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RESUMEN

La crisis econdmica global, sumado a los comportamientos éticos del hombre
en la sociedad, y la falta de lideres debidamente capacitados, nos ha llevado
a ahondar la crisis de nuestros pueblos, pues es determinante sefalar que los
administradores publicos con una educacién y capacitacién deficiente no han
contribuido al crecimiento sostenible y sustentable de sus localidades,

regiones ni paises en vias de crecimiento y desarrollo.

Este trabajo de Investigacion estudia uno de los problemas de la
administracion publica ecuatoriana: la capacitacién del administrador publico
para mejorar eficientemente la gestion administrativa en los Gobiernos
Auténomos Descentralizados (GAD) del Ecuador, replicado al caso de la

provincia de Manabi, pues los mismos no desarrollan todas sus competencias.

Se incluyen temas que sustentan la metodologia Cuantitativa: teorias
generales y especializadas en cada una de las variables de la Investigacion.
Se hace referencia en la importancia de encontrar nuevos modelos de
evaluacion de la capacitacién y gestién publica, que posibiliten la toma de
decisidén en forma técnica, y conforme al desarrollo prospectivo de la nueva

gestidn publica, todo ello como base epistemoldgica, teorias y antecedentes.

La investigacion es de tipo cuantitativa, se utilizé el método econométrico para
probar las hipotesis. Las premisas hipotéticas se sometieron a verificacion
mediante el uso de instrumentos de la Estadistica Inferencial y de la
Econometria, que permitié encontrar las ecuaciones de regresion (leyes
matematicas) que relacionan la variabilidad en las hipétesis; facilitando el
estudio y la finalidad de las variables de capacitacion y gestion administrativa.

Palabras claves: Gestidn administrativa, capacitacion, administrador publico,

Gobierno Autonomo Descentralizado (GAD), gestion publica.
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ABSTRACT

The global economic crisis, coupled with the ethical behavior of man in society,
and the lack of duly trained leaders, has led us to deepen the crisis of our
peoples, as it is crucial to point out that public administrators with poor
education and training have not They have contributed to the sustainable and
sustainable growth of their localities, regions and countries in the process of
growth and development.

This Research work studies one of the problems of the Ecuadorian public
administration: the training of the public administrator to efficiently improve
administrative management in the Decentralized Autonomous Governments
(GAD) of Ecuador, replicated to the case of the province of Manabi, since they
do not They develop all their skills.

Topics that support the Quantitative methodology are included: general and
specialized theories in each of the Research variables. Emphasis is placed on
the need to look for methods of evaluation of training and public administrative
management, which make it possible to make technically supported decisions
in order to improve said management and in accordance with the prospective
development of the new public management, all as an epistemological basis,
theories and background.

The research is quantitative, the econometric method was used to test the
hypotheses. The research hypotheses were tested through the use of
Inferential Statistics and Econometrics instruments, which allowed us to find
the regression equations (mathematical laws) that relate the variables
contained in the hypotheses; Likewise, it facilitated the analysis of objectives
and the predictions that can be made of the training and administrative
management variables.

Keywords: Administrative management, training, public administrator,

Decentralized Autonomous Government (GAD), public management.



CAPITULO |
INTRODUCCION

La educacién es un fendémeno longitudinal, en la medida que se da a lo largo
de la vida del individuo, incluso desde antes de su nacimiento, y es afectado
por influencias del entorno que luego seran mayores. De tal forma, que el ser
humano nunca deja de aprender durante su existencia y estos aprendizajes
estan mediados, no solo por factores externos sino también internos a su
propia personalidad e historia individual. La educacién es una actividad
humana que integra en diversos niveles, tipos de informacion, conocimientos,
actitudes y habilidades cuya importancia estan condicionadas por la influencia

de cada época y sociedad.

En la época contemporanea viene ejerciendo una creciente influencia la
explosién y circulacién de la informacién en gran medida por el avance de las
tecnologias de la informacién y el acceso cada vez mayor al internet. Ello
configura nuevos entornos de aprendizajes (ejemplo: e-learning) cuyos

impactos en diversos aspectos necesitan aun seguir investigandose.

Igualmente, la educacion se ha convertido en un fenédmeno de poder en las
sociedades en la medida que su acceso a los ambitos de educacién formal
genera una expectativa de movilizacion social y, por lo tanto, su exclusion de
dichos ambitos se convierte en un factor predictivo de la pobreza vy
marginacion. En términos mas colectivos, el desarrollo equitativo y de calidad
de la educacién formal constituye un factor para mejorar el desarrollo humano
de la sociedad. En términos mas micro politicos, los procesos educativos
construyen diversos tipos de relaciones de poder entre sus participantes a
partir de las interacciones asimétricas (PUCP, 2012).

La crisis econdmica global, sumada a los comportamientos éticos del hombre
en la sociedad, y la escasez de lideres debidamente capacitados, ha llevado
a ahondar la crisis de nuestros pueblos, pues es determinante sefialar que,
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sin una educacion de calidad, sin una capacitacion eficiente no hay desarrollo

ni crecimiento sostenible y sustentable.

En la tesis se estudia uno de los problemas de la administracién publica
ecuatoriana: la capacitacion del administrador publico para mejorar
eficientemente la gestion administrativa en los GADs del Ecuador, replicado
al caso de la provincia de Manabi.

La idea de la investigacién se sustentara que en Ecuador la educacion en
general, no es de buena calidad, de acuerdo con los estandares
internacionales (Torres, Torres, Riveros, Solis, & Acevedo, 2016) y, como
consecuencia de ello se tratara de demostrar que el desarrollo nacional es
lento, ello influye en todos los @mbitos tanto en lo publico como en lo privado,
los funcionarios, lideres o administradores publicos desarrollan sus
capacidades de gestidbn y competencias de acuerdo al conocimiento y
experiencia adquirida.

