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. Oficio solicitando la Maxima Autoridad la aplicani@el trabajo investigativo
en el Ministerio de Defensa Nacional.

. Oficio solicitando facilidades a la Coordinacion néel Administrativo
Financiero la obtencion de informacién para el detia de la investigacion.

. Cuestionario aplicado a las autoridades, directiwosempleados del nivel
operativo y apoyo del Ministerio de Defensa Naciona
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RESUMEN EJECUTIVO

El presente trabajo investigativo aplicado al Mmi® de Defensa Nacional,
tiene como propoésito inicial diagnosticar la siidac actual de la Gestion

Administrativa emprendida por directivos, directoyo jefes departamentales.

Determinado esta realidad, conviene el tratamisotore los nuevos enfoques
del Liderazgo Gerencial por ser un aspecto de ymdfa todas aquellas servidoras y

servidores publicos de la entidad en mencion daemzar la excelencia administrativa.

En el Capitulo 1; se plantea el problema de la investigacion mdbvaor la necesidad
que tiene la Institucion el contar con cuadros aives proactivos, creativos e
innovadores capaces de influenciar positivament®m@cciones de los colaboradores
de los niveles operativo y apoyo en el Minister® Defensa; ademas se abordé la
contextualizacidbn macro, meso y micro de la incoikelel Liderazgo Gerencial en las

instituciones publicas del pais y de la region.

El Capitulo 2; se cimenta la investigacion con las corrientesdficas y cientificas
qgue forman parte el Marco Teodrico de la categoirade las dos variables: Liderazgo

Gerencia y Gestion Administrativa.

El Capitulo 3; se establece el enfoque integral de las técniestitativas y
cualitativas, las modalidades y el tipo de investin utilizadas; en este capitulo
ademas se determina la poblacion y muestra quetpdaraplicacion de una encuesta,

logrando de esta forma obtener informacion solsrelds variables.

El Capitulo 4; que se refiere al analisis e interpretacion dedsultados, evidenciando
un débil liderazgo gerencial y su consecuente @mgch en la falta de eficiencia en los
procesos operativos y administrativos. Se deternti@aigual forma una limitada

participacion y desarrollo de los equipos de trabaj

Con el apoyo de los céalculos estadisticos y dértadla de la chi cuadrada se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alteraaeferente al fortalecimiento del

Liderazgo Gerencial.
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El Capitulo 5; y por ultimo la razén de ser de la investigaaon el planteamiento de
una Propuesta de un Plan de Capacitacion dirigidoa pdirectivos y jefes

departamentales para el mejoramiento de la GeAtéamnistrativa.
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INTRODUCCION

Los desafios actuales que rigen a la Administra&@blica en el Ecuador
exigen a las instituciones del Estado la confordradie equipos de trabajo integrados
por servidores publicos talentosos con alto nivel ampetencia y participacion,
capaces de fortalecer la cultura organizacionalprdpender cambios innovadores en
procura de la entrega de productos y la prestad@érservicios de calidad para la

colectividad.

Conscientes que el talento humano es el compomeate efectivo para la
consecucion de los objetivos institucionales, eérvitiud se deben centrar todos los
esfuerzos para desarrollar y pulir el potencial mpuéste a los profesionales del sector
publico; es por ello que juega un papel prepondedardireccion y conduccién de estos
grupos humanos por parte de lideres gerencialesvobmtad proactiva, creativa,

visionaria e innovadora.

El compromiso férreo adquirido como ciudadano y egrofesional de Fuerzas
Armadas, considerado hoy en dia como un servidoliggimas, permitié evidenciar la
necesidad imperante que tenia el Ministerio de mxféNacional para fortalecer a sus
cuadros directivos en aspectos relacionados cdierazgo gerencial moderno, de
manera de irradiar las directrices que permitameaidr los cambios que requiere el

sector publico.

El objetivo de este trabajo es compartir algunéiexienes sobre las técnicas de
liderazgo gerencial y su impacto en la gestion atstrativa, de manera de desarrollar
las habilidades necesarias que requieren los csiatirectivos para aprovechar de

forma mas eficiente y eficaz los recursos disp@sibl

Es ineludible, que los directivos necesitan de ecagaacitacion continua que les
permita actualizar sus conocimientos para formdigndésticos de los procesos criticos
que se requieren mejorar mediante disefios estraseg planes de accion inmediatos

encaminados armonizar las aspiraciones colecteiBukn Vivir.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA
1.1. TEMA:

“LIDERAZGO GERENCIAL Y SU INCIDENCIA EN LA GESTION
ADMINISTRATIVA EN LAS COORDINACIONES Y DIRECCIONES
ADMINISTRATIVAS DEL MINISTERIO DE DEFENSA NACIONAL”

1.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.2.1 Contextualizacion

La globalizacion en la cual estan inmersos cerda digtalidad de los paises del
mundo, han reconocido al talento humano, como el pralcgmponente de una
organizacion, capaz de generar productividad emmss altos estandares; asi mismo,
han entregado la responsabilidad de la conducceénasl organizaciones a lideres
empresariales capaces de gerenciar y lograr pasica sus entidades por encima de la

excelencia.



Las exigencias de un estado moderno, esta repaegepor una administracion
publica innovadora, dirigida e integrada por un tcmente humano altamente
competente, para permitir el aprovechamiento ratignmesponsable de los recursos y

de la tecnologia disponible, con miras a la camnsgéa de los objetivos institucionales.

En la mayoria de paises de la Regioén, los Mingdatte Defensa estan dirigidos
por funcionarios civiles con el rango de ministrasnbrados por el Presidente de la
Republica, dejando atras la tesis de que en estitcarde la gestibn publica la
conduccion deberia estar bajo la responsabilidadirdenilitar en servicio activo o
pasivo, por el hecho de tener un conocimiento debaar de las Fuerzas Armadas; sin
embargo, no se tomo en cuenta que las politicaicpglilel sector de defensa, deben
ser ejecutadas por elementos civiles que estariga@®s al contexto gubernamental.
Concomitantemente, el quehacer de los cargos asimaitivos en estas secretarias
también ha sido ocupado por servidores publicosses diferentes formas de

contratacion.

No soOlo ennuestro pais sino en varios estados de Latinoameérica, aspectos
como: corrupcion, nepotismo, incompetencia, infai@nde la politica, falta de
liderazgo, han incidido negativamente en la orgaién y en la labor de las
instituciones sobre todo en aquellas que formate il aparato estatal; bastaria con
encontrarse detras de un escritorio al funcionammcupado de realizar todo menos de
atender al usuario de forma eficiente, al obregligente con poca capacitacion que al
manipular una herramienta de forma inadecuada ¢aleedel derroche de insumos y
materiales, al empleado deshonesto que direccico@esos en procura de obtener a
cambio una recompensa indecorosa, o ver al diceagwe sentado en una silla
confortable discrimina y reprime a los mandos medior el estancamiento de la

empresa.

Con toda seguridad la también denominada buroci@lissector publico ha
caldeado los animos de muchos ciudadanos que adedr un trdmite apremiante, al
final su diligencia se ha transformado en un totmean donde lo Unico que se ha
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destacado ha sido la pérdida de tiempo y un ingiecuado, todo esto han generado
un resquebrajamiento de la imagen de muchas eatidadel propio servidor publico.

En el Ecuador, el @mbito publico ha evolucionadpaatir del siglo XX,
respondiendo a exigencias tecnoldgicas, socialasupa legislacion propia de cada

gobierno de turno.

Debido a que los entornos se han vuelto mas diménigue el rol de la
instituciones publicas esta mas alineado a logipivs establecidos en las normativas
vigentes como son la eficiencia, efectividad, efi@aparticipacion ciudadana, entre
otros, comprometen a las organizaciones vinculabssctor publico a presentar ante la
ciudadania servicios que vayan mas alla de lasesikpres amables y corteses, y a

rendir cuentas por el desempefio de su gestion.

La tendencia actual del estado ecuatoriano se etrauencaminada a que sus
instituciones publicas se manejen con una gestiGtegradora, tanto del capital
intelectual, los recursos materiales y financiefos,mismos que bajo los criterios de
austeridad, transparencia y responsabilidad anddjegeéneren bienes y servicios de

calidad al alcance de la ciudadania.

El Estado como tal, propende el mejoramiento cantide sus instituciones y
del propio servidor publico, con el propdsito dgriy un rendimiento productivo capaz
de responder a las necesidades del ciudadano ecabidcomo usuario; en tal virtud,
es menester aplicar una evaluacién del componembteammo que forma parte del
Ministerio de Defensa Nacional, tendiente a la snpntacion de estrategias que

fortalezcan el nivel competitivo de los funcionariodirectivos de esta cartera.



El proceso administrativo establecido por HenrydFayes claro en sefialar
como aspectos primordiales a la planeacién, orgaitia, direccion y control. Entonces
resulta importante privilegiar la satisfaccion des Iclientes internos, pues de ello
dependera un adecuado rendimiento y clima labaeadp contrario se presentaran
derivaciones como rotaciones constantes del pdrsansentismo, frecuencia en el
cometimiento de faltas, escaso comprometimiento tormisién institucional e

incremento de conflictos internos.

Un liderazgo gerencial es considerado como elgsmde dirigir y administrar
las actividades laborales de los miembros de upogyude influir en ellas, optimizando
resultados positivos que favorezcan a todos; adelmdsner la capacidad de manejar
adecuadamente su talento profesional, mantenerotaoiet sus emociones, y sobre todo
lograr la integracién de su equipo de empleadosivartos, respetarlos y ayudarlos a

crecer.

Una gestion administrativa basada en un liderazgengial moderno es lo que
le permitirhd evaluar a la instituciébn en términos s mision, visidn, estrategias,
cumplimiento de objetivos, aplicacion de indicadorentre otras. En este sentido el
Ministerio de Defensa Nacionalcomo 6rgano politico, estratégico y administragtivo
encargado de emitir politicas para la defensa yirddiracion de las Fuerzas Armatias

no puede quedar excluido de las bondades de ugwnfgerencial de alto rendimiento.

La trayectoria institucional inicia mediante un Beto Ejecutivo publicado en
Registro Oficial No. 11 del 10 de octubre de 1985,1, con el cual se crea entre otros,
el Ministerio de Defensa Nacional, con el propdsit proceder de una forma mas
conveniente la distribucion de los servicios pudientre las diversas Subsecretarias de
Estado.

*Henry Fayol, considerado el fundador de la escuela de admaniéh de empresas, fue el primero en sistemattar
comportamiento gerencial, establecié los 14 priosipe la administracion, 1916.
2FF.AA., siglas que identifican a las Fuerzas Armadaatedanas, integrada por sus tres fuerzas Terréganeal y Aérea.
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En 1943, la H. Junta de Defensa Nacional, institwiomo organismo autbnomo
para manejar los fondos de la defensa nacionaltegrada por autoridades civiles,
eclesiasticas y militares, se mantuvo como unaet®ta militar encargada de manejar

los recursos extra presupuestarios de las FF.AA.

La Ley Organica de las Fuerzas Armadas de 199@&rmbd$ la estructura y
competencias del Ministerio de Defensa, colocandalealidad del organismo de mas

alto nivel administrativo de las FF.AA.

Con Decreto Ejecutivo N° 195 publicado en el Regifificial Suplemento N°
111 del 19 de enero de 2010, el Presidente Cocistital de la Republica, emite los
lineamientos estructurales para organizar las desladministrativas en los niveles de
direccion, asesoria, apoyo y operativo, de los $tkmio de Coordinacion y sectoriales,

Secretarias e Institutos Nacionales pertenecianes§uncion Ejecutiva.

En la actualidad la organizacion interna del Mamist de Defensa Nacional se
establece de acuerdo a lo dispuesto en disposgiefgeutivas y en sus propios
reglamentos, atendiendo a sus necesidades orgaluisasargos son cubiertos por un
minimo de personal militar de las tres ramas deHasrzas Armadas en aspectos
directivos, asesoramiento y de asistencia espesmérpor oficiales de grado superior,
ademas prestan servicios militares de tropa ers @@ainistrativas como amanuenses,
técnicos, conductores, bodegueros y de apoyo; mio fgue la mayor numero de
vacantes estan ocupadas por servidores publicaggimen de nombramiento, por

contrato ocasional y de libre remocién.

La gestion administrativa en el Ministerio de Def@nNacional, debe ser
emprendedora, debiendo adaptarse a los ambientdsardes, a los desafios o retos
impuestos por el nuevo modelo de gestion que egilementando el Estado, debiendo
para tal efecto los directivos ejercer una adnmaigbn basada en un liderazgo gerencial



acorde para tomar las decisiones mas adecuada®semgb cumplimiento de los

objetivos institucionales.

1.2.2. ANALISIS CRITICO

ARBOL DE PROBLEMAS

Deficiente Gestién
Administrativa en el
M.D.N.

1

I

f

I

!

Cumplimiento parcial de
metas y objetivos
institucionales.

Desaprovechamiento  de|
talento, ingenio y
capacidades de lo
servidores publicos.

1

Retraso en los tramiteq
administrativos  requeridos,
desperdicio de tiempo Y]
derroche de los recurso
materiales.

Lesion de los principios
del servidor publico, e
incumplimiento a los
fines del Buen Vivir.

1

!

INADECUADA APLICACION DE UN
LIDERAZGO GERENCIAL EN LA GESTION
ADMINISTRATIVA DEL M.D.N.

Ausencia de conocimientos d
tépicos gerenciales moderno
incapaz de generar y afrontg

11

=

Prevalece una direccion vertica,
autoritaria y fratricida de las
potencialidades de los dirigidos

Existencia de wun climal
organizacional desfavorable

Cumplimiento parcial de politica
de estado y normativas legale
para la administracion publica
institucional en vigencia.

cambios

Escaso liderazgo proactivo,
creativo e innovador,
visualizador de oportunidadeq.

Manejo inadecuado de I3
persuasion, liderazgo )y
motivaciéon, en pro de Ia
integracion y la cohesion dg

equipos traba.

Ausentismo, apatia labora
indiferencia, falta de
pertinencia y desconfianz
hacia sus autoridades.

b

Escaso comprometimiento e
aplicar un modelo de servicidg
publico alineado al buen vivir.

h




El problema de un débil Liderazgo Gerencia en latiGe Administrativa del

Ministerio de Defensa Nacional, se debe fundamenaiale a las siguientes causas:

Una incorrecta aplicacion de liderazgo proactsreativo e innovador,
derivado de una ausencia de conocimientos sobieofmerenciales
modernos por parte de quienes estdn al mando ddirkesciones y
departamentos, situacion que imposibilita geneemnkios y romper

paradigmas administrativos.

La escasa cohesion en la conformacion de eqdpasbajo, resultante
de un manejo inadecuado de la persuasion, lidergzgaotivacion,
debido a un predominio de una direccion verticalioataria, que

termina frustrando las potencialidades de los idiois}

La existencia de un clima organizacional nefastaj@nde se refleja una
conducta de clientes internos con predominio deerdisgsno, apatia
laboral, indiferencia y desamor por la labor quadizan, convirtiéndose
su desempefio en una obligacibn por asegurar suo,carguna

desconfianza hacia sus autoridades.

El poco compromiso responsable con la Instituci@ory el pais, debido
a la improvisacion, inobservancia y cumplimientorci@ de las
disposiciones legales vy el fin que persiguen lalétipas publicas en

vigencia.

El problema antes citado origina como efectos pérnales a los siguientes:

Cumplimiento parcial de metas y objetivos instibnales,
imposibilitando de esta manera que la Instituciérescamine hacia los

estandares de la excelencia.

Desaprovechamiento del talento, ingenio y capaesiak los dirigidos,

afectando significativamente a la gestion admiaiista.



 Retraso en los tramites administrativos requeridissperdicio del
recurso no renovable “tiempo” y derroche irrespbtesae los recursos
materiales; mas aun, si las politicas de Estadinsaminan al buen uso

de los bienes publicos y a una cultura de austérida

* Lesién de los principios del servidor publico, e€umplimiento a los

fines del buen vivir en el pais.

A estas causas Yy efectos le sigue como corolanal funa deficiente gestion
administrativa en esta Cartera de Estado, a pesajud no todos los directivos y

funcionarios sean los responsables.

1.2.3 PROGNOSIS

Sin pretender ser indiferentes a una realidad quédredado la administracion
publica en nuestro pais, producto de una burocmcgnsciente, sin compromiso en la
entrega de productos y servicios de calidad, madvpor un incipiente liderazgo
gerencial que en la mayoria de casos ha estadotawsela gerencia administrativa de
las instituciones del Estado, ha permitido advedias causas como aspectos negativos

que limitan el emprendimiento de las varias engdatkl sector publico.

Una historia que se repite a diario y que de n@lementarse correctivos
estratégicos, continuara evidenciandose dentrardbiente laboral; quejas repetitivas,
empleados que llegan tarde a sus trabajos sirfigaston, apatia laboral, desgano,
desmotivacion, aplicacion de la ley del minimo esfo y del dejar hacer dejar pasar,
ausentismo, falta de pertinencia, entre otros samds para el estancamiento de las
instituciones y por consiguiente el distanciamiedgain modelo gerencial moderno que

ennoblezca los principios de eficacia, eficiencefectividad.

Muchos de estos inconvenientes laborales se dam@aer claros en que los

clientes internos conozcan lo que se espera ds; seflgor otro lado, una falta de



liderazgo gerencial imposibilita una gerencia adstiativa que cumpla con la mision,

vision y objetivos propuestos.

El Ministerio de Defensa Nacional, como ente red®ras politicas de defensa y

seguridad, no puede quedar relegado de los nuewdslos de liderazgo gerencial que

permitan alcanzar resultados deseables alinealdsspaeceptos constitucionales y a la

construccion de un buen vivir.

124

FORMULACION DEL PROBLEMA

¢Un débil Liderazgo Gerencial en las coordinacigndigecciones administrativas del

M.D.N., estd afectando su efectiva Gestiéon Admiatsta?

1.2.5

INTERROGANTES

¢ El proceso actual de dirigir las actividades lalesry a los integrantes de la

estructura organizacional del Ministerio de DegéeNscional, es el adecuado?

¢La gestion administrativa actual satisface lasesidades de los clientes

internos y externos?

¢ El estilo de liderazgo practicado en el desardgida gestion administrativa es

el mas acertado?

¢ La gestion administrativa esta alineada a las atbras legales en vigencia y a

los principios y objetivos del Plan Nacional desBxeollo?

¢El modelo de gestion administrativa del Ministete Defensa Nacional esta
acorde con el modelo de la administracion publicglémentado por el

Gobierno Central?

¢, Qué tipo de estrategias se puede implementar fpaedecer el Liderazgo
Gerencial y el mejoramiento de la Gestion Admiaista del Ministerio de

Defensa Nacional?



1.2.6 DELIMITACION

Limite por contenido

1.2.6.1 Campo.- Gerencia Publica
1.2.6.2 Area.- Talento Humano

1.2.6.3 Aspecta- Gestion Administrativa

Delimitacion Espacial

El Ministerio de Defensa Nacional forma parte da de las Carteras de Estado
de la Republica del Ecuador, ubicado en la proside Pichincha, cantén Quito, calle
la Exposicion 208 y avenida Maldonado, sector LedReesta, dentro de las coordenadas
Lat.0° 13 51" S. y Long. 78° 344" W.

Delimitacion Temporal

La investigacion se realizara en base a los daoglectados en el periodo

marzo - agosto del 2011.

Unidades de observacion

Corresponde a las unidades que conforman los si@perativo y Apoyo:

» Tres subsecretarias que corresponden al nivel yera

» Direcciones que forman parte del nivel Operativo.

* Servidores publicos y personal militar que pertenea las unidades que
integran el nivel Operativo.

» Coordinacion y Direcciones del nivel Apoyo.

* Funcionarios, servidores publicos y personal milije labora en las
unidades del nivel Apoyo de la Coordinacion Genekdiministrativa
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Financiera: Administrativa, Financiera, Talento Humn, Tecnologia de la

Informacién y Secretaria General.

Para tener un panorama mas claro del modelo ogjartizactual del Ministerio

de Defensa Nacional, se expresan en las siguiBgteas:

- == == .
r pesPacHoDEL LR !
| MNISTRO (3] -- - —|L ZRENTE MILITAR J| HIVEL DIRECTIVO
pmmEEmEEm + - w
f !
I' | COORDMACION GENERAL DE 1
| ABESORIA JURIDICA CABINETE MMISTERIAL |
| - |
l DHRECCION DE PLANIFICACIOH DHRECCHIN AUDITORIA INTERNA :
: unﬁmmmlmmm : NIVEL ASESR
| I
4 /
i | &
I R I
COORDIMACION GENERAL |
ADMINISTRATIVA FINANCIERA |
I I
! I TIRECC IR 3 TIREL I_FEJEI-‘J-"E”:“_I NIVEL APOYO
DIRECCION DRECCIN | wmieTemis |
RECURECE || TECNOLOGIASDE || SECRETARIA
Ll AchEsl HUMANOS || LA INFORMAGION OENERAL EEaSnes I

NIVEL
OPERATIVO

DIRECCISNDE | |DIRECCICN DE ANALISIE  |DIRECCIGN DE BNCY. Y] ]
FOUICASDE | | YFROSRECTIVA DE u.j DEGAR. TECMOLAGICD gomﬁh DEBELA uln;tgggl:e
\ DEFEN&A DEFENEA MILITAR DEFENaA DEFENEA Bammmca-/
COMANDO CONJUNTO
I
| | ]
FUERZA FUERZA FUERZA
TERRE3TRE NAVAL AEREA

Figura N° 01: Estructura Organica del Mii® de Defensa Nacional

Elaborado por: Ministerio de Defensa Nacional, fsteOrgéanico de
Gestion Organizacional, afio 2010.
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MAPA DE PROCESOS DE PRIMER NIVEL DEL
MINISTERIO DE DEFENSA NACIONAL

DIRECCIONAMIENTO DIRECCIONAMIENTO
POLITICODELA TECNICOPOLITICO
DEFENSA
S L

GESTION DELAPOLITICADE DEFENSA

GESTION DE LAPOLITICAPARALA

ADMINISTRACION

11 T 3 3
GESTION GESTION DE GESTION |
SECRE TARIA COMUNICACION
ADMMSTRATIVA SNSRI W
GESTION GESTION DE GESTION DE
FIMNANCIERA PLANIFICACION ASESORIA
JURIDICA
GESTION DE CESTION DD. HH. ¥ GESTION DE
v DLLH ASESORIA TECHICA
HUMANOS ESPECIALEFADA
GESTION GESTION DE
TECNOLOGIAS DE AUDITORIA
INFORMACION INTERMNA

8308

Figura N° 02: Mapa de Procesos

Elaborado por: Ministerio de Defensa Nacional, testaOrgéanico de
Gestion Organizacional, afio 2010.

1.3 JUSTIFICACION

Las organizaciones historicamente han sido dirigidar personas denominadas
jefes con una conducta autoritaria, cuyas decisiadeptadas no trascendian mas alla
de sus voluntades por la falta de integracion enmpeg de trabajo conformado por los

diferentes niveles de la organizacion.

El nuevo enfoque constitucional privilegia una deraocia participativa,
determinando un nuevo rol institucional en el paliieado a los objetivos y metas de
un Plan Nacional de Desarrollo que busca a toda e@$uen vivir para los ciudadanos
ecuatorianos. La Constitucién de la RepublicakEtlador sefiala en su articulo 227
“La administracion publica constituye un servicidaacolectividad que se rige por los
principio de eficacia, eficiencia, calidad, jeraauesconcentracion, descentralizacion,

coordinacién, participacion planificacion, trangreria y evaluacion”.

Conscientes de la labor decisiva del Gobierno Nmtioencaminado al

mejoramiento de las instituciones publicas y ponsgguiente el desempefio de los

12



servidores publicos, en correspondencia a undigastion legal y moral para propender
a una sociedad del cambio y del desarrollo, unaedad del pensamiento y una
sociedad del talento humano que permita generduptiwidad, desarrollo y entrega de
servicios de calidad. La administracion publica eénEcuador se encuentra en un
proceso de reformas institucionales y legalesntatas hacia la calidad y eficiencia de
la gestion de las instituciones publicas; situaaide exige al Ministerio de Defensa

Nacional incorporar estos nuevos modelos de gestion

La Ley Orgéanica del Servicio Publico (LOSEP), esalen sefialar en su articulo 2,
que: “El servicio publico y la carrera administvatitienen por objetivo propender al
desarrollo profesional, técnico y personal de léssyservidores publicos, para lograr el
permanente mejoramiento, eficiencia, eficacia,dealj productividad del Estado y de
sus instituciones, mediante la conformacion, elcimumamiento y desarrollo de un
sistema de gestion del talento humano sustentaddaeigualdad de derechos,
oportunidades y la no discriminacion”. De ahi qgedeber del nivel habilitante de
apoyo del Ministerio de Defensa Nacional, el fieiplimiento de estas directrices, y
para ello se requiere el comprometimiento, y sabd® el dominio de modelos de

liderazgo gerencial que permitan cumplir con ektiap sefialado.

Las instituciones del Estado ecuatoriano precisalidkres proactivos, creativos,
innovadores, capaces de gerenciar adecuadametalerdb humano y a los recursos

materiales, para generar un clima organizaci@malpnioso y productivo.

Alcanzar los objetivos institucionales planteadas pl Ministerio de Defensa
Nacional, no es una tarea que pueda conseguirsm@ar eventualidad, requiere del
compromiso y entrega total de sus clientes interdek consenso de directivos y de
dirigidos, en escenarios que cada vez se tornarcamalsiantes.

No se puede ser tolerante por una falta de lidergegencial en las dependencias

administrativas que forman parte del Ministeridd#ensa, es inaudito que esta Cartera

de Estado que se constituye el érgano maximo de&si\rmadas, no sostengan el

13



concepto de un lider como un ente catalizador derses, talentos y esfuerzos hacia
una meta en comun.

1.4 OBJETIVOS

1.4.1 Objetivo General

- Disefar un esquema de liderazgo que perrhérasterio de Defensa mejorar

su Gestion Administrativa.

1.4.2 Objetivos Especificos

- Diagnosticar el proceso actual de Liderazgo Geatpara determinar el estilo
de direccion utilizado en la Gestion Administratam el Ministerio de Defensa

Nacional.

- Analizar la Gestiébn Administrativa del Ministerie dDefensa para determinar su
situacidon actual y la concordancia con el modeldadadministracion Publica

vigente.

- Proponer la implementacion de estrategias a traeésa aplicacion de una
propuesta para fortalecer el Liderazgo Gerencalmgejoramiento de la Gestion

Administrativa del Ministerio de Defensa Nacional.

14



CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

Se han podido determinar los siguientes antecesl@mtestigativos relacionados
con el tema del presente trabajo:

Figueroa Parra, Vannesa Maricela, Quito, ESPEQ26daliz6 la investigacion
con el tema “Disefio y propuesta de un sistema dtiogeadministrativa para la
empresa LEOFIGUER S.A.”, trabajo que expone umeaheenta necesaria para elevar
los niveles de eficiencia y eficacia, a través aesValuacion de resultados para la
consecucion de metas relacionadas en torno an@iste Gestion Administrativo para
la empresa LEOFIGUER S.A.

Yanez Luna, Moénica Cecilia, Quito, ESPE, 2010 pedsente trabajo de tesis,
desarrolla el tema “Mejoramiento de Procesos dgdstion Administrativa con énfasis

en el Area de Logistica de la empresa Roche Ecu&dor(Division Diagndstica)”.

Sefnalando que en la actualidad, lo que las organmzes buscan es estar orientadas a la
satisfaccion de los requerimientos de sus clientes;manera de lograr esto, es con la
eliminacion de aquellos procesos innecesarios ymggndo otros; haciendo el
tratamiento de los clientes mas agil, flexible igiehte en el proceso total de la cadena
de suministro, asi como proponer un sistema aliemague optimice el tiempo de

respuesta de atencion de los requerimientos decliestes, ademas de que estos
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mejoramientos agreguen valor de generacion de iogrsefanto para la empresa, como

para el cliente.

Aviléz, Diego Ramos Coba, Gladys Jaqueline Oquddiddia, Santiago Andrés,
Quito, PUCE, 2007, “Estudio correlacionar de inflo@ de estilos de liderazgo en la
cultura organizacional y productividad de una ersgrée entretenimiento”; compendia
gue en la actualidad las organizaciones han logradoienciar sobre la premisa de que
el capital humano es la herramienta mas poderosa lpaconsecucién de objetivos
institucionales, por tal motivo se deben concertdos los esfuerzos necesarios a fin
de obtener los mejores resultados por medio deeBdeapaces y determinados a la

consecucion de los objetivos institucionales.

Cada dia toma mas importancia la idea del Liderazgoo un factor critico en el
desempeio organizacional. Pero al liderazgo seel® anirar desde una perspectiva

menos tradicional y complicada.

2.2 FUNDAMENTACION FILOSOFICA

Un enfoque critico — propositivo es la concepaidés acertada para la presente
investigacién; critico porque se pretende abordatematica existente en torno al
liderazgo gerencial moderno, utilizando para ells sorrespondientes sustentos
cientificos como factor determinante en el empmamehto y la conduccion de una
organizaciéon; en tanto que, mediante la orientaegi@ma propuesta encendera luces
para generar cambios y mejoras en la gestion astnaitiva del Ministerio de Defensa

Nacional; solucionando de esta manera el problenestigado.

