin de hacer
efectivo un Estado de derechos y justicia, asi como reformar o derogar las

normativas que se opongan a los preceptos constitucionales.*

$ISENPLADES. (2009).
[http://plan.senplades.gob.ec/web/guest/diagnostico9;jsessionid=C0B423E337DC22391E26E697728AAESA
], Plan Nacional para el Buen Vivir, objetivo 9 (diagnéstico). Consulta 31/05/11 20:00.

*2SENPLADES. (2009).
[http://plan.senplades.gob.ec/web/guest/diagnostico9;jsessionid=C0B423E337DC22391E26E697728AAESA
], Plan Nacional para el Buen Vivir, objetivo 9 (diagnostico). Consulta 31/05/11 20:00.
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Esta carta magna también se destacd por ser protectora de los derechos del

ciudadano y de la naturaleza, especialmente con el medio ambiente.®

Las politicas publicas se encuentran delimitadas por los derechos humanos,
identificando claramente al Estado como principal titular de deberes y garante
de derechos de una sociedad, pero la obligacion de respetar y aplicar los
derechos humanos le corresponde a toda la sociedad: individuos,
comunidades, gobiernos locales y empresas privadas, en resumen todos
somos titulares de deberes y derechos, es por ello que progresivamente, se
han venido asentando nuevas instituciones, politicas publicas y leyes
impulsadas por el gobierno, con miras a garantizar los deberes y derechos de
los ciudadanos, recuperar el control estatal de la economia, los recursos
naturales y la austeridad administrativa, especialmente con la Ley de
Servicios Publicos, todas estas consideradas como obsoletas que hoy por hoy

son depuradas con el fin de conseguir su eficacia y estabilidad juridica.>* * %

“La participacion ciudadana es un derecho. Las y los ciudadanos deben ser
parte de la toma de decisiones, de la planificacion y la gestion de los asuntos
publicos, asi como del control popular de las instituciones del Estado. A la

vez, la participacion de la poblacion en la formulacion de politicas publicas

*MONOGRAFIAS. [http://lwww.monografias.com/trabajos81/nuevos-poderes-del-estado-
ecuatoriano/nuevos-poderes-del-estado-cuatoriano.shtml#lospoderea]. Los nuevos poderes del Estado
ecuatoriano. Consulta 31/05/11 22:20.

*SENPLADES. (2009).
[http://plan.senplades.gob.ec/web/guest/diagnostico9;jsessionid=C0B423E337DC22391E26E697728AAESA
], Plan Nacional para el Buen Vivir, objetivo 9 (diagnostico). Consulta 01/06/11 19:30.

SWIKIPEDIA. [http://es.wikipedia.org/wiki/Rafael_Correa#Reformas_pol.C3.ADticas], Rafael Correa
(biografia). Consulta 01/06/11 19:45.

*MONOGRAFIAS. [http:/iwww.monografias.com/trabajos81/nuevos-poderes-del-estado-
ecuatoriano/nuevos-poderes-del-estado-cuatoriano.shtml#lospoderea]. Los nuevos poderes del Estado
ecuatoriano. Consulta 01/06/11 20:40.
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es un elemento fundamental para la realizacion de los derechos del Buen
Vivir. En este sentido, es una prioridad recoger la voz de aquellos que en
escasas ocasiones han tenido la oportunidad de expresar sus Suefios,
aspiraciones y cosmovisiones; pero también es un deber establecer canales
de didlogo con la ciudadania organizada a fin de fortalecer la

democracia.”®’

Por disposicidn constitucional contenida en el Art. 280, el Plan Nacional para
el Buen Vivir, como instrumento publico para el cambio social, ha
consolidado la planificacion en doce (12) objetivos nacionales, los mismos
que estan articulados a la gestion publica y planificacion institucional; cada
uno cuenta con sus respectivas politicas y lineamientos necesarios, para la
consecucion de los Objetivos del Buen Vivir y la garantia de derechos, estos

son:

1. “Auspiciar la igualdad, cohesion e integracion social y territorial en la
diversidad.

2. Mejorar las capacidades y potencialidades de la ciudadania.

3. Mejorar la calidad de vida de la poblacion.

4. Garantizar los derechos de la naturaleza y promover un ambiente sano
y sustentable.

5. Garantizar la soberania y la paz, e impulsar la insercion estratégica en

el mundo y la integracion latinoamericana.

$'SENPLADES. (2009). [http://plan.senplades.gob.ec/1.3-planificacion-participativa], PNBV, Planificacion
participativa para el “Buen Vivir” Consulta 01/06/12 19:30.
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6. Garantizar el trabajo estable, justo y digno en su diversidad de formas.

7. Construir y fortalecer espacios publicos, interculturales y de encuentro
comun.

8. Afirmar y fortalecer la Identidad nacional, las Identidades diversas, la
plurinacionalidad y la interculturalidad.

9. Garantizar la vigencia de los derechos y la justicia.

10. Garantizar el acceso a la participacion pablica y politica.

11. Establecer un sistema economico social, solidario y sostenible.

12. Construir un Estado democratico para el buen vivir.

El Plan Nacional para el Buen Vivir se plantea como un proceso dinamico.
Su principal desafio es la construccion de un Estado constitucional de
derechos y justicia, plurinacional e intercultural. En tal virtud, el Plan, como
instrumento dindmico, deberd integrar y articular, de manera progresiva,
otros procesos de planificacion, particularmente aquellos derivados de la
formulacién de politicas especificas que permitan hacer efectivos los
derechos; los planes de desarrollo y ordenamiento territorial de los diversos
niveles de gobierno; y los planes de vida o planes para el Buen Vivir de los

pueblos y nacionalidades "%

Para efecto de este estudio se tomo el dltimo objetivo nacional (12), del Plan
Nacional para el Buen Vivir, el mismo que busca “Construir un Estado
democratico para el buen vivir”, cuyo proceso de democratizacion empieza

por recuperar sus capacidades de planificacion, regulacion, control y

*®¥SENPLADES. (2009). [http://plan.senplades.gob.ec/1.3-planificacion-participativa], PNBV, Planificacién
participativa para el “Buen Vivir”. Consulta 01/06/12 19:30.
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redistribucion que desprivaticen al Estado y hagan posible que este represente

efectivamente el interés publico.

También se requiere de un Estado inteligente, dinamico y estratégico, que
acompafiado de un servicio civil eficiente, meritocratico y orientado por

resultados vaya construyendo una estructura funcional solida.

Es por ello que entre algunas de las politicas y metas de este objetivo
nacional, se hace hincapié en los lineamientos a los que tendran que sujetarse
los funcionarios/as publicos, a fin de que logren obtener una formacion
integral, que les permita desenvolverse en cualquier &rea funcional del sector
publico, haciendo correcto uso de sus conocimientos, habilidades y aptitudes
adquiridas con las cuales puedan ejecutar sus funciones, alcanzando un
aceptable indice de rendimiento y finalmente dando cumplimiento a los

objetivos y metas que benefician al bien comun; estas son:

Politica 12.4. Fomentar un servicio publico eficiente y competente

a. “Fortalecer las capacidades institucionales publicas en relaciones
laborales, recursos humanos y remuneraciones, a través del desarrollo de
sus facultades de rectoria, control y regulacion.

b. Implementar un marco normativo del servicio puablico que desarrolle las
disposiciones constitucionales y corrija las distorsiones en materia de

recursos humanos y remuneraciones del sector publico.
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. Consolidar las instancias de educacion y las redes de formacion y
capacitacién de servidores publicos, poniendo énfasis en los perfiles para
la alta direccién del Estado y el desarrollo de sistemas de gestion del
talento humano del servicio publico, observando el enfoque de género,
intergeneracional y la diversidad cultural.

. Crear mecanismos nacionales de informacion sobre el servicio pablico.

. Implementar planes y programas de formacion y capacitacion de los
servidores publicos del Estado central y de los gobiernos auténomos
descentralizados, con énfasis en la cultura de dialogo, la transparencia, la
rendicion de cuentas y la participacion.

Establecer una carrera administrativa meritocratica, con mecanismos de
evaluacion del desempefio técnicamente elaborados y con la adopcion de
criterios objetivos y equitativos para la promocion y ascenso de los
servidores publicos, evitando la discriminacién por cualquier motivo.

. Incorporar mecanismos de incentivos que promuevan la continuidad en la
administracion puablica de los servidores y servidoras mas eficientes y
capacitados.

. Adecuar la infraestructura fisica de las instituciones publicas a nivel
nacional y local, con el objeto de que los servidores publicos puedan

atender de manera eficiente a la poblacion.
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Metas

12.4.1 Mejorar en un 60% la percepcion de las personas respecto a la
preparacion de los funcionarios publicos al 2013.
12.5.1 Aumentar al menos a 7% la percepcién de calidad de los servicios

pUblicos. "

3.1.3 Servicios

“La creacion de los Ministerios Coordinadores como entidades que apoyan,
organizan y monitorean la gestion los ministerios e instituciones que
participan en calidad de miembros plenos o asociados de los Consejos
Sectoriales, persigue el objetivo de fortalecer la planificacion integral,
garantizar la eficiencia y eficacia de las politicas y acciones de cada entidad
y del conjunto del sector y, sobre todo, contribuir colectivamente al
cumplimiento del Plan Nacional para el Buen Vivir para romper con el

: . o
pasado de inequidad y exclusion”. 0

El Ministerio Coordinador de Patrimonio, hace esfuerzos por dar
cumplimiento a esta tarea y para ello a disefiado, incubado y transferido
proyectos emblematicos, con el fin de dar avance a ciertos objetivos

nacionales del plan Nacional para el Buen Vivir, estos son:

*SENPLADES. (2009). Plan Nacional para el Buen Vivir 2009-2013. pag. 323-324.
““MINISTERIO COORDINADOR DE PATRIMONIO. (2011). Informe de Gestién Final 2011. pag. 06.
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OBJETIVO NACIONAL UNO

“Auspiciar la igualdad, la cohesion y la integracion social y territorial en la

diversidad.

Politicas

1.1. Garantizar los derechos del buen vivir para la superacién de todas las
desigualdades (en especial salud, educacion, alimentacién, agua y vivienda).
1.3 Promover la inclusién social y econémica con enfoque de género,
intercultural e intergeneracional, para generar condiciones de equidad.

1.4 Democratizar los medios de produccion para generar condiciones y
oportunidades equitativas.

1.6 Reconocer y respetar las diversidades socioculturales y erradicar toda
forma de discriminacion, sea esta por motivos de género, de opcion sexual,
étnica culturales, politicos, econdmicos, religiosos, de origen, migratorios,
geogréficos, etéreos, de condicién socioeconémica, condicion de
discapacidad u otros.

1.8 Impulsar el buen vivir rural.

A través del Programa de Desarrollo y Diversidad Cultural para la
Reduccién de la Pobreza e Inclusion Social, con una inversion de $540.000
provenientes de la Cooperacion Espafiola y Naciones Unidas, el Ministerio
Coordinador de Patrimonio brinda apoyo técnico y financiero para la

gestion de emprendimientos culturales productivos, en distintas provincias
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donde se concentran los més altos indices de pobreza en el pais (Esmeraldas,

Chimborazo y Sucumbios).” **

De igual forma el Plan plurinacional para eliminar la discriminacion
racial y la exclusion étnica cultural, consta de cinco ejes, quince programas
y cincuenta y seis acciones prioritarias; genera y desarrolla importantes
iniciativas y actividades por medio de un comité politico conformado por:
Secretaria de Pueblos, Movimientos Sociales y Participacion Ciudadana,
Secretaria de la Presidencia de la Republica, Ministerio de Relaciones
Laborales y Ministerio Coordinador de Patrimonio; asi como una Comision
Técnica conformada por: representantes de la Corporacion de Desarrollo Afro
Ecuatoriano (CODAE), Consejo de Desarrollo de las Nacionalidades y
Pueblos del Ecuador (CODENPE) y el Consejo de Desarrollo del Pueblo

Montubio de la Costa (CODEPMOC).

EJE: Justiciay Legislacion

Este trabaja en el fortalecimiento de las capacidades de los funcionarios
publicos en el tema de derechos colectivos dirigido a fuerzas armadas, policia

nacional y delegados de Defensoria del Pueblo.

Asi mismo se cuenta con una propuesta, para la igualdad racial desarrollada
entre el Ministerio Coordinador de Patrimonio y Ministerio de Justicia,

Derechos Humanos y Cultos.

“MINISTERIO COORDINADOR DE PATRIMONIO. (2011). Informe de Gestién Final 2011. pag. 08.
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EJE: Integralidad de derechos

El Ministerio Coordinador de Patrimonio, con el fin de dar cumplimiento al
objetivo nacional tres (3) del PNBV, conjuntamente con el Ministerio de
Salud, impulsa la gestion de salud publica brindando servicios con calidad,
calidez y pertinencia cultural, mediante la adecuacion de hospitales locales,
preparacién de manuales de parto culturalmente adecuados y capacitacion al

personal que brinda los servicios.

EJE: Educacion, Comunicacion e Informacién

“El Ministerio Coordinador de Patrimonio, conjuntamente con la DINEIB, se
encuentra disefiando y produciendo diccionarios, material didactico y textos
iniciales en idiomas: Siona, Secoya, Chachi y Epera, a fin de satisfacer la
demanda de textos de nivel preescolar de pueblos y nacionalidades

indigenas. ” *?

Asi mismo el Ministerio Coordinador de Patrimonio en coordinacion con el
Instituto de Altos Estadios Nacionales ha desarrollado la maestria en Politica

Publica Intercultural que sera financiada a través del PDC.

*“MINISTERIO COORDINADOR DE PATRIMONIO. (2011). Informe de Gestién Final 2011. pag. 10.
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EJE: Participacion ciudadana y fortalecimiento institucional.

El ministerio Coordinador de Patrimonio apoya la construccion de Consejos
de Igualdad, contando actualmente con dos propuestas: para afro ecuatorianos

y otra para indigenas.

OBJETIVO NACIONAL CUATRO

Garantizar los derechos de la naturaleza y promover un ambiente sano y

sustentable.

Politicas

4.1 Conservar y manejar sustentablemente el patrimonio natural y su
biodiversidad terrestre y marina, considerada como sector estratégico

4.3 Diversificar la matriz energética nacional, promoviendo la eficiencia y
una mayor participacion de energias renovables sostenibles.

4.4 Prevenir, controlar y mitigar la contaminacién ambiental como aporte
para el mejoramiento de la calidad de vida.

4.5 Fomentar la adaptacion y mitigacién a la variabilidad climatica con
énfasis en el proceso de cambio climatico.

4.7 Incorporar el enfoque ambiental en los procesos sociales, econémicos y

culturales dentro de la gestion publica.
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Durante mucho tiempo la explotacion y exportacién de bienes primarios, se
ha caracterizado por ser con escaso valor agregado y altamente destructora de
la naturaleza; es por ello que se ha configurado en el mediano y largo plazo
(16 y 20 afios), tener una sociedad en la que el bio-conocimiento y su
aplicacion tecnoldgica, alcance supremacia absoluta en términos de
generacion de riqueza en el sector primario; y en el corto plazo se
implementara procesos de aprovechamiento de recursos naturales que sean

econdmica, social, ambiental y culturalmente sostenibles.

El Ministerio Coordinador de Patrimonio, junto a su Consejo Sectorial

emprende acciones especificas para:

I) “Proteger y valorar, ahora, nuestro patrimonio natural, el conocimiento
ancestral de los pueblos que han vivido en relacién arménica con la
naturaleza y asimilar positiva e inteligentemente el influjo de lo més
avanzado del conocimiento, la ciencia y la tecnologia, en esta renovada

forma de entender y construir el desarrollo, como Buen Vivir;

I1) Fortalecer la articulacion necesaria entre estas politicas de proteccion
del patrimonio natural y las que se impulsan en el ambito productivo, de
proyectos estratégicos, infraestructura, desarrollo territorial, calidad

ambiental, entre otros;
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I11) Posicionar al Ecuador en los espacios de debate y definiciones politicas
sobre los problemas claves del desarrollo sostenible a nivel

planetario.

Ambito Territorial

Un ordenamiento territorial garantiza el manejo sustentable de los recursos y
la conservacion y proteccion de sus ecosistemas, bajo el principio del buen
vivir (Circunscripcion Territorial Especial en la Amazonia y Régimen

Especial de la Provincia de Galapagos).

Ambito Recursos Naturales

“Promover la forestacion y reforestacion con y para la gente: comunidades,
pequefios y medianos propietarios, con un enfoque integral para contribuir a
la activacién de la economia popular y solidaria, garantizar soberania
alimentaria, conservar recursos estratégicos como el agua y la biodiversidad,
generar empleo, abastecer de materia prima a la industria, bajar la presion a
la cobertura forestal en areas protegidas y bosque nativo, es un proceso en

marcha” (Recuperacion de &reas de manglar).**

“*MINISTERIO COORDINADOR DE PATRIMONIO. (2011). Informe de Gestion Final 2011. pag. 12.
“MINISTERIO COORDINADOR DE PATRIMONIO. (2011). Informe de Gestion Final 2011. pag. 15.
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Ambito Actividades Productivas y Patrimonio

El Ministerio Coordinador de Patrimonio, a fin de “Garantizar la
sustentabilidad del patrimonio natural mediante el uso racional y responsable
de los recursos naturales renovables y no renovables” y “Potenciar la
diversidad y el patrimonio cultural”, ha definido criterios de ordenamiento
territorial para toma de decisiones de politica publica territorial (Amazonia y
Galéapagos) y sectoriales (petroleo y mineria, manglares, recursos forestales,
actividades agricolas: produccion bananera, acuacultura), con el fin de
promover el uso y aprovechamiento responsable de los recursos naturales en
funcién de los objetivos patrimoniales establecidos en la constitucién y en el

PNBV.

OBJETIVO NACIONAL CINCO

Garantizar la soberania y la paz, e impulsar la insercion estratégica en el

mundo y la integracion latinoamericana.

Politicas

5.6 Promover relaciones exteriores soberanas y estratégicas,
complementarias y solidarias.
5.7 Combatir la delincuencia transnacional organizada en todas sus

manifestaciones.
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El Ministerio Coordinador de Patrimonio est4 llevando a cabo un estudio,
para presentar dos propuestas: una a manera de protocolo General regional y
otra nacional de Politica Publica, referentes: al Acceso de Recursos
Bioldgicos y Genéticos y la Conservacion y Proteccion de los conocimientos
tradicionales y adecuados mecanismos de propiedad intelectual, mediante al
apoyo del Instituto Ecuatoriano de Altos Estudios Nacionales (IAEN) vy el
aporte de dos consultores de amplio conocimiento en el tema, con el fin de

analizar los instrumentos politicos y marcos legales normativos respectivos.*®

OBJETIVO NACIONAL OCHO

Afirmar y fortalecer la identidad nacional, las identidades diversas, la

plurinacionalidad y la interculturalidad.

Politicas

8.5 Promover y apoyar procesos de preservacion, valoracion,
fortalecimiento, control y difusion, de la memoria colectiva e individual y del

patrimonio cultural y natural del pais, en toda su riqueza y diversidad.

Con el fin de crear oportunidades econdmicas sustentables y culturalmente

viables para recuperar el patrimonio natural y cultural, el Ministerio

*MINISTERIO COORDINADOR DE PATRIMONIO. (2011). Informe de Gestién Final 2011. pag. 22.
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Coordinador de Patrimonio se encuentra ejecutando los siguientes proyectos

emblematicos:

Ciudades Patrimoniales del Ecuador

Este proyecto desarrolla varias actuaciones intersectoriales para conservar y
potenciar las areas patrimoniales, promoviendo de esta forma el desarrollo
local e impulsando el mejoramiento de la calidad de vida de las ciudades del

pais.

Socio Patrimonio

“La vision integral de este programa, pretende articular las acciones de:
conservar y proteger el patrimonio, asi como de contribuir a la dinamizacion
de las economias locales a través de la puesta en marcha de
emprendimientos culturales con contenido cultural, con el fin de impulsar
actividades culturales generadoras de empleo e ingresos para los

ecuatorianos y las ecuatorianas. ” *°

Proyecto “Qhapaq-Nan”

Este proyecto emblematico, tiene la finalidad de mostrar la nueva visién

renovadora y humanista de manejo integral del Patrimonio ligado a la vida,

**MINISTERIO COORDINADOR DE PATRIMONIO. (2011). Informe de Gestién Final 2011. pag. 28.
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como soporte de las identidades sociales y de la actividad econémica que

genera riqueza y buen vivir (sumak kawsay), para las poblaciones conexas.

Proyecto “La ruta del Spondylus”

“Estd orientado a promover la conservacion de: las especies que se
encuentran en peligro de extincién, hébitats naturales, reservas naturales,
areas y bosques protegidos, Patrimonio Cultural contenido en la memoria,
saberes ancestrales, practicas culturales tradicionales, técnicas tradicionales
de construccién (artesanias), bienes y sitios arqueol0gicos conexos a esta

I"Uta. 2 47

Recuperacion y uso social de los Patrimonios

Donde se identifica, recupera y valora los bienes culturales correspondientes

al patrimonio mueble, inmueble, arqueoldgico, documental-filmico,

fotografico y sonoro, que residan en el pais.