Los factores de la deficiente gestién del administrador publico son varios vy,
para la presente investigacion, se ha seleccionado el tema: “La capacitacidn
del administrador publico y su influencia en la gestion administrativa de los
Gobiernos Autbnomos Descentralizados (GADs) de la provincia de Manabi -
Ecuador”. Seria interesante y necesario que se pudieran efectuar
investigaciones similares sobre otros factores o variables de los organismos

administrativos publicos del Ecuador.

Constatar la efectividad de la gestién de la autoridad y los indicadores que
influyen en dicha actividad, es el fin perseguido por este trabajo Como fin, el
presente trabajo. Los resultados de la investigacion mejoraran las estrategias
para cumplir los objetivos de la gestion administrativa.

Importancia primordial es la busqueda de métodos que permitan tomar
decisiones técnicamente, a fin de evaluar y mejorar la gestion.; de esta forma,

se salvaguarda y a su vez se optimiza la gran inversién estatal en todos los
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frentes incluido la educacion del administrador publico en sus dos vertientes:

instruccional y formativa. De tal manera contribuye al presente apostolado.

La metodologia del presente trabajo investigativo es de naturaleza
cuantitativa; por tanto, Sautu (2015) justifica la seleccién de dicha alternativa.
Se considera que las hipétesis de investigacion se probaran mediante el uso
de instrumentos de la estadistica inferencial, que permitan encontrar las
ecuaciones de regresion (leyes matematicas) que relacionan las variables
determinadas en las premisas establecidas; tanto asi que, facilitaran el estudio
racional y visualizar los cambios que puedan sufrir las variables de
capacitacidon u gestion administrativa. Esta es la razdn, por la que, en el Marco
Tedrico, se incluyen temas que sustentan las teorias generales y especiales
de la investigacion en base a las variables claramente establecidas.

En cuanto al contenido este contara de cuatro apartados; en el uno se detalla
el problema, la justificacion de esta investigacién, su implicancia
metodoldgica, los fines, la determinacion de las hipétesis y variables de la

investigacion.

En el capitulo dos se expone el marco filoséfico epistemoldgico de la
investigacién, haciendo énfasis a los conceptos de capacitacidn, innovacion,
organizacion e institucionalizacién de aprendizaje, las competencias y mejora
en el desempeno. En los antecedentes de la investigacion se hace referencia
en articulos relacionados con la capacitacion al administrador publico, en
temas de Innovacion, organizacion e institucionalizacién de aprendizaje,
proceso de capacitacion(planificacidén, aplicacion y retorno), competencias y
mejora en desempefio; articulos relacionados con la gestion administrativa en
temas de entorno, competencias legales, gobernanza, cibernética y
comunicacion; y por ultimo articulos relacionados con los GADs — Ecuador.

El capitulo tres muestra la metodologia utilizada en la presente investigacion,
el tipo y disefno de la investigacion, se considera la poblacion de estudio, se
consolida el tamafno de la muestra, las técnicas de recoleccion de datos y la

matriz de operacionalizacion de las variables.



En el capitulo cuatro se presenta el andlisis, interpretacién y discusién de los
resultados de la investigacion. Detalla el resultado del instrumento de la
capacitacitacion, la prueba de hipotesis y la presentacion de los resultados de

la investigacion. Por ultimo se presentan las conclusiones y recomendaciones.

Aspectos éticos

En el proceso de elaboracion y sustentacion del presente trabajo de
investigacién, el autor se compromete a respetar el Cédigo de Etica de la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos, asi como los derechos de autor

establecidos por Ley.

1.1 Situacion problematica

De acuerdo con Hernandez, Fernandez, & Baptista (2006), una vez que se ha
concebido la idea de la investigacidn, profundizado el tema y especificado el
titulo de la tesis “La capacitacién del administrador publico y su influencia en
la gestibn administrativa de los Gobiernos Autonomos Descentralizados
(GADs) de la provincia de Manabi - Ecuador’, es necesario plantear la
situacién problematica, la descripcién y formulacion de la problematica
(preguntas de la investigacién) y precisar los objetivos de la investigacion. A

continuacion, se seguira el proceso antes mencionado.

Ser un buen Administrador Publico es una profesion y ocupacién que implica
el manejo de variables complejas. La administracion es ciencia y arte. Ciencia
que esta construyendo dia a dia los estandares utilizados por las ciencias
exactas. Sin embargo, en el siglo XXI ha existido progresos en el trabajo de

describir, explicar e intentar predecir el fendmeno administrativo histérico.

En el contexto de la globalizacion, en los estados de mayor crecimiento
econdémico, los gerentes o administradores de la cosa publica se forman y

capacitan por anos en escuelas especializadas para elevar su nivel de
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desempefio en la administracion publica. Por ejemplo, los cursos de

entrenamiento que se realizan en Francia.

En los paises anglosajones, la profesion de administrador publico se ensefna
a nivel de postgrado, esto es que los estudiantes de administracion publica
son servidores publicos relativamente jévenes, seleccionados para ocupar
cargos superiores de administracion. Este entrenamiento de postgrado, por lo
general corre a cargo de becas proporcionadas por el Estado. El administrador
publico debe ser competente con conocimiento de relaciones internacionales

que le permita cumplir con este objetivo.

En los paises desarrollados el Administrador el Gestor Publico se familiariza
con las teorias que describen, explican y predicen el accionar de las
organizaciones, de manera especial con las que analizan su comportamiento
y productividad. Con un Administrador Publico capacitado con competencias
especializadas y lleno de valores, se contribuye a mejorar el servicio publico,
por ende, la administracién de los organismos del estado, lo que permite
impulsar el desarrollo socioeconémico. Una buena gobernabilidad nos
conduce al desarrollo integral sostenible y sustentable.