Un cambio cultural en las instituciones publicagsgen un cambio de conducta de
los clientes internos, esto no se lograra sin lantad decisiva de quienes estan bajo la
direccion de las instituciones. Actualmente sonigtps ineludibles el fortalecimiento
de los valores corporativos, la transparencia dge#ion, la rendicion de cuentas a la
ciudadania; todo ello no es factible si dentrodli@ha laboral no estan presentes los
codigos de ética, principios, valores y el acatatoi@ las diferentes normas internas.
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2.3 FUNDAMENTACION LEGAL

La investigacion a desarrollarse tendra como foresdo legal la siguiente

normativa vigente:

La Carta Magna aprobada en el 2008, en lo reéeldeAdministracion Pablica en
su Art. 227 sefiala: “La administracion publica ¢iuage un servicio a la colectividad
que se rige por los principios de: eficacia, eficia, calidad, jerarquia,
desconcentracion, descentralizacién, coordinacidugrticipacion, planificacion,

transparencia y evaluacion”.

La Ley Organica de Servicio Publico, publicadaetrsegundo suplemento del
Registro Oficial 294, del 6 de octubre de 2010ul6ii DEL SERVICIO PUBLICO

sefala en sus articulos:

El Art. 1.- Los principios de la LOSEP se sustanten la calidad, calidez,
competitividad, continuidad, descentralizacion, cdesentracion, eficacia, eficiencia,
equidad, igualdad, jerarquia, lealtad, oportunidgehrticipacion, racionalidad,
responsabilidad, solidaridad, transparencia, uattig universalidad que promuevan la

interculturalidad, igualdad y la no discriminacion”

El Art. 2.- Objetivo, es claro en sefalar que elvis® publico y la carrera
administrativa tienen por objetivo propender al agiedlo profesional, técnico y
personal de las y los servidores publicos, paraatogl permanente mejoramiento,
eficiencia, eficacia, calidad, productividad detde® y de sus instituciones, mediante la
conformacion, el funcionamiento y desarrollo de gistema de gestién del talento
humano sustentado en la igualdad de derechosuoptaties y la no discriminacion.

Decreto Ejecutivo N° 195 publicado en el Regi€fizial Suplemento N° 111 del
19 de enero de 2010, el Presidente Constituciomallad Republica, emite los
lineamientos estructurales para organizar las desladministrativas en los niveles de
direccion, asesoria, apoyo y operativo, de los $tkmio de Coordinacion y sectoriales,

Secretarias e Institutos Nacionales pertenecianes§uncion Ejecutiva.
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Normas de Control Interno para las entidades, @sgars del Sector Publico y
personas juridica de derecho privado que dispomtgariRecursos Publicos. Norma
namero 200-03 Politicas y Practicas del Talento &hwwn 407-01 Plan de Talento

Humano.

Las Normas de Control Interno constituyen guiasegdas emitidas por la Contraloria
General del Estado, orientadas a promover una ada@dministracion de los recursos
publicos y a determinar el correcto funcionamieadiministrativo de las entidades y
organismos del sector publico ecuatoriano, conbgéto de buscar la efectividad,

eficiencia y economia en la gestion institucional.

La NCI 140 - 01 DETERMINACION DE RESPONSABILIDADESY
ORGANIZACION sefiala:

“...Corresponde a cada entidad publica organizarsgnamente de acuerdo con sus
fines, las disposiciones legales y administratasstentes y los principios generales de
organizacion, todo lo cual constara en el reglamemganico de funciones y en el

organigrama estructural correspondiente”.

La NCI 140 — 04 INFORMACION GERENCIAL indica:

“El titular de cada entidad publica creard y madténsistemas que provean
informacion util, confiable y oportuna a cada niegcutivo, para el desarrollo de su
gestion y conocimiento permanente de las activisladsu cargo...”
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2.4 CATEGORIAS FUNDAMENTALES

.

ORGANIZACION
GUBERNAMENTAL

DESARROLLO
OEGANIZACIONAT

DIRECCION
ADMINISTRATIVA

ADMINISTRACION

PARA PUBLICA

.
7

MODELOS

GERENCIALES GESTION PUBLICA

VARIABLE VARIABLE
IND EPENDIENTE DEPENDIENTE

Figura N° 03: Red de Categorias

Elaborado por: Capt. Freire Ramén

CONSTELACION DE IDEAS CONCEPTUALES DE LA VARIABLE
INDEPENDIENTE

* Espiritu Emprendedor paasoridadurideagMoral

«Innovacién *Linea, Staff, Empowerment
* Gestion del Desempeiio *»Centraliza f_i‘l()ll éut orida d
« Habilidades Gerenciales *Descentralizacion Autoridad

+Jerarquia Organizacional
*Delegacion Autoridad

AUTORIDAD

[. Estilos de Liderazgo

Estilos Gerenciales ]

* Toma de Decisiones

+ Tipos de Poder
* Comunicacién Interpersonal * Estrategias de Poder
«Etica Gerencial *Exceso de Poder
+ sbuso de Autoridad

h

Figura N° 04: Mandala de la Variable Independiente

Elaborado por: Capt. Freire Ramén
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CONSTELACION DE IDEAS CONCEPTUALES DE LA VARIABLE
DEPENDIENTE

+ Control Porceso Administrativo

) *Planificacion
+Tipos de Control Estrategia el la
+ Bistemna de Control Interno Grestion

+ Evaluacion del Desernpefio

* Meritocracia

+ Control Social y Participacidn
* Rendicién de cuentas

*Planeacion Tactica
*Planeacion Operativa:
CicloDeming - 5W1H

CONTROL  pLANEACION

DIRECCION | ORGANIZACION

+ Grestion Talento Humano
*Teoria X vs. Teoria Y.
* Gestion por Competecias

*Proceso de Organizacion
+ Cultura Organizacional
*Estrucutra Organizacional

. 8?‘131;11)12:21(1)11;3;?0 »Clima Organizacional
g *Clima Laboral
\_ *LasTICs en el Trabajo )

Figura N° 05: Mandala de la Variable Dependiente

Elaborado por: Capt. Freire Ramon

DESARROLLO DE CONTENIDOS DE LA VARIABLE INDEPENDIEN TE 'Y
SU CONSTELACION DE IDEAS CONCEPTUALES

2.4.1 Desarrollo Organizacional

Se concibe el Desarrollo Organizacional como elexgb libre e incesante de la
gerencia y todos los miembros de la organizacionhacer creible, sostenible y
funcional a la Organizacion en el tiempo, poniéadéhfasis en el capital humano,
dinamizando los procesos, creando un estilo y aepflal un norte desde la
institucionalidad; disponible en Wikipedia a travédel siguiente enlace:

http://es.wikipedia.org/wiki/Desarrollo_organizacal.
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Para De Faria (1996), coincide que el Desarrollga@izacional es un proceso
de cambios planeados, en sistemas socio técnigedaab tendientes a aumentar la
eficacia y salud de la organizacion para asegurereeimiento mutuo de la empresa y

los empleados.

Para French (1996) en cambio, el Desarrollo frgaional es un esfuerzo a
largo plazo, guiado y apoyado por la alta gererpaga mejorar la vision, la delegacion
de la autoridad, el aprendizaje y los procesos edelucion de problemas de una
organizacion, mediante una administracion constamte la colaboracion de la cultura
de la organizacion, con un énfasis especial enulura de los equipos de trabajo
naturales y en otras configuraciones de equipabzamdo el papel del consultor,
facilitador, la teoria y la tecnologia de las ciaaae la conducta aplicada.

Consensuando se diria que la meta generaDeehrrollo Organizacional es

construir empresas mas eficientes que sigan amehali adaptandose y mejorando

2.4.2 Direccion Administrativa

Segun Fayol (1916), define la direccion indirectataeal sefialar: "Una vez
constituido el grupo social, se trata de hacenhwifonar: tal es la misioén de la direccion,
la que consiste para cada jefe en obtener los nadxiresultados posibles de los

elementos que componen su unidad, en interésatapeesa”.

La accion de dirigir implica mandar, influir y nivdr a los empleados para que
realicen tareas esenciales. La direccion llegaradd de las relaciones de los gerentes
con cada una de las personas que trabajan con lelogerentes dirigen tratando de
convencer a los demas de que se les unan para &dtdauro deseado; disponible en
http://www.monografias.com/trabajos67/direccion-adstrativa/shtml.

Se coincide en describir como la relacidhaetual una persona influye en otros
para que trabajen juntos voluntariamente en targlasionadas para lograr lo que el
dirigente desea; también se puede citar como uflaemtia bajo la cual los
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subordinados aceptan voluntariamente la direcciéncgntrol por parte de otra persona
o jefe, tendiente hacia el logro de los objetivostitucionales; disponible en
http://es.wikipedia.or/wiki/Direcci%C3%B3n_admirnestiva.

2.4.3 Modelos gerenciales

Benjamin Tripier (2002), menciona que la gerensiauea actividad realizada
por seres humanos, y como tal, influenciada porcswacteristicas personales, como
elementos determinantes de lo que se ha dado rearllel estilo gerencial. Aspectos
tales como liderazgo y capacidad para negociar igomizar, son parte de la
personalidad y a su vez definen el estilo del gergnsus posibilidades para obtener

resultados con alto nivel de desempefio.

Compartiendo con el criterio del autor Tripier solos Modelos Gerenciales, se
sefiala que son estrategias de gestién organizéesonae se utilizan en la direccion y
desarrollo del sistema y procesos de la misma. Toeddelo es una representacion de
una realidad que refleja, por lo que en Geren@mocen otras ciencias, los modelos
determinaran una pauta, una base de sustento dmdasga permite el desarrollo
orientado de la empresa u organizacion en general lg utilizan; disponible en

http://www.tisoc21sl.com/el-rincon-del-coach/modefgerenciales.php.

Coincidiendo con los dos enunciados anterioresdiga que los Modelos
Gerenciales son estrategias de gestion operativdasigement que se utilizan para
direccionar el sistema estratégico de una empres@anizacion. Se originan en las
diferentes escuelas de pensamiento administrawvbo tclasicas como de Ultima
generacion. Se afirma que los modelos gerencialesnhparte de las estrategias que las
empresas, con el propdésito de promover, mantemapuolsar su efectividad de gestion;
disponible en el enlace: http://www.buenastareas.ensayos/Los-16-Modelos-
Gerenciales/552686.html.
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2.4.3.1 Tipos de modelos gerenciales

A continuacion se pasa a describir segun el enlagetual
http://tecnologoenadmonempresarial.blogspot.con8®@J@modelos-gerenciales.html,

los modelos mas usuales y efectivos que se utiépdas organizaciones exitosas:

Empowerment (Empoderamiento)

Mas que un modelo, se refiere a un comportamieatengial, cuya practica y
ejercicio implican un estilo de liderazgo que dedbr en la gente una capacidad de
autonomia en su desempefio y ademas demuestrehiliddthpara asumir riesgos y

tomar decisiones sin necesidad de la presenciaalautoridad.

Outsourcing

Proceso planificado de transferencia de actividagesa que estas sean
realizadas por subcontratistas o terceros. Sirva @atimizar integralmente el proceso

productivo de la empresa

Reingenieria

Es la revision y replanteamiento fundamental derzanizacion enfocada al
redisefio radical y rapido de toda clase de procdsosalor agregado. Sirve para
evaluar el estado total de los procesos de la esamaen el fin de alcanzar mejoras en el
rendimiento de los costos, la calidad, los sersicla productividad y la optimizacion

de las tareas.

Se mide por tres fases que son:

- Redefinicién, evaluar y seleccionar.
- Redisefo, analizar e innovar.

- Ejecucion, puesta en marcha.

Benchmarking

Es un proceso sistematico, estructurado, formahlitaso para evaluar,

diagnosticar y comparar las mejores practicas odales, productos, servicios,
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funciones de aquellas organizaciones que considardideres y que de alguna manera

se constituyen en nuestra competencia.

Administracion por Estrategias

Es la estrategia por excelencia de cualquier erapaesual formaliza el proceso
administrativo integral y organiza las lineas dei@t enfocadas al logro de los
objetivos organizacionales cuyos resultados gar@mtsu permanencia, crecimiento y
rentabilidad. La planeacion estratégica implicaagiecuado analisis del entorno, un
concienzudo estudio del mercado y la formulaciédisefio de las estrategias que

direccionen a la empresa a la consecucion de getivols de negocio.

Kaizen, mejoramiento continuo

Modelo proveniente de la gerencia Japonesa, seteemnla Calidad. Se
diferencia porque la Calidad se lleva a cabo comptoceso de choque”, mientras que
el mejoramiento continuo se lleva a cabo de magi@dual y con un gran énfasis en la
participacion de la gente. Trabaja especificamemnés niveles de la calidad:
mantenimiento de procesos optimos, el mejoramidataquellos cuyo diagndstico asi

lo definid, y la innovacién en todos los puntos plelceso productivo.

Just Time, justo a tiempo

Es un modelo de Calidad esencialmente disefiado losraprocesos de
produccion. Originalmente fue implantado por la day en Japon y toma los
presupuestos de la Calidad y el Kaizen con énfasiglos factores: la gestion de
tiempos productivos y el control del desperdicinfdiiza una filosofia de “calidad en la
fuente”, queriendo significar que deben hacerse laie cosas desde la primera vez con

un control adecuado del proceso de aislamiento.

Modelo Prospectivo

Es un modelo disefiado por los franceses y en edpmxi Michel Godet quien
en su libro “De la Anticipacién a la Accion”, pezga el marco conceptual de esta
ciencia. Se define entonces como la identificaciérun futuro probable y de un futuro
deseable, diferente de la fatalidad, y que depémigamente del conocimiento que
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tenemos sobre las acciones que el hombre quiereerdgy en el presente. Se basa en
que el futuro es la razon de ser del presente;eysgucomprension debe entenderse

como una realidad multiple susceptible de ser neadif por el hombre.
Modelo Hoshin —Kanri, administracion por Politicas

El modelo toma del idioma Chino las palabras HO gigmifica “método o
forma de hacer las cosas”, SHIN que significa ‘liaYj o “sistema de orientacion” y la
palabra KANRI que quiere decir “control". Por lonta en su conjunto HOSHIN
KANRI se traduce como un “hacer las cosas bien lenamino correcto, con la

orientacion adecuada, y aplicando el control ajuaqgi.
Modelo Gerencia del Conocimiento

Es la capacidad de recolectar datos del entoraosformar esos datos en
informacion y, a su vez, transformar esa informagd conocimiento. Eso significa
gue existen dos factores importantes que toda aapliebe gestionar: ElI conocimiento
y la experiencia acumulados de su gente y de sowkmow” técnico, tecnolégico, de
produccion, comercial, financiero, administrativioe yle gestion humana. El propdésito
mas importante de la gestion del conocimiento @eners su competencia para

sistematizar su conocimiento y su experiencia.
Balanced Scorecard (Cuadro de Mando Integral)

Sus autores Robert Kaplan y David Norton, lo carsicbn como una
herramienta revolucionaria para movilizar a la gdmcia el pleno cumplimiento de la
mision a través de canalizar las energias, hab#islg conocimientos especificos de la
gente en la organizacion hacia el logro de metaatégicas de largo plazo, permitiendo
tanto guiar el desempefio actual como apuntar angesfio futuro. Usa medidas en
cuatro categorias: desemperio financiero, conoctoisl cliente, procesos internos de
negocios Yy, aprendizaje y crecimiento para alineaiciativas individuales,
organizacionales y trans-departamentales e idemfiffocesos enteramente nuevos para

cumplir con objetivos del cliente y accionistas.
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2.4.3.2 Estilos Gerenciales

Dentro de su extenso trabajo Rensis Likert (196ha identificado cuatro
estilos gerenciales mas comunes, aunque en loso§ltafios se hace referencia a un

quinto estilo, que se presentan a través de las@aciones.

1) Liderazgo Autoritario explotador

Los directivos son muy autoritarios, confian poodas subordinados, motivan
mediante el temor y el castigo, ofrecen recompeosasionales y solo participan en la
comunicacion descendente. Las decisiones se tomdaseniveles superiores de la

organizacion.

2) Liderazgo Autoritario, pero paternal

Las personas directivas son condescendientedososubordinados, motivan
con recompensas Yy, en parte, con el temor y elgoagtermiten alguna comunicacion
ascendente, solicitan algunas ideas y opiniones aubordinados y permiten una cierta

delegacion de la toma de decisiones, pero los@antcon politicas.

3) Liderazgo Consultivo con derecho a tenk ultima palabra

Los directivos tienen una cierta confianza ea $smbordinados, pero no
completa. Suelen utilizar constructivamente lasasdey las opiniones de los
subordinados; estan en los flujos de informaciorerdente y descendente; toman
decisiones generales y de politica amplia en @l iuperior; pero permiten la toma de
decisiones concretas en niveles inferiores, y eosatasos actian consultando a los

subordinados.

4) Liderazgo Participativo y democratico.

Los directivos tienen una confianza completalasnsubordinados, siempre
obtienen de ellos ideas y opiniones y las utilizéén una manera constructiva;
recompensan economicamente de acuerdo con laipact@n y la integracién del
grupo en la fijacién de objetivos y segun la eveilia de lo que se ha conseguido;

participan en la comunicacion ascendente y desoémdeon sus compafieros,
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promueven la toma de decisiones en toda la orgadizg, en otros ambitos, actian

como un grupo entre ellos y con sus subordinados .

Rensis Likert (1968) y su grupo de colaboradoesgalton a la conclusion de que

el estilo méas eficiente era el 4.

Como resultado de trabajos posteriores y sus regpechallazgos, Rensis
Likert identific6 un sistema organizacional que ibss alla del Estilo 4 al que
denominé Sistema 4 T (Modelo de Organizacién Total)

El sistema 4 T, emerge como consecuencia de laedobtesidad que tienen las

organizaciones de mayor diferenciacion y al misismpo mayor integracion.

La organizacion bajo el sistema 4 T debe manegrseestas fuerzas opuestas a las que
hay que sumar el hecho que muchos de sus supeyioesto del personal comienzan a
reportar simultdneamente a dos personas lo que wardra del mandato divino, por
decir lo menos. Se hace imprescindible entonces &m cuenta que la organizacion es
funcién de la interaccion de grupos de personagigben actuar en forma coordinada a
través de “relaciones de apoyo” entre todos ellos.superiores debe dar apoyo a sus
subordinados y los subordinados deben aprenderegaropidiendo apoyo a sus

superiores, especialmente “bajo situaciones nuevas”

El trabajo en equipo resulta de fundamental impaeita (ya que elimina en mayor
medida los conflictos entre las personas). El miatée interaccion-influencia permite
detectar los problemas antes que se sientan lag@oencias de los errores, puesto que
el grado de compromiso de todos los miembros orgartinales a través de una fluida
comunicacion, permite manejar termémetros de pmdoce que estan visibles a los

ojos de todos.

Segun Likert (1968), el Sistema “4 T” incluye algsrcaracteristicas adicionales

gue deben sumarse a las que ya tiene el sisteneatdeyellas menciona:

» Acceden a objetivos de performance “altos” en lbeza del lider que son
transmitidos y aceptados por los subordinados.

* El refran “El que sabe, sabe y el que no sabefes jieja de tener vigencia.
Todos los superiores deben sobresalir en cuantonaconientos y expertise
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técnico, como asi también en aspectos relacionedosla administracion y
finanzas, y la capacidad de diagnosticar y resqr@slemas.

* El lider debe mostrar capacidades, habilidadesnypetencias mucho mas alla
de lo que especifica el rol formal. Debe asistappyar a sus subordinados en
las tareas relacionados con planeamiento, progi@macso de recursos,
evaluacion de inversiones, entrenamiento y fornmagidpromover inquietudes

gue se orienten al mejoramiento continuo de suaghid

Likert (1968), visualiza un estilo que en el futwa a ir mas alla del sistema 5
(4T), en el cual sugiere que la autoridad provesi@le la jerarquia va a desaparecer
por completo. En la medida que la organizaciénualricobra fuerza y se reduce la
intermediacién, como asi también se presenta uthaccen de los niveles medios
dentro de la organizacion, parece que la visuabpade Likert, cobra cada dia mas

fuerza.

También aprecia que uno de los aspectos fundamergak debe desarrollar el
lider son los procesos de comunicacion y motivapenma promover la participacion de
las personas en la toma de decisiones y formatingmiio sélido de colaboracion con

sus colaboradores.

El tema de motivacién ha sido ampliamente estudiadas teorias vigentes
elaboradas hace ya varias décadas son perfectartegitenas para explicar la

importancia que posee el tema en el trabajo icsbital.

La motivacion tiene dos grandes vertientes: lavaoton extrinseca basada mas
en los premios e incentivos que otorga el entoara gue las personas lleguen a ciertos
resultados deseados y la intrinseca manejada nrak gmopia persona que quiere
conseguir por si misma el desarrollo de su propienzial y obtener éxito en lo que

hace.

La teoria bifactorialista de Herzberg (1966), resssumamente practica porque

desarrolla los dos tipos de motivacion: intrinsgeatrinseca.
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Lo valioso de la teoria lo constituye ademas ehbete considerar a la motivacion
intrinseca como la que otorga verdadera satisfadeidoral y a la extrinseca como la
que evita la insatisfaccion del personal pero qu@etesariamente genera satisfaccion
por si sola. La idea es establecer un balance st geentre la motivacion intrinseca y
la extrinseca ya que la primera se aboca a gemeeamnismos de autodesarrollo
motivacional mas efectivos y menos costosos y tpursda a brindar facilidades y

reconocer el trabajo desarrollado a través de tivaeEny premios.

2.4.4 Liderazgo Gerencial

Para John Kotter (1988), el liderazgo es la adiid proceso de influenciar a la
gente para que se empefie voluntariamente en & kgrlos objetivos del grupo,
entendiendo por grupo un sector de la organizac@m intereses afines. Considera
necesario concebir una vision de lo que debe seordanizacion y generar las
estrategias necesarias para llevarla a cabo, Ibseudogra mediante una coalicion
cooperativa de recursos humanos altamente motivadomprometidos para convertir

esa vision en realidad.

Peter Senge (1997), realiza una conceptualizamarforma diferente de definir
sobre el liderazgo gerencial, al manifestar qukdetazgo existe cuando las personas
dejan de ser victimas de las circunstancias yqgiaiti activamente en la creaciéon de
nuevas circunstancias. El liderazgo implica creaambito en el cual los seres humanos
continuamente profundizan su comprension de ladeghly se vuelven mas capaces de
participar en el acontecer mundial, por lo queealidad el liderazgo tiene que ver es

con la creacion de nuevas realidades.

La Préactica del Liderazgo Gerencial de Nancy Lesr®s Aires (2009), coincide
con la definicion de Kotter, definiendo al lidegazgerencial como el proceso por el
cual el gerente fija el propésito u objetivos pats subordinados y logra que estos
avancen voluntariamente junto con él en esa difaccie modo competente, con pleno

compromiso y entusiasmo, superando los obstacu®gcuentran en el camino.
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Gilbert Aubert (2010), Liderazgo gerencial es untuestionable forjador de
cultura organizacional, es un continuo conformamiogoatro dimensiones:
1) Liderazgo personal
2) Liderazgo de influencia
3) Liderazgo estratégico
4) Liderazgo de resultados

1) Liderazgo Personal

El continuo del liderazgo gerencial inician el liderazgo personal o auto
liderazgo, cuando el lider esta consciente de l@enaacOmo piensa y actua al liderarse
a si mismo. Cuando alcanza la seguridad y la dinmesecesarias para vencer barreras
mentales, descubrir el sentido de la vida, enriguks actitudes, los habitos, la calidad
de vida y el caracter del individuo, aprovecharn@ximo los dones propios y

desarrollar su inteligencia emocional.

Tiene mucho que ver con el desarrollo de las fulks blandas. Es el
desarrollo de la dimension intrapersonal o seaoyoyo mismo, el conocimiento de uno
mismo, la actitud mental positiva, el buscar prapdg significado a la vida, el creer

que lo que se hace vale la pena, la automotivacion.

2) Liderazgo de Influencia

El continuo del liderazgo gerencial sigue con ééfdazgo de influencia o
sea el liderazgo hacia la gente, que incluye eérsafanejar las dimensiones de la
comunicacion para promover la colaboracion y manrtem clima organizacional
favorable, hacer que los integrantes del equipstoayan confianza, eliminen temores,
acepten retos, tengan creencia en ellos mismogrgnaesultados. Esta dimension de
liderazgo influencia a otras personas para quedcesalcosas que normalmente no
harian, impacta a la gente. Es el desarrollo delitiadbes blandas que incluyen el
desarrollo de la dimensién interpersonal, o seaogyolos otros, con los demas. Es ser
un ejecutivo que desarrolla habilidades de Coacharg ser mejor lider con su equipo,

crear un mejor ambiente de trabajo y aumentartisfaecion de sus colaboradores.
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3) Liderazgo Estratégico

El tercer elemento del continuo de liderazgo gaednes el liderazgo
estratégico, gracias al cual se adquiere posterastablece el rumbo, se orientan las
acciones y se alinean los esfuerzos del equipcatiajo. El liderazgo estratégico define
la visién, la mision y los valores compartidos, yda a disefiar el mapa estratégico.
Este liderazgo adapta la organizacion hacia lasvasueexigencias del mercado
competitivo, y brinda las herramientas y estrategiacesarias que permitan que los
vientos de cambio lleven la organizacion hacieogtd de la visién y hacia donde se
quiera ir, y no hacia donde los vientos de camdbiguiieren llevar. Estas son habilidades

técnicas o las llamadas habilidades duras.

4)  Liderazgo de Resultados

El liderazgo de resultados esctmsecuencia del auto liderazgo, del
liderazgo hacia las personas y del liderazgo égjiai. En la dimension del liderazgo
de resultados, el lider optimiza y operativizadaategia, logrando resultados y creando
mayor capacidad organizacional. Este liderazgostoama la organizacion. Hace del
servicio al cliente el motor de desarrollo de |lspegsa para fidelizar a los clientes y
maximizar los activos; y se caracteriza por la togmda de decisiones, que gozan de
respaldo de parte todo el personal de la orgadimadcConoce y utiliza técnicas y
herramientas para solucionar conflictos, sabe nagoesuelve problemas. Estas son

habilidades de negocios o también llamadas hat#ésléduras”.

2.4.4.1 Importancia del Liderazgo

1) Es importante por ser la capacidad de un jefe guaiea y dirigir.

2) Una organizacion puede tener una planeacion adacoantrol y procedimiento
de organizacion y no sobrevivir a la falta de detiapropiado.

3) Es vital para la supervivencia de cualquier negaadoganizacion.

4) Por lo contrario, muchas organizaciones con unaepleidon deficiente y malas
técnicas de organizacion y control han sobreviddbido a la presencia de un

liderazgo dinamico.
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2.4.4.2Tendencias del Liderazgo

A medida que cambian las condiciones y las passorambian los estilos de

liderazgo. Actualmente la sociedad busca nuevas fife lider coadyuven a lograr sus

metas. Histdricamente han existido cinco periodeks liderazgo, pero actualmente

existe una transicion hacia el sexto, a saber:

1)

2)

3)

4)

5)

Edad del liderazgo de conquistaDurante este periodo la principal amenaza era
la conquista. La gente buscaba el jefe omnipoteritejandatario despoético y
dominante que prometiera a la gente seguridad dioade su lealtad y sus

impuestos.

Edad del liderazgo comercial A comienzo de la edad industrial, la seguridad
ya no era la funcion principal de liderazgo la gesminpezaba a buscar aquellos

que pudieran indicarle como levantar su nivel devi

Edad del liderazgo de organizacionSe elevaron los estandares de vida y eran
mas faciles de alcanzar. La gente comenzd a buscasitio a donde
"pertenecer”. La medida del liderazgo se convirid la capacidad de

organizarse.

Edad del liderazgo e innovacion.A medida que se incrementa la taza de
innovacion, con frecuencia los productos y métagsolvian obsoletos antes
de salir de la junta de planeacion. Los lideresnd@inento eran aquellos que
eran extremadamente innovadores y podian manefarptoblemas de la

creciente celeridad de la obsolencia.

Edad del liderazgo de la informacidn.Las tres Ultimas edades se han
desarrollado extremadamente rapido (empezo6 enckeddé&el 20). Se ha hecho
evidente que en ninguna compariia puede sobrevuivifderes que entiendan o
sepan como se maneja la informacion. El lider muamele la informacion es
aquella persona que mejor la procesa, aquella @ueinterpreta mas

inteligentemente y la utiliza en la forma mas madey creativa.
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6) Liderazgo en la "Nueva Edad". Las caracteristicas del liderazgo que
describiremos, han permanecido casi constante w@utado el siglo pasado.
Pero con la mayor honestidad, no se puede pregeéihabilidades especiales
van a necesitar nuestros lideres en el futurolideses necesitan saber como se
utilizan las nuevas tecnologias, van ha necesitiaerscOmo pensar para poder
analizar y sintetizar eficazmente la informacio® gstan recibiendo, a pesar de
la nueva tecnologia, su dedicacion debe seguircadé en el individuo.
Tendran que desarrolla su capacidad de escuchardpacribir lo que la gente
desea. Y tendran que desarrollar su capacidadogegiar, tanto a corto como a

largo plazo, para conservar un margen de compeatenci

2.4.5 Autoridad

Del latin “auctoritas”, la autoridad es el poder,potestad, la legitimidad o la
facultad. La autoridad es el prestigio ganadoys@ persona u organizacion gracias a
su calidad o a la competencia de cierta materiautaridad por lo tanto es una forma
de dominacion ya que exige o pide la obedienci@sldemas. Sin obediencia no existe
la autoridad; disponible en la enciclopedia virtWaikipedia a través del enlace

http://es.wikipedia.org/wiki/Autoridad.

Para el socidlogo aleman Max Weber (1921), definla autoridad como el arte
de conseguir que la gente haga voluntariamenteéadis quieras debido a tu influencia
personal. La autoridad consiste en conseguir geigpdasonas hagan la voluntad del
gerente de manera voluntaria, es decir, porqueséd pedido que lo hagan y no

porque se les ha amenazado si no lo hacen.