OBJETIVO NACIONAL DIEZ

Garantizar el acceso a la participacion publica y politica.

*'MINISTERIO COORDINADOR DE PATRIMONIO. (2011). Informe de Gestién Final 2011. pag. 30.
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Politicas

10.4 Garantizar el libre acceso a informacion publica oportuna.
10.5 Promover el desarrollo estadistico y cartografico para la generacion de

informacién de calidad.

“Actualmente, la ciudadania dispone de informacion, analisis,
investigaciones, estadisticas, aportes conceptuales y académicos, opinion,
disposiciones legales, publicaciones y mas materiales de comunicacion que le
han permitido tener mayor conciencia sobre el cuidado de los patrimonios,
difundirlos como parte de su identidad y realidad, proponer soluciones,
realizar propuestas desde la sociedad civil para su cuidado y proteccion,
asumir una actuacion de corresponsabilidad con las acciones del Estado

para contribuir al cumplimiento de los objetivos del buen vivir”. 48

3.1.4 Migracion

El antiguo modelo neoliberal, llevé a mas de la quinta parte de los y las
ecuatorianas a “emigrar”, sin que el pais contara con una politica migratoria
de proteccion y promocion de derechos, razon por la cual han tenido que
padecer en un sistema que propugna la libre movilidad de capital y de los

bienes, pero menos el de las personas.

“MINISTERIO COORDINADOR DE PATRIMONIO. (2011). Informe de Gestion Final 2011. pag.35.
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Para el gobierno ecuatoriano la movilidad humana es un mecanismo de
integracion con indudables y mdultiples beneficios en términos de progreso,
desarrollo humano y generacién de riqueza, es por esto que a través de su
nueva politica migratoria integral, defiende a los migrantes ecuatorianos en el
exterior, empleando esfuerzos por precautelar su seguridad integral y velando
por el cumplimiento de su derecho al retorno; asi también con el objeto de
remediar esta problematica, promovi6 el derecho a “no tener que migrar” y el

derecho de “libre movilidad informada y segura”.

POLITICA ECUATORIANA EN ATENCION A LOS EMIGRANTES Y

SUS FAMILIAS.

“Dada la enorme trascendencia social, economica y politica del fendmeno de
la emigracion, El Ecuador ha fortalecido su politica de proteccion y apoyo a

los emigrantes y sus familias, la misma que tienen como objetivos:

» Velar por el respeto de los derechos humanos de conformidad con las
convenciones e instrumentos internacionales vigentes;

* Brindarles asistencia en el marco de las leyes y reglamentos de los paises
receptores;

* Procurar la regularizacion de los emigrantes que se encuentran en
condiciones irregulares;

* Procurar la concertacion de acuerdos bilaterales para la regulacion y
ordenamiento de los flujos migratorios;

* Proteger a las familias de los migrantes y propiciar su reunificacion;
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» Combatir la explotacion laboral, trata de personas, trdfico de migrantes y

delitos conexos;

* Apoyar el fortalecimiento de las organizaciones ecuatorianas en el

exterior; "

Tabla N° 5. ANEXO 1

CONSTITUCION POLITICA DEL ECUADOR 2008
EJE MOVILIDAD HUMANA

derechos

TITULO CAPITULO SECCION ART Ne / Contenido
Inc.
TITULO  II | Capitulo Seccién 40 Se reconoce a las personas el derecho a migrar. No se
primero tercera identificard ni se considerard a ningin ser humano
DERECHOS Principios de Movilidad como ilegal por su condicién migratoria.
aplicacion de humana El Estado, a través de las entidades correspondientes,

desarrollara entre otras las siguientes acciones para el
ejercicio de los derechos de las personas ecuatorianas
en el exterior, cualquiera sea su condiciéon migratoria:
1. Ofrecera asistencia a ellas y a sus familias, ya sea
que éstas residan en el exterior o en el pafs.

2. Ofrecera atencién, servicios de asesoria y
proteccion integral para que puedan ejercer
libremente sus detrechos.

3. Precautelara sus derechos cuando, por cualquier
razon, hayan sido privadas de su libertad en el
extetior.

4. Promovera sus vinculos con el Ecuador, facilitara
la reunificacién familiar y estimulara el retorno
voluntario.

5. Mantendri la confidencialidad de los datos de
caracter personal que se encuentren en los archivos
de las instituciones del Ecuador en el exterior.

6. Protegera las familias transnacionales y los
derechos de sus miembros.

50

“Los esquemas de integracion deben facilitar la migracion y ampliar la

variable de libre transito de personas, junto con el de bienes, servicios y

capitales.

“MINISTERIO DE RELACIONES EXTERIORES, COMERCIO E

INTEGRACION.  (2007).

[http://www.unhcr.org/refworld/pdfid/49002e312.pdf], Politica Migratoria de Ecuador. Consulta 02/06/11

22:50.

*®CONSTITUCION POLITICA DEL ECUADOR. (2008).

[http://www.migrantologos.mx/documentos/textos-seminario-dimension-politica/562-constitucion-politica-
de-ecuador-eje-movilidad-humana], Eje Movilidad Humana. Consulta 02/06/11 23:00.
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El principio de soberania no debe menoscabar los derechos de los
migrantes, independiente de su condicion juridica, sino mas bien garantizar,
con tolerancia, la integracion arménica de la personas en la sociedad de
acogida. La regularizacién de los migrantes es un objetivo que beneficia a
los paises de origen y destino y a los propios migrantes, sin

discriminalizarlos.

El derecho a migrar debe transformarse en el derecho a no migrar, es decir

en el derecho al desarrollo. ™!

“Una de las primeras acciones de la Secretaria Nacional para el Migrante
(SENAMI), fue la elaboracién del Plan Nacional de Desarrollo Humano
para las Migraciones 2007-2011 (PNDHM), considerando la actual politica

de Estado en materia migratoria. Sus objetivos especificos son los siguientes:

1. Desarrollar en el Ecuador e impulsar en el mundo una politica migratoria
basada en el respeto y ejercicio de los derechos humanos, econémicos,
sociales y culturales de todas las personas migrantes.

2. Generar y consolidar los vinculos de las personas migrantes con sus
familiares y su pais.

3. Alentar la permanencia de los ecuatorianos en su pais y construir las
condiciones que hagan posible el Retorno Voluntario, Digno y Sostenible de

las personas emigrantes.

*'MINISTERIO DE RELACIONES EXTERIORES, COMERCIO E INTEGRACION. (2007).
[http://www.acnur.org/t3/fileadmin/scripts/doc.php?file=biblioteca/pdf/6678], Politica Migratoria de
Ecuador. Consulta 02/06/11 23:30.

64



4. Impulsar procesos de desarrollo humano para las personas migrantes, sus
familiares y su entorno.

5. Promover procesos de interculturalidad y de construccion de la
ciudadanfa Universal”.?

Para dar cumplimiento al tercer objetivo de este plan existen, varias politicas
a ser ejecutadas mediante estrategias, una de ellas es la de “Desarrollar un
Plan de Retorno Voluntario Digno y Sostenible de emigrantes y su
reinsercion” (Bienvenidos a Casa), del cual se desprenden las siguientes

estrategias:

e “Crear el Plan de Retorno Voluntario que busca incentivar y reincorporar
a los Ecuatorianos migrantes en la construccion de la sociedad
ecuatoriana.

eEstablecer condiciones y mecanismo que viabilicen el retorno en
coordinacidn con los diferentes actores que tengan capacidad de decision.

e Impulso a programas para la reincorporacion o reinsercion de emigrantes
ecuatorianos al Ecuador.

elmpulso a programas de reinsercion laboral para investigadores y

profesionales.

MONCAYO, M. (2011). [http://www.flacsoandes.org/dspace/bitstream/10469/3629/1/TFLACSO-
2011MIM.pdf], Migracion y retorno en el Ecuador: Entre el discurso politico y la politica de Gobierno.
Consulta 03/06/11 20:50.
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Esto ratifica la garantia de los derechos de los migrantes, promoviendo el
desarrollo humano y la voluntad politica para recibirlos, apoyandolos

integramente en su reinsercién en la sociedad ecuatoriana.”

El Gobierno también pretende integrar al Ecuador en el orden econémico y
politico internacional, a través de la integracion soberana de los pueblos, que
acuerda el respeto mutuo de los Estados reconociendo su diversidad y

diferencias, y gestionando la proteccidn e inclusion entre los grupos humanos.

Es por ello que la Constitucion en respuesta ha planteado la necesidad de
atender a los conciudadanos y hermanos de paises vecinos, que se encuentren
acentuados en los cantones ubicados dentro de la franja fronteriza de cuarenta
(40) kilometros en las fronteras con Colombia y Per, ya que se conoce por
ejemplo, que los impactos negativos del Plan Colombia han deteriorado la
calidad de vida de estas poblaciones, violando sus derechos y restringiendo su

atencién prioritaria, a sabiendas que también existen migrantes de su pais.>*

“MONCAYO, M. (2011). [http://www.flacsoandes.org/dspace/bitstream/10469/3629/1/TFLACSO-
2011MIM.pdf], Migracién y retorno en el Ecuador: Entre el discurso politico y la politica de Gobierno.
Consulta 03/06/11 20:50.

**SENPLADES. (2009).
[http://plan.senplades.gob.ec/diagnostico5;jsessionid=00DOEA92D26096 DC3F5803F441BBFCFC], Plan
Nacional para el Buen Vivir, objetivo 5 (diagnostico). Consulta 02/06/11 19:20.
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Figura N° 4. Localidades en la Franja Fronteriza
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Finalmente el Gobierno Nacional asume el compromiso de preservar el
Patrimonio Natural del Estado, compuesto de sus bosques, reservas
petroliferas y minerales, cuencas hidrograficas, recursos ictiolégicos, y demas
recursos, cuyo valor es incalculable; asi como también de garantizar la
seguridad y promover el desarrollo de sus habitantes a lo largo y ancho de
todo el pais, incluyendo un alcance mas alla de las fronteras patrias hacia todo
el territorio ecuatoriano, en donde se encontrardn migrantes, que con la ayuda

del Estado superaran barreras sociales y legales.> *°

>SENPLADES. (2009).

[http://plan.senplades.gob.ec/fundamento5;jsessionid=72682C4B66 DF1ASCBOATE3FOE2DDI1E73], Plan
Nacional para el Buen Vivir, objetivo 5 (fundamento). Consulta 02/06/11 20:30.

**SENPLADES. (2009).

[http://plan.senplades.gob.ec/diagnostico5;jsessionid=00DOEA92D26096 DC3F5803F441BBFCFC], Plan
Nacional para el Buen Vivir, objetivo 5 (diagnostico). Consulta 02/06/11 21:40.
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3.2 COSTOS ADICIONALES DEL CAMBIO

3.3

Uno de los costos méas relevantes, que se le puede atribuir a este proceso de
transicion politica que ha vivido el Ecuador en los ultimos cinco (5) afios, es una de
las inversiones millonarias en gasto publico, que el Gobierno asignd a la
aprobacion de la nueva constitucion, ya que de acuerdo a un estudio realizado por
la Fundacién Ethos, con datos del ministerio de Finanzas se evidencid que en
publicidad oficial entre agosto 2007 y agosto 2010 el monto gastado fue 121.9
millones de dolares, lo que representa un incremento del 1.325% con respecto al
periodo entre el 2003 y 2006, en donde el gobierno Central gasto tan solo 8.5

millones de délares.®’

“Otro fendmeno que aparecio, a raiz del cambio constitucional, es que la Inversion
Social se ha cuadruplicado, en los ualtimos cuatro afios, ya que al tener un
incremento en el afio 2009 de 3.900 millones ddlares, paso a 4.400 en el 2010 y

para este afio la cifra aument6 a 5.600 millones de délares. "

BENEFICIOS DERIVADOS DEL CAMBIO

Uno de los grandes beneficios, es que el Gobierno Ecuatoriano en funcion del Plan

Nacional de Desarrollo (2009-2013) como instrumento publico operacional, ha

’BURO DE ANALSIS INFORMATIVO. (2011). [http://www.burodeanalisis.com/2011/01/14/el-gasto-
publico-una-estrategia-de-inversion-muy-criticada/], El gasto publico, una estrategia de inversion muy
criticada. Consulta 03/06/11 18:30.

**RADIO CADENA AGRAMONTE. (2012).
[http://www.cadenagramonte.cu/index.php?option=com_content&task=view&id=15042&Itemid=50],
Ecuador: Revolucion Ciudadana cuadruplica inversién social. Consulta 03/06/11 19:40.
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disefiado politicas, estrategias, programas y proyectos, que son ejecutados a traves
de cada gabinete sectorial de la Funcién Ejecutiva; y ha establecido una logica de

planificacion a partir de doce (12) objetivos nacionales, para el buen vivir.

De esta manera las agendas y politicas sectoriales, se sujetan en forma coherente
con los lineamientos establecidos en este Plan Nacional para el Buen Vivir, y se
desarrolla un adecuado direccionamiento de las orientaciones programaticas de
mediano plazo y de la gestidn institucional efectiva, como lo explica el siguiente

cuadro: *°

Gréfico N° 4. Flujo de articulacién de estrategias con la gestién institucional.

¢ Hacia donde Vamos? Estrategia 2009-2013

¢ Para qué trabajamos? Objetivos Nacionales

2 Qué debemos hacar? Palitica
2 Como se mide el avance? Meta
¢ Qué debemas impulsar? Programa
2 Quién tiene que ejecutar? Instituciones

INIRIRIRININ]}

¢ Quién tiene que coordinar? Consejo Sectorial

Fuente: Grifico segin el Plan Nacional Para El Buen Vivir 2009-2013, p.19.

Ante esta nueva estrategia, el Ecuador tiene hoy una sociedad activa, que maneja
conocimiento sobre su realidad econdémica y social, que demanda una participacion
activa en la gestion de condiciones encaminadas a mejorar su calidad de vida.

También el pais se beneficia de niveles de administracion territorial mas cercanos a

YAPAZA, C. (2011). [http://www.0as.orgles/sap/docs/dgpe/EstudioComparativo2011.pdf], Estudio
comparativo sobre procesos de reforma de estructuras publicas en paises seleccionados. Consulta 03/06/11
20:00.
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la ciudadania, goza de mas acceso a nuevas tecnologias de informacion y
comunicacion, que le han permitido activar el conocimiento del capital intangible
del pais, traducido como bienes patrimoniales de la naturaleza y la cultura, que nos

fueron legados de las generaciones pasadas. ®

“El Plan Nacional de Desarrollo se ha canalizado con una institucionalidad
renovada con el Consejo de Politica Social que articula a los ministerios sociales y
su coordinacion. Las politicas se orientan hacia la gratuidad y la universalizacion
del acceso a los servicios sociales basicos a través de iniciativas como: el Plan
Decenal de la Educacion, la Estrategia Nacional de Nutricion, el Programa de
Proteccion Social, la Agenda Social para la Nifiez y la Adolescencia, la Agenda
Social del Adulto Mayor, el Plan Nacional de Discapacidades, el Programa de
Salud Adolescente y la creacion del Instituto Nacional de la Nifiez y la Familia
(INFA) como entidad publica y el Instituto Ecuatoriano de Economia Popular y

Solidaria (MCDS, 2009).

En un contexto amplio, se ha logrado impulsar reformas transversales para
mejorar el combate a la mal nutricion; la transformacion del sistema de
capacitacion para que responda a las necesidades de empleabilidad de los
tradicionalmente excluidos y de mejora de la productividad; la reforma de las
organizaciones de la sociedad civil para poder contar con sistemas de registro

electrénicos e informacion que permita trabajar de manera sinérgica .61

**MORA, P. (2011). [http://www.eltiempo.com.ec/noticias-opinion/4038-planificacia-n-para-el-buen-vivir/],
Planificacién para el buen vivir. Consulta 03/06/11 21:00.

*ISENPLADES. (2009). [http://plan.senplades.gob.ec/diagnosticol], Plan Nacional para el Buen Vivir,
objetivo 1 (diagndstico). Consulta 03/06/11 22:10.
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4. EL MINISTERIO COORDINADOR DE PATRIMONIO EN EL CONTEXTO

ECONOMICO, SOCIAL Y POLITICO DEL PAIS.

4.1 ORGANIGRAMA ESTRUCTURA

Figura N° 5. Estructura Organica Funcional del Ministerio Coordinador de Patrimonio.
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4.1.1 Plan estratégico institucional

MINISTERIO DE COORDINACION DE PATRIMONIO

PLAN ESTRATEGICO AGOSTO 2010 — DICIEMBRE 2013

a. FUNDAMENTOS

11

1.2

Mision

Proponer, coordinar, concertar y monitorear politicas publicas y
acciones sectoriales, intersectoriales e institucionales de patrimonio
natural y culturales, de acuerdo con los lineamientos del Buen Vivir y

de un Estado plurinacional e intercultural.

Vision

Nuestros patrimonios naturales y culturales, son parte de las

identidades y del buen vivir, son reconocidos, protegidos y

conservados para su uso social con participacion, inclusion, equidad

e interculturalidad.
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1.3 Politica

Los patrimonios naturales y culturales se gestionan de manera
integral, se conocen, promueven, usan, valoran, protegen y conservan

con participacion, equidad, inclusion e interculturalidad.

1.4 Objetivos Estratégicos

1.4.1 Formular, coordinar y articular politicas sectoriales e
intersectoriales con enfoques de interculturalidad, género,
equidad e inclusion para la conservacion, conocimiento,
proteccion, valoracion, uso social y apropiacion soberana en
los territorios, de los patrimonios naturales y culturales del

pais.

1.4.2 Generar e implementar estrategias para mejorar en forma
permanente y continua la eficiencia y eficacia de Ilas
instituciones del sector patrimonial en el ambito nacional y en

los territorios.

1.4.3 Posicionar en el ambito nacional e internacional politicas y

acciones orientadas al conocimiento, conservacion, valoracion,

proteccidn, uso social para el disfrute de los patrimonios.
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1.5 Principiosy Valores

1.5.1 Compromiso: Asumir con responsabilidad las competencias

asignadas.

1.5.2 Respeto: Conocer y valorar lo diverso y diferente.

1.5.3 Transparencia: Poner a disposicion de

la ciudadania

informacion sobre la gestion institucional, sus procesos,

resultados y uso de recursos.

1.5.4 Eficiencia: Lograr los resultados programados

optimizacion de esfuerzos, tiempo y recursos.

1.5.5 Calidad: Prestar servicios de excelencia de acuerdo con los

objetivos, metas e indicadores establecidos.

1.5.6 Coordinacion: Integrar y articular medios, esfuerzos y acciones

para la consecucién de objetivos comunes.®

2MINISTERIO COORDINADOR DE PATRIMONIO. (2010).

[http://patrimonio.devezone.net/index.php/es/biblioteca-virtual/cat_view/192-lotaip-ley-de-
transparencia/243-informacion-de-planificacion-intitucional/244-k--planes-y-programas/245-k--planes-y-

programas-2011], Biblioteca, Plan estratégico 2010-2013. Consulta 25/06/11 17:34.
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b. ANALISIS DEL ENTORNO

2.1 Amenazasy Estrategias

Amenazas Estrategias
21.1|Persistencia de practicas institucionales Fortalecer la rectoria del Consejo Sectorial de Patrimonio.

renuentes @ 105 procesos  de T, [Foralecer los mecanismos de interrelacion entie el MCP y las enfidades
coordinacién y articulacian. coordinadas

ol

=

|Mejorar las capacidades de gestion de las entidades coordinadas.

o

2.1.2 |Subsisten practicas clientelares y no Disefar, aplicar y fortalecer un modalo de rendicion de cuentas y veeduria
transparentes en la gestion de los ciudadana.
patrimonios.

[

2.1.3 |3e mantienen concepciones y practicas|a. |Promover y facilitar la construccion de estrategias, programas y proyectos
gconomicas  no  sustentables,  en sustentables orientados a la salvaguarda de los patnimonios.
detrimento de los patrimonios natural y

culturales.
214|Riesgo de no concrecion del apoyo| a|lmpulsar la apropiacion ciudadana de la Iniciativa Yasuni ITT.
financiero nacional e intemacional a 13| 1Genarar confianza y credibiidad a raves de estrategias de gestion politica

iniciafiva YASUNI ITT. de alto nivel y de comunicacion nacional e intermacional.

¢.|Promover y consolidar alianzas y apoyos con gobiemos y lideres mundiales.
2.15|Aprobacion de un marco legal qus no| a|incidic en el proceso de elaboracion y aprobacion de marco legal
favorezca la politica pUblica patrimonial. relacionado con el dmbito de los patrimonios natural y culiurales.
21.6|Persistencia de practicas judiciales y| a|Formar veedurias patrimoniales.