En Espafia a manera de ejemplo, el Instituto Nacional de Administracion
Publica (INAP), es la institucion encargada de la formacion del talento humano
del Estado, a través de la mejora continua en la formacién y capacitacion de
los recursos genera incentivos motivacionales en favor de estos. No tener un
marco conceptual trasparente, legal y legitimo, son los obstaculos

encontrados para su aplicacion.

En varios paises como Estados Unidos, Bélgica y los paises Bajos, las
aplicaciones informaticas para dispositivos modviles (app) han definido
liderazgo de competencias que influyen al momento de la promocién,
evaluacién y formacion de los mismos. Asi lo demostrdé Mintzberg (1973), el
gjercicio de la direccion no solo corresponde al conocimiento de las bases
tedricas y leyes cientificas, requiere, ademas, el desarrollo de las habilidades
del individuo.



En Ecuador, no se visualiza la aplicacibn de una politica publica de
capacitacién, que beneficie a todos los administradores publicos vy
funcionarios, que redunde en beneficio de la colectividad ciudadana. La buena
administracion y direccidon de los fondos que satisfacen necesidades de una
comunidad es una caracteristica que identifica al administrador publico. Su
preparacién, la burocracia, la corrupcion y la deficiente gestiébn en la
prestacion de los servicios publicos del organismo que preside o pertenece,
son otros factores que determinan su capacidad de gestion. Los ciudadanos
ecuatorianos ante cualquier anuncio de cambio de sus lideres o
administradores publicos reflejan incredulidad y apatia, como lo demuestra la
reciente encuesta de CEDATOS (2019). Razén por la cual el tema de innovar

no es necesariamente valorado por la ciudadania.

Los administradores publicos ecuatorianos no reciben capacitacion
permanente de ningun organismo estatal especializado, por lo que cada dia
se vuelve mas obsoleta e ineficiente su gestidbn administrativa, pues se
desconoce la informacion y la operatividad de cada uno de los procesos
estatales. Factores fundamentales para conseguir una gestion administrativa
de calidad y una eficiente capacitacion acorde a las necesidades actuales,
conforme asi lo determina el Programa de Capacitacién en Gestion de Talento
Humano, a través del Ministerio del Trabajo (2017).

En el Ecuador, la capacitacién es una politica publica, que esta ligada a la
lucha contra la pobreza y la desigualdad y empata con los objetivos del
milenio, establecidos por la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU,
(OCDE, 2016).

La crisis del sistema publico ecuatoriano se puede resumir en tres palabras:
Deficiente capacitacién, escaso financiamiento y endeble gestion, a los que
deben sumarse una cuarta, el alto nivel de corrupcién que azota al pais y al
mundo globalizante. Se hace necesario una vez caracterizado el problema de
la deficiente capacitacion del Administrador Publico, resaltar su relevancia

para investigar toda la relacion de causalidad que la misma genera, en base
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a las bases tedricas encontradas a las variables, pues en la variable
Capacitacion en cuanto a la eficacia se abordara la Teoria de la Cognicion
Emocional de Lazarus; en la Eficiencia la Teoria Estilos de Aprendizaje de
David Kolb; y, en la Pertinencia el Axioma o Principio de Peters: la relacion de
competencia con la incompetencia y el concepto de competencia de Martha
Allens.

En la variable Gestion Administrativa, se abordara la investigaciéon desde la
mirada de Planificacion, Organizacion, Direccidén y Control, que son los pilares
en que se basan la mejora de los procesos administrativos. En Planificacion
la Teoria del proceso administrativo y el plan de Peter Drucker; en la
Organizacion la Teoria de la Claridad de los Roles y sus responsabilidades de
Drucker y Harvard Business Review; en la Direccion en la Teoria de la
ejecucion exitosa de la estrategia de Harvard Business Review; y, en el
Control con las UARH, unidades de administracion de los Recursos Humanos
que tienen los organismos publicos y la Teoria de Drucker y Harvard Business
Review. En cuanto a la gobernabilidad y gobernanza se planteara una
propuesta teorica; y, en relacion con la cibernética como un enfoque a la

gestiébn comunicacion y control del cambio organizacional.

La gestion eficiente y de calidad por parte de los administradores publicos,
generara resultados y signos positivos que nos induciran a la accion vy
ejecucién de las politicas publicas y el Plan Nacional de Desarrollo. He aqui
la importancia de la presente investigacion; los Administradores deberan
desarrollar y ejercer competencias de liderazgo y gestién del conocimiento,
manteniendo su accionar en coordinacion con todas las areas en forma
holistica. Hacer lo contrario afectaria la eficiencia del sector publico: debilidad
por parte del Estado y sus organismos en la solucion de problemas y
necesidades, deficiente capacidad de gestion de recursos y generacion de
ideas, innovacién, investigacion que estancan el desarrollo de los GADs y del

pais.

Se deberia tener presente al momento de formular las politicas publicas

ecuatorianas por parte del Estado, la obligatoriedad de la capacitacion de los
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administradores publicos, y acceder a ello a través de los ciudadanos con
suficiente meritocracia que debe ser estricta al momento de postularse a un
cargo sea de eleccion popular o a través de los concursos publicos de méritos,
oposicidn, veeduria ciudadana y control social.