Tanto en la sociologia como en la ciencia politedaratamiento de la autoridad
frecuentemente se vincula con otros conceptos, ctmsode poder, influencia y
liderazgo (Peabody: 1975; otros autores tambiénsideran el concepto de

competencia, como Biersted, 1964).

33



2.4.5.1 Tipos de Autoridad

La enciclopedia Wikipedia, distingue cuatimos diversos de Autoridad; los
dos primeros, de indole juridica, forman el podéa autoridad propiamente dicha; los
dos ultimos forman mas bien la autoridad moral dare el prestigio, los conocimientos,
etc., y son complementos que deben darse en ceedgie los dos basicos.

1) Juridica (se impone por obligacion), de indole Formale yctasifica en:
(1) Lineal,y
(2) Funcional

2) Moral, (se impone por convencimiento), la cual se dtzsin:
(1) Técnica,y
(2) Personal

Harold Koontz, Heinz Weihrich (1955), en su obradtinistraciéon una

Perspectiva Global”, distinguen los siguientesgige Autoridad:

Autoridad de Linea, es la que tiene un administrador para dirigitrabajo de
un subordinado. Es la relacion de autoridad supesabordinado que se extiende de la
cima de la organizacion al escalén mas bajo sigoida llamada cadena de mando.
Algunas veces él termino linea se usa para difereados administradores de linea con
los de personal. En este contexto, linea poneleweea aquellos administradores cuya
funcion organizacional contribuye directamente afiré de los objetivos de la

organizacion.

Autoridad de Personal conforme las organizaciones se hacen mas grandes
complejas, los administradores de linea encuerdten no tienen el tiempo con la
experiencia ni lo recursos para realizar bien ab&jo. En respuesta crean funciones de
autoridad para apoyar, aconsejar y en general iredligcinas de las cargas informales

que tienen.

34



Empowerment, significa que los empleados, administradores ovipeg de
todos los niveles de la organizacion tienen el ppdea tomar decisiones sin tener que
requerir la autorizacion de sus superiores. La eleajue se basa es que quienes se
hallan directamente relacionados con una taredasomas indicados para tomar una
decision al respecto, en el entendido de que pdasaptitudes requeridas para ello. El
sustento histérico de la idea del Empowerment sadda las propuestas sobre

sugerencias, enriguecimiento de funciones y ppeon de los empleados.

Tanto la delegacion como el Empowerment son cuestgrado. Implican asimismo
gue empleados y equipos acepten la responsabdelads acciones y tareas.

Linea y Staff, las relaciones de linea y staff son importantesacmodo de vida
organizacional, ya que las relaciones de autoridatte los miembros de una

organizacion afectan necesariamente a la operdeifenempresa.

Las funciones dénea, son las que tienen un impacto directo en el cumelito de los
objetivos de la empresa.

Las funciones dstaff, son aquellas que contribuyen a que el personkhéa trabaje

con mayor eficacia a favor del cumplimiento dedalbjetivos.

Quienes sostienen esta vision clasifican invarrablge a produccion y ventas (y en
ocasiones a finanzas) como funciones de linea,cgnapras, contabilidad, personal,

mantenimiento y control de calidad como funcionestaff.

2.4.5.2 Centralizacion de la Autoridad

Los autores, HAROLD KOONTZ, HEINZ WEIHRICH (199Q)I referirse a la

centralizacion de la autoridad, detallan los sigigie contenidos:

Primero, definen a la centralizacion de la autaticcomo la tendencia a
restringir la delegacion de la toma de decisiomesr& estructura organizacional, por lo

general, conservando la autoridad en la cima dettactura o cerca de ella.
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Segundo, distinguen y describen los tres tiposetéralizacion:

1) Centralizacién del Desempefiio

Corresponde a la concentracion geografica; es teaistica de, por ejemplo,

una compafia que opera en un solo lugar.

2) Centralizacion Departamental

Se refiere a la concentracion de actividades eslpeaailas, generalmente en

un departamento.

3) Centralizacion como aspecto de la Administracion

Es la tendencia a restringir la delegacién de maatale decisiones. En este
caso, los administradores de los niveles mas attes la jerarquia

organizacional ostentan un alto grado de autoridad.

Ventajas de la Centralizacién:

» Las decisiones son tomadas por administradorepgseen una vision
global de la empresa.

* Quienes toman decisiones estan mejor entrenadosgjujeres estan en
los niveles mas bajos.

» Elimina la duplicacién de esfuerzos y reduce lcst@® operacionales de
la descentralizacion.

» Ciertas funciones logran una mayor especializagiomumento de
habilidades.

Desventajas de la Centralizacion:

* Quienes toman decisiones raramente tienen contactdas personas y

situaciones involucradas.
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* Las lineas de comunicacion mas distanciadas o@sidamoras y un
mayor costo operacional.
» Al haber mayor nimero de personas involucradasgdeeposibilidad de

gue haya distorsiones y errores personales enet§o.

2.4.5.3 Descentralizacion de la Autoridad

Fayol (1949), defendia a la organizacion lineakraci@rizada por la
centralizacién de la autoridad; y Taylor, patrobimaa la organizacion funcional en
donde habia descentralizacion de la autoridad, ipentio que las decisiones sean
tomadas por los niveles mas bajos en la jerarguipopcionando un aumento de la

eficiencia.

Ventajas de la Descentralizacion:

» Los jefes estan mas cerca del punto donde debeardertas decisiones.

» Disminuye los atrasos causados por consultas.

 Permite aumentar la eficiencia aprovechando tiempoaptitud de
funcionarios.

* Permite mejorar la calidad de las decisiones aldoaa jefes del exceso de
trabajo decisorio.

» La cantidad de papel debido al tramite de docurs&ntadel personal de las
oficinas centrales puede reducirse.

 Los gastos de coordinacién pueden ser reducidosdaledh la mayor

autonomia para tomar decisiones.

Desventajas de la Descentralizacion:

+ Falta de uniformidad en las decisiones.

* Insuficiente aprovechamiento de los especialigat concentrados en las

oficinas centrales).
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* Falta de equipo apropiado o de funcionarios erarlpo de actuacion (al

descentralizar se debe capacitar).

2.4.5.4 Jerarquia Organizacional

El concepto de jerarquia también es ampliamenteaaid a la gestion de las
organizaciones para designar la cadena de mandoamuienza con los gestores de
alta direccion y sigue hasta los trabajadores stoges, pasando, sucesivamente, por
todos los niveles de la estructura organizacionah través de la jerarquia
organizacional se establecen las relaciones deidadoformal entre los superiores y
sus subordinados, ademas de definirse la &stauorganizacional de cualquier

tipo de organismo.

Elegir un tramo de control administrativo en laajguia organizacional es

importante por dos razones:

(1) El tramo puede influir en lo que ocurra con lagcnes laborales en

un departamento especifico.

(2) El tramo puede afectar la velocidad de las decsi@ue se toman en
situaciones que implican, por necesidad, diversoelas de la
jerarquia organizacional; disponible en el sigwephlace virtual:

http://www.knoow.net/es/cieeconcom/gestion/jeraaduim.

NIVEL OPERATIVO

j' MANDOS MEDIOS

I
k ':v 'L NIVEL SUPERIOR
%l!k

Figura 08 Jerarquia Organizacional
Elaborgutw: Capt. Freire Ramon
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2.4.5.5 Delegacion de Autoridad y Responsabilidad

Es posible delegar autoridad mediante la conoegadatribuciones por parte de

un superior hacia un subordinado. En tanto quedpansabilidad es indelegable.

Ventajas de delegar Autoridad:

Permite al directivo dedicarse a las actividademée importancia, en tanto que las
funciones detalladas y rutinarias se delegan.

A través de ella, la responsabilidad se compaaeighdose mas significativa.

Motiva a los subordinados al hacerlos participésadgo de los objetivos.

Capacita a los subordinados en ciertas decisiomgsriantes.

Requisitos para Delegar:

1)
2)
3)

4)

5)
6)

7

Delimitar claramente la autoridad y responsabilidatégada, preferentemente por
escrito, a fin de evitar conflictos, duplicidadfdaciones, fuga de autoridad.
Especificar claramente, metas y objetivos de laitmdelegada.

Capacitar al personal en quien se va a delegar.

Establecer estandares de actuacion de tal manerasejfomente la iniciativa,
creatividad y lealtad hacia la organizacion.

Convenir sobre las areas de no delegacion.

El directivo debera mostrar interés en el desempefiempleado, en relacion con
la funcién relegada.

Reconocer el buen desempefio y confiar en los sinaoias.

Figura N° 07: Delegacion de Autoridad

Elaborado por: Capt. Freire Ramén
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2.4.6 Poder

Segun Weber (1947), "el poder es la probabilidadjuke un actor dentro de un
sistema social esté en posicidn de realizar su@uo®seo, a pesar de las resistencias".

Richard Tawney (1948), se centra en laosigon de la propia voluntad sobre
otras personas. Define como la capacidad de umidudi 0 grupo de individuos para
modificar la conducta de otros individuos o gruposla forma deseada y de impedir

gue la propia conducta sea modificada en la formgue no se desea".

Parsons (1961), coincide con el autor Tawey, alseue el poder se usa para
referirse a la capacidad de una persona o grupa,ipgoner de forma recurrente su

voluntad sobre otros.

2.4.6.1 Tipos de Poder

Ernesto Yturralde (2010), es muy frecuente quecrehemos el poder
Gnicamente con factores de jerarquia familiar, falpgolitica o militar, sin embargo
este poder va mucho mas alla. Su aplicacion sa dada comunidad y a&mbito: social,
politico, laboral: en el campo de las relacionésrivas y con los clientes en el servicio,

las ventas, las cobranzas, en la negociacion.
Este autor identifica ocho tipos de Poder, deschtevemente a continuacion:
1) Poder Coercitivo/Poder de Castigar

Poder sobre la otra parte que le permite ser aradngzpunitivo, coercitivo, a
través de sanciones, reprimendas, multas, accitegaes, ruptura de

relaciones, entre otros factores similares; es@épbasado en la fuerza.
2) Poder de Premiar/ Poder de Gratificar

Contrario al poder de gratificar, éste se basaemompensas de variada
indole: econdmico, incentivos, ventajas socialegomocimiento publico,

promocion jerarquica, estatus. Plantea una relatdéddependencia que busca

40



3)

4)

5)

6)

7)

la gratificacion y esta surtird efecto si "el indivo gratificado” valora dicha
gratificacion. Hay quienes se sentirdn recomperssadn un sincero gracias o
una mirada profunda, a otros les bastard una plaa#o grupo, quizas la

mayoria, sélo se sentira gratificado con el dinero.

Poder de la Informacion

La Informacion es poder. Quien la tiene, mantiersebases para los cambios.
El tener las fuentes, a veces con conocimient@dsas 0 no, confiere el poder
de la informacion. "Un pequefio dato en el momeméeipo, pueden generar

un futuro diferente, solo si sabemos qué hacetaorformacion”.

Poder Normativo

Es aquel que se acepta como norma, como una ladaiml escrita y aceptada,
usualmente influido por el micro-entorno. Es eber de la capacidad de
generar normas en determinados espacios. El panadesu panaderia tiene
el poder normativo, el doctor en su consultorioteeldero en la abaceria, el
facilitador en el entrenamiento. Debe distinguidet poder experto, ya que

una muy fragil linea puede separarlos.

Poder Experto

Es el respeto de quien obedece al saber quién mamnigala premisa de quien
tiene mayor experiencia y conocimientos tiene uaa gapacidad para influir

y prescribir o actuar en calidad de experto. "Mispetos".

Poder Carismatico/Poder Legitimo

El poder fundamentado en la capacidad de conviap@ntienen determinadas
personas para persuadir a otras personas mediatargumentos, carisma,
seduccion y encanto. Una habilidad escasa, immosiel aprender, innata y

poderosa; este tipo mueve multitudes.

Poder de las Relaciones

Es un poder indirecto; no se basa en las habilddgadapacidades de quienes las
utilizan, sino en su conexién, en sus contactos [tNpuedo, pero se quién lo

puede”. Se puede confundir con el poder de laiméaion.
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8) Poder Afectivo/Poder Personal

Es el Poder por excelencia, fundamentado en laidelgersonal y emocional de
vinculacion. Es la capacidad de compromiso condesqna por los vinculos
afectivos que puedan unir a las partes. EI amofr nespeto juegan un papel

importante.

La aplicacion de estos poderes puede darse indivisiinte 0 en combinacion.

2.4.6.2 Estrategias de Poder

Whetten y Cameron (2005), plantean que, las egiedt y tacticas que se
pueden aplicar para ganar poder en las organizgioman dirigidas a potenciar las
diferentes fuentes de poder, que se pueden id@mtén dos grandes grupos de factores:

“atributos personales” y “la posicion que se ocupe”

1) Los atributos personales,que pueden generar poder en las organizaciones son

conocimientos y competencias; atraccion personaleséuerzo; y la legitimidad.

Conocimientos y competencja través de:

- Desarrollar un area en la que usted tenga conatiosi@le “experto”;

« Cultivar habilidades criticas para su desempefia erganizacion;

+ Mantenerse permanente actualizado en su esfexidielad;

« Monitorear las innovaciones introducidas por la petencia asi como las
tendencias tecnoldgicas mas significativas delranto

+ lIdentificar pequefios “nichos” de conocimientos quedan resultar Utiles para
la organizacion, y tratar de dominarlas;

« Comunicarse con la efectividad de un “experto”, petulancia, ni jergas
técnicas, de forma directa, comprensible y convitee

» Satisfacer las expectativas que puedan existiestbtrabajo como “experto”.
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Atraccion personal, que se traduce en:

« Asumir comportamientos que resulten “agradablesd @ gente con las que se
relaciona;

« Mostrar respeto, comprension y empatia en lasiogles con los demas;

 Identificar y aprovechar oportunidades para prdstasres y ayudas a otros que
la necesitan en cosas que tengan bajo costo pach walto valor para los que
las reciben;

« Acudir mas a reconocimientos y métodos de conveeoim que a la coercion y
la amenaza para ejercer influencia en los demas;

+ Evitar comportamientos que resulten “apaticos yadgeslables”;

+ Mejorar su apariencia personal, en congruencia @omrontexto donde se

desemperie.

A través deEsfuerzo y la Legitimidad

- Trate de que su esfuerzo y resultados estén panarde las expectativas que
existan sobre usted,;

« Los resultados de su esfuerzo, en lo posible, débeadiar’ en su area y
estimular estos comportamientos en otros;

 ldentifique y asuma los comportamientos y valongs caracterizan la “cultura”
de la organizacion;

« Exprese, en su conducta, un “sentido de perteriepbiltad a la organizacion
y a sus integrantes.

2) Desde laPosicidn que se ocupase puede basar en la centralidad y criticabilidad
(posicion critica); la flexibilidad; la visibilidad/ la relevancia.

Centralidad y Criticabilidad , se pueden aplicar las siguientes tacticas:

« Expandir su red de comunicacion y contactos;
« Propiciar que informacion relevante circule (o semejaba) por usted;

« Lograr que, al menos una parte de su trabajo,asaridades “Unicas”;
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Asimilar tareas criticas (decisivas) del flujo dabijo esencial;

Combinar posiciones que posibiliten reducir la tredancia” (repeticiones).
Incrementar la Flexibilidad de su actividad, mediante:

Identificar tendencias y cambios que pueden impa&cetau actividad y anticipar
posibles respuestas;

Reduccion del porcentaje de actividades rutinarias;

Expandir la variedad y novedad de las tareas;

Iniciar nuevas ideas;

Involucrarse en nuevos proyectos;

Participar en etapas tempranas de los procesasrdede decisiones;

Buscar tareas inusuales y orientadas al disefio,goeddas orientadas a tareas

repetitivas o de mantenimiento.
Incrementar la Visibilidad del desempefio de su trabajo mediante:

Expandir el nimero de contactos que usted tiendosogerentes superiores,
Hacer presentaciones escritas y orales,

Participar en las fuerzas de tarea se creen pamueion de problemas,

Atraer a los “Managers senior” a ayudarlo a usta@ peconocer cumplimientos
importantes dentro de su grupo de trabajo,

Enviar notas personales de felicitaciones o notasnpafiando informes con

informacion util.

Incremente la Relevanciale sus tareas en la organizacion:

Convirtiéndose en coordinador interno o represéatexterno,

Provea servicios e informacion util para otras ades,

Monitoreando y evaluando actividades dentro derspi@ unidad,

Expandiendo el dominio de sus actividades de toabaj

ImplicAndose en actividades centrales de las jpahes prioridades de la
organizacion,

Convertirse en entrenador o mentor de nuevos m@snbr
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2.4.6.3 Exceso de poder y abuso de autoridad

Garet Morgan (1991), ha senalado que desde losdegamproyectos de
construccion de la Antigledad, hasta la moderngocacion publica o privada,
pasando por los ejércitos, las iglesias, los satdg; las instituciones politicas, los
medios masivos de comunicacion, la mediana y pegasipresa o incluso un negocio
familiar, nos encontramos con unas relaciones demasimétricas que pueden llegar a
adquirir manifestaciones disfuncionales y riesgqesaa el bienestar de los miembros de

la organizacion y el de la sociedad.

Max Weber (1968), la sociedad moderna estanama@la por el creciente
fendmeno de la concentracion del poder dentro deotganizaciones. Uno de sus
discipulos, el socidlogo francés Robert Michels4d)9 advirti6 que las modernas
organizaciones tanto privadas como estatales tersdeuedar bajo el control de

reducidos pero muy poderosos grupos politicosanfireros.

José Reynés Manzur (2007), que sucede cuaxidte abuso de autoridad y
esta ultima se ejerce ya no para obtener el bémefee la organizacion, sino para el
beneficio personal, se usa el poder de una manerpstificada para explotar las
caracteristicas o ventajas de su organizacion gr sentaja personal y cuesta trabajo

pensar que sea con la idea de dafar a los demas.

¢, Qué hace el lider con el abuso de poder yidat?

* Viola los codigos de ética de su organizacion.

* Dejade ser leal a su organizacion y a sus sulamds

* Trabaja para su desarrollo y proyeccion personal.

* Maltrata verbal y hasta fisicamente a sus subaddma

» Otorga favores y privilegios especiales a amigasiilfares, en ocasiones a
cambio de dadivas o beneficios econémicos.

* Hace promesas y compromisos privados externos csgsrsubordinados
gue comprometen las tareas y compromisos de losgignde la misma

organizacion.
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2.4.7 Influencia

Influir en alguien es tan importante que se comaidke esencia del liderazgo, la
influencia es el poder que ejerce alguien en ¢asudes y el comportamiento de otra
persona para lograr un objetivo, el poder, la paliyy la negociacion son formas de
influir en las demas personas; disponible en laecdibn electronica:
http://www.wikilearning.com/articulo/direccion_ydkerazgoinfluencia_poder_politica_
y_negociacion/12321-1.

Se coincide en manifestar que la influencia esirdamento del liderazgo. Es
saber como, cuando, cuanto y de qué manera usafllancia en las personas. Es
imprescindible aprender como adquirir influenci@mo funciona, como no abusar y
como ser un buen administrador de ella; el accaspodible se encuentra en

http://www.webcristiano.net/sPastoral/get-news. a2 2&catid=0

Cuervo (2004), al referirse a la influencia deéhazgo en la gestion, afirma que
lo que se pretende es transmitir el espiritu enapigsal interior de la organizacion:
innovacioén, creatividad, pro actividad, autononttana de riesgos y busqueda del

crecimiento.

2.4.7.1 Toma de Decisiones

Greenwood (1978), afirma que la toma de decisipaea la administracion
equivale esencialmente a la resolucion de problenmgwesariales. Los diagndsticos de
problemas, las busquedas y las evaluaciones dealt@s y la eleccion final de una
decision, constituyen las etapas basicas en elegpoode toma de decisiones y

resolucion de problemas.
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La toma de decisiones en las organizaciones mosleoa realizadas en
grupo o comités de trabajo, quedan individualizaatagl momento en que las mismas
pasan a formar parte de las bien estructuradatindes. Estas decisiones individuales
o grupales tienen cada una de ellas sus ventajasuentajas, que influyen de manera
determinante en el rol de la gerencia de las orgaiunes; disponible en
http://www.monografias.com/trabajos12/decis/decistnl.

Wikipedia, en las organizaciones en general lagsrempresas en particular
suele existir una jerarquia que determina el tip@acciones que se realizan dentro de
ella y, en consecuencia, el tipo de decisiones sgiedeben tomar, la Ciencia

Administrativa divide a la empresa en 3 nivelearguicos:

1) Nivel estratégico- Alta direccion; planificacion global de toda la
empresa.

2)  Nivel tactico.- Planificacion de los subsistemas empresariales.

3) Nivel operativo.- Desarrollo de operaciones cotidianas

(diarias/rutinarias).

Cualquier gerente, directivo, empresario o mamdermedio de una
empresa 0 persona que esté al frente de un negod® un grupo humano, se ve
inexorablemente obligado a tomar decisiones coatirante; véase en el enlace

http://es.wikipedia.org/wiki/Toma_de_decisiones.

2.4.7.2 Comunicacion Interpersonal

Orlando Borrego Diaz (2009), la comunicaciéon intespnal constituye sin
duda, la forma mas efectiva para intercambiar mémion y establecer una relacion
entre los seres humanos. Los directivos deben esteacientes que una comunicacion
adecuada con sus subordinados, favorece en gradareclima de la organizacion la
motivacion de los trabajadores, el desarrollo @eltido de pertenencia a la entidad y

por tanto el logro de la mision de la misma.
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La comunicacion interpersonal, es aquella que akzeegeneralmente cara a
cara, entre dos individuos o un grupo reducido d@sgmas; disponible en

http://www.coninpyme.org/pdf/ComunicacioninterperalyComunicacioninterpersonal

Los canales formales abarcan una distancia sienrpogente a medida que una
empresa crece y se desarrolla. Si bien esta @étriaceptada de los canales de
comunicacion tiene sus ventajas (entre ellas lavitar que los ejecutivos de alto nivel
se vean abrumados por informacion), no deja de thes/entajas (como la de impedir

gue los ejecutivos de alto nivel reciban la infocida que en ocasiones necesitan).

La estructura de autoridad de la organizaciércejana influencia semejante en la
eficacia de la comunicacion. Las diferencias déustg de poder en la organizacion

ayudan a determinar quiénes podran comunicarsedaimante entre si.

La especializacion del trabajo por lo regular lfcila comunicacion dentro de
grupos diferenciados. Los miembros de un mismoatignden a compartir una jerga
comun. Sin embargo, la comunicacion entre grupesaswente diferenciados suele

guedar inhibida.

Propiedad de informacion se refiere a que losviddos poseen informacion y
conocimientos exclusivos sobre su puesto. Tal iné@ién es una forma de poder para
guienes la tienen, y estos son capaces de cumpgiornsus obligaciones que sus

colegas.

A continuaciéon se describe las dos formas de caracidn dentro de una

organizacion:

Comunicacion Vertical

La comunicacion vertical es la que se realizadieeccion descendente y

ascendente en la cadena de mando de una empresa.
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La comunicacion descendentegomienza en la alta direccion y fluye hacia atajo
través de los niveles gerenciales hasta llegas trdbajadores de linea y al personal que
no tiene tareas de supervision, proporcionandosairitegrantes de la organizacion

informacion acerca de las disposiciones, metaditiqgas organizacionales.

La comunicacién ascendentesuministra informacion a los niveles superiorepegeto
a lo que estéa sucediendo en los niveles mas lggtes tipo de comunicacion incluye los

informes de avance, sugerencias, explicacionesigigoees de ayuda o de decisiones.

Comunicacioén Lateral e Informal

La comunicacion lateral suele seguir el patrohfldg de trabajo en una
organizacion, y tiene lugar entre los miembrosodeghupos de trabajo, entre grupos de
trabajo, entre miembros de distintos departamentastre el personal de linea y staff.
El propdsito fundamental de la comunicacion lateaaisiste en ofrecer un canal directo
de la coordinacién y solucion de problemas en lgamizacion; disponible en

http://html.rincondelvago.com/comunicacion-integmeral-y-organizacional.html

2.4.7.3 Etica Gerencial

Victor Gudez (2004), sefiala que los actosadeempresas y de los individuos
gue hacen parte de ellas influyen de manera pasitimegativa a todo lo que esta a su

entorno, es por eso que toda empresa tiene codéegosnductas sustentadas en valores.

Segun la Ethics Officer Association (201bf Actos de las empresas y de los
individuos que hacen parte de ellas, repercutemalgera positiva o negativa en otras
empresas, otros individuos u otros procesos, es ttela empresa tiene cédigos de

conducta sustentados en valores y filosofia irsthal.
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La Etica Publica, implica actuar conforme os Iprincipios morales y lo
establecido en la Carta Magna, que nos disponeguamnel bien comun y anteponer el
interés general al interés particular, administranradamente el patrimonio publico,
denunciar y combatir los actos de corrupcion; jractla justicia y la solidaridad,
promover la unidad, asumir las funciones publicama un servicio a la colectividad;
rendir cuentas a la sociedad y a la autoridadetasy reconocer las diferencias...(Art.

83 de la Constitucion de la Republica del Ecuador).

2.4.8. Cambio Organizacional

John Kotter (1996), ha venido profundizande sofoques sobre el liderazgo
como proceso de transformacion dentro de las argeiones, tomando como base los
esfuerzos de cambio corporativo de un gran niumerendpresas por adaptarse a un

entorno de negocios mucho mas agresivo, cambiaraepetitivo.

Luiz de Paiva en Cambios, Liderazgo (2007), seijaka los lideres deben
asumir un papel determinante en los momentos déioafma postura del liderazgo es
probablemente el factor mas importante que tiefieeincia sobre los rumbos de las

personas y de la organizacién en estos momentos.

Para Strategic Management Group, Inc.® (2008),ié¢drazgo para el Cambio
es disefiado para profesionales, mandos mediosytig@s que deben liderar, apoyar y
cultivar el constante cambio organizacional quelltasesencial para seguir siendo
competitivo en el entorno global de los negociog tia. El entorno empresarial actual
ha creado un ambiente de cambio en la mayoriasderganizaciones. Reducciones,
mejoramiento de los procesos, mejoras en el enfabokente y reingenieria estos son

empefnos por depurar que han surgido de este amlierdambio organizacional.

2.4.8.1 Espiritu Emprendedor

Yelitze Quintero (2008), el espiritu emprendedorsg®nimo de creatividad,
innovacién, cambio, fundacion de una organizacidpresarial, o toma de riesgos. La

dificultad aumenta cuando se encuentran empreneedpre no han fundado empresas
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0 que no han sido innovadores y simplemente hailadopna idea existente o que en

lugar de asumir riesgos, buscan que otros losorra

Otra definicion compartida es la que menciona queseiritu emprendedor
surge, en primer término, al abordar con una vigié@n supervivencia todos los
impedimentos de progreso Yy, luego, al poner enoueg condiciones personales:
confiar en el proyecto y transmitir su fuerza asupocos colaboradores; disponibles en

el enlace http://www.degerencia.com/articulos.phy=482.

Si se enfoca desde las habilidades de direcciéesptitu emprendedor supone
capacidad para planificar, dirigir equipos, tomeacidiones y aceptar responsabilidades.
Las personas con espiritu emprendedor estan dotidaspiritu innovador, tienen la
voluntad de ensayar nuevas experiencias o hacecdsas de manera diferente,
simplemente por la existencia de posibilidadesaiebio; véase en la siguiente enlace

virtual http://www.perueduca.edu.pe/educacion-patiabajo.

2.4.8.2 Innovacion

Fagerberg (2003), sefiala que “Innawgslica combinar diferentes tipos de
conocimiento, competencias, capacidades y recumsesprocura de una ventaja
competitiva, sea por disminucion en los costos melyccion o por el desarrollo de

nuevos productos o por cambios en los existentes.

Lall (2001), por su parte incorpor6 la realizecide esfuerzos explicitos

tendientes a mejorar o crear competencias y cagudesctecnoldgicas.

Segun Wikipedia, las actividades de Innovacidmo definicidon que aglutina
a las dos anteriores, consisten en la ejecuciéactieidades cientificas, tecnoldgicas,
organizacionales, financieras y comerciales conténcion de implementar un nuevo o
significativo producto o proceso mejorado, un rmuewtodo de marketing, un nuevo
método organizacional en las practicas de negoeioda organizacion del lugar de

trabajo o en las relaciones externas.
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2.4.8.3 Gestion del Desempefio

La Revista Class Businnes Education (2011), mefigue es un proceso
continuo, que permite el alineamiento de las pe@s@on los objetivos estratégicos de
la organizacién y también permite alinear los dis§ sistemas y ciclos de recursos
humanos. Consiste en generar un sistema que mige@b en que cada trabajador
mantiene su adecuacion al cargo y cumple los obgtile los que es responsable. Se

mide tanto su eficacia como la eficiencia en ekdg®eiio de su cargo.

Luis Maria Cravino (2007), la Gestion del Desefigpes una herramienta de
gestion organizacional que se popularizé en el mwodporativo recién por la mitad de
la década del 90 del siglo pasado. La EvaluacidrDdsempefio era basicamente un
formulario que completaba el jefe para decirlerapleado como éste habia trabajado
en el afio. Luego la Gestidén del Desempefio, se [@énodmo un proceso que permite
orientar, seguir, revisar y mejorar la gestibnategdersonas para que estas logren mejor

los resultados y se desarrollen continuamente.

Cravino (2006), compartiendo las mismas aseverasiaque las anteriores
define la gestion del desempefio, como un proces@eumite orientar, seguir, revisar y
mejorar la gestion de las personas para que éstaenl mejores resultados y se
desarrollen continuamente. Incrementa su defini@brsefialar que la Gestion del
Desempefio es un proceso integrador y continuo igae tres fases: planificacion,

coaching y revision.