=

administrafivas que afectan |a calidad de[™,TBariciar en acciones orientadas a combatir 1a cormupcion y las maias
la gestion de los recursos naturales y practicas administrativas

patrimoniales.

2.1.7 |Insuficiente  prevencién ante  riesgos Impulsar la reforma a |a Ley de Pafrimonio e incluir un capitulo sobre riesgos
anfropicos y naturales que afectan al y protocolos para prevenir y enfrentar las amenazas que afectan a los
pafrimonio. patrimonios.

ot

b.|Coordinar con las instituciones involucradas en la prevencion de riesgos
para incluir en su agenda acciones de prevencion en los patimonios.
2.1.8 |La ciudadania relaciona al pafromonio| a.|Establecer, ejecutar y monitorear proyectos de comunicacion e informacion
principalmente con lo monumental. sobre los objetivos, sentido, alcance, componentes de la gestion patrimonial.
2.1.9 |Insuficientes politicas, metas vy objetivos| a.|Lograr acuerdos con SENPLADES para que incluya o fortalezca las

relacionados con la gestion de Ins| politicas, objefivos y metas del Sector de Patrimonio, dentro del Plan
Patrimonios Matural y Culturales, en el Nacional para el Buen Vivir,

Plan Macional para el Buen vivir, que
muestran  de  manera limitada Ia
verdadera  dimension  del  ambito
patrimonial.
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2.1 Oportunidades y Estrategias

Oportunidades [ ] Estrategias

2.2.1 |La Constitucion v el Plan Nacional para| a.|Definir las politicas pablicas necesarias para la gestion de los patrimonios y
el Buen Vivir protegen los patrimonios, garantizar a las personas, comunidades, pueblos y nacionalidades el goce
fortalecen el ejercicio de los derechos y efectivo de sus derechos, en el marco de la interculturalidad, el respeto a las
posibilitan Ia construccion de un Estado diversidadas y la convivencia armonica con la naturaleza.
Plurinacional e Intercultural.

2.2.2|Creacion vy reforma del marco legal del| a. |Generar sinergias sectoriales e intersectoriales para disefar v articular
sector de Pafrimonio. politicas y acciones referidas a la gestion de los patrimonios.

223|Nueva arquitectura  insfitucional que
fortalece el rol del Estado.

224 |Liderazgn vy decision  politica de
autoridades.

22 5[En los Ambitos mundial y nacional existe| a |Fortalecer alianzas estratégicas nacionales, regionales e intermnacionales
mayor conciencia scbre el valor de los para potenciar la gestion y el mangjo de los pafrimonios.
patrimonios natural y culturales.

2.2.6|Existencia de institucionalidad que| b.|Desarrollar propuestas regionales sobre patrimonios natural y culiurales.
impulsa y consolida la  Integracion
regional.

c. ANALISIS ORGANIZACIONAL

3.1 Fortalezas y estrategias

Fortalezas

Estrategias de Potenciacion

El Ministerio es reconocido y valorado por la
opinion pablica y las entidades gubemamentales.

m

Replicar experiencias, aprendizajes y buenas practicas en &l
sector gubernameantal y la ciudadania.

Equipo alineado con los objetivos ministeriales,
con  capacidad  técnica,  relacionamignto,
negociacion e incidencia politica.

(5]

|COptimizar las capacidades individuales v de equipo de los

servidores del MCP para el cumplimiento de las

competencias institucionales

para acordar agendas, definir politicas y tomar
decisiones.

3.1.3 |La calidad de gestion del Ministerio v la agenda| a.|Institucionalizar 1a unidad de cooperacion internacional del
internacional de patrimonio e interculturalidad MCP.
posibilitan  acceder a  diversas fuentes de _
financiamiento de la cooperacién nacional e h.[Formular programas y proyectos para obtener cooperacion
intemacional. nacional  internacional.

3.14(Se desamolla el sistema de informacion e| a.|Consolidar el sistema de informacion e indicadores del Sector
indicadores del sector patrimonial, que permiten de Patrimonios e interculturalidad.
una vision de conjunto v de largo plazo.

315[Capacidad  del Ministerio  Coordinador  de| a.|Fortalecer los mecanismos y estrategias de coordinacicn
Patnmonio para unificar criterios, propuestas, intennstitucional.
objefivos; optimizar la inversion y  evitar
duplicacion de esfuerzos.

3.1.6|Capacidad del Consejo Secforial de Patriminio| a.|Fortalecer los mecanismos y estrategias para la ejecucion de

agendas, politicas y decisiones.
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3.2 Debilidades y estrategias
Debilidades Estrategias para Eliminar o Morigerar Impactos
321 Ausencia de un discurso unificado para Iz gestion Caonstruir participativamente el discurso del MCP.

de los patrimonios.

3.2.2|acordadas para la implementacion de espacios de

Incumplimentc  de compromisos Y - acciones

(5]

reflexion interna.

|Seguimiento de acuerdos por parte de la Secretaria Técnica.

Inadecuada comprension de las relaciones entre
los patrimonios natural y culturales,

Ejecucion de espacios de reflexion internos y externos para el

Conceptualizacion dispersa v divergente de las disefio de politicas publicas patrimoniales e interculturales .
3.2.4|idenfidades para la consfruccion de politicas
publicas patrimoniales e interculturales
32 Enfoque territorial y lineas base insuficientas que a En coordinacion con las entidades relacionadas, concertar el
T ldificultan la gestion integral de los patrimonios ‘|enfoque territorial v [as lineas base.
- . . Ampliar y consolidar un equipo técnico de alto nivel estable
3.2.6{Insuficiente numero de personal t&cnico. a plary uip y

‘|comprometido con los principios y valores institucionales.

d. CORRELACION OBJETIVOS ESTRATEGICOS — PROGRAMAS

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

PROGRAMAS

Denominacion

Objetivo

|Formular, coordinar vy articular  politicas| 1.1|Politicas Pablicas de
Patrimonios.

sectoriales e intersectoriales con enfoquas

Disefiar, establecer y consensuar politicas poblicas para el
Sector Patrimonial.

intercultural, de género, equidad e inclusion

para la  conservacion,
proteccion,  valoracion,  uso  social v Cultural.
apropiacion soberana en los territorios, de los
patrimonios natural y culturales del pais.

conocimiento,| 1.2|Desarrollo y Diversidad

Fortalecer el ejercicio de los derechos culiurales,
incrementar  la  parficipacion  politica,  reducr  la
discriminacion y promover la igualdad de oportunidades|
de los grupos excluidos, a través del disefio, ejecucion y
evaluacion de las politicas publicas interculturales.

1.3|Proyectos

Emblematicos.

Disefiar, financiar v ejecutar en su fase de amanque
iniciativas integrales e integradoras en materia de
patrimonio, en el marco de los lineamientos del Plan
Nacional para el Buen Vivir.

(251

|Generar e implementar estraiegias para| 2.1|Fortalecimiento

mejorar en forma permanente y continua la Sectorial.

eficiencia y eficacia de las institucionas del

Disefiar &  implementar,  sistemas,  procesos,
procedimientos  y  herramientas para fortalecer la
capacidad de gestion sectorial.

sector patrimonial, en &l dmbito nacional y en

los territorios.

2.2|Fortalecimiento
Institucional.

Desarrollar sistemas y procesos para fortalecer la gestion
institucional.

(=]

|Posicionar  en el ambito nacional & 3.

internacional politicas y acciones orientadas
al conocimiento, conservacion, wvaloracion,
proteccion, uso social para el disfrute de los
patrimenios.

Identificacion y
Recuperacion
Pafrimonial.

Disefiar &  implementar  sistemas,  procesos,
procedimientos v herramientas para la identificacion,
proteccion, recuperacion, uso y disfrute ciudadano de los
pafrimonios.

3.2|Iniciativa Yasuni- ITT

Mantener las reservas de petroleo del Campo Yasuni ITT|
hajo tierra para mitigar el cambio climatico, conservar la
biodiversidad, reducir la pobreza y promaover el desarrolio
social sustentable; preservar a los pueblos indigenas no
contactados, iniciar la transicion hacia una sociedad post|
petrolera en el Ecuador, basada en el buen vivir v el

respeto a los derechos de la naturaleza.
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4.1.2 Funcionarios publicos

Funcionaria/o.

Es la servidora o servidor que ejerce un puesto, excluido de la carrera del
servicio publico, de libre nombramiento y remocion por parte de la autoridad
nominadora o de periodo fijo, y su puesto se encuentra dentro de los grupos
ocupacionales de la escala de remuneraciones mensuales unificadas del nivel

jerarquico superior.

Servidor/ra.

“Todas las personas que en cualquier forma o a cualquier titulo trabajen,

presten servicios o ejerzan un puesto o cargo, funcion o dignidad dentro del

sector pUblico sea 0 no de libre nombramiento y remocién.

**MINISTERIO DE RELACIONES LABORALES.
[http://www.mintrab.gov.ec/index.php?option=com_content&view=article&id=276&lItemid=233], Ley
Organica de Servicio Publico. Consulta 28/06/11 16:38.
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4.1.2.1 Funcionarios de nivel jerarquico superior

.

Tabla N° 6. Personal del Ministerio
Coordinador de Patrimonio (Funcionarios Nivel
jerarquico Superior).

#4 Ministerio de Coordinacion
# de Patrimonio

MINISTERIO DE COORDINACION DE PATRIMONIO

DISTRIBUTIVO POR AREAS 2011

DESPACHO CARGO GRADO NIVEL
Maria Fernanda Espinosa Garcés Ministra 8JS 1ER
Rueda Viteri Katiuska Coordinadora de Despacho 1JS 2DO
SECRETARIA TECNICA CARGO GRADO | NIVEL
Coellar Mideros Juan Carlos Secretario Técnico 71S 1ER
COORDINACION GENERAL DE INFORMACION Y
ANALISIS TERRITORIAL DE PATRIMONIO CARGO GRADO | NIVEL
Coordinador General de Informacion y
Cervantes Esparza Javier Analisis Territorial de Patrimonio 6JS 1ER
COORDINACION GENERAL DE POLITICA,
PLANIFICACION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION CARGO GRADO | NIVEL
DE GESTION PATRIMONIAL
Coordinador General de Politica,
Planificacion, Seguimiento y Evaluacion de
Granizo Tamayo Tarcisio Gestion Patrimonial 6JS 1ER
DIRECCION DE ASESORIA JURIDICA CARGO GRADO NIVEL
Mogrovejo Jaramillo Yhoana Directora Juridica 21S 2D0O
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12
13
14
15
16
17
18

19

20

21
22
23

24
25

ASESORES CARGO GRADO NIVEL
Salgado Jdcome Pablo Humberto Asesor de Comunicacion 5JS 2D0O
Sandoval Duquel Galo Enrique Asesor Planificacidn y Seguimiento 5JS 2DO
Hernandez Renteria Patricio Asesor de Despacho 5JS 2D0O
Arizaga Guzman Dora Eulalia Asesora de Patrimonio 5JS 2DO
Ruales Carranza Mario Aurelio Asesor de Ambiente 5JS 2D0O
Barrera Nieto Consuelo Asesora de Turismo 5JS 2DO
Herman Fernandez Lucia Patricia Asesora de Asuntos Insulares 5JS 2D0O
Vargas Alzamora Maria Augusta Asesora de Cultura 5JS 2D0O
Serrano Narvdez Helga Asesora Asuntos Indigenas 5JS 2DO
Larrea Flores Jaime Ramiro Asesora de Deportes 5JS 2D0O
Merchan Moreno Carlos lvan Asesor Despacho 5JS 2D0O
Calisto Hernan Asesor 3 4])S 2DO
COOPERACION INTERNACIONAL CARGO GRADO | NIVEL
Yépez Maldonado Maria Sol Asesora de Cooperacion Internacional 5JS 2D0O
DIRECCION ADMINISTRATIVA FINANCIERA CARGO GRADO | NIVEL
Veloz Navas Karina Directora Administrativa Financiera 2JS 2DO
PROYECTOS EMBLEMATICOS CARGO GRADO | NIVEL
Moscoso Novillo Joagquin Gerente de Proyectos Emblematicos 5JS 2D0O
Herdoiza Bolafios Jacobo Gerente Ciudades Patrimoniales 4NJS 2DO
Moreno Peralta Maria Gerente Socio Patrimonio 4ANJS 2DO
PLAN DE PROTECCION Y RECUPERACION DEL
PATRIMONIO CULTURAL CARGO GRADO | NIVEL
Woolfson Touma Olga Gerente Proyecto 5JS 2D0O
Buitron Caicedo Alfredo Asesor 4NJS 2D0O

Fuente: Investigacion realizada

Autor: Lenin Moreno
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4.1.2.2 Otros funcionarios

L2

Tabla N° 7. Personal del Ministerio
Coordinador de Patrimonio (Otros
Funcionarios).

‘j Ministerio de Coordinacion
(‘; de Patrimonio

MINISTERIO DE COORDINACION DE PATRIMONIO

DISTRIBUTIVO POR AREAS 2011

DESPACHO CARGO GRADO NIVEL
Zambrano Duefias Maria Anabel Analista Administrativo 13 3ER
SECRETARIA TECNICA CARGO GRADO NIVEL
Ledn Trujillo Yolanda Dioselina Analista Técnica 13 3ER
Enriquez Ramirez Victoria Elizabeth Secretaria Ejecutiva 7 3ER
COORDINACION GENERAL DE INFORMACION Y
ANALISIS TERRITORIAL DE PATRIMONIO CARGO GRADO NIVEL
Albuja Delgado Jorge Técnico en Estadistica 13 3ER
Yela Davalos Diego Fernando Técnico en Analisis 13 3ER
Bolafios Alomoto Carlos Darwin Analista de Tecnologias de Informacion 13 3ER
COORDINACION GENERAL DE POLITICA,
PLANIFICACION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION CARGO GRADO NIVEL
DE GESTION PATRIMONIAL
Chavez Martinez Verdnica Silvana Analista de Seguimiento 13 3ER
Bohorquez Jacome Verdnica de las Mercedes Analista de Planes Programas y Proyectos 13 3ER
Tuqueres Bastidas Tania Analista de Seguimiento 13 3ER
Analista de Planes Programas y Proyectos 13 3ER
Bravo Caflar Rosa Amalia Analista de Proyectos 11 3ER
Quishpe Vaca Miriam Secretaria Ejecutiva 6 4TO
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13
14
15
16
17

18
19
20

21
22
23
24

25
26
27
28
29

30
31

32
33

34
35

36
37
38
39
40
41
42
43
44
45
46
47

DIRECCION DE COMUNICACION CARGO GRADO NIVEL
Guerrero Paula Carmen Elizabeth Responsable de Comunicacion 13 3ER
Periodista 13 3ER
Palomino Gonzdlez Karina Periodista 11 3ER
Acufia Vanessa Periodista 10 3ER
Torres Paredes Dennis Alfonso Asistente de Comunicacion 7 3ER
DIRECCION DE ASESORIA JURIDICA CARGO GRADO NIVEL
Paladines Pineda Guicela Maria Abogada 13 3ER
Bastidas Caibe Myriam Isabel Asistente Juridica 10 3ER
Chimborazo Yancha Elder Renato Asistente Juridico 7 3ER
ASESORES CARGO GRADO NIVEL
Analista Administrativa 8 3ER
Jaramillo Maria Dolores Secretaria Ejecutiva 6 4T0
Jiménez Sarango Susana Secretaria Ejecutiva 6 4TO
Feijoo Maria Cristina Analista Administrativo 7 3ER
DIRECCION ADMINISTRATIVA FINANCIERA CARGO GRADO NIVEL
Bravo Saldafa Saskya Maria Responsable Talento Humano 13 3ER
Nieto Villavicencio Renan Contador 13 3ER
Moreira Macias Gina Verodnica Responsable de Presupuesto 13 3ER
Tapia Jaramillo Ricardo Analista Administrativo 13 3ER
Villamarin Ortiz Galo Analista en Procesos 13 3ER
Guzman Yépez Ramiro Analista Administrativo 13 3ER
Pazmifio Armijos David Alejandro Analista de Tecnologias de la Inf. Y Com. 11 3ER
Analista de Contratacion Publica 9 3ER
Navarrete Ramirez Jorge Herndn Asistente de Tecnologias de la Inf. Y Com. 7 3ER
Martinez Gonzalez Roberto Asistente de Servicios Generales 7 3ER
Alvarez Chamorro Luis Alfredo Asistente de Tecnologias de la Inf. Y Com. 6 4T0
Rubio Martinez Karina Asistente de Contabilidad 7 3ER
Herrera Rodriguez Mario Fernando Activos fijos , Suministros 6 4T0
Jara Calderén Marco Esteban Asistente Talento Humano 6 4T0
Montenegro Carrefio Fernando Analista Financiero, Control Previo 8 3ER
Vera Ramirez Maria Fernanda Secretaria Ejecutiva 6 4T0
Cervantes Anangond Luis Alfredo Asistente Administrativo 6 4T0
Jiménez Villacis Adrian Asistente Contratacion Publica 6 470
Apolo Saraguro Jorge Alfredo Asistente de Talento Humano 4 4T0
Rosales Santamaria Jonathan Asistente Administrativo 7 3ER
Troya Mogolldn Ivan Vicente Técnico de Mantenimiento 4 4TO
Salas Morocho Estefany Recepcionista 4 4T0
Granda Vera Maria José Recepcionista 4 4TO
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48
49
50

51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62
63

64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

ARCHIVO GENERAL CARGO GRADO NIVEL
Quintana Jiménez Diego Fernando Asistente Archivo 7 3ER
Calderdn Robles Oscar Armando Asistente Archivo 7 3ER
Vivar Galarza Miriam Gioconda Técnica de Archivo 5 470

PROYECTOS EMBLEMATICOS CARGO GRADO NIVEL
Guerra Maria del Carmen Técnica Proyectos Emblematicos 13 3ER
Viteri Oquendo Luis Xavier Técnico Proyectos Emblematicos 13 3ER
Luna Valverde Tatiana Técnica Ciudades Patrimoniales 13 3ER
Paredes Cortez Rubén Dario Técnico Ciudades Patrimoniales 15 2DO
Icaza Guevara Maria José Técnica Ciudades Patrimoniales 13 3ER
Montalvo Salgado Andrés Técnica Proyecto Socio Patrimonio 13 3ER
Del Pozo Larco Maria Fernanda Técnica Proyecto Socio Patrimonio 13 3ER
Garcés Lopez Pablo Técnico Proyectos Emblematicos 13 3ER
Zapata Jaramillo Verénica Técnica Proyecto Socio Patrimonio 12 3ER
Sotomayor Verde soto Patricia Asistente Financiera 7 3ER
Nieto Mena Marta Secretaria Ejecutiva 6 470
Davalos Coronel Guicela Maria Secretaria Ejecutiva 6 4T0
Gallegos Jiménez Miriam Técnico en Archivo 5 470

PLAN DE PROTECCION Y RECUPERACION DEL

PATRIMONIO CULTURAL CARGO GRADO NIVEL
Orddiiez Flores Norma Abogada 13 3ER
Arroyo de Sutter Michelle Coordinadora de Fiscalizacidn 13 3ER
Carrién Rosero Ximena Restauradora 13 3ER
Lovato Salao Silvia Ingeniera 13 3ER
Setti Binimeloslone Coordinadora de Convenios 13 3ER
Tualombo Ortiz William Analista de Compras Publicas 12 3ER
Hidalgo Bautista Francisco Coordinador de Seguridad 12 3ER
Godoy Carrera Irina Disefio Arquitectdnico 12 3ER
Mufioz Diaz Mauro Enrique Coordinador de Proyectos 12 3ER
Wilson Ubilla Karen Pamela Residente Gobernacion Guayas 11 3ER
Zambrano Torres Maria Rosa Técnica de Proyectos 10 3ER
Veintimilla Marroquin Vanessa Abogada 10 3ER
Velasquez Yanez Ana Cecilia Analista Financiera 8 3ER
Yépez Lizarzburu Carolina Analista Administrativa 8 3ER
Rubio Cafiizares José Catalogador 8 3ER
Tenorio Salazar Gabriela Analista Arquedloga 8 3ER
Mejia Donoso Rommel Analista de Seguridad 8 3ER
Pazmifio Aguilar Dario Asistente Financiero 7 3ER
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Ortiz Haro Marco

Asistente de Sistemas

470

Borja Lépez Irene Asistente Juridica 4TO

Revelo Madera Carolina Asistente Financiera 4T0
INICIATIVA YASUNI ITT CARGO GRADO NIVEL

Ramirez Chiriboga Juan Ignacio Técnico Iniciativa Yasuni ITT 10 3ER

Fuente: Investigacion realizada

Autor: Lenin Moreno

4.1.3 Politicas institucionales

Los patrimonios naturales y culturales se gestionan de manera integral, se

conocen, promueven, usan, valoran, protegen y conservan con participacion,

equidad, inclusion e interculturalidad.