La provincia de Manabi, no escapa tampoco de la realidad global y
ecuatoriana, pues a los pocos administradores publicos capacitados con que
cuentan las instituciones de la provincia, se suma una serie de obstaculos
que agudizan el tema, entre ellos: No contar con una apropiada planificacion
estratégica de formacion de lideres vinculantes con la sociedad; universidades
y centros de educacion superior con carreras y mallas inexistentes a la
realidad del medio; los caciquismos politicos de la localidad, la desidia e
inaccion de los actores locales y del liderazgo actual; la miopia politica, el
deficiente desarrollo organizacional; la deficiente vision y prospectiva del
liderazgo politico; la desvinculacion con los intereses de la comunidad; la
deficiente participacion ciudadana; el desconocimiento de las TIC y su

utilizacion en la administracion, la cultura individual y organizacional.

Factores que obstaculizan la gestion y optimizacién de los recursos publicos
por los nuevos escenarios que se presentan en la globalizacion y en cada una
de los paises y localidades, por los sistemas cambiantes, el riesgo, la

incertidumbre, las inestabilidades politicas, econémicas, sociales, culturales.

En el andlisis de la necesidad de la investigacion de esta naturaleza, esta
puede darse por diversos motivos: la que permite un debate amplio,
enriqguecedor de asuntos como la politizacion de la Administracién y las
interrelaciones entre el poder politico y la Administracion, la gobernanza en
las organizaciones publicas o la gestibn mas adecuada en condiciones
desfavorables del mercado; y, cuando se puede llevar a efecto con el
propoésito de identificar un plan beneficioso para los administradores publicos,
identificar las funciones y roles que desempenan en su provincia Manabi, en

el Ecuador y el Mundo globalizado.
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Un administrador publico deficientemente capacitado puede o no influir
directamente en el desarrollo de Manabi, comprendiéndose por desarrollo
como un conjunto de actividades sisteméticas de alguna dimension
econOmica, social, personal, profesional; hasta la actualidad los GADs a los
cuales se pertenecen los mismos, no han valorado ostensiblemente el
desarrollo social, ni permitido la redistribucion de la riqueza en forma mas
equilibrada, permitiendo un crecimiento econémico justo de los gobiernos
locales. PNUD. Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo Social y
Humano (2017). Aristas, que no han permitido, que al administrador publico
base su gestion en el cumplimiento del enfoque del desarrollo social.

El Administrador Publico de los GADs de Manabi, no ha aprovechado a lo
largo de su gestion, los conocimientos culturales ni fomentado las habilidades,
destrezas y conocimientos que forman parte de sus competencias a través de
la capacitacién en los diversos niveles, esto trae como efecto que no

sobrevivan ni sean competitivos en este mundo global (INEC, 2017).

En cuanto al desarrollo sostenible y en base a las teoria del desarrollo y a la
teoria del desarrollo humano, promulgado por los paises del orbe, el deficiente
conocimiento sobre politicas publicas puede que no les haya permitido
equilibrar los indicadores econdémicos, social y ecoldgicos que permitan
desarrollar sus comunidades con énfasis en el mafana, sin degradar o
comprometer los recursos y la capacidad de las generaciones futuras para
solucionar sus propias necesidades, esto es lo que se conoce con el nombre
de solidaridad intergeneracional.

Con relacién al indice de desarrollo humano, los administradores publicos en
su accionar podrian haber obstaculizado aumentar el potencial de
oportunidades que tiene la ciudadania en defensa de las exigencias de sus
derechos y obligaciones en libertad absoluta. El premio Nobel de Economia
Amartya Sen, sefiala en su obra Desarrollo y Libertad, que: “Las libertades no
sblo son el fin principal del desarrollo, sino que se encuentran, entre sus
principales medios (...). Las libertades politicas (en forma de libertad de

expresion y elecciones libres) contribuyen a fomentar la seguridad econémica
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(...)". Las oportunidades mas conocidas y que sirven para medir el indice de
Desarrollo Humano (IDH), son: Una vida longeva y sana; El conocimiento; vy,

Un nivel de vida decente econdmica y financieramente.

Esta deficiente adquisicion de conocimientos del administrador publico, desde
la multiplicidad de competencias, podria afectar el desarrollo econémico de la
regidbn y en consecuencia el crecimiento, olvidandose que enfrentamos una
lucha desigual en un mundo tan competitivo y globalizante, escenarios
aterradores a un futuro regional incierto. No se ha fomentado el desarrollo
social y humano a niveles superior ya no exclusivamente del hombre y su
entorno, sino preparando y diseflando prospectivamente el futuro, creando
valor agregado al capital social generado y permitiendo un desarrollo
sostenible acorde con los procesos de evolucion de la sociedad global.

He aqui la disyuntiva problematica, sin capacitacibn adecuada no hay
conocimiento y sin este no hay proyectos sociales que beneficien al colectivo
manabita, en consecuencia, existe una gran brecha entre lo ofertado y lo
recibido, entre lo direccionado a satisfaccion de necesidades basicas en la
poblacion a lo realmente recibido, lo que podria generar una elevada
insatisfaccion en la sociedad manabita, por ende, un desmejoramiento de la

calidad de vida como primer impacto.

Se pretendera lograr al final de la investigacion un analisis de la formacién y
capacitacibn de los administradores publicos con competencias, es
determinar de qué manera influye la misma en la gestion administrativa en
favor de los GADs de Manabi-Ecuador, que beneficie a la colectividad en
general, en busca de mejorar el nivel de vida, el buen vivir; y si esta influencia
podria afectar o no en gran medida al desarrollo del pais, al no tener una
administracién publica, totalmente organizada, institucionalizada y eficiente en
la prestacion de los servicios ciudadanos.

De la descripcidon efectuada en lineas anteriores sobre las deficiencias que
tienen los administradores publicos, al decir de Hernandez Sampieri y otros
(2006:34), ha surgido la idea de elaborar este trabajo de investigacion, en la
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cual se debe probar si la variable “La capacitacion del administrador publico y
su influencia en la gestion administrativa de los Gobiernos Auténomos
Descentralizados (GADs) de la provincia de Manabi - Ecuador’, es una
realidad o una utopia.