52



DESARROLLO DE CONTENIDOS DE LA VARIABLE DEPENDIENTE Y SU
CONSTELACION DE IDEAS CONCEPTUALES

2.4.9 Organizaciones Gubernamentales

Las instituciones gubernamentales poseen un robrigugte en el servicio al
ciudadano. Por lo tanto, es importante que estguciones comiencen a enfocarse en
la calidad y atencion en el servicio a los ciudaday verlos como clientes, asi lo

describe en el enlace http://www.gestiopolis.comdtas2/gerencia/l/crmgob.htm.

Las organizaciones gubernamentales estan integpadain conjunto de personas
juridicas a cuyo cargo esta la realizacion de @widades publicas, definicion que
concuerda con la anterior en el aspecto de serpiditico en favor de la colectividad;
véase asi en el enlace http://www.monografias.cabdjos14/organo-estado/organo-

estado.shtml.

El art. 85, numeral 1, de la Constitucién de lgpidica del Ecuador, sefiala
textualmente al referirse al servicio publico queindan las organizaciones
gubernamentales: “las politicas publicas y la p@éh de bienes y servicios publicos
se orientaran a hacer efectivos el buen vivir yosolbs derechos, y se formularan a

partir del principio de solidaridad”.

Se describen a continuacion algunos organismosstado ecuatoriano a modo de

ejemplos:

+ Consejo Nacional de la Judicatura

+ Corte Nacional de Justicia

+ Defensoria de Pueblo

+ Corte Constitucional

+ Fiscalia General del Estado

« Consejo Nacional Electoral (CNE)

« Tribunal Contencioso Electoral (TCE)
« Contraloria General del Estado (CGE)
« Comando Conjunto de las FF.AA.
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« Procuraduria General del Estado

« Superintendencia de Bancos

« Banco Central del Ecuador

« Superintendencia de Compafiias

« Superintendencia de Telecomunicaciones

+ Consejo Nacional de Telecomunicaciones (CONATEL)
« Consejo de Participacion Ciudadana y Control Social

« Consejo Nacional de Electricidad (CONELEC)

+ Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS)

« Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC)

2.4.10 Administracion Publica

Wikipedia la enciclopedia virtual, define a la adisiraciéon publica como la
disciplina encargada del manejo de los negoci@sgebtion del Estado, del uso de sus
recursos y de la direccion del trabajo humano emfoca la satisfaccion del interés

publico, entendido este ultimo como las expectatdala colectividad.

Por su funcion, la Administracién Publica pone entacto directo a la ciudadania con

el poder politico, buscando satisfacer los inter@gmlicos de forma inmediata.

Complementando a la definicion anterior la Adntiaision Puablica: "es una
organizacién que el Estado utiliza para canalizlecaadamente demandas sociales y
satisfacerlas, a través de la transformacion deurses publicos en acciones
modificadoras de la realidad, mediante la produccie bienes, servicios y

regulaciones"; véase asi en http://www.monograies/trabajos13/parde/parde.shtml.

A continuacion se plantea una definicion en la @latontenido esencial de la
actividad recae sobre el Poder Ejecutivo, y semefa las actividades de gestion, que el
titular de la misma desemperia sobre los bieneEstatlo para suministrarlos de forma
inmediata y permanente, a la satisfaccion de lassigades publicas y lograr con ello
el bien general; dicha atribucion tiende a la mealion de un servicio publico, y se
somete al marco juridico especializado que normgjesgicio y se concretiza mediante
la emision y realizacion del contenido de actos inthtnativos emitidos ex profeso,
disponible en http://www.tuobra.unam.mx/publica624/128143527.html.
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En el plano local el articulo 227 de la Constitacdel Ecuador refiere que “La
Administracion Publica constituye un servicio aclalectividad que se rige por los
principios de eficacia, eficiencia, calidad, jex@ey desconcentracion,
descentralizacion, coordinacion, participacion, ngleacion, transparencia vy
evaluacion”; de esta forma se vislumbra una dgfni mas amplia evaluando la
calidad y oportunidad de entrega del servicio,ratlg de accesibilidad de la poblacion
hacia el bien o producto, la posibilidad de exigia rendicion de cuentas por la gestion

de la administracion y la exigencia por el incummi¢into o no satisfaccion del servicio.

Estas definiciones de Administracion Publica nosesiman lo diverso que es esta
"organizacion”, en el sentido de que incluye enssmo diferentes espacios y
especialistas que se ocupan especificamente déares y que su interdependencia
hace muy dificil establecer que se debe reformgue/ no, y por ende realizar una
reforma administrativa no es tarea de unos pooos,gsie abarca a todo el conjunto de

ella y también a la sociedad.

No solo en la administracién publica hay institmes, las hay algo dentro de ellas que
las mueve. Ese motor son las personas, mejor dmhdfuncionarios” que en su

conjunto conforman la burocracia, y es esta buoikrda que se desenvuelve,
cumpliendo su funcidon impulsada por valores, pa&somle conducta, emociones,

sentimientos, intereses, etc.

Elementos claves de la Administracion PuUblica:

Objetivos, la Administracion siempre esta enfocada a lofynas o resultados.
Eficacia, consiste en lograr los objetivos satisfaciend® rfequerimientos de
producto o servicio en términos de cantidad y temp

Eficiencia, se refiere a "hacer las cosas bien", lograndolgstivos utilizando
los recursos disponibles al minimo costo y condxima calidad.

Grupo Social, para que la Administracion exista, es necesade se den

siempre dentro de un grupo social.
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Coordinacion de Recursosse requiere combinar, sistematizar y analizar los
diferentes recursos que intervienen en el logrordien coman.

Productividad, es la relacion entre la actividad de insumos se&o@s para
producir un determinado bien o servicio. Es la obtittn de los maximos

resultados con el minimo de recursos, en térmircfidiencia y eficacia.

2.4.11 Gestién Publica

Gestion Puablica es el conjunto de acciones mediasteuales las entidades
tienden al logro de sus fines, objetivos y metas, que estan enmarcados por las
politicas gubernamentales establecidas por el Hgjdeutivo, visualice asi en el enlace
http://mww.unmsm.edu.pe/ogp/ARCHIVOS/Glosario/ifdgq#4, perteneciente a la

Universidad Mayor de San Marcos del Peru.

Un concepto basado en la nueva gestion pulgresende sustituir a la gestion
burocrética que tantos problemas ha ocasionaddalés gobiernos subdesarrollados
principalmente, sugiriendo que para recomponer ugv@m consenso alrededor de lo
publico, hay que reconsiderar las relaciones questaldo establece con la ciudadania.
El cambio de concepto de usuario al cliente; sicmi€onvertir el servicio publico, en
servicio al publico, donde cada ciudadano puedesitngir su propia vision en la
prestacion que recibe, de su utilidad y de suseprtias; disponible en el enlace
http://apunteslocales.blogspot.com/2009/08/la-nigastion-publica.html.

Segun Koldo Echebarria y Xavier Mendoza (199@pstituye una de las
tendencias internacionales mas notables en ladggsfiblica. La dimension ideoldgica
del “Management” se compone de dos elementos fuadli@bes: en primer lugar, la
existencia de una cultura de valores reconocidaseptados comunmente sobre lo que
se entiende por buena gestion (la trilogia de endémoeficacia y eficiencia); y, en
segundo lugar, unas instituciones de responsatbjlidme delimiten la creacién,
mantenimiento y manipulacién del poder y preveantisaes por el incumplimiento de
los valores de referencia; disponible en la di@cci electronica

http://www.ccee.edu.uy/ensenian/catadmdes/Mat26@8-08-19%20Especificidad.

56



El Banco Interamericano de Desarrollo (2011),edénirse a los esfuerzos de
reforma y fortalecimiento de la gestién publica @sén llevando a cabo los paises de
la regidn, en consonancia con otras agencias deecacon, ha abordado la reforma del

Estado contemplando tres ambitos de accion basicos:

» La creacion de mecanismos de contrapeso y saldgupre garantice que la
accion de las instituciones ocurra dentro del marclms objetivos que la
sociedad les ha fijado.

* El mejoramiento de la capacidad interna de lasnizgaiones e instituciones
publicas para cumplir sus fines y alcanzar sus sneta

» La modificacion de los incentivos sociales y orgativos que permiten y
provocan el cambio que representa toda reform&staldo y que contribuyen a

su consolidacion.

Adquiriendo especial importancia el apartado segued decir, en lo que compete al
desarrollo de capacidades institucionales en haarghs organizaciones publicas para
que éstas cumplan sus funciones y alcancen sus é&neforma satisfactoria. Mas

ampliacion del tema recurrir al enlace http://wvadhb.org/projects/project.cfm?id=RG-

T1064&lang=es.

El Cambio de Actitud, un problema en la Gestion Pulica

Uno de los problemas de la gestion publica, ecambio de actitud de los
servidores publicos apaticos, indiferentes, y caoesiva burocracia a servidores
propositivos y atentos que tengan la posibilida@skcambio, con mucha capacitacion
sobre todo en la recepcion y la atencion a laopassque estan solicitando un servicio.

Muchos proyectos quedan truncados pomjuservidor publico no tiene la
atencion y el buen trato que tienen obligacion ealizar, ya que para ello estan
percibiendo un salario y ese servicio debe de sdiuena calidad; es por eso que es de
vital importancia el cambio de actitud en la red@pcy el primer encuentro con
nuestros clientes, que debe ser Optima, para gtexerel proceso se den las soluciones
de los diferentes obstaculos que sobre la marchéda dgestion publica se vayan
presentando y con este proceso se llegue a undaueicio de gestoria, en el cual se
requiere un gobierno que esté comprometido parardama mejor calidad de vida de la
sociedad.
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2.4.12 Gestiéon Administrativa

Es preciso describir el significado del térmi@estion, como la capacidad de

efectuar acciones para el logro de objetivos.

Gestion Administrativa es el conjunto de accionesliante las cuales el directivo
desarrolla sus actividades a través del cumplimieti¢ las fases del proceso
administrativo: planear, organizar, dirigir, coorali y controlar.
http://mww.unmsm.edu.pe/ogp/ARCHIVOS/Glosario/ifdgi#4, define a la

Complementando la definicién anterior se dbsca la Gestion Administrativa
como el proceso de disefiar y mantener un ambiabtwdl, formado por grupos de
individuos que trabajan precisamente en grupo jpadar llegar a cumplir los objetivos
planteados. También sefiala que el fin de la persesponsable de la gestion
administrativa es garantizar la disposicion de rdeteadas capacidades y habilidades
con respecto a este tema, por ejemplo, la capadéddiflerazgo, la de direccion y en
especial, la capacidad de motivacion que le pueadi@opcionar a su equipo de trabajo;
asi lo sefiala el enlace http://www.gestionyadmiacsbn.com/empresas/gestion-

administrativa.html.

En concordancia con la definicibn anterior describe en el enlace
http://www.monografias.com/trabajos25/ad, a la (6astadministrativa como el
proceso de disefiar y mantener un entorno en drgo@ando en grupos los individuos

cumplen eficientemente objetivos especificos.

De igual forma coincide con la primera definicidal, referirse a un proceso muy
particular consistente en las actividades del RacAdministrativo (planeacion,
organizaciéon, ejecucion y control) desempefiados mhterminar y alcanzar los
objetivos sefalados con el uso de seres humanissyrecursos.
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Se describe a continuacion los tres niveles dadlaiAistracion:
1) Gerentes de Primera Linea

Las personas responsables del trabajo de las dgmdspcupan el nivel mas
bajo de una organizacion, se llaman gerentes deepailinea o primer nivel.
Los gerentes de primera linea dirigen a empleadesmp son gerentes; no
supervisan a otros gerentes. Algunos ejemplos amtgede primera linea serian
el jefe o el supervisor de produccion de una pléabail, el supervisor técnico
de un departamento de investigacion y el superdearna oficina grande. Con

frecuencia; los gerentes de primera linea recibanrabre de "supervisores"
2) Gerentes Medios

El término gerencia media incluye varios niveles ut& organizacion. Los
gerentes de niveles medios dirigen las actividatbegerentes de niveles mas
bajos y, en ocasiones, las de empleados de opeeaciha responsabilidad
general de la gerencia media es dirigir las acies que sirven para poner en
practica las politicas de su organizacion y equilidas demandas de sus

gerentes y las capacidades de sus patrones.
3) La Alta Gerencia

La alta gerencia estd compuesta por una cantidpgrdenas comparativamente
pequefia y es la responsable de administrar todayémizacion. Estas personas
reciben el nombre de ejecutivos. Establecen ladigad de las operaciones y
dirigen la interaccion de la organizacion con stoemo. Algunos cargos tipicos

de la alta gerencia son "director general ejeclitidhrector" y "subdirector".

Segun Henry Fayol (1916), al referirse a la Adstmaicion Cientifica, propuso la
existencia de cuatro elementos importantes quen estiédcionados con la gestion
administrativa, sin ellos es imposible hablar destigea administrativa, estos son

Planeacion, Organizacion, Ejecucion, y Control.
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PROCESO ADMINISTRATIVO

Fase Mecanica ] /\ Fase Dinamica

+ Mision - Visidn - + Integracion de recursos CONTROLAR
+ Objetivos o + Toma de decisiones o

«Valores 9 Dgp_artamentahzaqon * Bupertivisdn o o Med1c1op

+ Estrategias °D1v1s§n delTrabajo * Mativacidn, comunicacién -Evaluac.m')n

POl » Descripeion de puestos * Liderazgo = | - Correccién

* Retroalimentacidn

Figura N° 08: Elementos del Proceso Administrativo

Elaborado por: Freire Ramoén

2.4.13. Planeacioén

George R. Terry (1974), sefala que Planeacion egl&ccion y relacion de
hechos, asi como la formulacion y uso de supossiorespecto al futuro en la
visualizacion y formulacion de las actividades pregias que se cree sean necesarias

para alcanzar los resultados esperados.

Joseph L. Massie (1989), concuerda con los dasesutinteriores al referirse al
método por el cual el administrador ve hacia elrfuty descubre los alternativos cursos

de accion, a partir de los cuales establece lagtiob§.

Para un gerente y para un grupo de empleados estante decidir o estar identificado
con los objetivos que se van a alcanzar; el sigeipaso es alcanzarlos.

Para Agustin Reyes Ponce (2000), la planeaciésistenen fijar el curso
concreto de accion que ha de seguirse, establecisdprincipios que habran de
orientarlo, la secuencia de operaciones para eehljzy la determinacion de tiempos y
nameros necesarios para su realizacion; concordamdel anterior autor en la medida

de la fijacién de actividades futuras.
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El articulo 280 de la Constitucién de la Republasfiala que “El Plan Nacional
de Desarrollo es el instrumento al que se sujeasipoliticas, programas y proyectos
publicos; la programacion y ejecucion del presufmudel Estado; y la inversion y la
asignacion de los recursos publicos; y coordinarclampetencias exclusivas entre el
Estado central y los gobiernos autbnomos descizatials. Su observancia serd de
caracter obligatorio para el sector publico e iatli® para los demas sectores”.

Tipos de Planificacion

A continuacion se pasara describir los tres tgm®lanificacion, gracias al aporte
del material bibliografico del autor Alexander Sadgo (2011), “Planificacion

Estratégica”, catedratico universitario de la Etxiolitécnica Nacional del Ecuador:

1) Planificacion Estratégica

La Planificacion Estratégica es una poderosa hégrden de diagnéstico,
analisis, reflexion y toma de decisiones, a lartaz@ (3 a 5 afios), enfoca a la

organizaciéon como un todo.

La Planificacion Estratégica comienza dando regpuesstas tres preguntas:

. ¢,Dbnde estamos hoy?
. ¢,Donde queremos ir?
. ¢, Como podemos llegar a donde queremos ir?

La planificacion estratégica, ahora mas que nuesayna herramienta gerencial
de vital importancia en los entornos actuales go&jo saben, son mas dinamicos e

impredecibles.
2) Planificacién Tactica

Consiste en formular planes a corto plazo que podgaelieve las operaciones

actuales de las diversas partes de la organizacion.

El corto plazo se define como un periodo que serakt s6lo a un afio 0 menos

hacia el futuro.
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Los administradores usan la planificacion tactieaapdescribir lo que las
diversas partes de la organizacién deben hacemperta empresa tenga éxito en algun

momento dentro de un afio o menos hacia el futuro.

3) Planificacion Operativa

La Planificacion Operativa es el inicio del cicleeming en el aspectoP”
(planear). En esta fase se disefia los planes pfsrabmando en cuenta todos los
factores internos de la organizacion sus fortalezibilidades y el perfil por

competencias de los responsables para la ejecdeitas actividades.

En esta etapa, la planificacion se enfrenta a waub principales retos: la
Cultura Organizacional ya que es uno de los fundéaes factores que viabiliza u

obstaculiza el cambio organizacional que toda péawion necesita.

Ciclo Deming

El ciclo de Deming o PDCA por sus siglas en inglém (Planear), Do (Hacer),
Check (Revisar) y Act (Actuar), es un proceso cwti de mejoramiento que fue
inicialmente desarrollado en 1920 por Walter Shewafue socializado por Edwards
Deming.

Figura N° 09: Ciclo Deming

Elaborado por: Sangucho Alexander
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Este es un circulo implicito o explicito en todas lareas profesionales o
personales. Al iniciar una actividad nos pregunwmrp@Qué hacer? (Planificar); luego
hacemos lo que pensamos o planificamos (Hacempudssanalizamos si los resultados
fueron los que esperabamos (Revisar), y, finalmeidkentificamos las cosas que
podemos mejorar (Actuar).

En el enfoque por procesos de la norma ISO 900&:2@3cribe asi el ciclo

PHVA (Planificar, Hacer, Verificar y Actuar):

e Planificar: Establecer los objetivos y procesos necesariaa panseguir
resultados de acuerdo con los requisitos del €ligntlas politicas de la
organizacion.

» Hacer: Implementar los procesos.

» Verificar : Realizar el seguimiento y la medicion de los psas y los productos
en relacién con las politicas, los objetivos y ftequisitos para el producto, e
informar sobre los resultados.

e Actuar: Tomar acciones para mejorar continuamente elndeséo de los

procesos.

SW1H

Es un acrénimo donde se identifican los aspect@s dgben cumplirse para

realizar un plan.

Es una lista de chequeo (checklist) que toda acdi#ire tener para ser ejecutada

correctamente.
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SW/1H

WHAT ;QUE? WHY ;PORQUE?
( Qué se hace ahora? (Por qué se hace asi ahora?
( Qué se ha estado haciendo? (Por qué debe hacerse?
(Qué deberia hacerse? (Por qué hacerlo en ese lugar?
; Qué otra cosa podria hacerse? (Por qué hacerlo en este momento?
. Qué otra cosa deberia hacerse? (Por qué hacerlo de esta manera?

WHO jQUIEN? WHERE ;DONDE?

(Quiénlo hara? (Donde ge hara?

(Quiénlo esta haciendo? ;Dénde se esta haciendo?

(Quién deberia estarlo haciendo? (Donde deberia hacerse?

(Quién otro podra hacerlo? LEn queé otro lugar podria hacerse?
(Quien mas deberia hacerlo? (Enqué otro lugar deberia hacerse?

WHEN ;CU TANDO? HOW ;Ci OMO?
(Cuando se hara? (Como se hace actualmente?
(Cuando terminara? (Coémo se hara?
.Cuando deberia hacerse? ;Como deberia hacerse?
(En qué otra ocasion podria hacerse? (,Como usar este método en otras areag?
Enque otra ocasion deberia hacerse? | ;Coémo hacerlo de otro modo?

Figura N° 10: Lista de Chequeo 5W1H

Elaborado por: Sangucho Alexander

2.4.14 Organizacion

Para Fayol (1972), la organizacion consiste enrddtarganismo de elementos
necesarios para su funcionamiento a través de @pees tipicas, a saber, las funciones
técnicas, financieras, contables, comercialesedarglad y administrativa.

Melinkoff (1987), en cambio la define como ebgeso administrativo a traves
del cual se crea la estructura orgénica de latucgin, se determinan los niveles de
autoridad y de responsabilidad, se establecen dasiones, los deberes y las
atribuciones que corresponden a los objetivos di@zgreviamente en el proceso de

planificacion u elaboracion del nivel corporatisiratégico.
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Consensuando las dos definiciones anterioreslirs@ que la organizacion
agrupa y ordena las actividades necesarias parar lmg objetivos, creando unidades
administrativas, asignando funciones, autoridadspaesabilidad y jerarquias;
estableciendo ademas las relaciones de coordinapgiéndebe existir entre dichas
unidades para hacer optima la cooperacion humana&st etapa se establecen las
relaciones jerarquicas, la autoridad, la respofidaliy la comunicacion para coordinar

las diferentes funciones; asi se pude observaramace http://www.gestiopolis.com.

Procesos de la Organizacién

« Primero la estructura tiene que reflejar objetiyoplanes, porque de ellos se
derivan actividades.

* En segundo lugar, debe reflejar la autoridad dediggone la administracién de
una empresa. La autoridad en una organizacién edemdcho socialmente
determinado para ejercer juicio; como tal estatsw@gecambio.

» En tercer lugar, la estructura de la organizacabmgual que cualquier plan debe
reflejar su ambiente.

e En cuarto lugar, puesto que la organizacion segiatede persona, los
agrupamientos de actividades y las relaciones deridad de una estructura

organizacional deben considerar las limitacionks yostumbres de las personas.

El proceso de organizacion consiste en los sigeliseis pasos:

1) Establecer los objetivos de la empresa.

2) Formular objetivos, politicas y planes de apoyo

3) Identificar y clasificar las actividades necesmapara lograrlos.

4) Agrupar esta actividad de acuerdo con los resutsumanos y materiales
disponibles, y la mejor forma de usarlos, segumit@sinstancias.

5) Delegar en el jefe cada grupo la autoridad ree@egara desempefiar las
actividades.

6) Vincular los grupos en forma horizontal y verticenediante relaciones de

autoridad y flujos de informacién.
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Cultura Organizacional

Wikipedia, define a laCultura Organizacional, cultura institucional, oudt
administrativa, cultura corporativa cultura empriegao cultura de negocios, como
expresiones utilizadas para designar un determimadcepto de cultura (el que la
entiende como el conjunto de experiencias, halitmstumbres, creencias y valores que
caracteriza a un grupo humano) aplicado al amlgistringido de una organizacion,
institucion, administracion, corporacion, empresaegocio (cuando habitualmente se

aplica al ambito extenso de una sociedad o unkbzei®ion).

Diez (2007), concreta que la Cultura Organizadi@sala plataforma donde se
produce el ambiente, los principios, valores, coeiones, procedimientos y forma
coémo se realizan las cosas, influenciada a su eefaptores psicolégicos, sociales, por
la accion de cada uno de sus integrantes a traaléSechpo y definida por hechos

culturales fuera y dentro de ella.

Granell (1997), define el término como aquelle gomparten todos o casi todos
los integrantes de un grupo social..." esa intédaccompleja de los grupos sociales de

una empresa esta determinado por los "... valamregncia, actitudes y conductas.

Estructura Organizacional

La estructura organizacional se refiere a la foemaque se dividen, agrupan y
coordinan las actividades de la organizacion entoualas relaciones entre los gerentes
y los empleados, entre gerentes y gerentes y emmgleados y empleados. Los
departamentos de una organizacion se pueden estnydormalmente, en tres formas
basicas: por funcion, por producto/mercado o em#&ode matriz; disponible en el
correspondiente enlace virtual http://148.202.148318s0s/1d204/Unidad_4/44.htm.

El propésito de una estructura organizacionaledmid las guias, parametros y el

procedimiento necesario para un grupo para alcameabjetivo principal. Por ejemplo,

la anatomia de una estructura organizacional, agamioridades en forma jerarquica.
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La estructura organizacional implica como un neg@ar ejemplo, organiza categoriza
y delega tareas para alcanzar un objetivo en phatjcdisponible ampliacion del tema

en http://www.losrecursoshumanos.com/contenid@85structuraorganizacional.

Con una connotacion un tanto moderna se refideeestructura organizacional
como la forma en que se dividen, agrupan y coondites actividades de la
organizaciéon en cuanto a las relaciones entre &entes y los empleados, entre

gerentes y gerentes y entre empleados y empleados.

Clima Organizacional

Caligiore y Diaz (2003), el Clima Organizacional e componente
multidimensional de elementos que pueden descomgmmm términos de estructuras
organizacionales, tamafio de la organizacion, matk®scomunicacion, estilos de
liderazgo de la direccidn, entre otros. Estos eleageconforman un clima particular
donde prevalecen sus propias caracteristicas, queciexto modo presenta, la
personalidad de la organizacién e influye en elmmtamiento de los individuos en el

trabajo.

Brunet (1999), al referirse a la teoria del Cli@aganizacional establece que el
comportamiento asumido por los subordinados deperllieectamente del
comportamiento administrativo y las condicionesaaigacionales que los mismos

perciben, por lo tanto se afirma que la reaccidaré@sleterminada por la percepcion.

Una definicion mas amplia sobre Clima Organizaaiorse refiere al conjunto de
propiedades medibles de un ambiente de trabajainsegn percibidas por quienes
trabajan en él. Para las empresas resulta impertargdir y conocer el clima
organizacional, ya que este puede impactar sighif@mente los resultados.
Numerosos estudios han indicado que el clima orgaional puede hacer la diferencia
entre una empresa de buen desempefio y otra de blagempefo.

http://www.degerencia.com/tema/clima_organizacional
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Clima Laboral

El clima laboral, es el medio ambiente humano igdien el que se desarrolla el
trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccion y portanto en la productividad. Esta
relacionado con el "saber hacer" del directivo, lo@hcomportamientos de las personas,
con su manera de trabajar y de relacionarse, camesaccion con la empresa, con las
maquinas que se utilizan y con la propia actividkd cada uno, disponible en

http://www.elmundo.es/sudinero/noticias/notil2.html

Similar a la definicion anterior se entiende cattima laboral al medio ambiente
tanto fisico como humano, donde se desarrolla ifesedtes labores que requiera un
trabajo. Como vemos en esta definicion, tan impeetaes la relacion con los demas
compaferos, como el entorno donde se realiza éhajoa véase en el enlace

http://www.climalaboral.com.es/.

Wikipedia, hace referencia a que la alta diregcidon su cultura y con sus
sistemas de gestion, la que proporciona o no,redrte adecuado para un buen clima
laboral, y forma parte de las politicas de persgndé¢ recursos humanos la mejora de
ese ambiente con el uso de técnicas precisas. &mndima laboral se orienta hacia los
objetivos generales, un "mal clima" destruye el i@amie de trabajo ocasionando
situaciones de conflicto y de bajo rendimiento.

Las Tecnologias de la Informacion y la ComunicaciofiTICs) en el Trabajo

Las tecnologias de informacién y comunicacion swa parte de las tecnologias
emergentes que habitualmente suelen identificacse las siglas TIC?s y hacen
referencia a la utilizacion de medios informatigasa almacenar, procesar y difundir
todo tipo de informaciéon en las distintas unidadeslepartamentos de cualquier
organizacion; visualice asi en http://cibermunilagoo.com/content/view/145501/Las-

TIC-como-herramienta-a-la-gestion-empresarial.html.

Las TICs., han transformado la manera de trabagesyionar recursos. Son un
elemento clave para hacer que el trabajo sea maédugiivo, agilizando las

comunicaciones, sustentando el trabajo en equimstiogpando las existencias,
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realizando analisis financieros, y promocionandestmes productos en el mercado;
disponible en http://www.serviciostic.net/las-tasgltic-en-las-empresas.html.

Wikipedia, al referirse a las TICs hace mencion @qggeegan valor a las
actividades operacionales y de gestion empresamigleneral y permite a las empresas
obtener ventajas competitivas, permanecer en aladery centrarse en su negocio.

2.4.15 Direccion

Dirigir implica mandar, influir y motivar a los erngados para que realicen

tareas esenciales; disponible en http://www.mor@g.@om/trabajos25/ad...

La Direccion es la supervision cara a cara de topleados en las actividades
diarias del negocio. La eficiencia del gerentéaatireccion es un factor de importancia
para lograr el éxito de la empresa; disponible ansiguiente direccion web

http://www.elprisma.com/apuntes/administracion_adepeesas/procesoadministrativo

Coincidiendo con las dos definiciones preconcebildaBireccion es el aspecto
interpersonal de la administracién que implica gudalos individuos que integran la
organizacion para que unan sus esfuerzos, a fiqjueduncionen efectivamente para el
logro de los objetivos. Es el proceso de influibreolas personas para lograr que
contribuyan a los objetivos de la organizacion,seéasi en la siguiente direccidn

http://html.rincondelvago.com/procesos-administ@ihtml

Gestion del Talento Humano

David Watkin (1998), busca destacar a aquellasopas con un alto potencial,
entendido como talento, dentro de su puesto dejoraademas de retener y atraer a

aquellas personas con potencialidades.

Luz Martinez (2002), no solo el esfuerzo o la ad#d humana quedan
comprendidos en este grupo, sino también otrosrextgue dan diversas modalidades
a esta actividad: conocimientos, experiencias, vacibn, intereses, vocacionales,

aptitudes, actitudes, habilidades, potencialidaskdsad, etc.

69



El Talento Humano, hace que las organizacionesidogs; son los encargados
de controlar la calidad, disefar, producir, distiibos productos y servicios; asi como

de establecer sus objetivos y estrategias; arttila Revista La Barra.