4.1.4 Escala salarial

En la actualidad, existen dos tipos de escalas:

1. Escala Nacional de Remuneraciones del Nivel Jerarquico Superior, para

el afio 2010. Acuerdo Ministerial N° 10, Registro Oficial N° 128, 11 de

febrero del 2010. Contempla todos los valores que deben percibir los

puestos de representacion y directivos del Sector Publico de nivel

jerarquico superior.
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http://www.mintrab.gov.ec/index.php?option=com_docman&task=doc_download&gid=149

Tabla N° 8. Remuneracion del Nivel jerarquico Superior, Sector Publico

REMUNERACION
GRADO MENSUAL UNIFICADA
(USD.)

6600
6336
5808
5280
4752
3960
3168
2640
2415
2112

-
o

RINW|d OO |N|0 |©

Fuente: Art 1. Acuerdo Ministerial (MRL) N° 20, dado en Quito 28-Ene-11.

Esta escala se compone de 10 grados, de los cuales el grado 10 es de

exclusividad del Presidente de la Reptblica.®

2. Escala Nacional de Remuneraciones de 20 grados, para el afo
2010. Acuerdo Ministerial N° 22, Registro Oficial N° 133, 20 de febrero del
2010. Ubica 20 grupos ocupacionales, cada uno de los cuales contiene a los
diferentes puestos profesionales y no profesionales, que forman parte del
sector publico. Para su implementacion se requiere del Manual de Puestos
Institucional, elaborado conforme a la Norma Técnica del Subsistema de

Clasificacion de Puestos del Servicio Civil, por parte de la institucién, entidad,

*MINISTERIO DE RELACIONES LABORALES.
[http://www.mintrab.gov.ec/index.php?option=com_content&view=article&id=190:escalas-de-
remuneracions-del-sector-publico&catid=48&Itemid=18]. Acuerdo Ministerial N° 10, Registro Oficial N°
128, 11 de febrero del 2010. Consulta 30/06/11 11:38.
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organismo o empresa del Estado, contando con la aprobacion del Ministerio

de Relaciones Laborales.®

Tabla N° 9. Remuneraciones del Servidor Publico.

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

Fuente: Art 1. Acuerdo Ministerial (MRL) N° 022, dado en Quito 04-Feb-10.

®*MINISTERIO DE RELACIONES LABORALES
[http://www.mintrab.gov.ec/index.php?option=com_content&view=article&id=190:escalas-de-
remuneracions-del-sector-publico&catid=48&Itemid=18], Acuerdo Ministerial N° 10, Registro Oficial N°
128, 11 de febrero del 2010. Consulta 30/06/11 11:38.
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4.2 EFECTOS EN CRECIMIENTO Y DESARROLLO

4.2.1 CONTEXTO ECONOMICO

El Ministerio Coordinador de Patrimonio, en funcion de uno de sus
principales ejes como el de Aumentar el Patrimonio, en el cual propone
incrementar el valor de los bienes patrimoniales mediante la implantacion de
procesos sostenibles e impulso de acciones, con miras a rehabilitar y
salvaguardar sus valores asociados, decidio presidir el Comité Directivo y la
coordinacion de las actividades comitivas intergubernamentales de la
propuesta técnica de conservacion del Parque Nacional Yasuni adoptada por
el ejecutivo, que propone dejar 840 millones de barriles de petrdleo bajo tierra
de los campos Ishpingo, Tambococha, Tiputini, los mismos que forman parte
del 20% de las reservas de petrdleo del Ecuador, a cambio de aportes
econdémicos nacionales e internacionales que oscilan en $3.600 millones,

cuantia que se estima el pais recibiria por la explotacion de estos campos.

Maria Fernanda Espinosa, Ministra Coordinadora de Patrimonio, sefialé que
han logrado conseguir 36 millones 943 mil ddlares de contribuciones, de lo
cual 51 mil 495 ddlares corresponden a aportes nacionales, actualmente la
negociacién estd a cargo de la Presidencia de la Republica, bajo la direccion

de Ivonne Baki, jefa del equipo negociador.®® ® %

*DIARIO LA HORA.
[http://www.lahora.com.ec/index.php/noticias/show/1101097430], Mas de 35 millones ha conseguido el
Yasuni. Consulta 10/07/11 17:34.
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Asi mismo en funcion de las politicas del objetivo uno del Plan nacional del
Buen Vivir, el Ministerio coordinador de Patrimonio a través del Programa
Desarrollo y Diversidad Cultural para la Reduccion de la Pobreza y la
Inclusion Social ha beneficiado a 28.000 emprendimientos culturales
productivos con apoyo técnico y financiero, con una inversion de USD
540.000 en las provincias de Esmeraldas, Chimborazo y Sucumbios en donde

se concentran los mayores indices de pobreza del pais.®

4.2.2 CONTEXTO SOCIAL

Como aporte al objetivo nacional tres del PNBV para mejorar la calidad de
vida de la poblacion, el Ministerio Coordinador de Patrimonio en
coordinacion con el Subproceso de Salud Intercultural del “Ministerio de
Salud ha dado un paso importante en la gestion de salud publica con vision
intercultural, para brindar servicios con calidad, calidez y pertinencia
cultural, mediante la adecuacion de hospitales locales, la preparacion de
manuales de parto culturalmente adecuados y la capacitacion del personal
que brinda los servicios. Inicialmente, han sido equipados los hospitales de
Colta, Alausi, Guamote y San Luis de Otavalo para la atencién de parto

vertical.

87 CIUDADANO.
[http://www.elciudadano.gov.ec/index.php?option=com_content&view=article&id=21482:gobierno-
presenta-rendicion-de-cuentas-de-la-iniciativa-yasuni-itt&catid=40:actualidad&Itemid=63], Gobierno
presenta rendicién de cuentas de la iniciativa Yasuni ITT. Consulta 11/07/11 19:34.

®YASUNI-ITT. [http://yasuni-itt.gob.ec/blog/2010/12/03/mas-instituciones-se-unen-a-la-iniciativa-yasuni-
itt/], Mas instituciones se unen a la iniciativa Yasuni ITT. Consulta 12/07/11 20:34.

MINISTERIO COORDINADOR DE PATRIMONIO. (2011). [www.patrimonio.ezonec.comy.../174-
rendicion-de-cuentas-del-ministerio-...], Rendicion de cuentas del Ministerio Coordinador de Patrimonio.
Consulta 12/07/11 22:34.
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El MCP en coordinacion con la DINEIB se encuentra realizando el disefio y
la produccién de diccionarios, material didactico y textos iniciales en
idiomas Siona, Secoya, Chachi y Epera; con la finalidad de coadyuvar a
satisfacer la demanda de textos para el nivel preescolar de los pueblos y

nacionalidades indigenas. "

Asi mismo para dar cumplimiento al objetivo ocho del PNBV, que pretende
promover la preservacion, fortalecimiento y difusion de la memoria colectiva
e individual, asi como del patrimonio natural y cultural en toda su riqueza y
diversidad, el Ministerio Coordinador de Patrimonio ha impulsado la
actividad de pequefias y medianas unidades economicas, a fin de que el
patrimonio natural y cultural sea recuperado, robustecido y promocionado
localmente, es asi que el MCP basado en los criterios de integralidad,
coparticipacion y sostenibilidad, asi como de los principios de solidaridad y
pleno empleo de los recursos naturales y culturales, promueve que los
espacios patrimoniales y areas de influencia se consoliden como motores de

desarrollo local y regional.”

"MINISTERIO COORDINADOR DE PATRIMONIO. (2011). [www.patrimonio.ezonec.comy.../174-
rendicion-de-cuentas-del-ministerio-...], Rendicion de cuentas del Ministerio Coordinador de Patrimonio.
Consulta 12/07/11 22:50.
'MINISTERIO COORDINADOR DE PATRIMONIO. (2011). [www.patrimonio.ezonec.comy.../174-
rendicion-de-cuentas-del-ministerio-...], Rendicion de cuentas del Ministerio Coordinador de Patrimonio.
Consulta 13/07/11 20:10.
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4.2.3 CONTEXTO POLITICO

A fin de dar cumplimiento a los derechos de la naturaleza y promover un
ambiente sano y sustentable, como objetivo cuarto del PNBV, “en el corto
plazo, la estrategia implica implementar procesos de aprovechamiento de
recursos naturales que sean econdmica, social, ambiental y culturalmente
sostenibles. Bajo estas premisas, el Ministerio Coordinador de Patrimonio
con las instituciones que son parte del Consejo Sectorial, enfocan su trabajo
en la definicion y aplicacion de politicas publicas y acciones especificas

para:

I) Proteger y valorar, ahora, nuestro patrimonio natural, el conocimiento
ancestral de los pueblos que han vivido en relacion armonica con la
naturaleza y asimilar positiva e inteligentemente el influjo de lo mas
avanzado del conocimiento, la ciencia y la tecnologia, en esta renovada

forma de entender y construir el desarrollo, como Buen Vivir;

I1) Fortalecer la articulacion necesaria entre estas politicas de proteccion
del patrimonio natural y las que se impulsan en el @mbito productivo, de
proyectos estratégicos, infraestructura, desarrollo territorial, calidad

ambiental, entre otros;
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I11) Posicionar al Ecuador en los espacios de debate y definiciones politicas
sobre los problemas claves del desarrollo sostenible a nivel

planetario. "2

Con el fin de dar cumplimiento al objetivo cinco del PNBV, que pretende
promover las relaciones exteriores soberanas y estratégicas, complementarias
y solidarias. “El Estado ecuatoriano ha dejado atras la historia de
subordinacion e inercia en el escenario global y regional en el que se
discuten y se toman decisiones sobre los graves problemas que enfrenta la
humanidad y el planeta: cambio climatico, biodiversidad, acceso a recursos
genéticos, entre otros. ElI Ministerio Coordinador de Patrimonio ha

convocado y ha provocado definiciones histéricas en este campo.

Las principales acciones del Ministerio Coordinador de Patrimonio se han
dirigido a afianzar una posicion conjunta a través del ALBA, UNASUR,
OTCA 'y CAN en temas tan trascendentales para el planeta como los tratados
para enfrentar el cambio climatico; el respeto al patrimonio biogenético y a

los saberes ancestrales. "

El Ministerio Coordinador de Patrimonio ha venido trabajando para promover
la defensa de los patrimonios, a traves de la participacidn activa y el trabajo

conjunto de entidades coordinadas y organizaciones sociales vinculadas al

2MINISTERIO COORDINADOR DE PATRIMONIO. (2011). [www.patrimonio.ezonec.com.../174-
rendicion-de-cuentas-del-ministerio-...], Rendicion de cuentas del Ministerio Coordinador de Patrimonio.
Consulta 14/07/11 16:50.
MINISTERIO COORDINADOR DE PATRIMONIO. (2011). [www.patrimonio.ezonec.comy.../174-
rendicion-de-cuentas-del-ministerio-...], Rendicion de cuentas del Ministerio Coordinador de Patrimonio.
Consulta 14/07/11 18:45.
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sector de patrimonio, en dénde por medio del fortalecimiento intersectorial es
factible implantar un marco legal, tomando en cuenta la nueva visién
patrimonial en la definicion de proyectos de reforma o elaboracién de leyes,
considerando las opiniones de los distintos sectores a las propuestas para el

sector patrimonial.™

“Importantes iniciativas se han emprendido para solucionar problemas socio
ambientales de antigua data como deforestacion, camaroneras y mineria
ilegales, contaminacion por uso inadecuado de tecnologias o productos
quimicos en actividades productivas, entre otras, han sido emprendidas bajo
la coordinacion de este Ministerio con el fin de recuperar los patrimonios y

fomentar su adecuado uso social. "

5. HABILIDADES GERENCIALES

El desarrollo y perfeccionamiento de una organizacion e institucién, esta atribuido a las
habilidades y destrezas que posea y emplee un gerente, de manera que le permita

fomentar participacion de cada uno de los niveles de trabajo, orientar al funcionario al

““MINISTERIO COORDINADOR DE PATRIMONIO. (2011). [www.patrimonio.ezonec.com.../174-
rendicion-de-cuentas-del-ministerio-...], Rendicion de cuentas del Ministerio Coordinador de Patrimonio.
Consulta 14/07/11 19:20.
MINISTERIO COORDINADOR DE PATRIMONIO. (2011). [www.patrimonio.ezonec.comy.../174-
rendicion-de-cuentas-del-ministerio-...], Rendicion de cuentas del Ministerio Coordinador de Patrimonio.
Consulta 14/07/11 21:18.
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cumplimiento de resultados y promover el rendimiento individual y grupal de cada uno

de ellos.”

5.1 PROPUESTA DE EDGAR SCHEIN

Luego de analizar los supuestos e hipétesis basicas que ciertos autores toman en
cuenta para determinar los motivos por los cuéles las personas estan
suficientemente motivadas; Edgar Schein afirmé que no son suficientes y que al
parecer no necesariamente las personas responden a unos de estos tres modelos
(racional-econdmico, social y de autorrealizacion) durante todo el tiempo, en todas
las organizaciones y bajo todas las situaciones, es por ello que Edgar Schein
sugiere un nuevo modelo al que denomina “Modelo Complejo”, que consta de seis

fases:

I. “Donde Edgar Schein afirma que en toda organizacion esta presente lo que
él denomina como ‘“contrato psicologico”, que consta de una serie de
expectativas que el participante organizacional tiene en relaciéon con la
empresa y que no estan escritas ni normadas formalmente. Asimismo, este
contrato también coexiste a la luz del superior y de la organizacién, ya que
de igual forma la empresa espera lealtad por parte de su personal
exclusivamente sobre aspectos vitales de la empresa que impactan sobre los

resultados econdmicos de la misma.

®CASTRO F. / MERCAHNT L. [http://www.eumed.net/libros/2005/Imr/7.htm], Competencias (o
habilidades) Gerenciales: Una Herramienta Indispensable para el Desarrollo Organizacional. Consulta
21/08/11 20:00.
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Para que un empleado sea productivo, tiene que existir una correspondencia
directa, entre los contratos psicoldgicos de los distintos actores, de no ser asi

no existira la suficiente fuerza motivadora.

En donde sugiere que una de las funciones que directores y gerentes deben
manejar con maestria son sus habilidades para diagnosticar, empleadas en
sus consultorias denominada consultoria de procesos, combinada junto a
dos préacticas habituales como son: el modelo de compra, donde el consultor
acude al “libro de un estante”, para acudir a una best - practice y el modelo
del médico paciente, donde alguien por si solo sabra cual es el problema y

sera capaz de prescribir una Unica solucion.

Otro aspecto importante que Edgar Schein considera es el tiempo, en donde
sugiere tomar en cuenta un componente muy importante, como lo es la
denominada “perspectiva de desarrollo de carrera”, donde debe conciliarse
el plan de carrera de los individuos con el planeamiento del talento humano,
respecto de que para cuando eventualmente sean trasladados a otra posicion,
se mantenga los mismos valores y Unicamente sean modificadas algunas

practicas y procedimientos.

Aqui hay que tener muy en cuenta lo que Edgar Schein denomina como
“ancla de carrera”, en donde se encuentran todas las aptitudes, expectativas,
necesidades, motivos y actitudes desarrolladas por las personas durante los
primeros afios en la empresa, pero al ser transferidos de una funcion

profesional a una funcion gerencial, se ven forzados al nuevo rol y comienzan
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VI.

a darse cuenta que no alcanzan su potencial por lo que terminan por

renunciar o a generar acciones que los expulsen.

La importancia de manejar una cultura organizacional, en donde las
organizaciones dediquen recursos gque energicen a sus propios participantes
en el campo del liderazgo, en donde el lider sea capaz de manejar el cambio
cultural, necesarios para mantener el crecimiento de la organizacién en el

tiempo.

En donde la mayor parte directivos y gerentes encuentran explicacion a las
desgracias que suceden y solo cuando las dificultades se van presentando
seguidamente es cuando llegan reconocerse sus falencias, reales fortalezas y
debilidades. Pero Schein sugiere una serie de procedimientos a utilizarse
para diagnosticar situaciones, que pueden ayudarse con algo de ayuda

externa.”’’

Mediante este enfoque propuesto por Edgar Schein, es necesario sefialar ciertas

habilidades gerenciales, que un gerente debe poseer, a fin de ser capaz de

sobrellevar este ““sistema complejo”.

""SCHEIN, E.

[http://theodinstitute.org/joomla/que-dicen-los-expertos-en-empresas-y-do/10-autores/184--

schein-edgar-h.html], Comportamiento y desarrollo organizacional. Consulta 13/08/11 19:20.
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5.1.1 Enfoque de Motivacion y Valores

“Se refiere a la presencia de aspectos motivacionales y valéricos adecuados
para ejercer un cargo gerencial. Entre estos, se destaca el compromiso con
la organizacion y su mision, el deseo de obtener logros en su trabajo, el
grado de dedicacién a su carrera y el ajuste entre valores e intereses

personales o del cargo. "’

Motivo del logro.

Es una disposicion relativamente estable para esforzarse por el éxito en
cualquier situacién donde se aplique un estandar de excelencia, de manera
que por medio de las necesidades que llevan a buscar el logro de un
individuo, conllevara a que asuma un riesgo moderado, para finalmente
ejecutar la consecucion exitosa y competitiva de una meta u objeto

reconocido socialmente.”

De acuerdo a esta conceptualizacion es que observamos el deseo de un
gerente por sobresalir, superar obstaculos, ejercer poder, esforzarse por

alcanzar el éxito y por el mero placer de simplemente ser el mejor.2

BREVISTA

ABANTE. [http://www.abante.cl/files/ABT/Contenidos/Vol-1-N2/4%20Raineri.pdf],

Habilidades gerenciales: Andlisis de una muestra de administradores en Chile. Consulta 14/08/11 17:18.
"RODRIGUEZ, C. [http:// http://www.semac.org.mx/archivos/6-2.pdf], Ponencia: Motivacién de logro y
satisfaccion laboral. Consulta 30/01/12 17:18.

®MORRIS G. Y MAISTO A. (2001). Introduccién a la psicologia, Person Education, México, Décima
edicion. pag. 328.
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Compromiso con la organizacion y su mision

Esta habilidad hace énfasis en que los individuos que dirigen la organizacion,
tienden a devolverle el soporte que perciben y reciben en forma de
compromiso afectivo, que implica el generar experiencias laborales positivas,

a fin de contribuir con el desarrollo de la organizacion.®

Deseo de trabajar a través de personas.

Un gerente valorara la diversidad de estilo de sus colaboradores, ya que al
tener distintas opiniones y puntos de vista, generaran una variedad de
opciones y cursos de accion, que contribuiran a mejorar el resultado o
producto final y por ende a mejorar el desempefio y motivacion, fruto del

compromiso y trabajo en equipo.

Por eso es importante que el gerente por medio de la participacion en
reuniones, comunicacion entre personas, aprendizaje en equipo, solucién de
problemas en conjunto, desarrolle estas habilidades, a fin de cimentar el

trabajo en equipo en la organizacion.®

8!MEYER Y ALLEN. (1991). [http://web.usal.es/~ggdacal/WebPersonalCompromisoOrg.htm# msocom_4],
Compromiso organizacional. Consulta 30/01/12 19:00.

2CONTRAALMIRANTE, IM.  (1996).
[http://http://wvww.revistamarina.cl/revismar/revistas/2002/3/arriagada.pdf], Liderazgo y trabajo en equipo.
Consulta 31/01/12 17:00.
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Aspiraciones y ambiciones respecto a su carrera

El gerente tiene que tomar en cuenta lo que Edgar Schein denomina como
“ancla de carrera”, en donde se encuentran sus expectativas, necesidades,
aspiraciones y ambiciones respecto a su carrera, en donde al hacer uso o ser
transferido a una ancla de competencia superior o gerencial, esta no se
transforme en su competencia 0 impedimento para seguir con su carrera

profesional.®

Grado de dedicacién a su carrera

Esto esta asociado a las capacidades, habilidades, actitudes y valores que ha
desarrollado, producto de las vivencias experimentadas en el campo laboral,
y es aqui donde el gerente puede realizar un auto diagnéstico de sus
principales fortalezas, debilidades, motivaciones y limitaciones que
finalmente le permiten tomar conciencia del potencial de desarrollo que
posee, para finalmente adoptar una de las cinco (5) anclas de carrera que
propone Edgar Schein, como son Funcional: que se caracteriza por una
orientacion, hacia el desarrollo en una especialidad; de Seguridad y
Estabilidad: en la que prima la mantencién de condiciones estables y seguras
en el trabajo; la de Creatividad: caracteristica de quienes se orientan al
emprendimiento o a la generacion de nuevas empresas; Autonomia e

independencia: en la que prima la mantencion de la libertad y

8SCHEIN, E. [http://theodinstitute.org/joomla/que-dicen-los-expertos-en-empresas-y-do/10-autores/184--
schein-edgar-h.html], Comportamiento y desarrollo organizacional. Consulta 13/01/12 19:20.
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autodeterminacion en el dambito laboral y la Gerencial: que representa la

orientacion al logro del més alto nivel de control dentro de la organizacién.®

Deseo de funcionar como Gerente General, libre de preocupaciones de

tipo funcional o técnico.