El propdsito de la investigacion se expresa con el grafico siguiente, ideado y
elaborado por el autor de este documento:

LA CAPACITACI()N DEL
ADMINISTRADOR PUBLICO
INFLUYE

LUGAR Y PERIODO

A 4
EN LA GESTION ADMINISTRATIVA DE LOS

GOBIERNOS AUTONOMOS ]
DESCENTRALIZADOS (GADs). DE MANABI.

Grafico 1: Propdsito de la investigacion
Fuente: Elaboracién propia

1.1.1 Formulacion del problema

Explicacién tedrica de la Formulacion del Problema: El problema principal de
la Investigacion es: ¢ Influye la capacitacion del administrador publico en la
Gestidn Administrativa de los GADs de la provincia de Manabi - Ecuador?

Con base en la pregunta de investigacion, se realizara la respectiva prueba
empirica con el fin de evidenciar la existencia o no de la relacién entre la
variable Capacitacion del Administrador Publico y la Gestién Administrativa de
los mismos en los Gobiernos Auténomos Descentralizados de la provincia de
Manabi en la Republica del Ecuador a las que se pertenecen, dejando al final
de la investigacién una propuesta como aporte al estado de la situacion o del
arte de esta area de la ciencia.
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El problema principal, esta desglosado en dos variables determinadas a
continuacion: la variable X es la Capacitacion y la variable y es la Gestién
Administrativa. Cada variable tiene subvariables, indicadores e indices. En la
investigacion se probara de qué manera la Capacitacion del administrador
publico influye en la gestion administrativa de los GADs de la provincia de
Manabi-Ecuador, por lo que con la utilizacion de los indicadores e indices se
probara las hipotesis planteadas, con lo que concluira que la demostracion
positiva de las hipotesis generara en el futuro de los GADs cambios positivos
en los gobiernos locales, siempre capacitando eficientemente a los
administradores publicos.

En cuanto a los indicadores de la variable X, esto es la Eficacia de la
capacitacién, la Eficiencia de la Inversion y la Pertinencia de los programas de
capacitacidn, afectaran e impactaran en los indicadores de Y1, por cuanto se
mejora la gestién administrativa al medirse la existencia de un plan estratégico
de capacitacion en los GADs y un modelo organizacional; y en el caso de no
existir los mismos, la propuesta de crearlos para el mejoramiento de la gestidén

con todas sus secuelas positivas.

Se concluira que la inexistencia de estos planes estratégicos y modelo
organizacional es causa para que los GADs y sus administradores publicos
sean totalmente irresponsables con los postulados que se necesitan para

acrecentar el desarrollo humano, social, econémico, y sostenible de la region.

Con respecto a los indicadores de la variable Y, esto es Planeacion y
Organizacion, Direcciéon y Control de los GADs de Manabi-Ecuador, por
cuanto se mejorara la gestién administrativa al medirse el nivel de ejecucion
del plan estratégico de capacitacion en los GADs y a su vez la realizacion de
auditorias permanentes internas de medicion de la ejecucion del plan
estratégico y sus resultados e impactos. Por el grado o nivel de la
investigacion exploratoria y cuantitativa, se considerara que son pertinentes
cada una de las variables, indicadores e indices expresados, a fin de justificar

o demostrar las hipétesis planteadas.
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1.1.2 Problema General

El proposito de la tesis es investigar y resolver la siguiente interrogante y
problema: ;En qué medida la capacitacion del Administrador Publico influye

en la Gestién Administrativa de los GADs de la provincia de Manabi-Ecuador?

1.1.3 Problemas Especificos

e En qué medida la Eficacia de la capacitacion del Administrador
Publico afecta a la Gestién Administrativa de los GADs de la provincia
de Manabi-Ecuador?

e ;La Eficiencia de la Inversion en la capacitacion del Administrador
Publico impacta a la Gestion Administrativa de los GADs de la provincia
de Manabi - Ecuador?

e ;De que manera la Pertinencia de los programas de capacitacion del
Administrador Puablico impacta en la Gestion Administrativa de los
GADs de la provincia de Manabi - Ecuador?

Cabe indicar, que el problema se desarrollara en relacién con el analisis de
las teorias y modelos existentes hasta la actualidad o contemporaneas, sobre
la capacitacion de los administradores publicos y su enfoque eficiente de
gestién administrativa que debe poseer el nuevo prototipo del administrador

publico manabita.

1.2  Justificacion de la Investigacion
1.2.1 Justificacion Teorica

La capacitacién de las autoridades administrativas en el Ecuador adolece de
una serie de vicios, generados por la rutina, la monotonia y la inaccién, entre
otros aspectos a considerar; las corrientes modernas sefialan que existen
conceptos nuevos que hacen posible que la capacitacion pueda desarrollarse

de una manera eficiente, eficaz, oportuna y transparente.
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En este sentido, la investigacion se justifica en primer lugar por el interés en
abordar un tema de gran importancia, que es motivo de preocupacion y que
contribuira a la capacitacion eficiente del administrador publico en los
Gobiernos Auténomos Descentralizados de Manabi, a fin de que sea replicado

a cada uno de ellos en forma sectorizada.

La investigacion probara si la variable “Capacitacion del Administrador
Publico” influye en la variable “Gestion Administrativa” en los GADs de la
provincia de Manabi - Ecuador”, consecuentemente tratara de contribuir a la
tarea de mejorar la calidad de la gestion administrativa publica, y por ende la
calidad de vida de los ciudadanos ecuatorianos, a fin que estos puedan
usufructuar el buen vivir en la satisfaccion de necesidades colectivas, ejerzan
sus derechos ciudadanos proveniente de la buena gestién del administrador
publico a través de sus decisiones efectivas de la cosa publica, sumado al
hecho de recibir una buena preparacion intelectual y moral, y forme parte de

la transformacion ciudadana en beneficio del pais.