Teoria “X” vs. “Y”

Uno de los mas influyentes estudios de la orgaitinag, a su vez, el mas claro
representante de la aproximacién humanista dellig® es Douglas McGregor, quien
presento, sistematicamente, su teoria en el liklolddo humano de las empresas”
(1960). En ella clasifica a los dirigentes en foncde dos estilos basicos de liderazgo,
un estilo autoritario que denomina “teoria X” y estilo mas igualitario que denomina
“teoria Y”. En la teoria X el énfasis de la dinéec se basa en las metas de la
organizacion; en la teoria Y el énfasis se dirigeidnlas metas del individuo.

Wikipedia, al referirse a la “teoria X”, lleva inipitos los supuestos del modelo
de F.W. Taylor, y presupone que el trabajador esnpsta, estatico, rigido y con
aversion innata al trabajo evitandolo si es posialello el directivo piensa que los
trabajadores son poco ambiciosos, buscan la saguridprefieren evitar
responsabilidades y necesitan ser dirigidos, ddbiepresionarlos, controlarles,
dirigirles, amenazarles en procura del cumplimiel®dos objetivos.

La “teoria Y”, por el contrario, se caracteriza ponsiderar al trabajador como el activo
mas importante de la empresa, ellos ejercen sudisetoion y autocontrol. Los
empleados son optimistas, dinamicos, y flexiblddiiectivo supone que la inversion

de esfuerzo fisico y mental en el trabajo es tamrabcomo el descanso y la recreacion.
Sintetizando las teorias “X” y “Y”, dos manerascleiyentes de percibir el

comportamiento humano adoptadas por los gerentesrpativar a los empleados y

obtener una alta productividad; disponible en wvestgppolis.com/../xy.htm
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Gestién por competencias

El Diccionario de la Real Academia de la Lengah referirse al término
“competencia”, lo define como la aptitud, cualidgue hace que la persona sea apta

para un fin. Suficiencia o idoneidad para obtenecypar un empleo.

Es la capacidad efectiva para llevar a cabo exitesée una actividad laboral
plenamente identificada. La competencia laboraés@na probabilidad de éxito en la
ejecucion del trabajo, es una capacidad real y d&ada; disponible en

www.gestiopolis.com/complab.htm.

Wikipedia, concuerda al sefalar que es una cagaécproductiva de un
individuo que se define y mide en términos de desgim en un determinado contexto
laboral, y no solamente de conocimiento, habilidadestrezas y actitudes; siendo éstas

necesarias pero no suficientes por si mismas padasempeno efectivo.

Una definicidon que enrola todas las anterioreses@estion por Competencia,
hace alusién al considerarla como una herramiestatégica indispensable para
enfrentar los nuevos desafios que impone el mé&diampulsar a nivel de excelencia
las competencias individuales, de acuerdo a lassidades operativas; garantizando el
desarrollo y administracion del potencial de lasrspeas; disponible en

www.monografias.com/../gepo.shtml

Comportamiento Organizacional

Wikipedia, define el término como un campo de dstugh que el que se
investiga el impacto que individuos, grupos y edtimas tienen en la conducta dentro
de las organizaciones, con la finalidad de apkstos conocimientos a la mejora de la

eficacia de tales organizaciones.

Similar a la definicion anterior, busca estableear qué forma afectan los
individuos, los grupos y el ambiente en el compoigato de las personas dentro de las
organizaciones, siempre buscando con ello la eficat las actividades de la empresa.

El estudio del comportamiento que tienen las pasaentro de una empresa es un reto
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nunca antes pensado por los gerentes y que hoyitagasuna de las tareas mas
importantes, la organizacion debe buscar adaptaldgente que es diferente ya que el
aspecto humano es el factor determinante dentl® piesibilidad de alcanzar los logros

de la organizacion; véase asi en www.monografiag.doompo.shtml

Una tercera definicion que concuerda con las mmésr sefiala como una
disciplina que busca y estudia dentro de las dshag formales de la empresa, las
distintas conductas o comportamientos de cadaithaiy de los grupos que la integran,
y de las interrelaciones que se dan entre los nsisnamalizando la cultura
organizacional, con el fin de optimizar los resiits tanto a favor de los individuos

como a favor de la organizacion; disponible textmpleto en: managershelp.com

2.4.16. Control

Para Robbins (1996), el control puede definirsemadel proceso de regular
actividades que aseguren que se estan cumpliend® doeron planificadas y

corrigiendo cualquier desviacién significativa".

Sin embargo Stoner (1996), lo define de la sigeiemanera: "El control
administrativo es el proceso que permite garantjgarlas actividades reales se ajusten
a las actividades proyectadas".

Mientras que para Fayol (1972), eltan"Consiste en verificar si todo se
realiza conforme al programa adoptado, a las osd@meartidas y a los principios
administrativos. Tiene la finalidad de sefnalar fleltas y los errores a fin de que se

pueda repararlos y evitar su repeticion”.

Resumiendo se diria que el Control es el pmqesa asegurar que las
actividades reales se ajustan a las actividadedfip&das. El gerente debe estar seguro
de los actos de los miembros de la organizacion lgueonducen hacia las metas

establecidas; disponible en http://www.monografi@as/trabajos25/ad...
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El Control dentro del Proceso Administrativo

El control se enfoca en evaluar y corregir el dgsio de las actividades de los
subordinados para asegurar que los objetivos yeplale la organizacién se estan

llevando a cabo.

De aqui puede deducirse la gran inapara que tiene el control, pues es solo a
través de esta funcion que se logra precisar gdlizado se ajusta a lo planeado y en

caso de existir desviaciones, identificar los respbles y corregir dichos errores.

Sin embargo es conveniente recordar que no delséresolo el control a posteriori,
sino que, al igual que el planteamiento, debes®rJo menos en parte, una labor de
prevision. Ademas siendo el control la Ultima des launciones del proceso
administrativo, esta cierra el ciclo del sistemamveer retroalimentacion respecto a

desviaciones significativas contra el desempefioeaido.

Tipos de Control

Terry (1999), en su libro "Principios de Admin&tion" expone que existen tres

tipos de control que son: Preliminar, Concurrenietroalimentacion.

1) Control Preliminar, este tipo de control tiene lugar antes de quecymien las
operaciones e incluye la creacion de politicas;gaimientos y reglas disefiadas

para asegurar que las actividades planeadas gecamtaelas con propiedad.

Permite a la administracion evitar problemas egaluwe tener que corregirlos
después, pero desafortunadamente este tipo deokaetjuiere tiempo e

informacion oportuna y precisa que suele ser tidieidesarrollar.

2) Control Concurrente, este tipo de control tiene lugar durante la fdsela
accion de ejecutar los planes e incluye la direcaoi@ilancia y sincronizacion de
las actividades segun ocurran, en otras palabuagslen ayudar a garantizar que

el plan sera llevado a cabo en el tiempo especifidmajo las condiciones
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requeridas. La forma mejor conocida del controlcoorente es la supervision

directa.

3) Control de Retroalimentacion, este tipo de control se enfoca sobre el uso de la
informacion de los resultados anteriores para gorrposibles desviaciones
futuras de estandar aceptable.

Del Sistema de Control Interno de la Contraloria Greral del Estado ecuatoriano
(CGE).

El articulo 9 de la Ley Organica de la C.G.E.allatque “el Control Interno
constituye un proceso aplicado por la maxima adéoki la direccion y el personal de
cada institucién que proporciona seguridad razendbl que se protegen los recursos

publicos y se alcancen los objetivos instituciosiale

El control interno ser& responsabilidad de cadttuiegdn del Estado, y tendra
como finalidad primordial crear las condicionesapal ejercicio del control externo a

cargo de la Contraloria General del Estado.

El articulo 10 de referida Ley, sefiglae “para un efectivo, eficiente y
economico control interno, las actividades instdonales se organizaran en

administrativas o de apoyo, financieras, operatyvasmbientales”.

El articulo 12 ibidem, al referirse a los tiempescdntrol, describe la aplicacion

de tres formas: previo, continuo y posterior:

Control Previo. Los servidores de la institucion, analizaran #asividades
institucionales propuestas, antes de su autorizacijecucion, respecto a su legalidad,
veracidad, conveniencia, oportunidad, pertinencigopformidad con los planes y

presupuestos institucionales.

Control Continuo. Los servidores de la institucion, en forma camdin
inspeccionaran y constataran la oportunidad, adligecantidad de obras, bienes y
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servicios que se recibieren o prestaren de conflamnicon la ley, los términos

contractuales y las autorizaciones respectivas; vy,

Control Posterior.- La unidad de auditoria interna sera responsadleontrol
posterior interno ante las respectivas autoridaglese aplicara a las actividades

institucionales, con posterioridad a su ejecucion.

Evaluacion del Desempefio Laboral

La evaluacion del rendimiento laboral de los cotabdores es un proceso
técnico a través del cual, en forma integral, Bigt&ca y continua realizada por parte de
los jefes inmediatos; se valora el conjunto deuidis, rendimientos y comportamiento
laboral del colaborador en el desempefio de su gagymplimento de sus funciones,
en términos de oportunidad, cantidad y calidad o $ervicios producidos; a

disposicion en www.elprisma.com/apuntes/administra.

Se detalla una definicion complementando a la Emfgra que a mas de ser
un procedimiento estructural y sistematico para imexvaluar e influir sobre los
atributos, comportamientos y resultados, relaciosambn el trabajo, determina el grado
de absentismo, con el fin de descubrir en qué raeglédproductivo el empleado y si

podra mejorar su rendimiento futuro; disponibleneml.rincondelvago.com/evaluacion.

A diferencia de las dos definiciones anteriore§d ee complementa con el
Feedback, sefialando que en la evaluacion de deBengbesupervisor examina el
rendimiento laboral de los empleados y comparteetios el analisis de los resultados
obtenidos. Un paso muy importante, es la retroaita@on de la informacion a los
empleados, con el propésito de mejorar los proces@ase en el enlace
www.cnr.berkeley.edu/../06s.htm

75



Meritocracia

Wikipedia, describe etimologica a la Meritocradaiel(latin mereo, merecer,
obtener), es una forma de gobierno basado en @omiéas posiciones jerarquicas son
conquistadas con base al mérito, y hay una predomwia de valores asociados a la

capacidad individual.

En la Republica del Ecuador, mediante Decreto HEyemupublicado en el
Registro Oficial N° 441 del jueves 5 de mayo delR0se faculta la creacion del
Instituto Ecuatoriano de la Meritocracia. El nudwstituto se basa en tres ejes: el
incentivo de becas, optimizacion del sistema tegiob e informatico en el sector
publico y el pago de sueldos justos. Se destaca efidiencia, la honestidad y el

patriotismo como factores fundamentales para opéimiel servicio publico.

Rafael Correa Delgado, Presidente ConstituciolehlEcuador, destaco
que "el talento humano es lo fundamental, sin taldmumano, sin liderazgo ni

conocimientos, no hay desarrollo".

El Instituto de la Meritocracia, permitira alcanzkr eficiencia y la
profesionalizacion en el Servicio Publico mucho mémsdo y de forma eficiente, pues a
través de €l se capacitara y seleccionaran a lggesenombres y mujeres para laborar

en este sector, potenciando de esta manera altd &lemano.

Control Social y Participacion Ciudadana
El articulo 204 de la Constitucion de la Republiel Ecuador, sefala

textualmente que “El pueblo es el mandante vy priilsealizador del poder publico, en

ejercicio de su derecho a la participacion”.
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La Ley Organica del Consejo de Participacion Ciagady Control Social,
tiene como objetivo primordial promover e incentivd ejercicio de los derechos
relativos a la participacion ciudadana, impulsamdecanismos de control social.
Entonces, los escenarios son muy variados, depwialidel interés o la tematica
pueden tener un enfoque a lo social, a lo econgmaido politico, al desarrollo, a la
salud, a lo ambiental, a la educacion, etc.

En el marco del desarrollo democratico, compremdpalrticipacion social
organizada de los ciudadanos como un aspecto flerdahen la toma de decisiones.
La sociedad y sus organizaciones deben tomar partea formulacién, ejecucion y
evaluacion de las politicas publicas, asi comasridreas de contraloria social sobre el

desempenio de los servidores publicos.

Rendicion de cuentas

El Consejo de Participacion Ciudadana y Controli&oyg la Secretaria de
Lucha Contra la Corrupcion en el Ecuador, al reseria la Rendicion de cuentas,
sefialan que consiste en generar sinergia pardarwonsonfianza entre la gestién
publica y la ciudadania, a través de mecanismos gprenitan transparentar la
administracion publica, lo publico y la utilizaci@® recursos de interés publico asi
como si esta gestion cumple o no con los requentose necesidades y expectativas de

la sociedad a la que se debe.

Por normativa legal las maximas autoridades detosegauiblico, estan
obligados a presentar su informe anual de rendabgouentas, de la gestion realizada y

de los recursos publicos utilizados.

La Ley Organica de Transparencia y Acceso a larimdgion Publica
(LOTAIP), faculta y obliga a las instituciones de$tado ecuatoriano, a presentar en
cada uno de los portales virtuales informacionloggla como publica, para que la
ciudadania conozca la gestién de las entidades.
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2.5 HIPOTESIS

El Liderazgo Gerencial incidira en la Gestion Adistirativa de las direcciones y

coordinaciones generales del Ministerio de Deféeaonal.

2.6 SENALAMIENTO DE VARIABLES

Variable Independiente: Liderazgo Gerencial

Variable Dependiente: Gestién Administrativa
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CAPITULO 1l
METODOLOGIA
3.1 Enfoque

El campo tedrico de los estilos de induccion dental humano, son tratados por
varios autores como estilos de liderazgo; una \efinido y comprendido lo que es
liderazgo y su relacion con la actividad gerensegun las teorias mas importantes del
liderazgo, ha permitido clarificar nuestra Variabldependiente; luego que se teorizé y
analizé cada uno de los componente que integragedadén administrativa, permitid
obtener la Variable Dependiente.

Es necesario resaltar que la presente investigagdcondujo con un enfoque
gue integré técnicas cuantitativas y cualitatigagiin se describe en el siguiente cuadro

comparativo:
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PARADIGMA CUANTITATIVO PARADIGMA CUALITATIVO

» Identificara las causas y explicacii ¢ Orienta hacia la comprension de
del problema, objeto de estudio. problema, objeto de estudio.

 QOrienta hacia una medicion de tij* Orienta hacia una observacion

controlada. naturalista.
* Es universalista. » Es contextualizado.
» Su perspectiva es desde afuera. » Su perspectiva es desde adentro.

« Orienta a la comprobacion de |+ Orienta al descubrimiento de |3
hipotesis. hipotesis.
* Pone énfasis en el resultado. * Pone énfasis en el proceso.

e Es generalizable: investiga * No es generalizable: investiga |e

problema independientemente ¢ problema dentro del contexto al que|se
contexto al que se pertenece. pertenece.

* Es fragmentario. * Es holistico.

* Asume una posicion estatica. e Asume una posicion dinamica.

Figura N° 11: Enfoque comparativo Cuantitativo@salitativo

3.2 Modalidad Basica de la Investigacion

El disefio del presente trabajo respondid a lasieitgs modalidades de

investigacion:

Investigacion Documental — Bibliografica recurriendo a enfoques, teorias y
conceptualizaciones de diferentes autores sobten& de estudio, utilizando
para ello fuentes primarias y secundarias, talesocdibros, folletos, revistas,
manuales, tesis, abstractos y redes de informad@nespacio virtual, que
condujeron establecer el estilo de liderazgo que s®& adapte a la gestion

administrativa en el Ministerio de Defensa Nacional
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La investigacion de Campg porque el objeto que se investigd fue analizado e
el lugar mismo en que se presentd, mediante lanadisén directa y con el

apoyo de los criterios de los involucrados direetogl presente trabajo.

3.3 Tipo de Investigacion

3.3.1 Investigacion Descriptiva

Detallando las caracteristicas mas importanteprdblema en estudio, en lo que
respecta a su origen y desarrollo, permitio idexatiflas formas de conducta y actitudes
de las personas que se encuentran en la muestiavestigacion, tales como:
comportamientos dentro de la cultura organizacjomaeptaciéon de un estilo de

liderazgo moderno, motivacion frente al trabajo, et

Se verificO los comportamientos concretos, talema;ola actitud de los
seguidores frente a un lider, frente a los probsetahorales, la utilizacion de las
técnicas gerenciales modernas, el proceso pamaria tle decisiones, las necesidades

prioritarias de los clientes internos.

Es claro que para la investigaciésatiptiva se recurrié a la observacion, la
entrevista, la encuesta como técnicas de recoledadnformacion primaria. También
se acudio a informes y documentos relacionadoset@mesente tema elaborados por
otros investigadores. Se utilizo el muestreo paradoleccion de datos y la informacion

obtenida fue sometida a un proceso de codificatadnulacion y analisis estadistico.

3.3.2 Investigacion Correlacional

Tuvo como proposito medir el grado de relacidmesta Variable Independiente
y la Variable Dependiente. Es decir, la investigacicorrelacional examiné
asociaciones pero no relaciones causales, dormemddio de una variable pudo influir

directamente en el cambio de la otra.
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3.4 Poblacién y Muestra
3.4.1 Poblacion

La poblacion del presente proyecto correspondi®3a funcionarios de los
niveles Operativo y Apoyo del Ministerio de Defen®dacional, detallado a

continuacion:

- Viceministro : 01

- Subsecretarios: 03 | Total de cuadros
directivos = 19

- Coordinador General Administrativo Financiero

- Directores departamentales: 4
- Empleados: 114
133

3.4.2 Muestra

El objetivo de la determinacion del tamafio de laestma fue obtener
informacion representativa, valida y confiable dhimo costo. Para conseguir mas
exactitud en la informacion fue necesario sele@iama muestra mayor; sin embargo,

el solo hecho de contar con una muestra grandanantigd su representatividad.

El tamafio de la muestra estuvo relacionado cooldfetivos de la investigacion,

con las caracteristicas de la poblacion, con losrses y el tiempo disponibles.

Para calcular el tamafio de la muestra, se utdiziguiente formula:

m
N = oo
&(m-1) + 1
Simbologia:
n: tamafio de la muestra
m: tamanfo de la poblacion
e: error estadistico admisible
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A continuacion se describe la formula que permitidener la muestra de la

presente investigacion:

133
N = e
(0,05)(133-1) + 1
133
N = —mmmmem e
(0,0025) (132) + 1
133
([
0,33+1
133
| ) T ——
1,33
Nn= 100
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3.5 Operacionalizacion de Variables

3.5.1 Variable Independiente

Liderazgo Gerencial

CONCEPTO CATEGORIA INDICADOR ITEMS TECNICAS
Empowerment ¢Qué modelos gerenciales considera méas pertinentapcado en el
. . . M.D.N.?
Un fuerteliderazgo y Reingenieria
una gerencia solida Benchmarking ¢Se ha evidenciado innovacion y creatividad erotend de liderar y
Administracion por gerenciar por parte de directivos y jefes depantaahes?
son necesarios pafa , Encuestas 4
ficaci estrategias ¢De existir un mejoramiento continuo en el M.Dé&&te se deberia a |a )
una elicacia Modelos Kaizen participacién comprometida? directores, jefeg
organizacional ' Just Time S
g_ gerenciales _ ¢Las energias, habilidades y conocimientos potescie los servidoresdepartamentale‘
Optima. Modelo Prospectivo | pablicos y del personal militar que laboran en eDMI., han sido y servidores
Hoshin —Kanri aprovechados y canalizados por parte de los dimectiy jefes
_ departamentales hacia el mejoramiento de la geatidministrativa y por pl]bliCOS de lasg
Gerencia del consiguiente hacia el logro de los objetivos instinales? ] )
Conocimiento coordinaciones
¢El liderazgo evidenciado en los niveles direstiem el M.D.N., hg : :
Balanced Scorecard | \4tivado una adecuada gestion y a la vez ha peovétpuntar hacia el direcciones
cumplimiento de la vision? administrativas
del M.D.N.
Estilos de itari . . "
Autoritario explotador ¢, Cudl es la percepcion sobre el liderazgo de testdios en el M.D.N.?
Liderazgo Autoritario paternal

Consultivo

¢El liderazgo de los directivos y jefes departaaleaten el M.D.N

D
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Cultura

organizacional

- Participativo

- Organizacion Total

Actitudes,
valores

procedimientos.

conductas

y

corresponde a flexibles con subalternos y/o motean estimulos?

¢El flujo de comunicacion entre los diferentes Ieise directivo,
operativo y apoyo es so6lo Descendente, sélo Astgad Combinand
las anteriores

¢ Considera que el trabajo en equipo elimina en mayedida los
,conflictos entre directivos, mandos medios y engdsasubalternds

¢En su lugar de trabajo existe adecuado climaahlpara el desempefi
de sus funciones?

Encuestas g

directores, jefes

y servidores
publicos de las
coordinaciones
y
administrativas

del M.D.N.

direcciones

(0}
departamentales

D
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3.5.2 Variable Dependiente

Gestion Administrativa

CONCEPTO CATEGORIA INDICADOR ITEMS TECNICAS

Es el conjunto de acciones Eficiencia ¢;Como calificaria usted el actual modelo|de
gestion en las é&reas administrativas,

mediante las cuales dlirectivo | Desarrollo de Eficacia financieras y operativas en el M.D.N.,

o actividades utilizandg . tomando como referente el tipo de lideraz
desarrolla sus actividades, a elementos de la gesti6 Economia que aplican los directores vy jefaggnncuestas a
través del cumplimiento de lapara medir el Ecologia departamentales? directores, jefes
rendimiento c..

fases del proceso Etica departamentales y

Para lograr un valor agregado en |su

administrativo.

actividad laboral es necesario:

- Mayor liderazgo

- Capacitacion profesional continua

- Trabajo en equipo
- Tecnologia méas avanzada
- Motivacion y estimulos

¢(Esta de acuerdo con
Gobierno  Central, referente a

Meritocracia, premiando el esfuerzo labo
de los servidores publicos, asignandoles
el puesto o funciones de acuerdo al ni
profesional, a las competencias y el domi

del conocimiento; situacion que deberi

iniciarse con la designacion de directivos
jefes departamentales?

la politca ¢éiel M.D.N.

servidores
publicos de lag
coordinaciones
direcciones

administrativas

a
ral
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Proceso Administrativa

Planificaciéon
Organizacion
Direccion
Control

¢ Existe preocupacion y control sobre el 1
uso, despilfarros y pérdidas de materia
tramite eficiente de documentacion y tiem
en la entrega de un servicio por parte de
directivos?

nEncuestas a
es,_ .
pdirectores, jefes

ccisepartamentales y
servidores
publicos de lag
coordinaciones
direcciones

administrativas
del M.D.N.

87



3.5

3.6. Recoleccion de la Informacién

TIPO DE TECNICAS DE INSTRUMENTOS
INFORMACION INFORMACION PARA RECOLECTAR
LA INFORMACION
1. Informacion 1.1. Lectura cientifica Q- Libros, revistas, tesis de
Secundaria analisis de grado, monografias,
documentos. periodicos, internet.
1.2. Fichaje - Web del M.D.N.

- Ficha Bibliogréafica

2. Informacién Primaria | 2.1. Encuesta - Cédula de entrevista

- Cuestionario

Procesamiento y Analisis

Se recolectd la informacidén requerida, utilizands técnicas para el efecto,
siendo necesario la depuracion de la informaci@rego se aplicé la codificacion y
tabulacion con la finalidad de ubicar en categosiasesumir en cuadros graficos
estadisticos la informacion procesada, utilizandmpello las bondades del paquete

informatico Excel.
Para el correspondiente analisis se empled la iSttad Descriptiva, mediante
medidas de tendencia de control y medidas de teradde dispersion; o simplemente

se calculé con porcentaje y frecuencias.

Finalmente se interpretaron los resultados y ere bmséstos se tomaron

decisiones, comparando el resultado versus laateori
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Las encuestas practicadas al personal directiveratipo y de apoyo del
Ministerio de Defensa Nacional, permitieron evidanun débil Liderazgo Gerencial,
producto de lo cual los productos y servicios eviiEn un retraso por la falta de

eficiencia de los procesos operativos y administrat

De igual manera los empleados se ven limitados anpdrticipacion y
conformacion de equipos de trabajo para la tomdedesiones, ya sea por el hecho de
no ser valorados sus competencias y experienciafespnales por parte de los

directivos por la falta de un adecuado liderazgemygal.

A continuacion se citara el enunciado de cada erlasipreguntas que formaron
parte de la encuesta de la presente investigac@in st respectivo analisis e

interpretacion.
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4.1 El actual modelo de gestiébn en las areas administratig, financieras vy

operativas en el M.D.N., tomando como referente épo de liderazgo que aplican

los directores y jefes departamentales.

La gestion administrativa en el Ministerio de Dei@riNacional evidencia que un 44%
corresponde a una escala de Muy Bueno, un 56% 8weno, en tanto que se registra

con el 0% para la gestion Excelente, Regular yoMal

CUADRO N° 1

PARAMETROS FRECUENCIAS %

Excelente 0 0
Muy Bueno 44 44
Bueno 56 56

Regular 0 0

Malo 0 0
TOTAL 100 100

Los resultados representan una condicion acepsable el tipo de liderazgo empleado
en la gestion administrativa; sin embargo, se dalopender a la excelencia en el
desempefo de funciones, de forma que nuestro pafgeccon instituciones sélidas y
resistentes. Llegar a este punto implica procesamplejos pero vitales, ademas de la

aplicacion de un liderazgo gerencial con modelestifos.

Modelo de Gestion Administrativa
60
=
= (o}
- 5
= 40
Z
= 30
o
20
&
o 10
A o — —
Excelen Bueno | Regular | Malo
BFRECUENCIA| & D”fz','” 56 o o
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4.2 Innovacion y creatividad en la forma de liderar y grenciar por parte de

directores y jefes departamentales.

Los funcionarios y servidores publicos que formante de los niveles Operativo y
Apoyo, respondieron de forma consensuada que rateegvidencia de innovacion y
creatividad por parte de los directivos con un eotaje de 62%, tan solo un 11% han
sefialado que si existe, mientras que un 27% caasida existencia de liderazgo

innovador en parte.

CUADRO N° 2
PARAMETROS FRECUENCIAS %
Si 11 11
No 62 62
En parte 27 27
TOTAL 100 100

Los resultados obtenidos demuestran una débil ainecinnovadora por parte de
quienes tienen cargos directivos, imposibilitandasndicion de ser capaces de crear,
autoevaluarse, criticar, ir mas alla de lo estatdecser mas productivos, proactivos,
adaptables al cambio, en fin, capaces de ser edimacios, pudiendo citarse como
causas la falta de conocimientos actualizados enicts gerenciales modernas y
estrategias corporativas que permitan un eficidagarrollo organizacional y la entrega

de productos de vanguardia y de calidad.

Innovacion en el Liderazgo Gerencial

70
60
5o
40
30
20

PORCENTAJE

10

[s]
B FRECUENCIA o b2 En parte
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4.3 El mejoramiento continuo en el M.D.N., este sdeberia a la participacion

comprometida.

Sin lugar a dudas tanto directivos como empleaddasiunidades que forman parte de
los niveles Operativo y Apoyo del Ministerio de Be$a, concuerdan en su totalidad
representado por el 100%, que el mejoramiento monten esta Cartera de Estado es

gracias a una labor en equipo.

CUADRO N° 3
PARAMETROS FRECUENCIAS | %
Solo directivos 0 0
So6lo empleados 0 0
Trabajo en equipo 100 100
TOTAL 100 100

La alta gerencia tiene y debe trabajar en equipoet@ropdésito de hacer realidad la
vision de esta Secretaria de Estado; ya que lectidios mas talentosos serian
incapaces de hacer todo por si mismos y la mayerilps empleados que se ocupan
s6lo de sus tareas particulares deben tomar ertactemabor institucional como un

todo.

Mejoramiento continuo de la Gestion

Administrativa

=l
= 100
-
= 8o
E 60
o Q
by 4

20
N - -

o
Sédlo Sélo Trabajoen
.FRECUENCIA UIIELC;.IVU‘.‘) EIIIIJI;dUUb E\i;lol.}u
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4.4 Modelos gerenciales mas pertinentes para serlaado en el M.D.N.

Al consultar cudl seria el modelo gerencial mastade para fortalecer la alta gerencia
en el Ministerio de Defensa, un 90% contestd elz&aji seguido por el 80% del
Empowerment y 78% de la Gerencia del Conocimiemientras que el modelo Just
Time registra un 59% y un 50% ve meritorio emplabBalanced Scorecard. Un
porcentaje correspondiente al 25% avizora como uodeto de mejora el

Benchmarking, en tanto que con un porcentaje gsindel 20% asignado a la
direccionan a la Administracion Estratégica y atlisefio radical mediante una

Reingenieria; y solo un 10% sefala al aspectopBotiso como un modelo gerencial

pertinente.
CUADRO N° 4

PARAMETROS FRECUENCIAS %
Empowerment 80 80
Reingenieria 20 20
Benchmarkimg 25 25
Administracion por estrategias 20 20
Kaizen 90 90
Just Time 59 59
Prospectivo 10 10
Hoshin - Kanri 10 10
Gerencia del Conocimiento 78 78
Balanced Scorecard 50 50

Los resultados obtenidos evidencian que los duesty seguidores en el Ministerio de
Defensa en su mayoria privilegian a la técnica camae acertada o mas conocen es el
Kaizen, mediante un mejoramiento continuo y unaowagion en las tareas. Sin
embargo, también se registra al Empowerment comanadelo acertado que les

permita tener una autonomia en el desempefio Jgptrma de decisiones.
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Modelos gerenciales modernos
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4.5 Preocupacion y control sobre el mal uso, despilfaos y pérdidas de materiales,

por el tramite eficiente de documentacion y el tiepo en la entrega de un servicio.