Al enrumbarse en una de las anclas de carrera mencionada como es la de
Autonomia e Independencia, los gerentes buscaran la maxima libertad de
sus practicas profesionales y personales guiados de sus propios ritmos,
programas, estilos de vida y habitos de trabajo, muchas de las veces son
capaces de sacrificar ascensos e incluso mayores salarios, con tal de

mantenerse en sus espacios, horarios y actividades.®

Grado en que se siente comodo al ejercer el poder y la autoridad

Desde el punto de vista autoritario, el gerente adquiere autoridad en base al
ejemplo que comienza promoviendo el mismo, para que en funcién de la
eficacia con que el personal de apoyo ejecuta las acciones, adquiera poder y
pueda emplearlo en la movilizacion de recursos, asi como para el

reconocimiento y estimulacion de la gente.®®

[http://www.gestar.cl/articulos/las_anclas_de_carrera_y _la_planificacion_del_futuro_laboral.pdf], Anclas de
carrera y planificacion de futuro laboral. Consulta 13/01/12 20:00.

[http://www.gestar.cl/articulos/las_anclas_de_carrera_y la_planificacion_del futuro_laboral.pdf], Anclas de
carrera y planificacion de futuro laboral. Consulta 31/01/12 17:18.

% CODINA, A. (2007).
[http://www.degerencia.com/articulo/el_poder_en_las_organizaciones_enfoques_principales], Habilidades
gerenciales. Consulta 22/08/11 15:00.

99



Deseo de un alto nivel de responsabilidad

El cumplimiento de los objetivos y mision de la organizacion, recae sobre un
Gerente, es por esto que debera comprometer su gestién con un alto nivel de
responsabilidad, en el cumplimiento de sus tareas y funciones inherentes al

proceso gerencial.®’

Disposicion a asumir riesgos, al momento de tomar decisiones dificiles.

En el momento en que el Gerente conoce el riesgo existente en la
organizacion, deberd incorporar actitudes de emprendedor, ya que esto
ocasionara una paralizacion en la toma de decisiones, es entonces cuando los
gerentes controlaran el riesgo asumiendo nuevos retos y oportunidades

impredecibles.®®

Deseo de inspeccionar y supervisar las actividades de sus subordinados.

El gerente dentro de su ejercicio profesional, deberd emplear una de las
herramientas “clave”, que son determinantes al momento de evaluar el nivel
de productividad de una corporacion, como es el “Control”, el mismo que al
ser bien empleado sobre los distintos procesos de la corporacion, genera una

direccion efectiva sobre la misma.

¥ MONOGRAFIAS.  [http://www.monografias.com/trabajos11/geren/geren.shtm#TRAB], Gerencia y
Gerente. Consulta 20/01/12 17:00.

®HERNANDEZ, R. [http://www.revistanegotium.org.ve/pdf/1/1Art1.PDF], Epistemologia y formacion
gerencial: Un enfoque holistico. Consulta 25/01/12 18:15.
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5.1.2 Enfoque de Habilidades Analiticas

“Se refiere a habilidades intelectuales necesarias para ejercer efectivamente
un cargo gerencial. Por ejemplo la habilidad de identificar y resolver
problemas en situaciones complejas y ambiguas, la capacidad de sintesis e
interpretacion de informacién, la capacidad de encontrar e implementar
diferentes soluciones para diferentes problemas y la capacidad de conocerse

asi mismo en sus motivaciones, fortalezas y debilidades. "*°

Identificar problemas en situaciones complejas y ambiguas

El gerente tendra la capacidad para descifrar la existencia de distintas
problematicas que se originen en determinados momentos impredecibles al
interior de la organizacion, en donde debido a la complejidad del asunto nadie

pueda determinar cual es la causa-efecto del problema.

Grado de conocimiento de sus propias motivaciones

En base a las labores que el Gerente va desempefiando al interior de la

organizacion, se va dando cuenta de las cosas que mas le gusta hacer

(motivaciones) y al tener claros estos elementos mirard el futuro con mas

®REVISTA  ABANTE. [http://www.abante.cl/files/ ABT/Contenidos/Vol-1-N2/4%20Raineri.pdf],
Habilidades gerenciales: Analisis de una muestra de administradores en Chile. Consulta 14/08/11 17:30.
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confianza y trabajard4 para si mismo, para alcanzar metas mas realistas y

satisfactorias.*

Grado de conocimiento de sus propias fortalezas

Conforme el gerente va desempefiando su labor, le quedan grabadas
condiciones de éxito con las cudles, puede conocer cuales son sus principales
fortalezas (capacidades) que le seran de mucha utilidad, al momento de hacer

frente a eventos externos no predecibles (Amenazas).

Grado de conocimiento de sus propias debilidades

El Gerente a partir de la experiencia laboral, estara en capacidad de reconocer
asi mismo cuales son sus principales debilidades, con las que tendra que lidiar
e ir superandolas, a fin de lograr transformarlas en fortalezas, lo que le

permitird ejecutar una mejor gestion a nivel gerencial.

Darse cuenta rapidamente de la informacion que necesita para resolver

un problema en particular

Al presentarse un evento fuera de orden, que requiera de asistencia oportuna,
el gerente sabra las fuentes de informacion del entorno, a las que tiene que

recurrir para dar solucion inmediata al problema.

YGESTAR.
[http://www.gestar.cl/articulos/las_anclas_de_carrera_y _la_planificacion_del_futuro_laboral.pdf], Anclas de
carrera y planificacion de futuro laboral. Consulta 15/01/12 10:00.
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Evaluar la validez de la informacion que no ha sido recopilada por El

Actualmente un Gerente no puede darse el lujo de ignorar como se organiza 'y
procesa la informacion en su organizacion, es por esto que evaluara si esta
aporta al cumplimiento de los planes estratégicos de los distintos niveles de
direccion y si cumple parametros, como el que sea: oportuna, de calidad y con
una gran dosis de veracidad, ya que de esta forma podra llevar a cabo una

direccion proactiva. ™

Aprender rapidamente a partir de la experiencia

Es a través de la interaccion entre el Gerente y el ambiente laboral que lo
rodea, que este va adquiriendo experiencia laboral y auto percibiendo
momentos de éxito o fracaso, los mismos que serviran para mejorar el nivel

de gestion gerencial.

Encontrar e implementar diferentes soluciones para diferentes

problemas

A lo largo de su carrera gerencial y en funcion de la experiencia adquirida en
cada uno de los niveles de direccion, el Gerente habrd podido descifrar las

diferentes problematicas que se pueden presentan con mayor 0 menor

*“MONOGRAFIAS.  [http://www.monografias.com/trabajos17/sistema-gerencial/sistema-gerencial.shtml],
Sistemas de informacion, para el apoyo a la toma de decisiones gerenciales. Consulta 21/01/12 16:00.
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5.1.3

frecuencia al momento de gerenciar y hallar las resoluciones respectivas, para

cada una de ellas.

Percibir una situacion desde diferentes perspectivas

En un momento dado, el Gerente tiene que enfrentar una serie de dilemas,
donde es indispensable que posea una formacién integral de tipo académico,
técnica, ética-moral y de vocacion de servicio para evaluar objetiva y
ampliamente una situacion, de tal manera que se tome las mejores decisiones

frente a esta.

Creatividad e ingenio

Hoy en dia las organizaciones demandan una nueva forma de gestion
gerencial, en donde los recursos que se asignen, sean aprovechados al
maximo y equitativamente, por tal motivo los Gerentes deberan poseer un
espiritu de trabajo dotado de creatividad e ingenio para lograr una gestion

eficiente hacia todos los niveles y areas funcionales de la organizacion.

Enfoque de Habilidades Interpersonales

“Se refiere a aquellas necesarias para relacionarse efectivamente con otras

personas al interior y exterior de la organizacion, Estas habilidades incluyen

competencias en areas como comunicacion interpersonal, desarrollo de un
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ambiente de colaboracion entre los subordinados y la capacidad para influir

en personas sobre las que no se tiene un control directo. "

Seleccionar subordinados claves efectivos

El gerente debera evaluar el interés que muestra un candidato a subordinado,
con respecto al proyecto empresarial, a las tareas y funciones a desempefar
asi como la motivacion que presente en cuanto a su desarrollo profesional; al
satisfacer estos requerimientos, el Gerente podra seleccionar de manera eficaz

a sus colaboradores.

Influir sobre las personas, sobre las que no tiene un control directo

Al momento de gerenciar dentro de una organizacion, un gerente se convierte
en un simbolo de eficiencia personal en funcién de su buen desempefio
profesional y personal, 1o que le permite ir ganando influencias entre sus

subordinados y a nivel interorganizacional.

Desarrollar un trabajo de colaboracion y de trabajo en equipo entre sus

subordinados.

Pese al alto grado de competencia que exista entre los subordinados, a causa

de la gran necesidad de logro o de poder que posean, el gerente habilmente

“’REVISTA ABANTE. [http://www.abante.cl/files/ ABT/Contenidos/Vol-1-N2/4%20Raineri.pdf],
Habilidades gerenciales: Andlisis de una muestra de administradores en Chile. Consulta 14/08/11 17:40.

105



impulsara el trabajo en equipo, justificando que los distintos procesos u
operaciones que se ejecutan individualmente en la organizacion estan
interfiriendo en el logro de las metas organizacionales y saldran mejor si se
los efectla sincronizadamente, en donde todos los subordinados compartan
responsabilidades y metas juntos con el fin de llegar a cumplir el resultado

final.

Comunicar sus pensamientos e ideas en forma clara y persuasiva

Para lograr una gestion gerencial eficaz, el gerente debera comunicar en
forma sencilla, clara y con alto nivel de confianza, las directrices, criterios o
parametros bajo los cuales se ejecutaran las actividades o proyectos de la

organizacion.

Desarrollar un clima de crecimiento y desarrollo entre sus subordinados.

A medida que los colaboradores (subordinados) ejecuten y desempefien sus
actividades y funciones, el gerente evaluarad y atendera a sus necesidades de
logro y mejora que ellos tengan, al demostrar un alto grado de interés por
alcanzar los objetivos de la organizacién y demostrar sus competencias,
brindando oportunidad a todos por igual, a fin de que puedan superarse en

funcidn de sus capacidades y competencias.
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Diagnosticar situaciones interpersonales o de grupo complejas

El gerente al conocer el nivel de desempefio y ritmo de trabajo de sus
colaboradores (subordinados), sabra reconocer cuando existe alguna anomalia

o situacion compleja a nivel de grupo o equipo de trabajo.

Expresar sus sentimientos en forma clara

El gerente declarara libremente los sentimientos que reposan en su adentro, a
fin de que todos los miembros de la organizacion conozcan otro de los
espacios de su vida y afirmen o ratifiguen su compromiso con la

organizacion.

Establecer procesos de coordinacion intergrupales e interfuncionales

Entre los diferentes proyectos que la organizacion promueva, se requerira del
soporte y asistencia de algunos niveles directivos y operativos de la
organizacion, razon por la cual el Gerente tendra que desarrollar procesos que
incluyan a todos los niveles de la organizacion, a fin de dar cumplimiento con

los fines que se persigue.

Desarrollar relaciones abiertas y de confianza con sus subordinados

Independientemente del esquema jerdrquico que exista dentro de la

organizacion, el gerente tendra la habilidad de relacionarse abiertamente con

107



sus colaboradores (subordinados), ya que este modelo de comunicacién lo
Ilevaré a conocer profundamente las necesidades y condiciones favorables en

las que se encuentra el personal de la misma.

Escuchar a otras personas en forma comprensiva

Ya que oir es una operacion esencial del ser humano, se diferencia del saber
escuchar, ya que al hacerlo el gerente podra receptar de una forma mas
explicita el mensaje que le quieren hacer llegar y podré analizar el contenido

de dicha informacion para dar respuesta favorable al mismo.

5.1.4 Enfoque de Habilidades Emocionales

Son el conjunto de habilidades que usan las personas para tomar decisiones
en forma independiente de las opiniones y presiones de otros, tomar
decisiones con informacion incompleta frente a un entorno cambiante, la
perseverancia, el enfrentar temas ‘dificiles”, con componentes de
responsabilidad social y el poder resolver situaciones de conflicto en la

organizacién.”

®REVISTA ABANTE. [http://www.abante.cl/files/ ABT/Contenidos/Vol-1-N2/4%20Raineri.pdf],
Habilidades gerenciales: Andlisis de una muestra de administradores en Chile. Consulta 14/08/11 17:50.
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Capacidad de tomar sus propias decisiones vs. Dependencia en las

opiniones de otras personas

El gerente al ser conocedor de politicas, normas y reglamento interno de la
corporacion, tomara decisiones que velen los intereses de la misma, sin temor
alguno de las discrepancias o inconformidades que pueda originarse, al

momento de su decision.

Tolerancia respecto a la ambiguedad

El gerente sabra comprender los posibles desperfectos que se susciten al
momento de ejecutar un proceso o tarea en especifico, ya que sus
subordinados constantemente tendran que hacer frente a la incertidumbre y

riesgo al que muchas de las veces estan expuestos.

Seguir un curso de accidén aunque le haga sentir incomodo

Hacia el fiel cumplimiento de sus obligaciones y funciones, el Gerente
adoptara una postura que en determinados momentos, no se ajustan a su modo
racional de proceder, sin embargo tendrd que hacerlo, ya que de otro modo
estara incumpliendo con los lineamientos y parametros de conducta que

demandan su cargo.
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Integridad y comportamiento ético

El Gerente al demostrar su eficiencia personal, tendrd la dura tarea de
mantener ese reconocimiento, por medio de una transparente y ética practica

de sus funciones dentro de la corporacion.

Dinamismo y capacidad de resistencia

En el normal desempefio de sus funciones, el gerente tendra que involucrar en
su gestion, un toque de dinamismo, en donde sus empleados forjen un
caracter proactivo en las distintas actividades que ejecuten; asi mismo el
gerente tendra habilidad para hacer frente a sus pruebas y dificultades,
resistiendolas y luchando contra corriente, para que finalmente se cumplan los

objetivos y metas organizacionales.

Equilibrio entre los asuntos de trabajo y la vida personal

El gerente en calidad de humano dentro de la corporacion, sabra equilibrar las

areas de su vida, estableciendo prioridades entre lo urgente y lo importante,

pero nunca descuidando cualquiera de ellas.
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Asumir riesgos y tomar decisiones, aunque pueda acarrear fuertes

consecuencias negativas

Al gerente en un determinado momento de su gestion, le llega la dificil tarea
de asumir riesgos, por lo que debera tener la habilidad para afrontarlos, pese a

gue no exista un buen porvenir sobre cada uno de ellos.

Enfrentar y resolver situaciones de conflicto vs. El evitarlas o reprimirlas

El ser gerente implicard muchas de las veces, tener que enfrentarse a
situaciones indeseables, para las cuales tendrd que poseer cierta habilidad
para: 1) manejar conflictos, 2) aplazar conflictos y 3) evitar conflictos, con
los que de cierta manera le servirdn como estrategia, para manejarlos, en

momentos donde sea apropiado hacer uso de cada uno de ellos.

Seguir avanzando después de una experiencia de fracaso (la perdida de

una negociacion o el fracaso de un producto).

El ser gerente, no siempre es estar sujeto a buenos resultados, es por esto que
el gerente tendra la capacidad necesaria, para seguir avanzando pese a los
fracasos que se encuentre atravesando, los mismos que mas bien le serviran

como experiencia para en un momento determinado no volver a repetirlos.
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Habilidad para despedir a alguien

El gerente al momento de apartar de la organizacién a algin subordinado, lo
hara en funcion de argumentos y motivos Unicamente ligados al campo
laboral, por ninglin motivo deberd tratar temas personales, de esta forma se

sentird menos lesionado al haberlo hecho por la via objetiva.

Tomar decisiones con informacion incompleta, frente a un entorno

cambiante

Frente a un entorno lleno de incertidumbre y al no contar con la informacion
suficiente para adoptar una decision objetiva, el gerente tendra que tomarla en
base a la intuicion y experiencia con lo que podra reducir al minimo las

probabilidades de fracasar.

5.2 ENFOQUE DE HABILIDADES DE MAX WEBER

Max Weber establecio legitimamente, tres tipos ideales de dominacion, refiriéndose

a este como la probabilidad de encontrar obediencia a unos mandatos reconocidos y

aceptados por la sociedad:
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- Dominacion Legal — Racional.

Donde una persona no llega al poder por un derecho que le confiere una
caracteristica particular o su nacimiento, sino se establece por una forma racional
de obtener algo a cambio o de mantener el control sobre los que se gobierna; esta
persona que ejerza este tipo de autoridad, tendra que obedecer al orden impersonal
al momento de establecer disposiciones, esto le dara el derecho de dominar y asi su

gobierno llegaré a ser impersonal y sin que siga su propia ldgica.

- Dominacion Tradicional.

Donde una persona llega a ejercer autoridad por atribuciones heredadas de la
tradicion, en donde los puestos mas importantes corresponden a personas de alta
sociedad (de linaje) convirtiéndose en un poder basado en el status; al cual la
obligacion de obedecer es independiente de una orden impersonal, sino mas bien de
una lealtad personal dentro de un area de obligaciones, basada en la costumbre y las

tradiciones.

- Dominacion Carismatica.

En donde la persona que posee la cualidad del carisma, como un don que le ha
legado la naturaleza divina, es elegida para dominar como lider, ya que su gobierno
se sustenta en su excepcional santidad, caracter ejemplar y heroismo, es por esto
que su modo de dominacién es dependiente de la importancia que los dominados

carismaticos le otorguen, por esta razon es necesario que el lider carismatico
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5.3

reafirme sus cualidades carismaticas, de esta forma seguira utilizando su habilidad
de encantar a sus seguidores, para continuar cambiando y empleando nuevos
ordenes de obediencia, de alli la premisa de que la dominacion carismética es
revolucionaria en comparacion con las demas, ya que sus habilidades para dominar
no son heredadas como las de la dominacién tradicional, ni tampoco siguen un

método legal y racional.** %

ENFOQUE DE OTROS AUTORES SEGUN HABILIDADES

GERENCIALES

El gerente individual necesita desarrollarse, exactamente como la empresa y la
sociedad. En primer lugar, debe mantenerse atento y mentalmente despierto,
necesita afrontar problemas, tiene que adquirir hoy las habilidades que le conferiran
efectividad mafana, necesita la oportunidad de reflexionar acerca del sentido de su
propia experiencia y sobre todo necesita una oportunidad para reflexionar acerca de

si mismo y aprender el modo de hacer valer sus cualidades. (Drucker, 2002).

Segun Crosby (1991) un gerente debe ser (a) un estudiante perpetuo: el flujo
constante de informacidon y las ideas cambiantes obligan al gerente a estudiar sin
cesar; estando constantemente en busca de informacién; (b) ético: el mejor

atributo de un lider consiste en mostrar una conducta ética en cualquier

“WIKIPEDIA. [http://es.wikipedia.org/wiki/Tipos_de_dominaci%C3%B3n], Tipos de dominacion.
Consulta 20/08/11 17:00.

% WEBER, M. [http://theodinstitute.org/joomla/que-dicen-los-expertos-en-empresas-y-do/10-autores/167-
weber-max.html], Comportamiento y desarrollo organizacional. Consulta 20/08/11 19:00.
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circunstancia; quienes asi se comportan gozan de la confianza y el respeto de los
demas; (c) siempre disponible: las personas sujetas a la influencia o al control de
un gerente necesitan sentir que pueden acudir a él en el momento preciso; (d)
decidido: los subordinados establecen su propio nivel de decision siguiendo el
ejemplo del lider; (e) enérgico: la energia es palpable en los individuos serios, esto
funciona como un generador de confianza en los demas; (f) fiable: un
comportamiento estable es clave de la fiabilidad. Nada provoca la ineficiencia de
una organizacion que el tener que estar adivinando aquello que puede agradar o
desagradar al jefe; (g) sensato: al convertirse en gerentes hay quienes sienten que
el poder les autoriza a dejar de tratar con la realidad, Ilevan a cabo acciones
aparentemente fundamentadas, pero que, en realidad pueden deteriorar la
organizacion; (h) modesto: resulta muy facil llegar a la conclusion de que son el
principio y el final de todo lo que acontece. Pueden desarrollar la idea de que
ellos deben pensar en todo y que no se les aprecia como es debido; (i) apasionado:
centrado en el trabajo es otra forma de decir apasionado en el mejor sentido y; (j)
agradable: saben que no tienen que ser groseros para que los demas reconozcan su

preeminencia.®®

Segun Katz, un gerente debe poseer cuatro tipos de habilidades:

- Habilidad técnica, necesaria para emplear eficientemente, métodos, procesos y

procedimientos.