Es necesario resaltar que existen pocos trabajos que aborden la presente
problematica y los pocos que hay lo hacen de una manera deficiente conforme
se pretende investigar. Esta pretension permitira contribuir a la formulacién y

desarrollo de la ciencia administrativa.

Con el desarrollo de esta investigacion, indirectamente, se apoyara la
construcciéon de politicas publicas para capacitar al administrador publico,
para que el mismo pueda proporcionar y gestionar un buen servicio publico
que beneficiara a los segmentos sociales mas pobres y mayoritarios del
Ecuador, sin discriminacion alguna. Es imprescindible y urgente que la
capacitaciéon sea efectiva, eficiente y eficaz, como lo pregona Morales Dasso
(2014).

Los resultados y conclusiones de la presente investigacion podran ser
utilizados por las autoridades politicas y demas administradores publicos para

fundamentar y fomentar los programas de capacitacion a los mismos en los
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diversos organismos del Estado, y cumplir con los objetivos del desarrollo
social, econémico, humano, sostenible y capital social, que permitirian mejorar

el buen vivir de la ciudadania Manabita.

1.2.2 Justificacion Practica

Este trabajo de investigacion es de suma importancia para la administracién
publica del Ecuador y de los GADs de Manabi, a quienes beneficiaria en forma
directa. Los resultados y las conclusiones de la tesis podran contribuir al
mejoramiento de la capacitaciéon de todas las autoridades, administradores y
lideres de la cosa publica en general, puedan decidir de una manera

consciente y racional.

La investigacion coadyuvara a resolver problemas que se presentan en la
administracion de los programas de capacitacion, tales como: Desarrollar
cursos o eventos de capacitacién que no guardan relacion con los objetivos y
planes estratégicos de la entidad en beneficio de la colectividad.

Capacitar a los administradores publicos en materias que no tienen relacion
directa con el area donde facilitan su gestion administrativa. Capacitar al
personal en funcién a la oferta externa. Mejorar la capacidad de gestién para
solucionar problemas de la comunidad, a través del conocimiento y la mejor

praxis de los procesos administrativos.

Incidencias negativas que histéricamente burocratizan a las instituciones
publicas que desmejoran su imagen, por lo que es Util reorientar las politicas
publicas nacionales, locales, sobre el manejo eficiente y eficaz de los recursos
publicos en beneficio del colectivo, ambientes medioambientales agradables,
distribucidén equitativa de la riqueza, igualdad de derechos y oportunidades,
fomento del desarrollo social, econdmico, humano, sostenible y el capital
social que tanta falta hace a las actuales y futuras generaciones.

Sembrar en el colectivo ciudadano la cultura de elegir a personas para la
administracion publica preparados y capacitados adecuadamente, es una
contribucion en la investigacion, que aporta a la comprension del problema de
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nuestro interés por parte de la academia y de manera general aportar al
desarrollo de la sociedad desde el punto de vista del administrador publico

vinculado al quehacer ciudadano.

1.3 Implicancias Metodolégicas

La relacion de las variables independiente y dependiente, contenidas en las
hipdtesis permitiran encontrar la ley matematica con mayor razén con la

metodologia empleada de tipo cuantitativo y el uso de la estadistica
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Variables

Eficacia de la
capacitacion del
Administrador
Publico (X1)

Eficiencia en la
inversion en
capacitacion

(X2)

Pertinencia de
los programas
de capacitacion
del
Administrador
Publico(X3)

Plan Estratégico
Modelo
Organizacional
EPE/EMO

Nivel de
ejecuciéon/# de
Auditorias
realizadas

internas
NEPE / AIMEPE

Indicadores

'

'

!

.
.

NCE / NCP

APAL / APE

CPCE/ CPCP CD/

DC CI/PT

CPCE/ CPCP CD/

DC CI/PT

CPCE/ CPCP CD/

DC CI/PT

indices

Gréfico 2: Modelo Teérico: Sistema de variables, indicadores e indices.
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Dénde:

NCE = Numero de Capacitacion del Administrador Publico Efectuadas.

NCP = Numero de Capacitacion del Administrador Publico Programadas.
APAL= Asignacion Presupuestada Asignada por Ley.

APE = Asignacion Presupuestada Ejecutada.

CPCE = Cursos o Programas de Capacitacion del Administrador Publico
Ejecutado.

CPCP = Cursos (generales, basicos o de especialidad) o Programas de
Capacitacion del Administrador Publico Programado.

CD/DC= Cargos Desempefados/ Desarrollo de Competencias.

CI/PT= Cursos impartidos/ Puestos de trabajo.

EPE = Existencia de Plan Estratégico. Indicador 1 (metas planteadas vs metas
logradas)

EMO = Existencia de Modelo Organizacional. Indicador 2

NEPE = Nivel (medio, bueno o regular) de Ejecucién del Plan Estratégico.
(cuanto hemos planeado vs cuanto hemos logrado)

AIMEPE = Auditorias Internas de Medicion de Ejecucién del Plan Estratégico.

Gestion lo mismo que administracién con resultados.

Explicacion del modelo teérico de la tesis

El grafico que antecede representa el modelo de la tesis. Refleja la
panordmica de las variables, indicadores e indices; describe las
interrelaciones de las variables y la forma de operacionalizarlas para

determinar la muestra estadistica de ellas.

En el grafico se muestran las dos variables de la investigacion, constantes en

el titulo de la tesis y que la denominamos:

(X): La Capacitacion del Administrador Publico (Variable Independiente); (Y):
Gestién Administrativa (Variable Dependiente).