Un porcentaje del 53% corresponde a un nivel deiesidad y aprovechamiento de los
recursos Media, soélo un 12% respondieron con haic@n Alta, siendo preocupante
que existe un registro del 35% para la ponderaBaja sobre el derroche y mal uso de

los materiales.

CUADRO N° 5
PARAMETROS FRECUENCIAS %
Alta 12 12
Media 53 53
Baja 35 35
Nula 0 0
TOTAL 100 100

Los resultados obtenidos hacen pensar que no existompromiso institucional de
parte de los diferentes niveles (directivo, apaymerativo), evidenciando una falta de
eficiencia, eficacia, economia y ética publica Emanejo adecuado de los recursos, lo
cual repercute en la productividad y entrega d@aera tiempo.

Los resultados también demuestran que no estaplchradose adecuadamente los

métodos de control sobre los bienes y recursotatesgtasituacion que a mas de incidir
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negativamente sobre la Institucion motivo de laestigacion, de no permitir la
obtencion de un tramite de forma eficiente a lagatiss, estaria causando perjuicios al

propio Estado.

El modelo gerencial Just Time es simultaneameméfilosofia y un sistema integrado
de gestidon de la produccion, que permite aumeatprdductividad, reducir el costo de

la gestion y el control del despilfarro.

Control y aprovechamiento adecuado de los
Recursos
60
5 e
> 50
. /
[l 40
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Y _—
o
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4.6 Las energias, habilidades y conocimientos potaales de los servidores publicos
y del personal militar que laboran en el M.D.N., ha sido aprovechados y
canalizados por parte de los directivos y jefes dapamentales hacia el
mejoramiento de la gestidbn administrativa y por cosiguiente hacia el logro de los

objetivos institucionales.

El cuadro N° 6 demuestra que los conocimientosemempcias y el talento de los
servidores publicos y personal militar pertene@eamtlos niveles Operativo y Apoyo,
esta siendo aprovechado por los regentes de kxcidines y departamentos en un 17%
con la condicion Siempre, un 28% Casi Siempre deiealarmante que un 49% de este

talento humano es desaprovechado ya que Casi I$erieavalorado adecuadamente.
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CUADRO N° 6
PARAMETROS FRECUENCIAS %
Siempre 17 17
Casi siempre 28 28
Casi nunca 49 49
Nunca 6 6
TOTAL 100 100

De los resultados obtenidos se deduciria quedagaltencia quiza llevado por ideas ego
centristas, no estaria aprovechando de la mejoeradans conocimientos y el talento de
los servidores publicos en el Ministerio de Deferssperdiciandose asi el cimulo de
experiencias que poseen una gran mayoria de seggidebido a su trayectoria en su

carrera profesional; lo cual no permitiria gestrath@una forma mas fructifera.

En la actualidad el propio Estado ecuatoriano isgel aprovechamiento del talento de
los profesionales, lo cual se traduce en la praddetl de las instituciones y en la
entrega del servicio que va mas all4 de la calyjdglzbuen trato al usurario.

Aprovechamiento de las potencialidades de los
empleados para mejorar la Gestion Administrativa.
=
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BFRECUENCIA 17 Y 49 6
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4.7 El liderazgo en los niveles directivos en el .M.N., ha motivado una adecuada

gestion y a la vez ha permitido apuntar hacia un njer desempeno futura

Un 48 % de los encuestados respondieron que lggesiministrativa se deberia al
liderazgo desplegado por los cuadros directivosaeto que, un 52 % no evidencia una

gestion efectiva y por consiguiente ausencia aediztjo en la direccion.

CUADRO N° 7
PARAMETROS FRECUENCIAS %
Si 48 48
No 52 52
TOTAL 100 100

El hecho de no evidenciar una adecuada gestibnné&trativa, gran parte corresponde
a una falta de liderazgo gerencial, siendo unabpmstausa de esta ausencia el
desconocimiento de un liderazgo de alto impactopaote de los responsables de las
direcciones y departamentos. La calidad del desempe una organizacion es una

consecuencia directa de la calidad de su liderazgo.

El Liderazgo Gerencial ha mejorado la gestion
y tiene vision futura.

52
51
5o
49
48
47
46

B FRECUENCIA 48 52

PORCENTAIJE
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4.8 La percepcion sobre el liderazgo de los diregtis en el M.D.N.

Los empleados encuestados han sefialado al refarsss directivos que tienen poca
confianza en los subalternos asignandole un vaareptual de 57%, un valor de 14%
corresponde a que las representaciones directigas nsuy autoritarios, un 8%

responden que utilizan la sancion como medio devamédn. El 18% respondio que los
parametros antes citados son evidencia del tipmleezgo empleado por los directivos

de este Ministerio.

CUADRO N° 8

PARAMETROS FRECUENCIAS %
Muy autoritarios 14 14
el s

Motivan con sancién 8 8
Todas anteriores 18 18

Ninguna 3 3
TOTAL 100 100

En el liderazgo Autocratico dider se centra exclusivamente en las tareasa tbe

decisiones es individual sin contar con las desesode los miembros de su equipo;
situacion que responderia a que los mandos dioscgwmplean un estilo de liderazgo
tradicionalista debido a un rechazo a modelos nmadeya sea por su desconocimiento
0 porque consideran como medio de coercidn utiligaompensas o imponer castigos

como forma de “liderar”.
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Percepcion de un tipo de Liderazgo Autocritico.
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en
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4.9 El liderazgo de los directivos y jefes departaemtales en el M.D.N.

Un porcentaje del 41% que representa casi a lalrdédos encuestados, sefialan que el
estilo Democratico esta ausente en la forma degidiyi liderar, es asi que un 21%
responden que los directivos son flexibles corstdmlternos, sélo un 11% sefalan que

los directivos motivan con estimulos a sus empleagoun 27% combinan los

anteriores.
CUADRO N° 9
PARAMETROS FRECUENCIAS %
Flexibles con subalternos 21 21
Motivan con estimulos 11 11
Las dos anteriores 27 27
Ninguna 41 41
TOTAL 100 100

A pesar de que el liderazgo Democratico permite Igaesubordinados participen y
opinen, propendan al auto control, desarrollenastisidades laborales sin la necesidad
de la presion de los directivos; esto no se apdican la entidad en observacion por

cuanto existiria una desconfianza en el cumpliroieabal de las tareas por parte de los
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empleados debido a que no estarian plenamenteifickods con la mision de la
Institucién. También se pudiera atribuir la faleaplicacion del estilo Democratico por
parte de los directivos y jefes departamentales Mieisterio de Defensa, por el
desconocimiento de las bondades de este estilmgigmlmente porque consideran que
la Unica forma de persuasion, influencia y acatatoiede las disposiciones es

valiéndose de la sancion.

Tipo de Liderazgo Democratico
practicado por los directivos.
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4.10 El flujo de comunicacién entre los diferentesiveles: directivo, operativo y

apoyo.

El cuadro N° 10 y figura N° 21 al referirse al @ude comunicacién entre los diferentes
niveles sefala de forma masiva un 77% es soélo désonte, apenas un 11%
respondieron que es Ascendente y un 12% por la ioacibn de las dos vias de la

comunicacion.

CUADRO N° 10
PARAMETROS FRECUENCIAS | %
Solo Descendente 77 77
Solo Ascendente 11 11
Combinando anteriores 12 12
TOTAL 100 100
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El empleo de una comunicaciéon sélo descendent®mdspia a que los directivos se
comunican con sus subalternos para transmitirlegpodiciones para que sean
cumplidas, lo cual limita la participacion de losmeados en la planificacién, toma de

decisiones y el propio trabajo en equipo.

Tipo de Comunicacion
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4.11 El trabajo en equipo elimina en mayor medidaols conflictos entre directivos,

mandos medios y empleados subalternos.

Los conflictos que pudieran existir entre direcsiv dirigidos podrian ser superados
por el trabajo en equipo, asi han respondido el @8%ncuestados, en contraste que un
27% consideran como parcialmente el beneficioa®ajar en equipos.

CUADRO N° 11
PARAMETROS FRECUENCIAS %
Totalmente 73 73
Parcialmente 27 27
TOTAL 100 100

Las instituciones que fomentan entre los trabagglan ambiente de armonia obtienen
resultados beneficiosos para la entidad en efdetiviy para los trabajadores en sus
relaciones sociales; para lo cual requiere qudtéagerencia conozca y practique la
Inteligencia Emocional (Autoconciencia, Autorregudm, Motivacién, Empatia y
Habilidades Sociales) como condicion sine qua retiderazgo efectivo.
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Trabajo en Equipo mejora los conflictos
laborales
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4.12 Existe adecuado clima laboral para el desempeide sus funciones.

La presencia de un clima laboral como factor padesemperio de funciones en cada
una de las unidades a las que pertenecen las psremtuestadas han sefialado la
existencia en 49%, en tanto que un 20% respondidolaxistencia, y un 31% ha

indicado que el clima laboral existente es en parte

CUADRO N° 12
PARAMETROS FRECUENCIAS %
Si 49 49
No 20 20
En parte 31 31
TOTAL 100 100

Un clima laboral positivo fomenta y sustenta lainaation y el buen desempefio de los
empleados, asi como mejores resultados en la pgreidad de la entidad.

Un buen liderazgo y buenas practicas gerencialesricoyen a un clima laboral
positivo, fortaleciendo las relaciones internaseetando los lazos de compafierismo y

eliminando diferencias.
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Existencia de un adecuado Clima Laboral
Lo
45
=
= 40
;ﬂ 35
[e]
- 3
5| 25
[ 20
5 5
o 10
5
o]
Si Me Enparte
B FRECUENCIA 49 20 31

4.13 La forma usual de dar disposiciones de trabajp exigir su cumplimiento.

Los resultados del cuadro N° 13 ponen de manifiggte en un 18% reciben las

disposiciones de trabajo de forma absoluta conrcap®n a la sancion; un 8% hacer
notar que a pesar de emitir disposiciones absotidgsarte de los superiores muchas
veces el incumplimiento pasa por desapercibido21# respondio que se accede al
didlogo como una forma de explicacion ante el inglimiento; y un porcentaje

representativo del 53% sostiene que el incumplitoiele las tareas es por una falta de
comprension clara de las disposiciones, las fasnen los procesos y la deficiencia

entrega de recursos para el cumplimiento.

CUADRO N° 13

PARAMETROS FRECUENCIAS| %

Forma absoluta y se utiliza sancion 18 18

Forma absoluta y no se hace nada por sancion

incumplimiento. 8 8

Por el incumplimiento incondicional se accede alatjo. 21 21

Incumplimiento de disposiciones por la falta de

instrucciones claras, dominio de procesos y laegatide

medios y recursos. 53 53
TOTAL 100 100
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Simplemente si no existe una transmision clarardenes y disposiciones por parte de
los directivos, muy dificil es que se cumpla a tidad con la tarea encomendada,

ocasionando una pérdida de recursos y del faciopio.

Preocupa que ante una situacién de incumplimieatdeerminada labor, no se tomen

correctivos que no necesariamente vengan acompaflada amonestacion.

El didlogo como factor de comunicacion es minimo oelacion a los beneficios que

representaria para los miembros de la institucéird de su ambiente de trabajo.

Disposicion y cumplimiento de la Tarea
&=
= /
« 60 /
o 5o /
= .
&=
3 20
& 10
o )
A Forma Forma Porel Incumplimien
absolutay se | absolutay no |incumplimien tode
utiliza se hace nada to disposiciones
sancion porsancionar | incondicional | sonporla
el seaccede al faltade
incumplimien |  dialogo. instrucciones
to claras dom
B FRECUENCIA 18 8 21 53

4.14 Lograr un alto rendimiento en la actividad laloral.

Las personas encuestadas sefalaron que poderaalcaagor productividad requieren
como principal aspecto la capacitacion continua aanvalor porcentual del 30%,
seguido del 25% de un mayor liderazgo; mientrasuqu22% ve meritorio el trabajo en
equipo, un 12% requiere la utilizacion de tecn@eginds avanzadas para mejorar el
desempefo, acompafado por el 11% que ve gratdidannotivacion y los estimulos

como factor motor para el arranque productivo.
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Sin lugar a duda la Alta Gerencia debe considesarsaseguidores como el recurso mas
valioso del programa e invertir en ellos con ungpama de capacitacion continua,
proporcionandoles permanentemente oportunidadea p@jorar sus habilidades,

permitiendo un desarrollo personal, para que seacmi@petente y motivando a la vez

CUADRO N° 14

PARAMETROS FRECUENCIAS %

Mayor liderazgo 25 25
Capacitacién profesional continua 30 30
Trabajo en equipo 22 22
Tecnologia mas avanzada 12 12
Motivacién y estimulos 11 11

Todas las anteriores 0 0
TOTAL 100 100

al empleado para ampliar sus responsabilidadesod@®ta organizacion.

Fortalecimiento de la actividad laboral
=
]
20
&=
= B8 _
s 0 >
A Mayor | Capacitac | Trabajo | Tecnologi | Motivacié | Todas las
liderazgo ion enequipo | amas ny anteriores
profesion avanzada | estimulos
al
centinga
B FRECUENCIA 25 30 22 12 1 0

105




4.15 La politica del Gobierno Central, referente da Meritocracia, premiando el
esfuerzo laboral de los servidores publicos, asigndoles en el puesto o funciones

de acuerdo al nivel profesional, a las competencigsel dominio del conocimiento.

La aplicacion de la politica gubernamental que teagaa la Meritocracia como aspecto
que compensa el talento y el profesionalismo de dewsvidores publicos se ve
representada con una opinidbn mayoritaria que reptasel 83%, en tanto que sdlo el

17% ve como algo parcial la Meritocracia para lsigieacion de puestos y funciones.

CUADRO N° 15
PARAMETROS FRECUENCIAS | %
Totalmente 83 83
Parcialmente 17 17
En nada 0 0
TOTAL 100 100

Aplicacion de la Meritocracia para la designacion
de funciones

100

=l
_.'
= 8o
; 6o
=l
o 40
a4
o 20
Al A
o]
Totalmenta Parrialmenta Frnada
B FRECUERNCIA 83 17 o
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4.16 COMPROBACION DE LA HIPOTESIS

La hipétesis planteada “Liderazgo Gerencial indiddn la Gestion Administrativa de
las direcciones y coordinaciones generales del dino de Defensa Nacional’, se
comprobé mediante la prueba estadistica del clirada (x*); para lo cual se procedi6

de la siguiente manera:

X?*% (0—E ¥
E

4.16.1 HIPOTESIS ESTADISTICAS
Ho = Hipotesis Nula

La aplicaciéon del Liderazgo Gerencial NO incidérala Gestion Administrativa

en el Ministerio de Defensa Nacional.
H, = Hipotesis Alternativa

La aplicacion del Liderazgo Gerencial Sl incidirala Gestion Administrativa

en el Ministerio de Defensa Nacional.
4.16.2 ANALISIS PARA LA PRUEBA

Cuadro N° 16 preguntas empleadas para la prueba dehi cuadrada

LIDERAZGO GERENCIAL Si | No| En | TOTAL
DE ALTO IMPACTO Parte

Pregunta N° 2 11 62 27 100
Pregunta N° 5 12 53 35 100
Pregunta N° 6 17 44 39 100
Pregunta N° 7 28 42 30 100
Pregunta N° 11 63 07 30 100
Pregunta N° 12 49 20 31 100

TOTAL | 180|228 192 600
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4.16.3 APOYO PARA LOS CALCULOS

Cuadro N° 17 Calculos de la chi cuadrada

0o E O-E (O-EJ | (0-EF/E
11 30 19 38 1,27
12 30 18 36 1,20
17 30 13 26 0,87
28 30 2 2 0,13
63 30 33 1089 36,30
49 30 19 361 12,03
62 38 24 576 15,16
53 38 15 225 5,92
44 38 6 36 0,95
42 38 4 16 0,42
7 38 31 62 1,63
20 38 18 36 0,95
27 32 5 10 0,31
35 32 3 9 0,28
39 32 7 49 1,53
30 32 2 2 0,13
30 32 2 4 0,13
31 32 1 2 0,06
CHI CUADRADA CALCULADA | % 65,92
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4.19.4 CHI CUADRADA TABULADO

Nivel de significacion

[ 1= 95%

Grados de Libertad

El grado de libertad es igual a la multiplicaciéel dumero de las filas menos uno por el

ndmero de las comunas menos uno asi:
Gl=(C-1)(F-1)

Gl=(3-1)(6-1)

Gl=(2)(5)
Gl=10
Donde:

Gl = Grados de libertad

C= Columnas de la tabla

F = Hileras de la tabla
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REPRESENTACION GRAFICA DEL CHI CUADRADA

DISTRIBUCION DE 2

Grados de iy 4
libertad Probabilida

0,95 0,90 0,80 0,70 0,50 0,30 0,20 0,10 0,05 0,01 0,001

1 0,004 0,02 0,06 0,15 0,46 1,07 1,64 2,71| 3,84 6,64 10,83
2 0,10 0,21 0,45 0,71 1,39 2,41 3,22 u,60| 5,99 9,21 13,82
3 0,35 0,58 1,01 1,42 2,37 3,66 4,64 6,25| 7,82 11,34 16,27
4 0,71 1,06 1,65 2,20 3,36 4,88 5,99 7,78| 9,49 13,28 18,47
5 1,14 1,61 2,34 3,00 4,35 6,06 7,29 9,24| 11,07 15,09 20,52
5 1,63 2,20 3,07 3,83 5,35 7,23 8,56 10,64| 12,59 16,81 22,46
7 2,17 2,83 3,82 4,67 6,35 8,38 9,80 12,02| 14,07 18,48 24,32
8 2,73 3,49 4,59 5.53 7,34 9,52 11,03 13,36 15,51 20,09 26,12
9 3,32 4,17 5,38 6,39 8,34 10,66 12,24 14,68 | 16,92 21,67 27,88

10 4,86 6,18 7,27 9,34 11,78 13,44 15,99 | 18,31 23,21 29,59

| No significativo Significativo

Rechazo IO

3.94 65.92

X? C > X* T = Rechaza la HipGtesis Nula y acepta la Hipotesieraativa, referente a

fortalecer el Liderazgo Gerencial en las dependsradministrativas del Ministerio de Defensa

Nacional.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

1)

2)

3)

El futuro de las instituciones del Estado depende tgnto empleados
como lideres gerenciales sean capaces de liderararabio y la
innovacion; de esta manera se podra remplazar atanpientos

gerenciales tradicionales.

La calidad del desempefio de las servidoras y seesdpublicos en el
Ministerio de Defensa Nacional, es una consecuahngta entre otras
de la calidad del liderazgo gerencial que imprinsrs directivos,
evidenciandose que el nivel de gestion adminig&r&an esta Secretaria
de Estado es entre Bueno y Muy Bueno, sin queagxigtgistros con la
condicion de Excelente como deberia ser el desemiehto de las
instituciones publicas y el desempefio de sus s#esd

No existe un estilo de liderazgo 6ptimo que semgie Util y que un
lider pueda adoptar como su estilo; los lideresrgeales exitosos deben
tener la capacidad de adaptar su conducta a leggihes cambiantes y
sobre todo imprimir un toque innovador y de crad#d, situacion que

no se evidencia segun los resultados obtenidossgpera mas de la
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4)

5)

6)

mitad del grupo entrevistado con la condicion deeaaia de innovacion

en los mandos directivos.

Dentro de los modelos gerenciales modernos con mea@ptacion para
lograr una acertada gestion esta el método Kadermanera que los
lideres gerenciales en el Ministerio de Defensaenddmplementar la
mejora continua como filosofia y forma de operaedisefiando
continuamente los objetivos organizacionales fremtls cambiantes
nuevos escenarios, permitiendo asi optimizar leaei@ de la gestion
operativa, administrativa, del talento humano, p asertado de los
recursos; es decir, el desarrollo de un acertad@jo por procesos. Otro
modelo de significacion corresponde al Empowermgatgue permite
un cierto grado de autonomia en el desempeiio dmidmbos subalternos

y la validez de su participacion en la toma degieces.

El liderazgo gerencial en las unidades administatidel Ministerio de
Defensa, incluye aspectos que han venido de méasnasrcomo son el
cumplimiento cabal de los dos tipos de normas; ¢mm las

fundamentales, como la elemental puntualidad emsiatencia a la
jornada laboral de los servidores publicos, ellmiferendimiento de los
empleados, la participacion en la toma de decisioeetre otras; y
complementando con las periféricas, que guian dogportamientos de
los servidores que a pesar de ser importantesponcesenciales para
alcanzar las metas o la misién de esta Secretaristhdo, incluyendo
entre ellas las expectativas en la presentaciosopal impecable,
interacciones sociales, calidez y saludo cortésmHas clientes internos

y externos.

La aplicacion del Just time, como modelo gerenciggrmitiria
aprovechar adecuadamente los recursos humanosyiatest, la entrega
a tiempo en la prestacion de un servicio, situa@uilenciada en la
encuesta con un grado considerable de ausencjzaperde directivos y
seguidores al no existir interés y preocupaciéngbaso adecuado de los

recursos.
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7) Resulta negativo que las capacidades y competedeidss servidores
publicos y personal militar que prestan sus sarsiein el Ministerio de
Defensa Nacional, no sea aprovechado adecuadarpenteuienes
tienen a su cargo las direcciones, divisiones gfpadamentos; cuando
una de las politicas de Estado es aprovechar yggiar el conocimiento
y las potencialidades de los mejores servidoresiqmgben la lucha por

alcanzar el alto rendimiento de las institucionglsebtado.

8) La investigacion permite determinar que no se isstalasmando una
gestion administrativa basado en un liderazgo geékde alto impacto,
pudiendo ser una de las principales causas el desicoento por parte
de la alta gerencia de los nuevos estilos de kgeradicho sea de paso,
aun prevalecen formas de dirigir con enfoques ¢radalistas con

tendencia autocratica y alineados a la Teoria “X".

9) Se establece la necesidad de integrar equiposlbi@dren las diferentes
dependencias administrativas del Ministerio de BedeNacional, con el
propodsito de alcanzar un alto desempefio profesiadamas de permitir
la resolucién creativa de problemas externos diestitucion, el manejo
efectivo de conflictos internos, la consolidacid@ wh adecuado clima
laboral y la factibilidad de participar en la tonde decisiones

consensuada.

10) Se evidencia una aspiraciéon por parte de los exdptedel Ministerio de
Defensa Nacional para gestionar el cambio orgaiizaty personal, la
necesidad de capacitacion en cada una de lasatigsly segun los roles
gue cumplen; de igual forma, anhelan que sus digecttengan un
mayor desempefo con orientaciones que soporteidenazgo gerencial
moderno; y que los procesos establecidos pararsplouiento de la
tarea estén validados con el aprovechamiento tieelogia de punta y

las herramientas virtuales que se dispone paresi#dg publica.

11)Se mira con beneplacito, el nuevo sistema que géementara en el

sector publico en el Ecuador concerniente a latvlEacia, aspecto que
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apunta al desarrollo del talento humano de lassystvidores publicos
basado en filosofias como liderazgo, perfil, iniggsl y méritos; para lo
cual, dicho desarrollo se alcanzara mediantepaaitacion, evaluacion
permanente y un verdadero sistema de carrera, prentm de esta
manera los cambios hacia una Gestion Publica nodsgional, eficiente,

efectiva y transparente.

12)Compendiando, se determinaria un débil liderazgengeal, debido a
una ausencia de conocimientos sobre tépicos gatescmodernos;
manejo inadecuado de la persuasion, motivacianflleencia en pro de
la integracién de los equipos de trabajo; anacoomanejo del talento
humano, de los clientes externos, de los provespdas® inadecuado de
los recursos y bienes institucionales; poca ini@aty direccion
inadecuada para generar y afrontar los cambiosgjmaneficiente de
la productividad, influencia, autoridad; poca cnadad y uso limitado
de la innovacién de acuerdo a las oportunidadeseuy®esentan; temor
a los riegos e incertidumbre; inexperiencia ants lescenarios
turbulentos; competitividad inadecuada, alejamiatgda aplicacion de

valores, ética y moral.

5.2 RECOMENDACIONES

1) El lider gerencial moderno que requiere el Ministede Defensa
Nacional al igual que el resto de institucioneslipgab, debe ser un buen
estratega, con vision, dominio de si mismo, creatiwnovador, capaz de
generar un ambiente de trabajo armonico, producéfioaz, tolerante,
que infunda confianza y seguridad, democraticouy participativo.

2) Sociabilizar los resultados de la presente invastion en los niveles
operativo y apoyo, dirigido tanto a los cuadroedivos como a los
integrantes de los diferentes departamentos yidings en el Ministerio
de Defensa Nacional, para que exista una sensiiilimz sobre la

importancia del liderazgo gerencial como factor velapara el
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fortalecimiento de la gestidn, la generacion désfsaicion laboral, la
excelencia organizacional, el cumplimiento de tedaay la consecucién

de buenos resultados.

3) Un buen empleado con actitud proactiva genera ptodidad y buen
servicio, la principal estrategia para alcanzara egbsicion es la
permanente capacitacion de los clientes internasernmexientes al
Ministerio de Defensa Nacional, especialmente dalandos directivos
en aspectos relacionados a los mas acertadosseskioliderazgo
gerencial, de manera que se puedan identificatwpdades, adaptacion
a situaciones cambiantes, minimizar los riesgosoy nsiguiente

mejorar continuamente el rendimiento.

4) Capacitar a los directores y jefes departamentatesos métodos de
liderazgo gerencial Kaizen y Empowerment, con eppsito de generar
una mejora continua en las actividades y asegmrambiente de trabajo
efectivo, participativo y motivado, dando como feslo un alto
rendimiento laboral de los seguidores, aprovechaimiadecuado de los

recursos y la entrega de servicios de calidad.

5) Desarrollar una adecuada cultura organizacionalmdeera que los
cuadros directivos sean entes que controlen el innmepto cabal de las
normas fundamentales y periféricas; de esta maresaservidores
publicos se empoderaran de conductas necesariaslagntualidad en
la asistencia, rendimiento eficaz, participacionl@rtoma decisiones,
interrelaciones sociales, calidez y demas aspepiesfundamental el

buen servicio.

6) Es necesario el compromiso ético de directivosrigidos en el correcto
uso y aprovechamiento de los recursos, cComo un @MEO Yy
responsabilidad laboral; de manera de evitar elpill@so y las

correspondientes sanciones que desembocarian #iotosnnternos.

7) Se debe conjugar actitud y aptitud, es asi quetando con personal

altamente capacitado, con un equipo de trabajo poometido y
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motivado, para lo cual es necesario que los duesten el Ministerio de

Defensa, respeten y sobre todo valoren los crgelesus colaboradores.

8) Desterrar enfoques tradicionales de liderazgo Yy imdtracion,

9)

sustituyéndoles por modernos estilos de lideraago sp alinean a la

Teoria participativa “Y”.

Es necesario que los cuadros directivos del Minestde Defensa
Nacional, apliqguen un modelo de efectividad endafarmacion de los

equipos de trabajo basado en cuatro aspectos:

a) Contexto, entregando a los empleados los recursossarios

para el cumplimiento de las tareas cotidianas; i clima de
confianza que mejore las relaciones interpersonakeduacion
del desempefio y sistema de compensaciones a tdavéma

retroalimentacion, capacitacion y mejora permanente

b) Composicién, estableciendo roles claros para cast@idsr

publico mediante la aplicacion de un manual de ianes;
conformacion de equipos multidisciplinarios de #jabsiendo
valorado la contribucion de cada integrante, sueB&pcia

técnica, habilidades cognitivas y habilidades pdesonales.

c) Disefio de trabajo, en donde los miembros de laspeg de

trabajo tengan autonomia y un alto grado de empadento.

d) Procesos eficientes, permitiendo que los miembreiggan

confianza en si mismos, estén claros en lo queadeslcanzar y
sepan como realizarlo; ademas no tolerar el oatakdebido a
que violenta los principios del servidor publicggnera pérdidas

al propio Estado por la falta de productividad.

10) Los cuadros directivos en el Ministerio de Defedsheran sociabilizar

y fomentar la participacion activa en los actuafg®gramas de
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perfeccionamiento, capacitacion y desarrollo piofed continuo que se
encuentra impulsando la Administracién Centraljpnera de obtener
nuevas herramientas y conocimientos que les peanmtestar servicios
con excelencia, ademas de fomentar un ambiente rdgreso,

creatividad e innovacion en el interior de ésteitario.

11)Continuar con el proceso de aplicacion del sistdmé Meritocracia a
cargo del Ministerio de Relaciones Laborales, cumy@ativa exigira a
las y los servidores publicos del Ministerio de éesfa Nacional, la
entrega profesional, el despliegue de facultadesl ynejoramiento
continuo; debiendo para el efecto, ser los propimsctivos quienes
encabecen y sean ejemplo ético a seguir por partesto de empleados

de esta Cartera de Estado.

12)Aplicar en el Ministerio de Defensa Nacional, |aoguesta que
acompanfa al presente trabajo investigativo, cquragodsito de precisar
un modelo de gestion acorde a los lineamientos ade doliticas
gubernamentales que procuran el mejorameinto delicke y el

rendimiento de las instituciones publicas.
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CAPITULO VI

PROPUESTA

6.1 TEMA:

PLAN DE CAPACITACION DE “LIDERAZGO GERENCIAL” PARA
AUTORIDADES, DIRECTIVOS Y JEFES DEPARTAMENTALES, H®A
FORTALECER LA GESTION ADMINISTRATIVA EN LAS DEPENDHECIAS DEL
MINISTERIO DE DEFENSA NACIONAL.

6.2 DATOS INFORMATIVOS:

Institucién Ejecutora:
- Coordinacion General Administrativo - Financierd 8&nisterio de Defensa

Nacional.