®CASTRO F. / MERCAHNT L. [http://www.eumed.net/libros/2005/lmr/7.htm], Competencias (0
habilidades) Gerenciales: Una Herramienta Indispensable para el Desarrollo Organizacional. Consulta
21/08/11 20:00
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5.4

- Habilidad humana, necesaria para promover el trabajo en equipo, en donde las
personas se sientan seguras y libres.

- Habilidad conceptual, necesaria para interpretar una situacion y comprender las
relaciones de sus elementos importantes.

- Habilidad de disefio, necesaria para solucionar problemas y en ciertas ocasiones
no solo solucionarlo sino actuar eficientemente ante el problema, con el fin de

beneficiar a la empresa.

DEL BUROCRATA AL FUNCIONARIO PUBLICO INNOVADOR

A nivel mundial la burocracia, ha sido un fenémeno holistico predominante en la
administracion publica, y pese a las dptimas gestiones publicas que un Estado
pueda obtener de la misma nunca seran completamente beneficiosas, ya que con el

tiempo Segun Karl Marx esto se constituye como un costo social para el Estado.

También existen niveles en los servidores publicos, en los que simplemente existe
la rutina burocratica, que se genera en el momento en que un funcionario de libre
remocion es promovido a un cargo de nivel jerarquico, sin tener las competencias
suficientes, para ejercerlo, y esto produce una epidemia de ineficiencia e
inoperancia en el sector publico; y es el Estado ecuatoriano, junto con sus
conciudadanos, que como “clientes” finalmente no logran satisfacer sus diversas

necesidades sociales.
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Ante esto la nueva ley de Servidores Publicos, que en remplazo a la antigua Ley
Orgénica de Servicio Civil y Carrera Administrativa (LOSCCA), busca un
permanente mejoramiento profesional en el funcionario publico, en donde pueda
ser innovador y eficiente frente al cambio organizacional planteado en el “Plan
Nacional para el Buen Vivir 2009-2013”, con el cual se busca romper la inercia
burocratica y cumplir con el compromiso del Gobierno Nacional y su propuesta de

transformacion.®’

Para alcanzar este modelo, el funcionario pablico de nivel jerarquico superior del
Ministerio Coordinador de Patrimonio, esta en la obligacion de dejar atras su estilo
clasico de operar y apostar por un cambio que afecta desde el Gobierno Nacional,
hasta las estructuras normas y procedimientos disefiados estratégicamente, para que
el sector publico pueda brindar un servicio de calidad a la colectividad, y mejore
sus niveles de operatividad, dando como resultado unidad en la diversidad y una

convivencia solidaria, fraterna y cooperativa.

6. HABILIDADES GERENCIALES IDENTIFICADAS EN LOS FUNCIONARIOS

DEL MINISTERIO COORDINADOR DEL PATRIMONIO

Para identificar las habilidades de los funcionarios publicos de este ente coordinador, se
elabor6 una encuesta conformada por once (11) preguntas de informacién general,

cuarenta (40) preguntas cerradas de eleccion multiple, las mismas que estuvieron

“MONOGRAFIAS. [http://www.monografias.com/trabajos82/ley-del-servidor-publico-del-ecuador/ley-del-
servidor-publico-del-ecuador2.shtml], Ley del Servidor Publico del Ecuador. Consulta 21/08/11 16:00.
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divididas en los cuatro (4) grupos de habilidades que propone el Dr. Edgar Schein y

subdivididas en diez (10) subhabilidades cada una.

Cabe sefialar que uno de los factores adversos para lograr suministrar dicha encuesta a
los funcionarios de esta Institucion fue su disponibilidad de tiempo, sin embargo la

investigacion de campo finalmente pudo ser concluida con éxito.

La exploracion de las habilidades gerenciales en el sector publico ha sido escasa, ya que
en los ultimos diez afios a los funcionarios publicos Unicamente se les ha venido
suministrando auditorias de funciones y homologacién, las cuéles no son buenas
practicas para conocer informacion que logre mejorar la gestion administrativa de las
instituciones publicas, sino que se la recaba por simple formalismo para cumplir con el
reglamento; sin embargo este estudio se convierte en una oportunidad para poder
observar las habilidades y competencias que predominan o carecen en el funcionario de

nivel jerarquico superior.

Gréafico N° 5.

NIVEL JERARQUICO

M Nivel 1
H Nivel 2
i Nivel 3

M Nivel 4 -
Colaborador

FUENTE: Investigacion realizada.
AUTOR: Lenin Moreno
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Con respecto al nivel jerarquico, notamos que en el Ministerio Coordinador de
Patrimonio, existe en su mayoria funcionarios de tercer nivel jerarquico superior (47%),
seguido por otros funcionarios con nivel jerarquico dos (36%), asi también existe una
gran parte de funcionarios que corresponden al nivel jerarquico cuatro (10%) y son

pocos los funcionarios de nivel jerarquico superior uno(7%).

Grafico N° 6.

E Masculino

H Femenino

FUENTE: Investigacion realizada.
AUTOR: Lenin Moreno

En cuanto al género tenemos una cifra equilibrada (53% vs. 47%), y esto debido a la
apertura que se esta dando al sexo femenino en esta institucion pablica y en el sector
publico en general, pese a que la mayoria de funcionarios son del sexo masculino en su

mayoria (53%).
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Grafico N° 7.

RANGO DE EDAD

M 23 - 30 afios
M 31 - 40 afios
i 41 - 49 aios

B 50 afios 0 mas

FUENTE: Investigacion realizada.
AUTOR: Lenin Moreno

La edad que predomina en los funcionarios publicos de esta institucién, y en todo el
sector publico en general hoy en dia es entre 23-30 afios (50%), esto debido a que el
sector publico estd brindando oportunidades al profesional joven, de ahi son casi
similares el porcentaje de edades que van de 31-50 afios (20% respectivamente) y un

escaso grupo de funcionarios con edad avanzada con mas de 50 afios (10%).

Gréfico N° 8.

ANOS DE EXPERIENCIA EN
EL CARGO

M0 - 3 afos
4 -7 afos

i Mas de 8 afios

FUENTE: Investigacion realizada.
AUTOR: Lenin Moreno
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Y por el mismo hecho de que la poblacion profesional en este ministerio es gente de
hasta 30 afios, los afios de experiencia en el cargo que predominan son de 0-3 afos
(67%), seguido de un porcentaje muy ajustado de entre 4-7 afios (20%), para dar paso a
la gente mas experimentada de esta institucion que tan solo ocupa un 13% con mas de 8

afios de experiencia.

Grafico N° 9.

PERFIL PROFESIONAL

M Economista
M Ingenieria
i Doctorado
H CPA

M Licenciatura

M Otros

7% 3% i Egresado

FUENTE: Investigacion realizada.
AUTOR: Lenin Moreno

Los profesionales que existen en el Ministerio en su mayoria son Ingenieros (36%),
seguido de un buen namero de funcionarios Licenciados (20%), asi como también de
egresados (17%), sin embargo existe pocos profesionales vinculado a otro tipo de perfil

profesional como Economista (7%), CPA (7%) y Doctorado (3%).
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Gréafico N° 10.

NUMERO DE EMPLEADOS EN
EL MINISTERIO

Ede10a50
Hde 101 a 150
ki de 151 a2 200

FUENTE: Investigacion realizada.
AUTOR: Lenin Moreno

El nimero de empleados en el Ministerio segun la percepcion de cada uno de los
funcionarios es de 101 a 150 empleados (57%), por lo que se confirma esta cifra, debido
a que la poblacion fue previamente estudiada. Sin embargo existen funcionarios que
afirman que pueden llegar a haber hasta 200 empleados (33%), los cuéles no estadn muy

lejos de coincidir con el nimero exacto.

Grafico N° 11.

PARTICIPO EN CONCURSO DE

MERECIMIENTOS PARA SU
ACTUAL CARGO
e
M Si
H No

FUENTE: Investigacion realizada.
AUTOR: Lenin Moreno
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En base a este grafico podemos darnos cuenta que la mayor parte de funcionarios
publicos de este ministerio si participd en concurso de merecimientos (63%), por lo que
se puede llegar a concluir que aproximadamente por cada dos funcionarios que

participan en concurso de merecimientos para ejercer su cargo uno no lo hace (37%).

Sin embargo, también cabe destacar que en la mayor parte de los cargos de alta

direccion (nivel jerarquico superior), de este ente coordinador los funcionarios son

otorgados por libre remocion.

6.1. IDENTIFICACION DE HABILIDADES

Grafico N° 12.

PRESENCIA DE HABILIDADES GERENCIALES
ENCONTRADAS EN EL MINISTERIO
COORDINADOR DE PATRIMONIO

30,00%

15,00%

0,00%

H MOTIVACION Y VALORES  E ANALITICAS i INTERPERSONALES & EMOCIONALES

FUENTE: Investigacion realizada.
AUTOR: Lenin Moreno
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En base a este grafico podemos concluir que las habilidades que predominan en el

Ministerio Coordinador de Patrimonio son las de motivacion y valores (28,06%),

seguido de las habilidades analiticas e interpersonales que alcanzan un porcentaje

similar (25,5% respectivamente), para finalmente concluir que los funcionarios de nivel

jerarquico superior de esta Institucion, cuentan con muy pocas habilidades emocionales

(20,87%).

6.1.1. Motivaciony Valores

Para determinar cada habilidad, se formul6 diez (10) preguntas que

corresponden a una Subhabilidad, las mismas que por medio de la suma

total de cada una, se extrajo el coémputo global de cada habilidad

correspondiente.

Grafico N° 13.

SUBHABILIDADES DE MOTIVACION Y VALORES
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10,00%
0 O Q70
8,00% 0.26% 0,26% .. : e
6,00% ] :
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¥ COMPROMISO CON LA ORGANIZACION ® LIDERAZGO
& ORIENTACION AL EXITO & ASUNCION DE RIESGOS
i RESPONSABILIDAD i ORIENTACION AL CRECIMIENTO PERSONAL
1 PENSAMIENTO ESTRATEGICO @ AUTOCONFIANZA

FUENTE: Investigacion realizada.
AUTOR: Lenin Moreno
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Al ser la habilidad gerencial de Motivacion y Valores la que predomina en
esta Institucion con un 28,06%, notamos que existe una ponderacion de
aproximadamente un 9,5 % en el 90% de las subhabilidades existentes en
donde la subhabilidades que mas predominan son Liderazgo (10,55%),
Orientacion al éxito (10,55%). Asi también podemos hacer referencia a que
la Unica Subhabilidad que no alcanza una ponderacion de al menos 9,5 % es

la de Asuncion de riesgos (9,17%).

6.1.2. Habilidades Analiticas

Gréfico N° 14.

SUBHABILIDADES ANALITICAS
12,00%
10,00% X
0,87%
0,71%10,71% 10,7970
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E APRENDIZAJE CONTINUO H EVALUACION DE ALTERNATIVAS
i CONFIGURACION Y ABSTRACCION DE SITUACIONES H VISION PROSPECTIVA
i TOMA DE DECISIONES i CAPACIDAD PARA OBTENER INFORMACION RELEVANTE
i CREATIVIDAD E INGENIO i AUTOEVALUACION
i CAPACIDAD DE DECISION i IDENTIFICACION DE PROBLEMAS

FUENTE: Investigacion realizada.
AUTOR: Lenin Moreno
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Las habilidad Analitica, ocupa el segundo puesto dentro del grupo de
habilidades estudiadas, con un 25,55%, cuyas subhabilidades en un 80%
tienen una ponderacion de igual o mayor a 10%, entre las que mas
representatividad tienen son Evaluacion de alternativas (11,59%), seguido
de Aprendizaje Continuo (11,03%), Capacidad para obtener informacion
relevante (10,87%) y Capacidad de decisién (10,79%). Asi mismo existen
las Subhabilidades que no alcanzan este cOmputo estandar como
Configuracion y abstraccion de situaciones (9,51%) y Autoevaluacion
(4,32%), en donde se observa una escasa cultura de autoevaluacion, por
parte de los funcionarios publicos de nivel jerarquico de este Ministerio

Coordinador.

6.1.3. Habilidades Interpersonales

Grafico N° 15.

12,00%
10,00%
10,81% ! 0 A
8,00% s % .
6,00% :
4,00%
20
2,00%
0,00%
E TRABAJO EN EQUIPO @ COMUNICACION EFECTIVA
i SELECCION EFECTIVA DE COLABORADORES i DESARROLLO DE PERSONAS
& DIAGNOSTICO DE EQUIPO i INFLUENCIA E IMPACTO CON COLABORADORES
i CONFIANZA CON COLABORADORES i SENTIDO DE EFECTIVIDAD
1 CONFIANZA CON COMPANEROS i FACILITADOR

FUENTE: Investigacion realizada.
AUTOR: Lenin Moreno
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Las habilidades interpersonales, ocupan el tercer grado de importancia en la
posicion consolidada de habilidades de estudio, con un 25,51%, en donde
alrededor del 80% de subhabilidades, tienen una ponderacion de mas del
10%, por lo que las Subhabilidades de este grupo son Confianza con
colaboradores (11,61%), seguida de Seleccion efectiva de colaboradores
(11,21%), Sentido de efectividad (11,13%) y Trabajo en equipo (10,81%), y
las que no alcanzan la ponderacion son Diagndstico en equipo (9,93%) y
Confianza con compafieros (3,20%), en donde refiriéndose a esta Gltima, al
parecer tan solo unos pocos funcionarios de la institucion la tienen, mientras

que la mayoria la carece.

6.1.4. Habilidades Emocionales

Grafico N° 16.

SUBHABILIDADES EMOCIONALES
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FUENTE: Investigacion realizada.
AUTOR: Lenin Moreno
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Esta habilidad, ocupa el dltimo escafio en la posicion consolidada de
habilidades estudiadas con un 20,87%, en donde alrededor del 60% alcanzan
una ponderacion de al menos un 12,50%, de entre las cuales la que
predomina el grupo de subhabilidades son Adaptacion al cambio (13,80%),
seguida de Seguridad (13,41%), Humildad y sencillez con un 13%
respectivamente; por otro lado existe un grupo, de subhabilidades que no
alcanzan una ponderacion favorable y poseen un porcentaje poco alentador
en cuanto a la tenencia de las mismas que son Capacidad para despedir
personas (6,75%), Resiliencia (5,28%), Empatia (4,89%) y finalmente
responsabilidad social (3,82%), lo cual nos muestra que al ser
subhabilidades del grupo con menor indice de tenencia dentro del grupo de
habilidades generales, resulta una problemaética, la cual tiene que ser
atendida con prioridad a fin de que los funcionarios adquieran estas
subhabilidades de caracter emocional, que son indispensables al momento
de cumplir sus funciones, en beneficio de este ente coordinador y del bien

comun.

6.2 LISTADO DE HABILIDADES PREDOMINANTES

Para esto se tomo como referencia a las cuarenta (40) subhabilidades, del grupo de
las cuatro (4) habilidades generales, las cuales fueron sometidas a una ponderacion,
de la cual se escogieron las mas predominantes independientemente del grupo de

habilidad que represente, estas son:
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Grafico N° 17.
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FUENTE: Investigacion realizada.

AUTOR: Lenin Moreno

De las diez subhabilidades mas representativas en este ente coordinador, cuatro (4)

de ellas son las mas importantes, obteniendo un porcentaje equivalente del 10,20%

como son la Evaluacion de alternativas, Confianza con colaboradores, Liderazgo y

orientacion al éxito, esto muestra que el funcionario puablico, estd bien
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6.3

direccionado, en el tema de liderazgo, asi mismo el segundo grupo mas importante
estd conformado por adaptacion al cambio (9,92%), Orientacion al logro (9,92%),
Compromiso con la organizacion (9,92%), Seleccion efectiva de colaboradores
(9,85%) y Sentido de efectividad (9,77%), lo que demuestra que la formacion
administrativa del funcionario publico tiene que ser reforzada, a fin de que cumplan

un rol favorable en este ente coordinador.

COMBINACION DE HABILIDADES POR VARIABLES

Gréfico N° 18.

HABILIDADES POR GENERO

/

Femenino

. 25,68% 24,67% m 24,63%
Masculino
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B MOTIVACION Y VALORES ® ANALITICAS = INTERPERSONALES ® EMOCIONALES

FUENTE: Investigacion realizada.
AUTOR: Lenin Moreno

En el grafico se muestra los cuatro grupos de habilidades contenidos en los dos (2)
géneros estudiados, se puede observar que los porcentajes son equivalentes, sin
embargo en cuanto a habilidades motivacionales se puede atribuir a que el hombre

tiene el porcentaje mas alto (25,68%), ya que siempre estd muy preocupado por
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asumir un papel protagonico, dentro de la organizacién ejecutando su trabajo de
manera Unica excepcional, mientras que la mujer es mas pasiva, pero muy léogica,
proactiva y segura al momento de cumplir con sus funciones, en beneficio de la

organizacion.

Con respecto a las habilidades Analiticas vemos porcentajes equilibrados (24,66%
y 24,67%) en ambos géneros, por lo que se concluye que ambos aplican
provechosamente sus conocimientos y buscan nuevas formas de cdmo hacer las

cosas en relacion de lo urgente con lo importante.

En cuanto a habilidades Interpersonales, tenemos porcentajes casi similares, pero
con un sesgo decimal considerable a favor del género femenino, con respecto al
masculino (25,30% y 25,02 respectivamente) y esto debido a que la mujer es un
poco mas asertiva, incluyente y anticipada en sus acciones que el hombre para

alcanzar los objetivos organizacionales.

Finalmente las habilidades Analiticas en el género masculino tiene un porcentaje
(24,63%), no muy diferenciado del género femenino (24,50%), lo que demuestra
que ambos actlian con conviccion pese a las situaciones de incertidumbre o riesgo

que estén atravesando.
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Grafico N° 19.

HABILIDADES POR NIVEL JERARQUICO
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FUENTE: Investigacion realizada.
AUTOR: Lenin Moreno

La distribucion de las habilidades generales en los cuatro (4) niveles jerarquicos

estudiados, esta contenida de la siguiente forma:

e En habilidades motivacionales se observa que los funcionarios de 4° Nivel
Jerarquico lideran el grupo en cuanto a la tenencia de las mismas con un
porcentaje de 26,07%, no muy lejano con relacion a los funcionarios de 3°
Nivel (25,77%), 2° Nivel (25,47%) y 1° Nivel (24,66%), esto traduce a que los
funcionarios de 4° Nivel estan tomando en cuenta el aspecto funcional o técnico
que tienen las personas dentro de la organizacion, mejor de lo que lo hacen los

otros funcionarios de Nivel Jerarquico.
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Este escenario deberia estar contenido a la inversa, ya que estas habilidades deben
morar primero en los altos directivos, para que puedan empoderarlas, hacia cada

uno de sus subordinados.

e Con respecto a las habilidades Analiticas por niveles jerarquicos observamos
que los funcionarios de 2° Nivel poseen el mayor porcentaje (25,11%) de estas
habilidades con relacion a los de 1° Nivel (24,93%), 4° Nivel (24,39%) y 3°

Nivel (24,33%).

Esto traduce a que los funcionarios de 2° Nivel, como artifices de este ente
coordinador, muchos de Ellos Coordinadores y Responsables de algunas areas, se
encuentren en una posicion favorable al poseer estas habilidades que les permitan
tomar decisiones, pese a la poca informacion e incertidumbre que existe en la
organizacion; aunque de igual forma hubiese sido muy interesante que los

funcionarios de 1° Nivel encabecen la lista.

o Las habilidades Interpersonales, estdn contenidas en un porcentaje equitativo y
poco distante entre los cuatro (4) niveles jerarquicos: 4° Nivel (25,47%), 1°
Nivel (25,33%), 2° Nivel (25,13%), y 3° Nivel (25,06%) esto muestra que existe
una capacidad aceptable de liderazgo en todos los niveles, ya que a mayor nivel
jerarquico, se tiene que ejecutar mayores cantidades de trabajo a través de otras

personas.
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¢ Finalmente las habilidades Emocionales necesarias para contraer altos niveles de
responsabilidad sin sentirse paralizado y ejercer poder sin culpa ni verglienza
esta distribuida favorablemente bajo un solo porcentaje similar con pequefias
holguras de la siguiente forma: 1° Nivel (24,93%), 3° Nivel (24,77%), 2° Nivel

(24,35%) y 4° Nivel (24,21%).

Gréafico N° 20.