Seguidamente se distinguen las dimensiones de cada variable, las mismas
que se usaran como Indicadores de la variable (X) y que se han denominado
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(X1) (X2) y (X3). Asi mismo, aparecen los Indicadores de la variable (Y), los
que se denominan (Y1) (Y17) (Y2) y (Y3).

Al final del gréfico estan los indices como instrumento de medicion de las
variables (X) y (Y). Pueden ser una formula, o una palabra. El contenido del
modelo tedrico que aglutina las variables, indicadores y factores esta
representada en el gréfico.

1.4 Objetivos de la Investigacion
1.4.1 Objetivo General

Probar que la Capacitacién del Administrador Publico influye en la Gestion

Administrativa de los GADs de la provincia de Manabi - Ecuador.

1.4.2 Objetivos Especificos

e Comprobar que la Eficacia de la capacitacion del administrador
publico afecta a la gestién administrativa de los GADs de la provincia
de Manabi - Ecuador.

e Demostrar si la eficiente inversion en la capacitacion del
administrador publico impacta en la Gestion Administrativa de los
GADs de la provincia de Manabi-Ecuador.

e Demostrar en qué medida la pertinencia de los programas de
capacitacion del Administrador publico impacta en la gestidén
administrativa de los GADs de la provincia de Manabi - Ecuador.

1.5 Hipotesis y Variables

1.5.1 Hipotesis General

e La Capacitacién del Administrador Publico influye en la Gestion
Administrativa de los GADs de la Provincia de Manabi-Ecuador.
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1.5.2 Hipoétesis Especificas

e La eficacia de la Capacitacion del Administrador Publico afecta a la
Gestién administrativa de los GADs de la provincia de Manabi -
Ecuador.

e La eficiencia de la inversion para Capacitacion del Administrador
Publico impacta en la Gestibn Administrativa de los GADs de la
provincia de Manabi - Ecuador.

e La Pertinencia de los programas de capacitacion del Administrador
Publico impacta en la Gestidn Administrativa de los GADs de la
provincia de Manabi-Ecuador.
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CAPITULOII
MARCO TEORICO

2.1 Marco Filoséfico o Epistemologico de la Investigacion

El marco filoséfico o epistemoldgico tiene un significado en la formacién de la
ciencia y verificacion de resultados, pues a través del proceso de aprendizaje,
sus resultados expresan el cambio de conducta en los sujetos, quienes a
través de la innovacion influyen en la organizacion e institucionalizacion de los

aprendizajes.

En la légica constructiva de la ciencia, se toman en cuenta los fundamentos
filos6ficos para articular y proponer constructos, entre los cuales tenemos:

El ontolégico que configura el estado actual del que surge el fin objeto del
trabajo y su constitucidon ontogenética que refiere las relaciones objetivas

subjetivas desde su principio.

El gnoseologico, manifestacion del saber fin del estudio, que inicia del saber
cientifico y el analisis de sus diversas categorias.

El metodoldgico, que va de la l6gica investigativa, pasando por el andlisis de
los componentes y tendencias de desarrollo hasta llegar a la comprension de

la ciencia.

El axioldgico, expresado en el beneficio a favor de la sociedad cientifica y su
afan de permitir el cambio del objeto investigado, es decir la influencia de la
capacitacion del administrador publico en la gestion administrativa.

El valor epistémico de los fundamentos permite el analisis de las teorias o
principios sobre el cual se construye.

Los componentes son los procesos de capacitacién que llevan involucrados
las aristas de la planificacion, su aplicacién y el retorno o efecto de la misma
en relacion a la gestion del administrador publico, que se separan por los
saberes existentes, asi como de las competencias adquiridas y mejoras del
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desempeno. Estos procesos tienen espacios reflexivos y de analisis de la

ciencia.

La epistemologia cientifica permite analizar el proceso metodolégico, el
mismo que determina fortalezas y hasta debilidades de los procesos
administrativos y de gobernabilidad en la gestion, la forma de identificar
variables diferentes a la capacitaciéon y que generan impactos tanto en la
gestién del administrador publico como en la creacion de politicas publicas
que permiten el desarrollo, viabilizando la gobernanza, la utilizacion de las
redes cibernéticas y de participacion ciudadana que conduzcan a la
consecucién del buen vivir; arquitectura tedrica que revela la forma de asumir

presupuestos base de la investigacion y justificacién de sus resultados.

En base al fundamento filoséfico de la investigacion procedemos a analizar

cada una de las variables:

2.1.1 De la Capacitacién

2.1.1.1 Innovacioén, organizacion e institucionalizacion de aprendizaje

El proceso de aprendizaje es una variable que aporta a la manera en que se
concibe la realidad, es pertinente clarificar el entendimiento sobre su
significado desde algunos conceptos: “el aprendizaje se refiere al cambio en
la conducta de un sujeto en una situacién dada como producto de sus
repetidas experiencias en esa situacion, siempre que el cambio conductual no
pueda explicarse con base en sus tendencias de respuestas innatas, su
maduracion, o estados temporales (...)” (Hilgard & Bower, 1973, p. 12). Otro
enfoque describe el aprendizaje como un proceso intrinsecamente natural y
evolutivo: “Nada de educacion sino de autoeducacion. Educar es permitir que
la naturaleza trabaje lentamente y por cuenta propia” (Key citada en Calero,
M., 1999, p.23).