Beneficiarios:
Directos
- Autoridades, directores y jefes departamentaletasleinidades de los niveles

Operativo y Apoyo del Ministerio de Defensa Naciona
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Indirectos

Servidoras y servidores publicos que forman padleMinisterio de Defensa
Nacional.

Ciudadania que hace uso de los servicios de estier&de Estado.

Duracion:

Tiempo estimado para la ejecucion

Conforme a los contenidos programaticos del Pla@ajmcitacion se requiere la
disponibilidad de cuatro sesiones para el desarralel curso; siendo
recomendable para no afectar las actividades I|msordel Ministerio de
Defensa, que los funcionarios seleccionados asissanuatro dias viernes que
forman parte del mes de mayo del 2.012.

Las jornadas de capacitacion de cada viernes, ser&8h30 a 16h30, con un
receso a mitad de la mafiana para el refrigerio gspacio de una hora a medio
dia para el consumo del almuerzo.

Responsable:

Unidad de Administracion del Talento Humano (UATH@I Ministerio de
Defensa en coordinacién con el Centro de Capagitadiel Ministerio de
Relaciones Laborales, Centro de Capacitacion dsfituto Altos Estudios
Nacionales o con un Centro de Consultoria y Cagadit privado, segun el
caso.

Costo presupuestado en dolares americanos pareelaion en capacitacion:

$11.176,00
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6.3 ANTECEDENTES DE LA PROPUESTA

La investigacion que nos ocupa determind un esdaEvazgo gerencial
proactivo, creativo e innovador, con poca visualiza de oportunidades y con un
manejo inadecuado de la persuasion y motivaciqor@le la integracion y la cohesion
de equipos de trabajo, frente a ello conviene eaitas cuadros directivos del Ministerio
de Defensa como los actores principales para logfamiencia en la gestion
administrativa; de ahi que un alto porcentaje @acn tenga que centrarse en este
sector, siendo necesario un diagndstico de sudeshlgque permita implementar las
estrategias mas acertadas para el perfeccionanderdos competencias, su desarrollo
profesional, pero sobre todo para el mejoramidetgotencial humano de los demas

servidores publicos que forman parte de esta GadieEstado.

El tipo de liderazgo practicado por los directierseste Ministerio, responde a
un modelo tradicional bajo una direccién de cogsdiwal y autoritaria, situacién que ha
limitado la participacion activa de los servidopgmlicos subalternos, generando una
apatia laboral y desconfianza; realidad que seabeismendar a través de un cambio de
conducta en los lideres gerenciales para que ests vez orienten sus fines a la
potencializacion del capital humano, al perfecamiesmto de los procesos y a la
obtencion de resultados. Asi se lograra un desmielgl Empowerment, consiguiendo
que los funcionarios publicos de menor nivel selmeren en la toma de decisiones,

ademas que los directivos tengan la certeza ytdidgrara delegar autoridad.

Una ausencia de conocimientos por parte de lodrasiairectivos sobre una
tematica gerencial moderna ha generado una inaparan el desempefio de ellos y por
consiguiente de sus seguidores, ademas ha prapiciaa incapacidad de generar y
afrontar cambios en la gestion institucional; eie esntexto, para palear la debilidad se
buscara con la capacitacion de los directores gsjafepartamentales un impacto
positivo e incalculable en la productividad del $emano y de su desemperiio,
incidiendo directamente en la conducta de serwciactuar eficiente con un valor

agregado que desplieguen los servidores publices Mimisterio de Defensa.

La existencia de un clima organizacional desfaverabbliga generar un

cambio de conducta en la Alta Gerencia, como uranismo que permita asegurar en
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los demas funcionarios una actitud comprometidaa palcanzar una cultura

organizacional duradera y con servicios de calidad.

Al citar otro de los problemas de la presente itigasion relacionado con el
cumplimiento total de las politicas de Estado ymativas legales en vigencia que rigen
el desempefio procedente de las instituciones p@blise precisa alcanzar un
mejoramiento de la imagen de la Secretaria de farlBa Nacional, de sus directivos,
de las y los servidores publicos, buscando haceda eficiente, aprovechando al

maximo las competencias y el mérito profesiondbdduncionarios.

Es necesario resaltar que la Unidad de Talento iHandel Ministerio de
Defensa, registra en los dos ultimos afios capamiiee para servidores publicos y
personal militar que presta sus servicios, en #&sperelacionados al desarrollo
institucional y personal, y al fortalecimiento des Ilcompetencias técnicas, como el
Gobierno por Resultados, Compras Publicas, SerakiCliente, Derechos Humanos,

Seguridad en el Trabajo, entre otros.

Por lo expuesto surge el interés de parte de Iosidoarios que tienen a su
cargo la responsabilidad y direccion de las unigadgerativas y de apoyo en el
Ministerio de Defensa, de optimizar los recursosstertes con un despliegue de
creatividad y una diferenciacién competitiva quenpta ofrecer servicios eficientes y
de calidad, logrando el mejoramiento de las coodés de vida para los ecuatorianos
en concordancia con los principios del Plan Nadiodeh “Buen Vivir’ 2010 — 2013;
pero para ello, se necesita de directivos masciadas y competentes que tengan
habilidades de liderazgo para dirigir e integranipgs de trabajo, donde las decisiones
consensuadas que se adopten vayan encaminadaspdihtiento cabal de los objetivos

del bien comun.

A continuacion se detalla la conclusion y su cqoesliente recomendacion que
motivaron la formulacién de la Propuesta de la Cigeon:

La investigacion establecidé que la gestion adnratista no esta basada en un
liderazgo gerencial de alto impacto, pudiendo s& de las principales causas el

desconocimiento por parte de la Alta Gerencia denloevos estilos de liderazgo;
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situacion que se requiere corregir inmediatamepte @& desarrollo de eventos de

capacitacion, de forma de permitir desterrar emésdradicionales de administracion.

6.4 JUSTIFICACION

El aspecto de capacitacién para las y los sensdpéblicos pertenecientes al
Ministerio de Defensa, representa el cumplimiergtbat de una politica de Gobierno
encaminada a mejorar la imagen total de las icstiies del Estado, logrando ademas
optimizar el talento humano, perfeccionar la estmacprocedimental, incrementar la

productividad y ofrecer servicios de calidad.

Capacitar a los directivos y jefes departamentdidsMinisterio de Defensa,
implica la actualizacion de conocimientos relatialsgerenciamiento, desarrollo de
experticias, dominio de nuevas estrategias, cadw@ctitudes asertivas para propender
al mejoramiento del desempefio de los servidoresguaando un clima laboral

satisfactorio y una adaptacion a las exigenciasb@mtes del entorno.

Un diagndstico evidenciado en la Gestion Administeaen el Ministerio de
Defensa Nacional, ha permitido determinar debilegadl interior de la Institucion que

podrian incidir de cualquier forma, entre las ceale citan:

* Falta de un vinculo productivo entre la Alta Diriéccy las gerencias operativas.
* Dificultades para incrementar la capacidad progagtor una falta de liderazgo.

* Cumplimiento de las tareas s6lo por obligacién ra@esegurar la estabilidad en
el puesto de trabajo.

* Directivos y servidores publicos en general poctivados.

» Insuficiente deseo, motivacion y espiritu de supéra de la persona por
capacitarse y actualizar sus conocimientos.

* Procedimientos morosos producto de practicas dmjtrarutinarias y de baja
calidad.

» La burocracia deja a los directivos un margen megupfio de autonomia para

la accidn creativa e innovadora.
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» Centralizacién en la toma de decisiones de gestion.

» La conformacién de los cuadros directivos respanldecolocacién ocasional de
servidores publicos, ya sea por una coyunturapepolitica o en el mejor de
los casos promoviendo a profesionales y técnigngeatos gerenciales.

» Determinados directivos no tienen las competengidmbilidades necesarias
para gestionar integralmente la organizacion.

» Jefes departamentales no saben dirigir acertadanegpipos de trabajo, ni
gestionar el cambio organizacional, limitando lantaga competitiva y la
capacidad de respuesta al momento de emprender.

Ante las debilidades detectadas, la aplicacion Rlah de Capacitacion en
técnicas gerenciales permitird introducir cambios la Gestion Administrativa,
permitiendo que éstos respondan con calidad, reapditlad social y efectividad a las
nuevas demandas de la Administracion Publica eaisl

Los directivos y jefes departamentales en el Manist de Defensa, estan
conscientes de la enorme importancia que tienagdadaitacion del personal, por cuanto
representa un incremento en el desarrollo de canpels estratégicas, el
fortalecimiento de la cadena de valor corporati@o, capacidad productiva y en el

crecimiento mismo de la Institucion.

Los programas de capacitacion y desarrollo paraséogidores publicos deben
ser continuos, sin importar el valor que se rea@uipara la inversion, resultando
insignificante comparado con el beneficio que semdria al aumentar el conocimiento
del activo méas valioso que posee esta Cartera tdaldzsen contraposicion a que la
institucion se limite a tener ejecutivos y servarpublicos incompetentes e

ineficientes.

Revisado el presupuesto del Ministerio de Defenaeidwal en el afio 2.011 en
lo referente a la partida para Capacitacion y Clomda se destinG un valor de
150.000,00 dolares americanos; en tanto que pamégimo afio dicha partida se
incrementd a 200.000,00 ddlares americanos, sitnagie vuelve factible la ejecucién
del Plan de Capacitacion propuesto por la displidéal de recursos.
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Es preciso citar el impacto positivo que generaréejecucion del Plan de
Capacitacion en el Ministerio de Defensa Naciogal,que asegurard una eficiente
Gestién Administrativa capaz de avalar el cumplittoede la tarea, el control de los
procedimientos y la obtencion de los resultados atmn, si la Administracion Central
ha implementado el Gobierno por Resultados (G.P.Bojno una herramienta
tecnolégica que permitira medir el avance y cumigito de los proyectos que
desarrollan las instituciones que administran fenglablicos; pero también garantizara
el otorgamiento de la Remuneracion Variable pasieficia conforme lo determina la
LOSEP, en donde los servidores publicos de acuardibjetivos cumplidos y en
funciébn de resultados alcanzados tendran derechaecibir compensaciones

estimulantes.

Hoy mas que nunca el Ecuador y sus institucionéfiqgas deben insertarse en
la sociedad de la informacion y del conocimientderdido como el aprovechamiento
de los recursos tecnoldgicos e informaticos, elatammiento del saber, el despliegue
de la investigacion y la preparacion en procuraldear los niveles de desempeiio; de
ahi la responsabilidad del Estado en revalorizaseator publico y emprender una

estrategia de capacitacién y formacion de sus dmacios.

En definitiva el Ministerio de Defensa Nacional ioptard su Gestion
Administrativa, por cuanto sus directivos, jefespaltamentales y el resto de
colaboradores desplegaran un accionar enmarcadan efiuerte liderazgo gerencial
moderno y en la mejora continua, incorporando laowacién, pro actividad y

creatividad como practicas comunes.
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6.5 OBJETIVOS

6.5.1 Objetivo General

Elaborar un plan de capacitacion asociado a lascs modernas de liderazgo
gerencial, con el propésito de desarrollar commédsngerenciales en los cuadros
directivos, logrando un eficaz ejercicio proacti@oinnovador capaz de alcanzar un
proceso de cambio organizacional y una optimizadéma Gestion Administrativa en
el Ministerio de Defensa Nacional en concordancan das exigencias de la

Administracion Publica.

6.5.2 Objetivos Especificos

1) Establecer espacios de reflexion en autoridadedrgctivos del Ministerio de
Defensa Nacional, para enmarcar sus acciones acooddas exigencias de la actual
politica publica.

2) Determinar las técnicas y herramientas moderna® daberazgo Gerencial, con el
propésito que los directivos apliquen en sus aedaogiarias, permitiendo generar
actitud positiva e innovadora dentro de los equidestrabajo y asegurando un
ambiente de integracion laboral y social.

3) Presentar el Plan de Capacitacion que permita ardppcalidad del Servicio Publico

al interior del Ministerio de Defensa Nacional.

6.6 ANALISIS DE FACTIBILIDAD

La presente propuesta es totalmente factible aleagla, principalmente porque
la propia Administracion Publica se encuentra daspido programas de capacitacion
en aspectos técnicos y de especializacion parg las servidores publicos, de igual
forma el Ministerio de Defensa Nacional cuenta lesnpartidas econdémicas respectivas
para el aspecto de capacitacion; ademas el IAEg§blde que han sido redefinido sus
funciones como universidad del Estado se ha cadeeen el organismo encargado de
la capacitacién de los servidores publicos en éonacibn con el propio Ministerio de

Relaciones Laborales mediante la ejecucion de dosi€le cooperacion institucional.
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Apegado a la normativa legal la propia LOSEP, sta en el articulo 52
referente a las atribuciones y responsabilidaddasi&/nidades de Administracion del
Talento Humano, literal p), que deberan coordimaramente la capacitacion de las y

los servidores con la Red de Formacion y CapaonaContinuas del Servicio Publico.

En la actualidad el Estado a través de sus respsairganismos e instituciones
ha desplegado un programa de capacitacion parselwsdores publicos en distintas
areas; con ello se esta respaldando la principabmrendacion de la presente
investigacion cuya iniciativa es formular un Plae &apacitacion tendiente al
fortalecimiento del Liderazgo Gerencial, permitiendsi, mejorar el desempefio no
solamente de los cuadros directivos, sino del cdajule funcionarios publicos del

Ministerio de Defensa Nacional.

6.7 DETERMINACION DE NECESIDADES

Segun los resultados presentados en el capituri@ntdel referido trabajo
investigativo, se determina la siguiente problecaatidentro de la Gestion
Administrativa en el Ministerio de Defensa Nacignptincipalmente por el débil
liderazgo que presentan los cuadros directivos:

1) Ausencia de innovacién y creatividad en la actuad® los directivos.

2) Desaprovechamiento de las potencialidades y comgate profesionales de los
servidores publicos, debido a que no se valorasenpial.

3) Insuficientes conocimientos en técnicas gerencraledernas.

4) Carencia de integracion de equipos de trabajo.

5) Escaso interés y preocupacion por el uso adecuathsdecursos publicos.

6) Limitados conocimientos y herramientas para la ttaosion y consolidacion de
equipos de alto desempefio, capaces de actuar ficmn@a, competitividad y
eficacia.

7) Falta de comunicacion descendente y bidireccioara pl cumplimiento de la tarea.

Cabe resaltar que se analizé en consenso con tiegrantes del Staff en el
Ministerio de Defensa sobre los problemas anteslas, detectandose las necesidades

de capacitacion basado en tres aspectos:
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1) EIl Ministerio de Defensa como un organismo delaeptiblico, ha fijado
entre uno de sus objetivos de acuerdo a su midiéppner de Talento
Humano capacitado y comprometido con los interesggucionales y del
Estado.

2) Los cuadros directivos en cumplimiento a sus fumesodeben tener las
capacidades de un lider gerencial, en términos igecibn, influencia,

innovacion, motivacion, comunicacion, integraci@edjuipos, etc.

3) Considerar las fortalezas y las debilidades eroebcimiento, las actitudes
y las habilidades que los servidores publicos poseela actualidad en el

Ministerio.

A partir del conjunto de necesidades, el contenigb Plan de Capacitacion

establecera aspectos fundamentales a abordarj@ntneales se enuncian:

* Las necesidades de los directivos y servidoresqnsbtolaboradores.

» Preparar al personal para la ejecucion de las shigetareas particulares en el
Ministerio.

* Proporcionar oportunidades para el continuo delaupersonal.

e Cambiar la actitud de las personas creando un cilidms satisfactorio entre los
cuadros directivos y servidores publicos.

» Descentralizar la toma de decisiones.

* Aumentar la confianza y la actitud asertiva.

« Forjar mejores actitudes comunicativas.

* Eliminar los temores a la incompetencia.

6.8 ORGANIZACION DE NECESIDADES

Con el objeto de satisfacer las necesidades deitagén, a continuacion se

determina los elementos principales del Plan dea€lgrion:
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A quién se va a capacitar? Personal que confolosacuadros directivos y

jefes departamentales de los niveles Operativogy8p

¢QUuién sera el capacitador? Facilitador pertenexianina Consultoria privada

0 a una entidad publica relacionada con el temka dapacitacién, como es el

Ministerio de Relaciones Laborales o el IAEN.

¢ Sobre qué tema versara la capacitacion? Técredasierazgo Gerencial.
Se ha bosquejado el presente Plan de Capacitacdimmbie el desarrollo de

siete talleres con los siguientes ejes tematicos:

1) Liderazgo proactivo e innovador.

2) El Liderazgo Participativo.

3) Transformando la Gerencia con nuevos estilos deramijo.
4) Desarrollo de equipos de trabajo.

5) Cambio organizacional.

6) Cultura competitiva.

7) El Liderazgo Situacional.

¢,Dbnde se desarrollara la capacitacion? Previalicamion se fijard uno de los

salones del Hotel Amazonas, de la Ciudad de Quito.

¢, Como capacitar? Acorde al planteamiento de lassitares de capacitacion
los aspectos que merecen ser abordados requieramalanetodologia de
aprendizaje participativa y dinamica, con la agigéa de un modelo
andragodgico, en donde nuevos conceptos especi@msobre modelos
gerenciales modernos refuercen los que actualmgogeen los directivos,
ademas se busca transmitir aspectos relacionadgsractica de valores y de la
ética, tomando en consideracion que actualmentsdigdores publicos tienen

la obligacién de transparentar y rendir cuentasudgestion.
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¢,Cuando capacitar? Con el propésito de no afectiwsenvolvimiento normal
de las actividades y tramites en el Ministerio defedsa, se ha destinado los
cuatros dias viernes que componen el mes de matz02 para el desarrollo
de la capacitacion, teniendo un horario de ingeetas 08h30 con intervalos de
receso a media mafiana, un espacio de una horagasamo del almuerzo a
medio dia, retomando las actividades a las 13h3fljjapdo la hora de

finalizacion de la jornada a las 16h30.

¢,Cuanto capacitar? La intensidad de la capacitaeidara una duracion de 8

horas por cada viernes, en total 32 horas porsalrddlo del curso.

¢Para qué capacitar? La propuesta de un Plan deci@amn se basa en las
necesidades que tienen los funcionarios a nivedctivo del Ministerio de

Defensa de actualizar sus conocimientos en unatitaménoderna sobre el
Liderazgo Gerencial, considerando que de ello dig@nel despliegue de una
gestion innovadora, creativa, permitiendo la iraegm con los demas
servidores publicos del Ministerio mediante la comfacion de equipos de
trabajo que permitan una mayor participacion eor@a de decisiones; todo ello

motivara un cambio en la cultura organizacional.

6.9 ACTIVIDADES INTERNAS PARA EL DESARROLLO DE LA G ESTION

6.9.1 Estructura Organica Descriptiva

Segun el Estatuto Organizacional por Procesos gadwi en el Registro Oficial

el 15 de noviembre del 2010, sefiala en el artibdl@, que la estructura basica en el
Ministerio de Defensa Nacional estard conformado lps procesos Gobernantes,
Habilitantes y de Valor Agregado.

Por ser los actores directos de la Gestion Adnnatish en este Ministerio los

procesos Habilitantes de Apoyo se enfocaran coyomatencion, detallandoles a

continuacion su conformacion:
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APOYO

Gestion Administrativa
Gestion Financiera

Gestion de Talento Humano
Gestidon de Tecnologias de la Informacion y Comunidcees
Gestion Documental

6.9.2 Competencias a desarrollarse con la capacitao.

La ejecucidon de la capacitacion asegurara la azacadn y adquisicion de

conocimientos, experiencias, cualidades, habilislagecompetencias asociadas al

liderazgo gerencial y que seran necesarias panajeramiento de la funcion o cargo.

6.9.3 Competencias especificas (Aspectos Técnicos)

FUNCION

COMPETENCIA ESPECIFICA

INDICADOR DE
LOGRO

Coordinador

Coordinar y supervisar los proces

I3

ps-Descentralizacion de

General administrativos, financieros, de recursosdecisiones.
Administrativo -| humanos, tecnoldgicos, secretaria generaParticipacion colaborativa
Financiero y de normalizacion del Ministerio de vertical y horizontal.
Defensa Nacional. -Transformacion de los
planes estratégicos en una
realidad operativa.
-Incremento de la madurez
organizacional de
administracion de
procesos.
Director Gestionar de manera efectiva los recursosAhorro de costos en Igs
Administrativo materiales y servicios, a través de | laprocesos adquisitivos.
formulacion e implantacion de procesos yMayor transparencia €n
procedimientos, en concordancia con| lalos procesos de
normativa vigente, a fin de satisfacer |os contratacibn y compras
requerimientos de las diferentes unidagdespublicas. Optimizacion de
del Ministerio. la infraestructura existente
y aprovechamiento
adecuado de los recursos.
Director Administrar y controlar con sujecién a lps-Eficiencia  presupuestal:
. . normas legales los recursos financieros, dngresos — Egresos
Financiero fin de satisfacer los requerimientps-Alineacién presupuestaria
econdémicos del Ministerio, Comando alineada con el gasto de
Conjunto y Fuerzas. inversion.
Director de| Gestionar el cumplimiento de actividades Ambiente de trabajo
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Talento Humano

y procesos técnico normativos
recursos humanos, seguridad y s3g
laboral y desarrollo institucional, asi con
también velar por su aplicacion técnica
estandarizacion en Fuerzas Armadas.

luddesarrollo y crecimient

no institucional y personal.

1 y Evaluacion de
competencias Iq
funcionarios.
-Aplicacién de politicas
disposiciones para ¢
desarrollo y promocior
del talento humano.

de

de 6ptimo que promueva ¢

D

-Cultura de obsesion can
los clientes internos Y
externos.
- Aplicacién de lal
Remuneracion  Variablg
por eficiencia.
- Aplicacién de lal
Meritocracia.
Director de| Administrar y normar el desarrollo |y -Automatizaciéon de los
Tecnologias de laaplicaciéon de las tecnologias de |la procesos.
Informacion  y| informacién 'y comunicaciones de |la-Innovacion de software y
Comunicacion Institucién y propender a la hardware informéaticos
|

estandarizacion e integracion de Jospara el sector de defensa y
procesos, planes y proyectos comunes| dela gestion administrativa.
sector defensa, con tecnologia de puntadPlan de comunicacioh
personal calificado para garantizar |la institucional basado en la
seguridad y oportuna disponibilidad de integracion de nuevos
informacion. medios, mecanismos |y
personal calificado.
-Pertinente  entrega
recepcion de la
informacion atendiendo @
los niveles de acceso |y
confidencialidad.
Director de la Certificar los actos administrativos |y-Oportunidad de respuesta
Secretaria normativos expedidos por el Ministerio, a los compromisos
General asi como también gestionar |la presidenciales.
documentacion fisica y digital que ingrgsa Oportunidad en la
a la institucion, a través del registfo, atencion a los ciudadanos.
tramite y archivo; simultaneamente apoyarEficacia en la entrega
en la publicacion y difusiébn de oOrdenegs, oportuna de documentos
autografos, acuerdos y resoluciones | desolicitados.
interés institucional. - Automatizacion de la base
de datos del archivp

general de FF.AA.

Fue necesario detallar en base a propuestas @eetalos enunciados de la
tematica requerida, la problematica identificads €fectos ocasionados y a la vez
formular las distintas opciones de solucién, comaemuestra a partir de la siguiente

pagina:
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Cuadro N° 18 TALLER 1: LIDERAZGO PROACTIVO E | NNOVADOR.

CONTENIDOS/ OBJETIVOS ACTIVIDADES DE METODOLOGIA RECURSOS RESPONSABLES
TEMAS APRENDIZAJE

1.La Empatia 1.1Conseguir que lo$ —Plenaria con el temg:- Participacion - Proyector de - Unidad de Talentd
directivos logren| “Estar dispuesto admitir activa de log Iméagenes. Humano del M.D.N.
escuchar y optimizar las las opiniones de los gasistentes. - Computador - Capacitador.
aptitudes de los demas” - Pizarron
seguidores - Tizas liquidas

- Borrador
s 2.1Lograr que los directivos —Revision del plan ds o - Impresiones

2.Motivacion img|emgnten el mejof incentivos para los S.R.” Socializar 0S| . Normativa legal
procedimiento de que dispone el M.D.N., eh Conocimientos
incentivos, como factof concordancia a la LOSEF construidos.
que promueva la Reglamento Interno y €
satisfaccion para los Sistema de la Meritocracig.
seguidores.

- Formacion de

3. La Asertividad | 3-1Afianzar la confianza, —Técnicas de Asertividad, grupos de trabajo.
autoestima, aplomg, enmarcadas en
comunicacion segura | practicas de la Inteligenci
eficiente  entre  los Emocional, la

4. Vision Futurista

5.La Autenticidad
y la Innovacién

4.1Seleccionar

5.1.

directivos y los equipo
de trabajo.

la
estrategias mas acertad
para hacer realidad
vision.

Lograr hacer cosa
nuevas, combinando |

Programacion
Neurolinglistica vy
Coaching.

5 - Aplicar una representacio
as de roles para determinar
a visibn compartida y e

aprendizaje de equipos.

—Incentivar el compromisg
s entre los participantes pa
a desarrollar nuevas ideas.
creatividad y la asertividad|

[a
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Cuadro N° 19 TALLER 2: EL LIDERAZGO PARTICIPAT IVO.
CONTENIDOS/ OBJETIVOS ACTIVIDADES DE | METODOLOGIA RECURSOS RESPONSABLES
TEMAS APRENDIZAJE
1. Empowerment | 1.1 Lograr que los S.PJ,- Desarrollar un mapa— Participacion activa - Proyector de - Unidad de Talentg
se involucren en la conceptual sobre las trés de los asistentes. Imégenes. Humano del M.D.N.
toma de decisiones.| etapas de - Computador - Capacitador.
1.2 Aumentar el Empowerment: - Pizarrén
compromiso 'y la  Acciones de Formacion, - Tizas liquidas
motivacion de lo§ Revision y Renovacion - - Borrador
S.P.enel M.D.N. en los Sistemas de SOCIaI.IZE.‘r ¢ los) _ Impresiones
Informacion, y otorgar ConOCIméen 0S - Papelégrafos
Poder a las personas. construidos.
2.1 Promover para que
> Geouon | los, . drectvos] - Desapiolo de un debete Formacion _de
deleguen autoridad fa : i
los Sg_p_ de una estructura de 9'UPOS detrabajo.
responsabilidad y
compromiso”.
3. Toma d€ 3.1 Involucrar a 10s.P.| - Participacion con Ia
Decisiones en el proceso de lluvia de ideas sobre Ia
toma de decisiones, participacion de
que correspondia  directivos y S.P. en la
exclusivamente a los toma de decisiones.
directivos
3.2 Incrementar en los
S.P. el sentido de
pertenencia hacia la
institucion.
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Cuadro N° 20 TALLER 3: TRANSFORMANDO LA GERENCI A CON NUEVOS ESTILOS DE LIDERAZGO.

CONTENIDOS/ OBJETIVOS ACTIVIDADES DE METODOLOGIA RECURSOS | RESPONSABLES
TEMAS APRENDIZAJE
1. Direccion 1.1.Lograr bajo ung -Construir un mapa conceptual Participacion - Proyector dg - Unidad de Talentg
direccion eficazl sobre los niveles y funciones de|la gctiva de log Imagenes. Humano del M.D.N.
alcanzar los objetivos Direccion. asistentes. - Computador - Capacitador.
propuestos y - Pizarron
desarrollar un clima - Tizas liquidas
laboral acorde en el - Borrador
M.D.N. - - Impresiones
. - Soual,zgr los| _ Papel6grafos
2. Estilos de| 2.1 Identificar el estilo de- Mediante un debate exponer las conocimientos - Normativa
Direccién direccionmas acertad® ventajas y desventajas de cdda construidos. Legal
para su aplicacion estilo de Direccion. (Constitucion de
dentro del M.D.N., er la Republica vy
funcion de la nueva LOSEP)
filgsqfia de la Adm. — Formacion de
Publica. grupos de trabajo.
., 3.1 Encomendar a los-Utilizando analogias establecer
3- Delegamon de mandos medio$ estrategias de gestion directiva y
Funciones autoridad y| habilidades para la toma de
responsabilidad para la decisiones.
toma de decisiones y la
ejecucién de la tarea.
- Esquematizar los  elementps
4.1Determinar lag centrales del Liderazgo:
4. Liderazgo de altc conductas del lider Inf!ue_ncia, seg.uido.res, cambio |y
. dentro de una oObjetivos organizacionales.
impacto . . . .
orientacion gerencial. | - Elaboracion de un  cuadfo
4.2 Diferenciar los roles sindptico para identificar los
gerenciales como componentes de los rolés
factor para obtener gerenciales: Interpersonalgs,
resultados. Informacionales y Decisionales.
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Cuadro N° 21 TALLER 4: DESARROLLO DE EQUIPOS DE TRABAJO.

3. Motivacion
Laboral

para

Administracién Pudblica.

3.1. Emplear adecuadamer]

la persuasién y motivacio
favorecer
integracion de los equipd
de trabajo.

F:

Proceso.

e Realizar
€ sobre:

1

%)

Disefio de Trabajo

mente facto

' Direccion y Persistencia.