HABILIDADES POR RANGO DE EDAD
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FUENTE: Investigacion realizada.
AUTOR: Lenin Moreno

e Siguiendo el mismo esquema de andlisis se observa que las habilidades
motivacionales estan distribuidas equitativamente entre las edades: 41-49 afios
(25,86%), 23-30 afios (25,65%), 50 afios 0 mas (25,52%) y 31-40 afios
(25,33%), esto nos muestra que existe un favorable nivel de motivacién, en el
que los funcionarios velan por el crecimiento y desarrollo de esta entidad

coordinadora.
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e En cuanto a habilidades Analiticas, observamos que la edad que cuenta con el
mayor porcentaje es la de 50 afios 0 mas (25,33%), seguida de las edades de 31-
40 anos (24,76%), 23-30 afios (24,61%) y de 41-49 afos (24,37%), lo que
naturalmente nos muestra que los funcionarios de 50 0 mas afios, saben manejar
mejor las cuestiones adversas que tiene que atravesar en ciertas ocasiones este
ente coordinador; aunque la edad no es un patron de tenencia para este tipo de
habilidades, como lo indica el porcentaje de 23-30 afios el cual es mayor al de

41-49 afnos.

e Las habilidades interpersonales que reflejan el liderazgo y la capacidad de
trabajar con subordinados, entre las edades estudiadas nos muestran que los
funcionarios jovenes y adultos comprendidos entre las edades entre 23-30 afios y
31-40 afos (25,28% y 25,24% respectivamente), son los que manejan
favorablemente estas habilidades al interior del ente coordinador, no asi los
funcionarios entre las edades comprendidas entre41-49 afios y 50 afios 0 méas

(24,93% y 24,27% respectivamente).

¢ Finalmente las habilidades Emocionales contenidas en las distintas edades de los
funcionarios, tienen un porcentaje comun: entre 41-49 afios (24,84%), 31-40
afios (24,67%), 23-30 afios (24,46%) y 50 afios 0 més (24,39%), lo que nos
muestra una vez mas que la edad nos es un patron de tenencia en habilidades
gerenciales, ya que los funcionarios que mejor saben emplear estas habilidades
son los que estan entre 41-49 afios y los que se sienten debilitados o exhaustos

debido a la presion laboral, son aquellos de 50 afios 0 maés.

135



Grafico N° 21.

HABILIDADES POR ANOS DE EXPERIENCIA
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FUENTE: Investigacion realizada.
AUTOR: Lenin Moreno

En cuanto a habilidades gerenciales relacionadas con los afios de experiencia en

el cargo, podemos clasificar en dos grupos:

El primero al que se le puede atribuir los afios de experiencia en el
cargo, con el mayor porcentaje de tenencia, en el caso de las
habilidades motivacionales y analiticas (26,11% y 24,96%

respectivamente).

Y el segundo grupo, al que no se le puede atribuir “a mas afios de
experiencia mejor manejo de habilidades gerenciales”, ya que la edad
de experiencia, en la cual se encuentra el mayor porcentaje de tenencia

de estas habilidades esta entre los 4-7 afios, que corresponden a
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habilidades interpersonales y emocionales (25,32% y 24,64%

respectivamente).

Grafico N° 22.
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En base a la formacion académica mas alta, el grafico nos muestra que aquellos

funcionarios que poseen una formacion de doctorado manejan mejor sus

habilidades analiticas e interpersonales (25,28% respectivamente), que Ssus

habilidades motivacionales y emocionales las cuales muestran un porcentaje de

24.72% cada una.
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Por otro lado podemos observar que aquellos funcionarios que son egresados o
graduados de universidad, manejan mejor las habilidades motivacionales e
interpersonales (25,57% vy 25,22% respectivamente), que las habilidades

analiticas y emocionales (24,87% y 24,34% respectivamente).

Aquellos que tienen maestria dominan mejor las habilidades motivacionales e
interpersonales (25,74% y 25,09% respectivamente), que las habilidades

analiticas y emocionales (24,26% y 24,91% respectivamente).

Finalmente aquellos funcionarios, que tienen otro tipo de formacion en su
mayoria poseen habilidades motivacionales y analiticas (25,70%
respectivamente), no asi con las habilidades interpersonales y emocionales

(24,58% y 24,02% respectivamente).

En un analisis mas especifico revelamos que las habilidades motivacionales al
interior del Ministerio Coordinador de Patrimonio, estan siendo lideradas por
aquellos funcionarios que tienen un grado de formacidén de maestria con un
porcentaje de 25,74%, mientras que las habilidades analiticas estan siendo
lideradas por aquellos funcionarios, que tienen otro tipo de formacién con un
porcentaje de 25,70%, las habilidades interpersonales estan siendo representadas
por aquellos funcionarios que tienen formacion de doctorado con un porcentaje
de 25,28% vy finalmente las habilidades emocionales son manejadas en gran
nimero por los funcionarios que tienen una formacién de maestria con un

porcentaje de 24,91%.
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Grafico N° 23.
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Las habilidades gerenciales contenidas en los distintos perfiles profesionales, al
interior del Ministerio Coordinador de Patrimonio muestran que aquellos
funcionarios que son CPA, manejan mejor sus habilidades interpersonales con
un 25,54%, lo cual muestra que es un artifice propicio para fomentar el trabajo

en equipo al interior del Ministerio.

Aquellos funcionarios Doctores al interior del Ministerio hacen un mejor

empleo de sus habilidades analiticas e interpersonales (25,28%

respectivamente), lo cual nos muestra que hace buen uso su formacién y
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conocimientos adquiridos, para alcanzar metas organizacionales en base al

trabajo en equipo.

Los Economistas funcionarios del Ministerio hacen su mejor uso de habilidades
motivacionales con un 25,56%, lo que traduce que es un funcionario motivado y

apasionado por ver una entidad coordinadora saludable.

Los funcionarios egresados al interior del Ministerio Coordinador de Patrimonio
dominan en su mayoria igualmente, las habilidades motivacionales con un

25,77%, ya que al ingresar recién al campo laboral son ambiciosos y proactivos.

Los funcionarios Ingenieros que laboran en el Ministerio Coordinador de
Patrimonio, también hacen buen uso de su formacion en habilidades
motivacionales con un 25,83%, el cual estd comprometido con la realizacién de
los proyectos del ente coordinador con el fin de cumplir sus objetivos

institucionales.

Los licenciados de igual forma emplean todo su empefio al cumplimiento de
habilidades motivacionales, alcanzando un porcentaje de 26,02%, lo que
demuestra que esta dispuesto a ejecutar metas retadoras que logren una ventaja

que favorezca su autorrealizacion en el ente coordinador.

Finalmente Otros funcionarios profesionales del Ministerio Coordinador de

Patrimonio dominan las habilidades interpersonales, alcanzando un porcentaje
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de 26%, lo cual traduce que son los que promueven la confianza entre

funcionarios y generan un ambiente propicio para el trabajo en equipo.

En un andlisis mas especifico, podemos analizar cual es el mayor porcentaje de
cada una de las habilidades que estan contenidos en los distintos perfiles
profesionales de los funcionarios del Ministerio Coordinador de Patrimonio, por
ello se obtuvo que el liderazgo en habilidades motivacionales lo tienen los
Licenciados con un 26,02%, en habilidades analiticas lo tienen los Doctores con
un 25,28%, en habilidades interpersonales lo tienen Otros funcionarios del ente
coordinador con un 26% y en habilidades emocionales lo tienen los CPA con un

25,27%.

Grafico N° 24.
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Las habilidades generales contenidas en base a los afios de antigiiedad en la
institucion podemos analizarlo en base al ciclo de carrera por el cual atraviesa el
funcionario, desde el momento en que ingresa a la institucidn, es por esto que los
funcionarios con una antigiiedad de 0-4 afios poseen en su mayoria habilidades
motivacionales (25,63%), las cuales son desarrolladas en los primeros afios de
carrera, seguido de habilidades interpersonales (25,13%), sin las cuales no
podria desarrollar pertenencia en la organizacion y ante funcionarios del
Ministerio, una vez que ha orientado su accionar en la compafiia y se ha incluido
en el grupo de trabajo, empieza a desarrollar habilidades analiticas (24,70%),
con las cuales buscara mejorar su operatividad al interior del Ministerio, para
finalmente una vez acoplado al sistema, desarrolle habilidades emocionales
(24,55%), que le permitan ejecutar sus funciones bajo cualquier escenario

favorable o adverso que se le pueda presentar.

Por otro lado los funcionarios con mas afios de antigiiedad en la institucion 5-9
afios, presentan un notable dominio en cuanto a habilidades interpersonales
(25,81%), desarrolladas en los primeros afios de carrera, seguida asi mismo de
una estable presencia de habilidades motivacionales y emocionales de 25,27%
cada una, las cudles fueron desarrolladas junto a las interpersonales, pero a esta
altura, debido a las complejas situaciones laborales y proyectos del ente
coordinador tiene que trabajar ain mas en las habilidades analiticas (23,66%), a
fin de tener la capacidad de manejar los problemas y conflictos que se presenten

involuntariamente en este ente coordinador.
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6.4 LISTADO DE HABILIDADES APARENTEMENTE MENOS APLICADAS

Grafico N° 25.
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De las diez (10) subhabilidades menos representativas del Ministerio Coordinador

de Patrimonio, existen dos grupos que las clasifican en las mas y menos

importantes.
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e En el primer grupo de las mas importantes, se encuentran las subhabilidades con
el mas escaso porcentaje como son: Responsabilidad Social (4,86%), Confianza
con compafieros (4,98%), Empatia (6,23%), Autoevaluacion y Resiliencia
(6,72% respectivamente) y capacidad para despedir personas (8,59%), lo que nos
indica que adn no existe la suficiente sociabilidad y conviccién por parte del

funcionario, necesaria para alcanzar objetivos organizacionales.

e En el segundo grupo, tenemos a las subhabilidades menos importantes, con
menor representatividad en el Ministerio Coordinador de Patrimonio, las cuales
estan lideradas por Configuracion y abstraccion de situaciones (14,82%),
seguido de Diagndstico de equipo(15,44%), Asuncion de riesgos (15,69%) y
Creatividad e ingenio (15,94%), por lo que vemos ciertas capacidades
medianamente desarrolladas en los funcionarios, para resolver situaciones
complejas, empleando el ingenio y evaluando las condiciones favorables o
desfavorables que permitan lograr ventajas importantes para este ente

coordinador.
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7. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

7.1 CONCLUSIONES

e La nueva estructura del Estado ecuatoriano, emplea formas de organizacion y
administracion descentralizadas y desconcentradas, sujetas a las nuevas normas
constitucionales y a los objetivos, politicas y lineamientos del Plan Nacional

para el Buen Vivir.

e EIl Ministerio Coordinador de Patrimonio ha tenido que solventar problemas
técnicos, presupuestarios, operativos y de gestion, con el fin de adherirse a la
dificil tarea, de una profunda reforma institucional impulsada por el gobierno

central.

e En la vision por substituir la imagen mercantilista e instrumental de los recursos
patrimoniales (naturales, culturales y humanos) del Ecuador, se concluye que el
patrimonio es un bien colectivo y publico, que no solo debe ser valorado y
comprendido, sino que se lo debe ir construyendo en el dia a dia, en lo que se es,
en lo que se tiene, ya que es el pan y la sal de cada dia y en esencia, es ese
alimento que permite nutrir ese sentido de pertenencia a una identidad, a una

cultura, a una nacion.
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e EIl gran reto para el Ministerio Coordinador de Patrimonio, ha sido el de
construir por medio de acciones ministeriales esa vision patrimonial y es por ello
que su gestion esta direccionada en cuatro (4) ejes estratégicos como son:®
- La descolonizacion del pensamiento y las culturas.

- La interculturalidad y equidad entre pueblos.
- La desconcentracion y descentralizacion de actores de gestion en los territorios.

- La ciudadanizacion de los patrimonios.

e Una de las situaciones desfavorables al momento de suministrar la encuesta a los
Funcionarios de Nivel Jerarquico Superior fue su disponibilidad de tiempo y el
temor a proporcionar informacion personal, ya que relacionaban al estudio de
campo, con el decreto 803 del Gobierno Nacional que notificaba las renuncias al

funcionario publico.

e La ausencia de una profesionalizacion integral en administracion o gestion
publica, produce falta de motivacion en el funcionario publico al momento de
acceder a puestos de nivel jerarquico superior, esto afirma la poca efectividad

con la que se desarrollan los cursos de meritos y oposicion.

e Ante el notorio cambio de las estructuras organizativas publicas del Estado
Ecuatoriano, a partir del 2008, se requiere de un cambio en el funcionario
publico, no solo en el manejo de sus conocimientos para ser mas eficiente y
eficaz, sino en el desarrollo de sus habilidades gerenciales necesarias, para hacer

frente al reto planteado en la nueva agenda publica marcada hasta el 2013.

®MINISTERIO COORDINADOR DE PATRIMONIO. (2011). Informe de Gestién Final 2011. pag.03.
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e EI Ministerio Coordinador de Patrimonio estd conformado actualmente por 127
funcionarios. Se trata de un grupo que ha logrado articularse en un compacto y eficiente
equipo de trabajo, que asume sus tareas con responsabilidad y compromiso con los

grandes objetivos nacionales.

e EIl Ministerio Coordinador de Patrimonio en su busqueda por equiparar la equidad e
inclusion en su politica de personal ha asumido desde agosto del 2010 la Gerencia del
Plan Nacional Contra el Racismo y la Discriminacién, razén por la cual hoy en dia
trabajan por la equidad e inclusion de todos aquellos grupos que han sido excluidos de
la gestion gubernamental por muchos afos, y es por esto que de las 127 personas que
hoy conforman el equipo humano de este Ministerio de Coordinacion sesenta y cinco
(65) son mujeres y sesenta y dos (62) son hombres, es decir que por cada siete (7)

hombres ubicados en el nivel jerarquico superior hay diez (10) mujeres.

e Con respecto al cumplimiento y desarrollo de habilidades gerenciales, cabe
mencionar que existe un recurso simboélico en toda organizacion, denominado
“contrato psicol6gico” el mismo que maneja tres dimensiones (del colaborador,
del superior y de la organizacion), aqui se hallan las expectativas que el
participante organizacional tiene en su relacion con la empresa y que no estan
normadas, ni escritas formalmente (contrato psicoldgico); y en el momento en
que la alta direccion o la organizacion viola este contrato, ya no existe la
suficiente fuerza motivadora para seguir empleando las capacidades y
conocimientos en beneficio de la organizaciéon, razon por la cual tiene que haber
una correspondencia entre los distintos contratos psicoldgicos de cada una de las

dimensiones, a fin de que haya un adecuado clima laboral en donde el
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funcionario pueda emplear sus habilidades provechosamente para beneficio de la

organizacion.

La mayor parte de Funcionarios de Nivel Jerarquico Superior en el Ministerio
Coordinador de Patrimonio son profesionales jovenes, graduados o egresados de
la universidad, con lo que podemos inferir que este escenario se da justamente
por el cambio en la estructura organizacional publica que permite que este
segmento especifico de la sociedad, tenga la oportunidad de ocupar plazas de

trabajo en el sector publico.

Asi mismo es necesario sefialar que los perfiles profesionales que mas
predominan en los Funcionarios del Ministerio Coordinador de Patrimonio son
el de Ingeniero y Licenciado, seguido de los demas perfiles profesionales con

menor representatividad.

Las habilidades de Motivacion y Valores, obtuvieron un gran porcentaje de
participacion en el Ministerio Coordinador de Patrimonio, con lo que se puede
inferir que los funcionarios se encuentran motivados y altamente comprometidos

con el crecimiento y desarrollo de este ente coordinador.

Las habilidades gerenciales que obtuvieron el menor porcentaje de
participacion en el Ministerio Coordinador de Patrimonio fueron las
Emocionales, las cuéles son necesarias para contraer niveles altos de

responsabilidad sin culpa ni vergiienza.
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e Cuatro (4) subhabilidades son las que obtuvieron mayor representatividad en el
Ministerio Coordinador de Patrimonio de las cuales dos (2) corresponden al
grupo de habilidades predominante (motivacion y valores), Liderazgo y
Orientacidn al éxito, seguido por Evaluacion de alternativas, que corresponde a
habilidades analiticas y la confianza en colaboradores, que representa a las

habilidades interpersonales.

e Las subhabilidades menos representativas en el Ministerio Coordinador de
Patrimonio, estdn encabezadas por Responsabilidad Social, que corresponde al
grupo de habilidades con menor presencia de habilidades, como son las
Emocionales, seguido de Confianza con compafieros, que corresponde al
segundo grupo que no tiene una favorable presencia de habilidades como son las
Interpersonales y Empatia, Autoevaluacion, Resiliencia y capacidad para
despedir personas, las cuales son imprescindibles para alcanzar los objetivos y

metas organizacionales.

7.2 RECOMENDACIONES

¢ EI Ministerio Coordinador de Patrimonio, y las entidades del sector publico en
general, deberian dar mas apertura a grupos de investigacion, que buscan ser de
aporte, por medio de sus estudios, a que estas instituciones recuperen sus
capacidades de planificacion, regulacion y control, en materia de manejo del

talento humano.
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o Este proyecto de investigacion, sera revisado en base al periodo de gestion 2010-
2011 del Ministerio Coordinador de Patrimonio, ya que al ser una entidad
publica, siempre es propensa a cambios tanto en lo estructural, como en lo
laboral; sin embargo se sugiere que sea empleada como instrumento del talento

humano, ya que estara disponible en cualquier momento.

e A fin de construir una estructura organica solida, que apueste por un Estado
inteligente, dindmico y estratégico, se recomienda que los funcionarios del
Ministerio Coordinador de Patrimonio, se sometan a una formacién Publica

permanente segun indica (Art.235 CRE).

e Se recomienda que el Ministerio de Relaciones Laborales custodie y vele por
que todos los procesos de seleccion en las distintas entidades publicas, se lleven
trasparentemente, en funcion de las capacidades y conocimientos que posean los
aspirantes, y estos estén sujetos al principio de inclusion y equidad, eliminando

de esta forma cualquier intento de discriminacion.

e Se recomienda que el estado ecuatoriano, emplee los recursos que sean
necesarios para dar cumplimiento con la politica 12.4 del Plan Nacional para el
buen Vivir, que busca promover un servicio publico competente y eficiente, que
elimina toda clase de problemas estructurales y le permite al funcionario obtener
una verdadera carrera en administracion publica, lo cual mermara de a poco el

déficit que tiene el pais en materia de “profesionalizacion del servicio publico”.
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e Tomar en cuenta que el contrato psicologico (simbdlico), cambia

permanentemente, por lo que tendrd que ser renegociado las veces que sean
necesarias, a fin de saber como satisfacerlo y lograr mantener una favorable
fuerza motivadora, que le permita al Funcionario Publico emplear todas sus

habilidades y conocimientos en beneficio de la entidad a la que sirve.

La P.U.C.E a través de la F.C.A.C debera desarrollar programas de postgrados
en Administracion Puablica, a fin de dotar a los funcionarios de los
conocimientos, habilidades y aptitudes, con las que pueda obtener un perfil idoneo
para la alta direccion publica, el cual les permite desempefiar provechosamente sus

funciones, en cualquier area administrativa del sector publico.

El Funcionario publico de Nivel Jerarquico Superior, que forma parte del nuevo
modelo de Estado, debera ser articulado a planes de capacitacion continua del
Plan Nacional para el Buen Vivir, a fin de que conozca los objetivos, politicas,
metas y lineamientos, a los que deben estar sujetos sus diligencias, a fin de que

las ejecute con el mayor provecho, para beneficio de la sociedad y el estado.

En esta misma linea de capacitacion del Funcionario Publico de Nivel Jerarquico
Superior, el Ministerio Coordinador de Patrimonio deberia evaluar la posibilidad
de llevar a cabo su gestion integral a través de procesos, ya que en las areas para
futuras capacitaciones, la mayoria de los funcionarios han manifestado su interés
por conocer el tema de Calidad y Procesos, lo que traduce un escenario no muy
lejos de la realidad, ya que actualmente el gobierno central ha empezado a

gestionar por procesos, en algunas instituciones publicas lo cual ha dado buenos
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resultados, ya que se ha simplificado el uso de recursos y ha facilitado

enormemente el control de operaciones.

La PUCE a través del grupo de docentes investigadores de la F.C.A.C, deberia
seguir desarrollando proyectos de investigacion cientifica, los mismos que
permiten seguir robusteciendo la cultura de investigacion, como tarea

fundamental en la vida académica del docente en compafiia de sus estudiantes.
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GLOSARIO
e Estado
El estado diferenciado, constituye una unidad territorial, asentado bajo un espacio

determinado, y se encuentra organizado tanto a nivel politico como econémico.

e Empresa publica
Empresa propiedad del Estado, normalmente dirigida a la prestacion de servicios
considerados de alto interés para el pais o destinados a fines de indole colectivo y

social.*®

e Ministerio
El Ministerio Publico es una institucion dependiente del Estado, especificamente del
Poder Ejecutivo, que actla en representacion del interés social en el ejercicio de la

accion penal y la tutela social, en todos aquellos casos que le asignen las leyes.'®

e Funcionario publico
El Art. 229 de la Constitucion de la Republica sefiala: “El servidor publico esta definido
como: seran servidoras y servidores publicos, todas las personas que en cualquier
forma o a cualquier titulo trabajen, presten sus servicios o ejerzan cargo, funcion o

dignidad dentro del sector publico”. 101

“MIMI, ECONOMIA. [http://es.mimi.hu/economia/empresa_publica.html], Empresa publica. Consulta
28/03/11 17:00.