Intensidad,

- Formacion

s grupos de trabajo.

de

CONTENIDOS/ OBJETIVOS ACTIVIDADES DE | METODOLOGIA | RECURSOS | RESPONSABLES
TEMAS APRENDIZAJE
1. Equipos de Altg 1.1Definir las principaleg - Construir una analogip— Participacion - Proyector de - Unidad de Talentg
Rendimiento caracteristicas de estps que incluya los aspectds gctiva de log Imagenes. Humano del M.D.N.
equipos para llevar a la necesarios para SU ggistentes. - Computador | - Capacitador.
praxis durante la gestion sinergia. - Pizarron
administrativa del M.D.N. - Tizas liquidas
- Borrador
. ; ; d - - Impresiones
2. Modelo efectivo| 2 1. pisefiar el modelo que Sgr?]ciﬂtgﬂ:sa;el moclic;o_ Socializar oS _ ponencias e
de los Equipos mas se adapte a la realidad b . -1~ conocimientos Power Point
del MDN. y a general de un EQUIRG:  conginios, - Hojas  de
. : y Contexto, Composicion, .
exigencias de a Mente Factos
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Cuadro N° 22 TALLER 5: CAMBIO ORGANIZACIONAL.

CONTENIDOS/ OBJETIVOS ACTIVIDADES DE METODOLOGIA | RECURSOS| RESPONSABLES
TEMAS APRENDIZAJE
1. Coaching 1.1 Permitir que los directivos- Realizar un ejercicig — Participacion - Proyector de - Unidad de Talentd
Ejecutivo alcancen niveles altos de practico para desarrollar gctiva de log Iméagenes. Humano del M.D.N.
efectividad, creando conciencja destrezas de Coach. asistentes. - Computador | - Capacitador.
de la situacion y desplegando - Pizarron
acciones de alta calidad. - Tizas liquidas
- Borrador
. - Impresiones
. 2.1Diagnosticar el estilo de B SOC'aI_'Ze_Ir 10S _ vVideos
2. Elrol del Lider direccion de cada directivo y SU construccion  de  um  Conecimientos alusivos  al
impacto en la transformacion ensayo para determinar |a construidos. tema
organizacional. importancia del liderazgo
2.2lograr que los cuadros gerencial para propender
directivos lideren los procesds ;n cambio organizacional,
de cambio personal — Formacion de

3. Fuerzas
Internas

4. Fuerzas
Externas

organizacional.

3.1Desplegar  alternativas  de
solucién en el M.D.N. basad
en un equilibrio, permitiend
establecer cambip

hdie)

un
estructural.
4.1Generar un cambio interno,
desplegando planes de accion
para el desarrollg
organizacional.
4.2Propiciar un cambio de

conducta duradero en los S|P.
del M.D.N.

Analizar en un foro Ig
influencia de la
tecnologia, los conflicto
laborales, la conducta
decisiones directivas, €
los procesos de cambio.

Analizar en un foro I3
incidencia de las nuevs
politicas publicas para €
mejoramiento  de la
instituciones publicas.

o

1°2)

grupos de trabajo.
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Cuadro N° 23 TALLER 6: CULTURA COMPETITIVA.

CONTENIDOS/ OBJETIVOS ACTIVIDADES DE | METODOLOGIA RECURSOS RESPONSABLES
TEMAS APRENDIZAJE
1.Factores Criticogl.1 Concienciar d - Desarrollar un ejercicio — Participacion activa - Proyector de - Unidad de Talentg
de Exito (FCE) directivos y S.P. del Brainstorming que de los asistentes. Imagenes. Humano del M.D.N.
M.D.N., sobre log permita identificar los Computador - Capacitador.
FCE, como clave para FCE, del Ministerio de Pizarrén
el éxito competitivo. Defensa. Tizas liquidas
. . Borrador
2. Gobierno - SOCIaI!ze}r los Impresiones
Corporativo | ;) oo unal - Debate sobre el plap conocimientos Plan de Accion
L « . construidos.
competitividad buen gobiernog
responsable en |a corporativo” para lag
entrega de servicios empresas publicas.
publicos. »
2.2 Alcanzar niveles - Enlistar los indicadores — Formacion de
significativos de| de competitividad ~ grupos de trabajo.
eficiencia, equidad y cumplidos y no por e

3.Transliderazgo

3.1

transparencia,
fortaleciendo la image
institucional.

Propiciar la
investigacion y el
analisis del entorno par
desarrollar ideas
innovadoras, desafiand
a las fuerzas externas.

[}

o

M.D.N.

- Exposicién sobre |
importancia de
integracion dentro de u
sistema conceptua
referencial, operativo

dinamico y competitivo.

a
una

n
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Cuadro N° 24 TALLER 7: LIDERAZGO SITUACIONAL.

CONTENIDOS/ OBJETIVOS ACTIVIDADES DE | METODOLOGIA | RECURSOS |RESPONSABLES
TEMAS APRENDIZAJE
1. Conductas 1.1 Determinar los aspect| - Construir un mente — Participacion activa - Proyector de -Unidad de Talentg
orientadas a la positivos y negativos de facto sobre la conducta de |os asistentes. Imagenes. Humano del M.D.N.
Tarea. aplicar una conducta centrada en la - Computador —Capacitador.
autoritaria. Direccion. - Pizarron
- Tizas liquidas
2. Conductas 2.1 Determinar los aspect0s Construir un  mente . - Borrador
; » : L - Socializar los -
orientadas a positivos y negativos de facto sobre la conducta imient - Impresiones
Apoyo. aplicar una conducta de centrada  en 4 conocimientos - Hoja de ments
apoyo,  asesoria Y Participacion. construidos. facto
participacion.
3. Conductas de - Construir un mente .,
disposicion  del 31 Etstab!ecer _ Ital facto sobre la conducta— Formacion dg
Sequidor: importancia_que enviste o gisnosicion  de]  grupos de trabajo.
S la habilidad y la voluntad Sequid
a. Baja - eguigor.
b, Moderad de los seguidores para el
- Moderada cumplimiento de la tarea.
C. Moderada 4
Alta
d. Alta
4. Estilos de 4.1 Diferenciar las Ventajas' Elaborar un cuadro de
Liderazgo: y desventajas de los doble entrada
a. Decir cuatro estilos] describiendo los
b. Convencer determinando el mak acépites de cada uno ¢le
c. Participar adecuado para ejercer fel l0s estilos,
d. Delegar liderazgo gerencial en ¢l distinguiendo log
M.D.N. factores neutralizadorgs
0 auspiciantes  dsl
liderazgo.
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Cuadro N° 25 PLAN DE CAPACITACION EN TECNICAS DE LI DERAZGO GERENCIAL PARA FORTALECER LA GESTION
ADMINISTRATIVA EN LAS DEPENDENCIAS DEL M.D.N.
TALLER OBJETIVOS METAS FSTRATEGIAS % FUENTES DE RESPONSABLES | INDICADORES CRONOGRAMA
DIDACTICAS | CUMPLIMIENTO VERIFICACION DE LA DE MAYO 2.012
REQUERIDO CAPACITACION DESEMPENO VIERNES
1 2 3
Liderazgo Desarrollar enlrradiar Y -Estrategia  de 100 -Registro de| —Investigador  Se incrementara
Proactivo e los empoderar | Descubrimiento Asistencia y| —UATH del | en un 70% 4
Innovador Ipartic:ipant%s d:ngovalci()n . _ Método evaluaciones. M.D.N. ejecucion de
a capacidadlaboral a todo it : . tareas
de crear valofjos S.P. de —E)épr::)::tl:/:cién —(Cj:amblos o en el —Capacitador extraordinarias e
agregado enM.D.N. esem_peno la actividad
su  gestion, profeS|or,1aI. profesional. X
asegurando € ~Fotografia  del —Se fomentara en
cumplimiento evento. un 70% el
de los despliegue  de
objetivos iniciativas y
institucionales proyectos
innovadores que
mejoren la
Gestion Adm.
El Liderazgo | Asegurar queHacer ma:| - Estrategia de 100 - Registro de| —Investigador ~ —Valorar en un
Participativo todos los S.P.democratica )| Extrapolacion Asistencia. —UATH del | 100% la
tengan acc¢|esmaficiente | la| 'y Transferencia - Plenaria M.D.N participacion  de
a a (Gestion Admr | - Sociometria RV ‘A o los S.P. en Ig
informacion, ?j/;(?ee(\)/ge:]a}[gémon ~Capacitador toma de| X
opinen, decisiones.
decidan y — Utilizar
controlen. enteramente  la
consulta, comqg
medio para
desplegar e
liderazgo.
Transformando | Influir Desconcentre | - Estrategia de 100 - Registro de| —Investigador —Reducir en un
la Gerencia con | positivamente ly descentraliza| Extrapolacion Asistencia. —UATH del | 80% el estilo de
nuevos estilos de| en los S.P. deja eutoridad y| vy Transferencial - Propuestas de la M.D.N direccion X
Liderazgo M.D.N., para direccion Estrategia par _Cé ;ac.itador autoritaria.
propender un mejorar la b —Incrementar a urj
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cambio  de Gestion Adm. 90% la
conducta, - Videograbacion reparticion de lg
permitiendo del evento. autoridad y
alcanzar los responsabilidad
objetivos entre los
organizacional miembros de los
es. equipos para |a
toma de
decisiones y e
logro de los
objetivos.
Desarrollo de |General Crear un| —Trabajo 100 - Registro de| —Investigador —Promocionar er
equipos de sinergia  entr¢| sentimiento dg Colaborativo Asistencia. —UATH del | un 70% la
trabajo directivos y| seguridad en - Productos de la M.D.N Interaccién entre
S.P. en e|los miembros Plenaria. —Cell ;ac.itador todo el personal
M.D.N., del equipo. - Interrelacion  al P de S.P. que
mediante ur| No registrar . d las laboran en e
esfuerzc conflictos traves € a3 M.D.N.
coordinado  y| laborales redes  sociales
compartidc internos. entre  miembros
del M.D.N.
- Hojas de Menteg
Factos
Cambio Lograr  nejor | Alcanzar unal- Estrategia  de 100 - Registro de| —Investigador —Desplegar en u
Organizacional |desempefic innovacion de| Descubrimiento Asistencia y| —UATH del | 100% el cambig
rendimiento, fondo evaluaciones. M.D.N Cultural en los
uso optimizadc| tendiente  al - Mejoramiento | —Capacitador S.P.
de los recursos| mejoramiento ambiente laboral P —Reducir a un
de manera d| del M.D.N,, I M.D.N 100% la
buscar ur| como eh el MDA ineficiencia
cambio cultura | institucion - Encuestas  de inoperancia
enel M.D.N. | publica. satisfaccion  de indolencia en los
servicio. sSPp.
Cultura Fortalecer  l¢| Incorporar  |-Estrategia  de 100 - Registro de| —Investigador —Implementar en
Competitiva  [cultura mejores Descubrimiento Asistencia y| —UATH del| un  70% el
institucional préacticas evaluaciones. M.D.N método  Kaizen,
basada en u| mundiales, - Calificacién del —Cé\ éc:tador dentro del
enfoque d¢| para el logro servicio en lal pact mejoramiento de
servicios, de servicios los procesos en el
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mejorando  y| de calidad. atencién al M.D.N.
automatizand cliente. —Implementar en
los procesos d - Registro de |a un 70% el
atencion a evaluaciones Benchmarking
publico profesionales competitivo
' frente a la
prestacion de
servicios
eficientes y
efectivos.
Liderazgo Analizar la [Elevar el nivel | Estrategias  dé 100 - Registro de| —Investigador —Implementar en
Situacional  jinfluencia delde efectividac| problematizacion Asistencia y| —UATH del | un 70% el nivel
estilo o tipos diide los lidere: — Aproximacion a evaluaciones. M.D.N de madurez
liderazgo sobri|gerenciales de| |5 realidad. - Cambios en e _Cé ;ac.itador profesional y
la eficacia deM.D.N., de | Estudio de casod desempefio P psicoldgica en log
gestion acuerdo a | 1 P S.P.
corets SN, o en
liderazgo ; lad 100% un
situaciona es lormufadas a comportamiento
los estudios de inadecuado de los
casos. S.P. frente a
desarrollo de lag
tareas.
Acrénimo:

M.D.N. = Ministerio de Defensa Nacional
UATH = Unidad Administrativa de Talento Humano

S.P.

= Servidores Publicos
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6.10 EJECUCION DE LA PROPUESTA

6.10.1 Componente Interno

La ejecucion del Plan de Capacitacion sobre tésnifm liderazgo gerencial,
permitira fortalecer el Desarrollo Institucional exl Ministerio de Defensa y
potencializar el Desarrollo Personal de los cuadiosctivos, para lo cual se requiere

que la Coordinacion Administrativa Financiera, agusus competencias logisticas

segun se detalla en el siguiente cuadro:

Cuadro N° 26 COMPONENTE DE PRESUPUESTO Y FINANCIAMIENTO PARA LA
EJECUCION DEL PLAN DE CAPACITACION.

DESCRIPCION UNIDAD FUENTE DE PARTICIPANTES * VALOR VALOR
RESPONSABLE | FINANCIAMIENTO UNITARIO ** | REQUERIDO
Dolares Dolares
americanos americanos
Capacitacion | Coordinacion Partida
en Liderazgo| General Presupuestaria
para la Alta| Administrativo | asignada para 19 450,00 8.550,00
Gerencia. Financiero del Capacitacion V]
M.D.N. adiestramiento  de
personal.
Refrigerio para| Direccion Partida de
los expositores| Administrativa | alimentos y bebidas
participantes | 200 2,50 500,00
personal de
apoyo para lag
cuatro
sesiones, tant
para la jornadg
de la mafiana y
la tarde.
Almuerzo para| Direccién Partida de
los expositores| Administrativa | alimentos y bebidas
participantes | 100 8,50 850,00
personal de
apoyo para lag
cuatro
sesiones.
Alquiler de | Direccion Partida alquiler por 1.200,00
salon de| Administrativa | ocupacién de
eventos  parg locales.
cuatros dias de
sesiones
Reproduccién | Direccion Partida de
de material| Administrativa | impresiones V| 19 4,00 76,00
didactico. reproduccion.
* Numero de participantes correspondientes a losresatirectivos del M.D.N. TOTAL 11.176,00

**Valor referencial segin informacién proporcionadar pentidades que realiz
consultoria y capacitacion.
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Para avalar la participacion del personal de diresty jefes departamentales se

destinara un responsable para ejercer el contrasidéencia segun formato adjunto:

MINISTERIO DE DEFENSA NACIONAL
UNIDAD ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO

EVENTO : Capacitacion sobre técnicas gerenciales.
FECHA : Viernes ... de mayo del 2012 JORNADA: Mafana / Tarde
ORD. | APELLIDOS | UNIDAD QUE HORA HORA FIRMA

Y NOMBRES PERTENECE | INGRESO | SALIDA

RESPONSABLE DEL CONTROL

El enfoque de la presente Propuesta se orienta anetodologia basada en una
participacion activa por parte de los regentes, oamdo la investigacion cientifica
con el tratamiento de experiencias propias, elrda@iade estudios de caso reales, el
conjunto de habilidades de quienes forman parta Aéta Gerencia en el Ministerio de
Defensa, de manera de someter los nuevos conotowmien una evaluacion en la
practica profesional en cada una de las dependgng@emoviendo asi, una eficiente

Gestion Administrativa.
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Es necesario resaltar que antes de iniciar la goamsesion de
capacitacion se entregara el material didacticd sn@ual correspondiente para un
mejor aprovechamiento y desempefio de los partit@pan

MINISTERIO DE DEFENSA NACIONAL
UNIDAD ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO

MANUAL CURSO DE CAPACITACION EN TECNICAS
GERENCIALES.

FORMACION PROFESIONAL DIRIGIDO PARA LA ALTA
GERENCIA

MAYO DEL 2.012

6.10.2 Componente Externo

La Unidad de Administracion del Talento Humano Blehisterio de Defensa,
podra incluir dentro del Plan Anual de Capacitagi@titucional para el afio 2012, las
necesidades de impartir un curso de Liderazgo Gmilewcon enfoque modernos
dirigido para su personal directivo; con el propmsdie que la Direccién de Capacitacion

del Ministerio de Relaciones Laborales, procedala@iencion de dicho pedido.
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Del mismo modo se podra canalizar el requerimiemtacoordinacion con el
Instituto de Altos Estudios Nacionales, para lagpmmacion y desarrollo de un evento
de capacitacién sobre Liderazgo Gerencial paraekidn de instituciones publicas,
pudiendo este ser difundido en la modalidad qumsidere conveniente este Centro de
Estudios del Estado.

Es recomendable que la capacitacion sea impartidarporganismo de la Red
de Formacion y Capacitacion Continuas del Senvriiblico, en virtud que disponen
los principios teéricos, filosoficos, normativosngetodolégicos que se requieren para el

ejercicio de la prestacion publica.
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6.11 EVALUAR EL IMPACTO

Con seguridad la ejecucion del Plan de Capacitgmédmitira alcanzar acciones
de mejora en el rendimiento y en la gestién qukceeal Ministerio, garantizando una
convivencia laboral entre los clientes internos ry desarrollo profesional en los

directivos que asistiran al evento.

Se monitoreard y evaluard el impacto, a travésndeddores que permitan
determinar en qué medida se cumplieron los objetyvias politicas institucionales, asi

como, la aplicacion de un Liderazgo Gerencial maoaoler

INSTRUMENTO PARA LA EVALUACION DEL IMPACTO

INSTITUCION : Ministerio de Defensa Nacional

PROGRAMA : Capacitacion para nivel ejecutivo. FEDQUE: Liderazgo Gerencial
TEMA : Técnicas Gerenciales
OBJETIVO : Determinar el impacto que prodagara la organizacion el despliegue del Planajm€litacion.
ACCIONES A NIVEL INDICADOR RESULTADOS ESCALA DE
REALIZAR CON BENEFICIARIO ESPERADOS CUMPLIMIENTO
LO APRENDIDO
12| 3| 4| 5
Transferencia de los Organizacional Economia Optimizar los procesog en
conocimientos las é&reas administrativas,
tedricos y practicos logrando aprovechar al
pertinentes a maximo los diferentes
Liderazgo Gerencial recursos.
enmarcados en laOrganizacional Entorno Asegurar la continuidad
filosofia, normativa operacional, integrandose
legal, y metodologia activamente con la
gque demanda €l comunidad.
nuevo modelo de Organizacional Competitivida Desarrollar compei@ne
Estado ecuatoriana; estratégicas.
d_e manera que IOSOperativo Competitividad Ideas innovadoras mejgran
directivos y la gestion administrativa.
colaboradores Operativo Eficiencia Suministrar servicips
desplieguen sy eficientes, alcanzandpo
maximo talento en el bajar los tiempos de
ejercico de  la entrega en los tramites
gestion publica. solicitados.
Operativo Eficacia Incrementar la gestion |de
los procesos productivos.
Operativo Sostenibilidad| Asegurar servicios |de
calidad en la consecucign
del Buen Vivir.
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INSTRUMENTO PARA LA EVALUACION DEL IMPACTO

INSTITUCION : Ministerio de Defensa Nacional

PROGRAMA : Capacitacion para nivel ejecutivo. ENPUE: Liderazgo Gerencial
TEMA : Técnicas Gerenciales
OBJETIVO : Determinar el impacto que producigigpla Alta Gerencia el despliegue del Plan

Capacitacion.

ACCIONES A NIVEL INDICADOR RESULTADO ESCALA DE
REALIZAR BENEFICIARIO ESPERADO CUMPLIMIENTO
CONLO
APRENDIDO 112| 3| 4| 5
Desarrollar Directivo Efectividad | Engrandecer el
nuevas Ministerio de
competencias Defensa cor
estratégicas  eh personal
los cuadros g‘rg‘;‘é?iggr' qud
directivos vy jefeg desarrolle <U
departamentales talento en el
de manera que cumplimiento de
puedan la  mision y
identificar las vision.
opciones mas Directivo Equidad Aprovechar la
concretas  para cont_ribuci_é,n y
ejercer liderazgq participacion de
y direccion. los colaboradores
en la toma de
decisiones.
Directivo Excelencia Cambio de
actitud y
mentalidad,
enfocado a ser
lideres
innovadores,
proactivos,

creativos, capaces
de hacer frente a
los nuevos retos

de nuestrd
realidad.
Directivo Adaptabilidad| Aplicacion dentro

de los entornos|
el estlo de
liderazgo masg
apropiado, de
manera que lo$
lideres cultiven la

capacidad de
adaptar sy
conducta a las
situaciones

cambiantes de su
colaboradores.

[7)
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INSTRUMENTO PARA LA EVALUACION DEL IMPACTO

INSTITUCION : Ministerio de Defensa Nacional

PROGRAMA : Capacitacion para nivel ejecutivo. ENPUE: Liderazgo Gerencial

TEMA : Técnicas Gerenciales

OBJETIVO  : Determinar el impacto que producidglos colaborados el despliegue del Plan
Capacitacion.

ACCIONES A NIVEL INDICADOR RESULTADO ESCALA DE
REALIZAR CON | BENEFICIARIO ESPERADO CUMPLIMIENTO
LO APRENDIDO

112 3| 4
Incrementar en Clientes Internos Equipos deExperticia  en 14
los directivos la Trabajo conforma((j:ién Yy
. manejo de equipos
capaqdad de de trabajo,
trabala_r y permitiendo asignaf
comunicarse tareas con mas
con otros, facilidad y
comprenderlos 23;3‘;‘2%?}“ d'e‘"‘
y motivarlos, desempefio de los
tanto en lo colaboradores.
individual como| Clientes Internos | Ambiente Mejorar las
en grupo. Laboral relaciones
interpersonales entre
directivos y
colaboradores,
Clientes Internos | Comunicacion| Promover mejores
Asertiva relaciones
interpersonales
una sincronizacior
entre las areas,
departamentos
divisiones.
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INSTRUMENTO PARA LA EVALUACION DEL IMPACTO

DEL LIDERAZGO GERENCIAL

INSTITUCION : Ministerio de Defensa Nacional

PROGRAMA : Capacitacién para nivel ejecutivo. ENPUE: Liderazgo Gerencial
TEMA : Técnicas Gerenciales
OBJETIVO . Determinar si los conocimientos adquisdsobre el Liderazgo Gerencial, han
permitido generar un cambio en el comportamiengamizacional y en la actitud de
directivos y colaboradores.
ESCALA : El 0 es el nivel mas bajo y se incremdrdata alcanzar el nivel superior de evaluacion
10.
EVENTO INDICADORES DESCRIPCION | ESCALA DE CUMPLIMIENTO
PROGRAMADO
112 3| 4/ 5 6/ 7 8§ 9 1
Creatividad
DIMENSION Innovacion
Liderazgo HUMANA Capacidad
. Agente de
Proactivo e Cambio.
Innovador
DIMENSION Uso de
TECNICO Experticias | Tecnologia.
PROFESIONAL
Intervencion de
colaboradores.
Liderazgo DIMENSION Conducta | Toma de
Participativo HUMANA deci_siones er
equipo.
Delegacion  de
autoridad.
Madurez
Transformando DIMENSION | P i Motivacion
: ersonalidad
la Gerencia conl = UMANA e
nuevos estilos
de liderazgo. filencia
Liderazgo ) Disposicién pard
i i DIMENSION Actitud cumplir la tarea.
Situacional HUMANA
Estado de
DIMENSION Aptitud Habilidad.
TECNICO
PROFESIONAL
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Los resultados que se registren en el instrumeatonddicion anterior, cuya
escala de cumplimiento que va desde 0 hasta 1M®gupéermitira medir de forma
cualitativa los criterios recogidos sobre los bene$ que se logren luego del desarrollo
de los eventos programados referentes a la capiaaditan Liderazgo Gerencial, para lo

cual se detalla la siguiente interpretacion:

IMPACTO
Excelente 8-10 Muy alta
Muy Positivo 6-79 | Alta
Positivo 4-5.9 | Medio
Algo Positivo 2-39 | Baja
Impacto Nulo 0-19| MuyBaja

En definitiva de no ejecutarse el Plan de Capaoitacel débil liderazgo
gerencial continuard incidiendo en la Gestion Adstiativa en el Ministerio de
Defensa, esto es, no permitiendo que despegueneareb del cambio institucional que

necesitan las instituciones publicas.
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UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
CENTRO DE ESTUDIOS DE POSGRADO
MAESTRIA EN GERENCIA PUBLICA Il VERSION

CUESTIONARIO APLICADO A LAS AUTORIDADES, DIRECTIVOS Y EMPLEADOS DEL
NIVEL OPERATIVO Y APOYO DEL MINISTERIO DE DEFENSA WCIONAL
Objetivo:

Recopilar informacion que permita determinar losdeios y el estilo de Liderazgo Gerencial que se
viene aplicando en la Gestion Administrativa eNalisterio de Defensa Nacional.

INFORMACION GENERAL

Fecha de encuesta:
Cargo que desempefia:

Estimado Sr (a) (ita)

Su colaboracién efectiva permitira continuar com umvestigacion iniciada sobre la realidad actugl d
Ministerio de Defensa Nacional en lo referente @etazgo Gerencial, y su incidencia en la Gestion
Administrativa; para determinar la pertinenciafalenular una propuesta de capacitacion y actuaémac
de los nuevos roles de quienes tienen bajo sumeapdidad la conduccidn y direccién de la gestién
administrativa en esta Cartera de Estado.

Gracias por su colaboracién

Marque con una “X"” o0 con un v/ en el espasggyln corresponda su eleccion de respuesta.

1) ¢Cdmo calificaria usted el actual modelo de gestiG@n las &reas administrativas,
financieras y operativas en el M.D.N., tomando comieferente el tipo de liderazgo
que aplican los directores y jefes departamentales?

Excelente
Muy Bueno
Bueno
Regular
Malo

2) ¢Se ha evidenciado innovacion y creatividad en larina de liderar y gerenciar por
parte de directores y jefes departamentales?

Si
No
En parte



3) ¢De existir un mejoramiento continuo en el M.D.N.,este se deberia a la
participacion comprometida?

Solo directivos
So6lo empleados
Trabajo en equipo

4) ¢De los siguientes modelos gerenciales cudles cdeis el mas pertinente para ser
aplicado en el M.D.N.?

EmpowermentAutonomia en el desempefio y toma de decisionasyirtio a los empleados)............... I:I
Reingenierigredisefio radical y rapido de toda clase de precegimizando las tareas)...................... I:I
BenChmaI’kingAsimilar las mejoras practicas de otras institne®y perfeccionarlas)...................o...... D
Administracion por Estrategi@sdecuado analisis del entorno y de la situaciterim)................... |:|
Kaizen (Mejoramiento continuo e inNovacion de 1S tar€as)..............c.veeeeeeeoreeeeeeeeee e e eeeeee e I:I
Just TimaJusto a tiempo en la entrega de servicio y condgbtesperdicio de l0s recursos).................... I:I
PrOSpeCtiV(DIdentifica un futuro probable y asegura un futdeseable)..............cc.cooiiiii i, I:I
Hoshin —KanriHacer las cosas bien con la orientacién adecuagitigando el control apropiagia........... I:I

Gerencia del Conocimient@provechamiento del conocimiento y experiencidodeempleados)......... I:I
Balanced Scorecaxdabilidades y conocimientos de la gente haciagrd de metas estratégicas)........ I:I

5) ¢Existe preocupacion y control sobre el mal uso, dgpilfarros y pérdidas de
materiales, tramite eficiente de documentacién y ¢impo en la entrega de un
servicio por parte de los directivos?

Si
No
En parte

6) ¢Las energias, habilidades y conocimientos poteniga de los servidores publicos y
del personal militar que laboran en el M.D.N., hansido aprovechados y
canalizados por parte de los directivos y jefes dapamentales hacia el
mejoramiento de la gestion administrativa y por comiguiente hacia el logro de los
objetivos institucionales?

Si
No
En parte



7) ¢El liderazgo evidenciado en los niveles directigaen el M.D.N., ha motivado una

8)

9)

adecuada gestién y a la vez ha permitido apuntar leé&a el cumplimiento de la
vision?

Si
No
En parte

¢,Cudl es su percepcion sobre el liderazgo de losatitivos en el M.D.N.?

Muy autoritarios

Tienen poca confianza en subaltern
Motivan con la sancion

Todas las anteriores

Ninguna

¢ El liderazgo de los directivos y jefes departameales en el M.D.N.?

Flexibles con subalterno
Motivan con estimulos
Las dos anteriores

Ninguna

10) ¢ El flujo de comunicacion entre los diferentes nives: directivo, operativo y apoyo

es?

Solo Descendente
So6lo Ascendente

Combinando las anterior

11) ¢ Considera que el trabajo en equipo elimina en mayanedida los conflictos entre

12)

directivos, mandos medios y empleados subalternos?

Si
No
En parte

[T T]

¢En su lugar de trabajo existe adecuado clima labal para el desempefio de sus
funciones?

Si
No
En parte
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13) ¢La forma usual de dar disposiciones de trabajo yx&ir su cumplimiento en su

14)

15)

dependencia es?

Las disposiciones son de forma absoluta y antecahiplimiento se utiliza la sancion. |:|
Las disposiciones son de forma absoluta y antecehiplimiento no se hace nada p(ij
sancionar a los responsables.

Se dan disposiciones y ante el incumplimiento menicional se accede al didlogo parl:l
explicar las causas que no permitieron el cumptitoie

El incumplimiento de las disposiciones son atribsid la falta de instrucciones claratl
falta de dominio de los procesos, la entrega deasgyg recursos.

¢Para que usted pueda lograr un valor agregado em sictividad laboral es necesario?

Mayor liderazgo................coceveen. |:|
Capacitacién profesional continua |:|
Trabajo en equipo....................... |:|
Tecnologia mas avanzada............ |:|
Motivacién y estimulos................. |:|
Todas las anteriores.................... |:|
Otras

¢Esta de acuerdo con la politica del Gobierno Cerdl, referente a la Meritocracia,
premiando el esfuerzo laboral de los servidores plibos, asignandoles en el puesto o
funciones de acuerdo al nivel profesional, a las epetencias y el dominio del
conocimiento; situacion que deberia iniciarse coraldesignacion de directivos y jefes
departamentales?

Totalmente
Parcialmente
En nada
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