100 SANCHEZ, C. [http://www.monografias.com/trabajos13/defmi/defmi.shtml#def], ~Definicion de
Ministerio Publico. Consulta 28/03/11 18:00.

OIGUILLEN, R. [http://asambleanacional.gov.ec/blogs/richard_guillen/files/2011/02/proyecto-ley-
reformatoria-al-codigo-penal.pdf], Proyecto de Ley Reformatoria al Cédigo Penal. Consulta 29/03/11 10:00.
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e Ministro de Estado
“Es quien presta un servicio publico, sirviendo a la comunidad. EI ministro es una
posicion de subordinacién en el orden jerarquico, aunque represente en la actualidad
categorias prestigiosas de funcionarios, que muchas veces olvidan este deber de

obediencia y acatamiento hacia la comunidad a la que se deben. %2

e Asesor
Se designa con el término de asesor a aquel individuo que como
actividad profesional se encarga del asesoramiento y de brindar consejos a
determinadas personas que se encuentran ante determinadas circunstancias,

preferentemente sobre imagen, gobierno, finanzas, politica, ciencia, entre otras.'*

e Burocracia
“La burocracia se presenta como una empresa u organizacion en donde el papeleo se

multiplica y crece, impidiendo soluciones rapidas o eficientes. %

e Politica
Lo que acuerdan diversas autoridades y entidades publicas, juntamente con sus
conciudadanos, a hacer o dejar de hacer, con la finalidad de resolver los problemas y
asuntos de su eleccion, lo que permitird finalmente alcanzar fines colectivamente

construidos.

2DE CONCEPTOS. [http://deconceptos.com/ciencias-sociales/ministro], Concepto de Ministro. Consulta
29/03/11 18:00.

1DEFINICION ABC. [http://www.definicionabc.com/general/asesor.php], Definicién de Asesor. Consulta
29/03/11 18:30.

1“MONOGRAFIAS. [http://www.monografias.com/trabajos7/mobu/mobu.shtml], Modelo burocratico de
organizacion. Consulta 29/03/11 19:00.
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http://www.monografias.com/trabajos14/soluciones/soluciones.shtml

e Corrupcion
"Se define como corrupcién al fendmeno por medio del cual un funcionario publico es
impulsado a actuar de modo distinto a los estandares normativos del sistema para

. . . » 105
favorecer intereses particulares a cambio de una recompensa”.

e Administracion Publica

“Es la actividad racional, técnica, juridica y permanente, ejecutada por el Estado, que
tiene por objeto planificar, organizar, dirigir, coordinar, controlar y evaluar el
funcionamiento de los servicios publicos .

El fin de la administracidn es prestar servicios eficientes y eficaces para satisfacer
necesidades generales y lograr el desarrollo econémico, social y cultural del Pais.
Para obtener estos resultados la administracion tiene que formular objetivos, trazar
politicas, elegir procedimientos, decidir correctamente, ejecutar las resoluciones y

) . 1 106
controlar las acciones de los servidores”.

e Gestion Puablica
“La gestion publica ha reemplazado a la administracion, como el término preferido
para muchos teoricos y, especialmente, para los practicos, porque implica una
aproximacion activa e incluso practica, a las tareas que los empleados publicos

desempefian, destacando el énfasis que se da entre otras cosas, a: ser estratégico,

15ROWLAND, M. [http://www.iidh.ed.cr/comunidades/redelectoral/docs/red_publinea/Cuaderno%:2049/111-
M.Rowland-Vision.pdf], Visién contemporanea de la corrupcion. Consulta 29/03/11 20:30.
1%%JARAMILLO, H.
[http://www.derechoecuador.com/index.php?option=com_content&task=view&id=2379&Itemid=426], La
Administracion Publica. Consulta 29/03/11 21:00.
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ejercer liderazgo, fijar prioridades, crear una vision, establecer misiones, fomentar
innovacion, asumir riesgos, promover el desemperio y ser emprendedor”.*’
Esta gestion estd a cargo de organismos e instituciones con responsabilidad publica,

estas establecen regulaciones para el buen comportamiento en el desempefio de

actividades de beneficio colectivo.

Calidad

“En consecuencia, la incorporacion del concepto de calidad, como el de muchos otros
traidos de la esfera privada, debe suponer un importante esfuerzo de adaptacion a las
caracteristicas que le son propias a la Administracion Publica. El reto no es sustituir
una burocracia que controla exclusivamente el cumplimiento de los procesos y las
normas legales, por ejecutivos cuya Unica limitacion sea la consecucion de los objetivos
técnicos programados, sino generar un nuevo paradigma capaz de integrar ambos
aspectos, que incluso avancen hacia una nueva conceptualizacion (Estado

Relacional, Eficacia Social). "%

Servicio Publico

"Entendemos por Servicios Publicos, las actividades, entidades u 6rganos publicos o
privados con personalidad juridica creados por Constitucion o por ley, para dar
satisfaccion en forma regular y continua a cierta categoria de necesidades de interés

general, bien en forma directa, mediante concesionario o a través de cualquier otro

97 Aucoin, Peter (1997): Fundamentos de la Administracién y Gestién Publicas. Cuba. pag. 08.

1% SACANELL, E.
[http://www.zerbitzuan.net/documentos/zerbitzuan/Calidad%20en%201a%20gestion%20de%20los%20servic
i0s%20sociales.pdf], El concepto de Calidad en la gestién de los Servicios Sociales. Consulta 30/06/11
18:00.
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medio legal con sujecion a un régimen de Derecho Publico o Privado, segin

corresponda”.**

Desarrollo

“Es el proceso caracterizado por una rapida acumulacion de capital, elevacion de la
productividad, introduccion y mejora de nuevas técnicas; diversificacion de la
produccién y la oferta, aumento de la poblacion (en especial de la poblacion activa),

creacion y perfeccionamiento de la infraestructura. "'

Cambio

"Cambio" es... "la forma méas general del ser de todos los objetos y fenémenos. El
"cambio" abarca todo movimiento y toda interaccion, el paso de un estado a otro. En
filosofia, siempre se ha contrapuesto al "cambio” la relativa estabilidad de las
propiedades, de la estructura o de las leyes de la existencia de los cuerpos. Sin
embargo, la estructura, las propiedades y las propias leyes son un resultado de
interacciones, se hallan condicionadas por las diversas conexiones de los cuerpos, de

suerte que son engendradas por el “cambio” de la materia”.**

Capacidad

“Se denomina capacidad al conjunto de recursos y aptitudes que tiene un individuo

para desempefiar una determinada tarea. "2

109 MONOGRAFIAS. [http://www.monografias.com/trabajos31/servicios-publicos/servicios-publicos.shtml],
Servicios Publicos. Consulta 30/06/11 18:30.

CRECER CON ENERGIA. [http://www.crecerconenergia.net/archivos/PDF/dsrp_doc002.PDF],

Concepto sobre desarrollo. Consulta 30/06/11 19:00.

11 Diccionario Soviético de Filosoffa. (1965). Cambio. Ediciones Pueblos Unidos. Montevideo. pag. 56.
Tomado de: http://www.filosofia.org/enc/ros/cambio.htm

112 DEFINICION ABC. [http://www.definicionabc.com/general/capacidad.php], Definicién de capacidad.
Consulta 30/06/11 20:00.
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e Competencia

Inherente a una persona, que efectla tareas u obligaciones de manera adecuada.

e Cuestionario
“El cuestionario es un conjunto de preguntas sobre los hechos o aspectos que interesan
en una investigacion y son contestados por los encuestados. Se trata de un instrumento
fundamental para la obtencién de datos. "**®

Es una herramienta esencial para lograr los fines propuestos con respecto al objetivo de

la encuesta.

e Encuesta
“Es una investigacion realizada sobre una muestra de sujetos representativa de un
colectivo méas amplio, utilizando procedimientos estandarizados de interrogacion con
intencion de obtener mediciones cuantitativas de una gran variedad de caracteristicas
objetivas y subjetivas de la poblacion ~114

Es un método ideal para investigar actitudes, valores, creencias 0 motivos, no emplea

una observacion directa de los hechos, sino que se enfoca en lo que manifiestan los

encuestados.

e Escalade Likert
“La escala de actitud tipo Likert, pertenece a una escala ordinal, que permite encajar a
los individuos en funcién del atributo particular que tienen, con base en las respuestas

categéricas que han dado como: totalmente de acuerdo (TA), de acuerdo (DA),

13 GARCIA, M. [http://www.estadistica.mat.uson.mx/Material/queesunaencuesta.pdf], Que es una
encuesta. Consulta 30/06/11 20:30.
14 GARCIA, M. [http://www.estadistica.mat.uson.mx/Material/queesunaencuesta.pdf], Que es una
encuesta. Consulta 30/06/11 20:40.
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indiferente o neutro (IN), en desacuerdo (ED), totalmente en desacuerdo (TD). Esta es
ideal para utilizarla en la medicién de actitudes, para esto es preciso conocer sobre el
objeto de la medicion y sobre la eficacia de esta metodologia en la medicion de
actitudes, ya que cualquier otro analisis en este tipo de escala no surtira el mismo
efecto, porque depende de un instrumento (escala), que puede llegar a ser subjetivo y

alejarse de la realidad. "**°

5 4 3 2 1
Tatalmeniz i de acuerda Totalmeniz en
| Deacuerds ) .| Endesacuerdo I
de ACierdo i en desacusardd dasacuardd

Habilidad
“Es el grado de competencia de un sujeto concreto frente a un objetivo determinado. Es

decir, en el momento en el que se alcanza el objetivo propuesto en la habilidad. "**°

Habilidades gerenciales

Segun Schein, un gerente deberd poseer estas habilidades, sobre las cuéles podra
analizar su entorno, tomar decisiones y relacionarse con actores internos y externos a la
organizacion; estas se dividen en cuatro areas importantes como: motivacién y valores,

habilidades analiticas, habilidades interpersonales y habilidades emocionales.

115 APRENDE EN LINEA.

[http://aprendeenlinea.udea.edu.co/revistas/index.php/iee/article/viewFile/2949/2630], La escala de Likert en
la valoracién de los conocimientos y las actitudes de los profesionales de enfermeria en el cuidado de la

salud. Consulta 30/06/11 21:00.

18 WIKIPEDIA. [http://es.wikipedia.org/wiki/Habilidad], Habilidad. Consulta 30/06/11 21:15.
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e Habilidades Analiticas
“La habilidad de identificar, analizar y resolver el problema bajo condiciones de

. o . . 2 117
informacion incompleta y de incertidumbre”.

e Habilidad Interpersonal
“La habilidad de influir, supervisar, guiar, manipular y controlar personas en todos los
niveles de la organizacién, hacia el logro méas efectivo de las metas

o » 118
organizacionales”.

e Habilidad Emocional
“La capacidad de ser estimulado por crisis emocionales e interpersonales, en vez de
sentirse exhausto o debilitado por ellas; la capacidad de asumir niveles altos de
responsabilidad sin sentirse paralizado; y la habilidad de ejercer poder sin culpa ni

vergiienza. "'

e Liderazgo
“El liderazgo constituye un aspecto estratégico e instrumental de mucha importancia,
dado que se asume que tiene un papel preponderante para promover y consolidar los

cambios sociales en general. *?°

17 prof. Mosqueira. (2007).
[http://www.catedras.fsoc.uba.ar/mosqueira/BBL%20PC%20Anclas%20Carrera.htm], Anclas de carrera-
Schein. Consulta 30/06/11 21:30.

118 prof. Mosqueira. (2007).
[http://www.catedras.fsoc.uba.ar/mosqueira/BBL%20PC%20Anclas%20Carrera.htm], Anclas de carrera-
Schein. Consulta 30/06/11 21:40.

119 prof. Mosqueira. (2007).
[http://www.catedras.fsoc.uba.ar/mosqueira/BBL%20PC%20Anclas%20Carrera.htm], Anclas de carrera-
Schein. Consulta 30/06/11 21:50.

120 B| EJMAR, B; NIRENBERG O; PERRONE N. (1998).
[http://www.paho.org/Spanish/HPP/HPF/ADOL/Liderspa.pdf], La juventud y el liderazgo transformador.
Consulta 30/06/11 22:00.
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e Lider
“Un lider es una persona que guia a otros hacia una meta comun, mostrando el
camino por ejemplo, y creando un ambiente en el cual los otros miembros del equipo
se sientan activamente involucrados en todo el proceso. Un lider no es el jefe del
equipo sino la persona que estd comprometida a llevar adelante la mision del
Proyecto. A continuacién estan algunas de las cualidades de un lider fuerte: buen

escucha, concentrado, organizado, disponible, inclusivo, decisivo y seguro. "%

e Niveles gerenciales
Los gerentes pueden trabajar en diferentes niveles de una organizacion y en diferentes
rangos de actividades dentro de ella.
Gerentes de primera linea, son las personas responsables del trabajo de las demas,
que ocupan el nivel mas bajo de una organizacion.
Gerentes medios, incluye varios niveles de una organizacion. Dirigen las actividades
de gerentes de niveles més bajos y en ocasiones también las de empleados de
operaciones.
Alta gerencia, es la responsable de administrar toda la organizacion, reciben el
nombre de ejecutivos.
Gerentes  funcionales, s6lo es responsable de un &rea funcional.
Gerente general, dirige una unidad completa, es responsable de todas las actividades

de esa unidad.

121 GENV. [http://www.genv.net/es-ar/node/1116], Que es ser un lider. Consulta 01/07/11 10:00.
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Investigacion Aplicada
“La investigacion aplicada consiste también en trabajos originales realizados para
adquirir nuevos conocimientos; sin embargo, esta dirigida fundamentalmente hacia

un objetivo préctico especifico. %

Muestra estadistica

“La determinacion del tamafio de muestra es una tarea que se realiza durante la fase
de disefio de un estudio para establecer el nimero de elementos o sujetos que deben
seleccionarse para participar en el mismo. El abanico de criterios susceptibles de ser
considerados para efectuar este calculo es amplio y variado. La eleccién concreta que
se haga depende, entre otras cosas, de la informacion de que se disponga y de las
caracteristicas del procedimiento estadistico que se va a utilizar para analizar los
datos. Es claro que el procedimiento de seleccion y el tamafio estd cruzado por los
objetivos de la investigaciéon, una cosa es si se quiere estimar un parametro
poblacional y otra si el objetivo es determinar diferencias significativas entre
tratamientos. Ademas las poblaciones son en lo general diferentes y por lo tanto,

deberan utilizarse criterios distintos para seleccionar las unidades bajo estudio. **

Proceso Gerencial
Es el estudio respecto a sus funciones y servicios que prestan cada una de las areas
responsables de la organizacion tanto a nivel interno como externo, tomando en

cuenta los agentes externos con los que la empresa interactia para demandar o

12 |CESI.
[http://www.icesi.edu.co/maestrias/gestion_informatica_telecomunicaciones/images/mgit/documento-
referencia-tipos-trabajo-grado-mgit-v2.pdf], Tipos de trabajo de grado. Consulta 01/07/11 10.30.

122 GUAJIROS. [http://guajiros.udea.edu.co/fnsp/cvsp/Muestreo.pdf], Técnica del muestreo. Consulta
01/07/11 11:00.
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proveerles de servicios, asi como también los agentes internos con los que la
organizacion interactla y no necesariamente dependen de agentes externos.

TABLA N°1: PROCESOS GERENCIALES

EXTERNOS INTERNOS
1. CLIENTES 4. PRODUCTOS
2. PROVEEDORES 5. ADMINISTRACION GENERAL (INFRAESTRUCTURA)
3. DINEROIZL 6. INVESTIGACION Y DESARROLLO
7. CONTROL

Autor: Carlos Alberto Mejia
Fuente: Documentos planning
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ANEXOS

MEDICION DE HABILIDADES GERENCIALES

A LOS FUNCIONARIOS PUBLICOS DE QUITO
2011

Advertencia, Todos los campos son obligaterios,

Paginade1 /5
Datos de contacto para invitacién a la publicacién de resultados

Departamento donde |labora

Cargo que ocupa

Preguntas
Nivel jerdrquico. s 1
o= Escoja R4

Sexo. S 1
Escoja  [w|

Rango de edad. -

9 Escoja [v]

Afios de experiencia en el cargo. 7

h g x Escoja (v]

Formacion académica mas alta. = Nombre del titulo
Escoja

Perfil profesional. N 1 Nombre del titulo
Escoja |w

Nimero de empleados en su institucion. ;
Escoja [v]

Areas de interés para futuras capacitaciones. 7 ¥
Escoja B

Antiguedad en la institucion. s
Escoja

Ecuatoriano de nacimiento. . n
Escoja | v |

Para su actual cargo, iparticipé en concurso de merecimientos? . |
Escoja | v |
Aceptar
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zalir

Advertencia. Todos los campos son obligatorios.

Pagina de 2 /5

Aplica conocimientos adguiridos v nuevas formas de hacer lag cosas.

Escoja Ii]
Acepta v se enfrenta con flexibilidad y versatiidad a nuevas situaciones del entorno. Esc:clja Ii]
Organiza lag partes de un problema estableciendo relaciones v prioridades. Escoja Ii]
Genera un ambiente propicio para que sug subordinades, superiores y pares puedan generar resuttados conjuntamente. Esc:clja Ii]
Orienta su accionar y €l de sus colaboradores a lograr y superar estandares de desemperio. Escoja Ii]
Decide en base a experiencias previas a pesar de sentimientos opuestos. ESCDjE Ii]
Estudia cada situacion como dnica. Escoja Ii]
Expresa su mensaje de forma gue las personas se comprometen con los objetivos de la organizacion. Escoja Ii]
Favorece la creatividad de sus colaboradores siempre bajo su control y supervigion. Escoja Ii]
Promueve y pone en practica polticas gue generan compromise corporativo, social y ecoldgico. ESCDjE Ii]
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salir

Advertencia. Todos los campos son obligatorios.

Pagina de 3 /5

Comunica los despidos sin atentar a la dignidad personal. Escoja i‘i]
Elige como colaboradores a personas con las competencias requeridas por la institucion. Eécoj'a ‘V_]
Respalda la realizacion de proyectos y actividades siempre que estén orientados a cumplir los objetivos empresariales. Escoja i:]
Detecta sus oportunidades y amenazas competitivas y las fortalezas y debilidades de su organizacion. Escoj‘a V_]
Desarrolla oportunidades de crecimiento para sus colaboradores. Escoja i!]
Orienta la accion de su equipo en la direccion necesaria para €l logro de objetivos. Escoja ‘_v_]
Acepta la existencia de un riesgo prudencial cuando pretende lograr objetivos. Escoja ii]
Busca una solucion para cada tipo de problema de manera oportuna. Escoja '_V_]
Acepta metas retadoras orientadas a su autorrealizacion. Escoja i‘i]
Actlia con conviccion en toda situacion critica a pesar de altos niveles de presion por parte de otras personas. Eécoj'a ‘v]
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salir

Advertencia. Todos los campos son obligatorios.

Paginade 4 /5

Percibe con anticipacion las situaciones que pueden influir en el desemperio del equipo de trabajo.

'Escoja ‘l’.[
Distingue la informacion relevante de la menos importante para resolver problemas. [ Escoja B[
Logra que las personas de otras dreas se adhieran a las actividades planificadas en equipo. Escoja ‘XJ
Enfrenta situaciones de trabajo con soluciones originales. Escoja 31[
Acepta tomar riesgos siempre y cuando con elle se logre una ventaja importante. ' Escoja ‘.Y.[
Demuestra una actitud comprometida por el cumplimiento de sus tareas, por encima de sus propios intereses. Escoja 3:[
Crea un ambiente que facilta las relaciones abiertas y de confianza con sus colaboradores. Escoja ‘_YJ
Reconoce en si mismo sus virtudes sin vanidad y es transparente ante los demas. [ Escoja B[
Alinea a los colaboradores con los objetivos de la organizacion. Escoja ‘1.[
Establece adecuadas relaciones con redes complejas de personas. Escoja i"[
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salir

Advertencia. Todos los campos son obligatorios.

Paginade 5/5

Acepta y adapta las emociones y motivaciones, propias y de otros, en pos del beneficio comin.
Evalia a profundidad su interior y el impacto en los resuttados de la organizacion.

Propicia relaciones de confianza con sus comparieros.

Estimula a las personas a desarrollar sus capacidades.

Mantiene alianzas con clientes, proveedores y competidores a fin de potenciar el negocio.

Evidencia seguridad al exponer sus puntes de vista con fundamento y criterio.

Considera las consecuencias de acciones previas como una ensefianza para acciones presentes.

ldentifica rapidamente problemas en situaciones complicadas.
Se sobrepone facimente de situaciones dificiles o complicadas.

Orienta a los demés a que saquen provecho de sus habilidades en el logro de sus objetivos.

Escoja
Escojé
Escoja
Escojé
Escoja
Eécojé
Escoja
Eécojé
Escoja
Eécojé

174

MEDICION DE HABILIDADES GERENCIALES

A LOS FUNCIONARIOS PUBLICOS DE QUITO
2011




175