Estos conceptos representan dos grandes enfoques psicologicos -
influenciados a su vez por corrientes filoséficas y culturales como /lo

aristotélico y lo socratico- empirismo y racionalismo, que confluyen en la teoria
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de estimulo y respuesta -conductivista- asi como en la teoria cognoscitiva -
constructivista- (Hilgard & Bower, 1973). La dinamica que facilita nuevos
avances y al unisono obliga a revisar fundamentos basicos como una espiral
sin fin, es el resultado de la rapida obsolescencia de paradigmas en su intento
por interpretar la complejidad social y de proveer soluciones tanto a problemas
técnicos como adaptativos (Heifetz & Laurie, 1997). En este sentido se
destacan autores como: Ackoff (2002) en resolucion de problemas; De Bono
(1990) en pensamiento lateral, Senge (1992) en organizaciones que
aprenden, y mas recientemente con propuestas de otros tipos de inteligencias
como la emocional y social de Goleman (1995), asi como la inteligencia
politica de Montariés (2003).

Segun Lazarus (1982), la valoracion cognitiva del aprendizaje es primaria,
secundaria y terciaria o re evaluativa. Esta espiral identifica un proceso desde
una variable exégena hacia un resultado endbgeno, su valoracion y eficacia,
plantea la influencia de elementos emocionales en el aprendizaje tal como se
refirid en investigaciones posteriores (Lazarus & Folkman, 1984; Lazarus,
2000).

Sobre el proceso de aprendizaje y su aplicacidén, Gray & Meister (2004) Gray
y Meister (2004) propusieron un modelo que considera - entre otros - el
aprendizaje experiencial desarrollado por Kolb (1976; 2007) en el que se
identifican cuatro tipos de aprendizaje: 1) divergente, 2) asimilador, 3)
convergente y 4) acomodador. En investigacién sobre estilos de aprendizaje
referidos a docentes en la PUCP, los resultados en 101 docentes fueron:
divergentes; 73%, asimiladores; 22%, convergentes; 2% y acomodadores 3%
(Coloma, Manrique, Revilla, & Tafur, 2007). En Ecuador, se realiz6 una
investigacion similar a servidores publicos, los resultados fueron los
siguientes: divergentes 28%, asimiladores 59%, convergentes 10% y

acomodadores 3% (Holistica Consultores, 2008; n=1426). Lema (2015), en
relacion con los vectores de los perfiles de estilos de aprendizaje de Kolb
(1976), encontré correlaciones negativas entre experiencia concreta y control
de emociones, asi como, conceptualizacion abstracta con identificacion de
emociones. Por otro lado, correlacidén positiva entre observacion reflexiva y

empatia.
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Tanto Kolb (1976) como Lazarus (1982) conciben el aprendizaje como un ciclo
en que se debe explorar, identificar, asimilar, discriminar e interiorizar hacia la
accion como resultado de este proceso. Berends & Antonacopoulou (2014),
en revision sobre tiempo y aprendizaje organizacional utilizan tres supuestos,
dos de estos plantean asi: (a) aprendizaje organizacional implica la interaccion
de hacer y pensar como un proceso que se desarrolla entretejida e inmersa
en practicas sociales o0 mas secuencialmente como resultado de las acciones
que se utilizan como condiciones para las posteriores, y (b) como dimensién
social, puesto que se extiende a través de las personas y grupos que
interactuan en un contexto organizacional asociadas con dindmicas de poder.
Lema (2015), en su investigacion sobre la relacion de vectores de perfiles de
estilos de aprendizaje de Kolb en inteligencia emocional, encontrd
correlaciones negativas entre experiencia concreta y control de emociones,
asi como, conceptualizacién abstracta con identificacion de emociones. Por
otro lado, correlacion positiva entre observacion reflexiva y empatia,
adicionalmente concluye que: “la edad es un factor influyente en las personas
ya que la experiencia permite a los individuos ayudar a otras personas a
sentirse mejor cuando estan decaidas; ya que, a mayor edad y madurez,

mejor consejero y solucionador de conflictos podra ser’.

La inteligencia es un sentimiento o emocion que radica en una persona y en
otros casos se pueden observar por medio de las acciones y expresiones de
los individuos. Que a mayor control de los sentimientos se distingue en las
personas, mas elevado sera su acervo del aprendizaje y facilidad de captar
las ideas. Encontrar el modelo de formacion bien definido, facilite al personal
en fortalecer sus habilidades y destrezas para mejorar su desempenio.

2.1.1.2 Proceso de capacitacion (planificacion, aplicacion y retorno)

Para Garcia, Murillo, & Gonzalez (2010), la capacitacién es un esfuerzo
continuo, disefiado para mejorar y se logra a través de la adquisicion de
nuevos conceptos y practicas. Lopez (2004), realizé un estudio de andlisis en
sectores publico y privado en tres paises; Argentina, Chile y Colombia y su
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impacto sobre la inversion en capacitacion. Al respecto, existia una urgente
necesidad por desarrollar instrumento de medida del impacto del ROI de
capacitacidon y su impacto en la productividad de las organizaciones, concluye
que falta mucho por hacer con relacion a la capacitacién del administrador
publico, pero se contrasta con el hecho de que los recursos econémicos son
cada vez mas escasos y solo la inversién en la misma es base fundamental

para el desarrollo y la productividad.

Ante este hecho, se proponen modalidades de capacitacion para lograr mayor
asimilacion y propésito con todo tipo de asociados y clientes como un continuo
entre la teoria y la experiencia de Ylikoski & Kortelainen (2012) recientemente
se han realizado estudios sobre reacciones psicolégicas de ansiedad vy
disgusto con un decrecimiento de la cogniciéon al separar del individuo un
aparato electrénico como el iPhone (Clayton, Leshner, & Almond, 2015), esto

podria generar problemas en la eficacia de la capacitacién de ejecutivos.

La capacitaciéon no es la Unica forma de gestionar la eficiencia en la gestidon
del administrador publico, existen otras variables a considerar como la
gobernabilidad y la gobernanza. La capacitacion busca el crecimiento integral
de la persona con el desarrollo de sus competencias, habilidades, destreza y

conocimiento, que permite la expresion total del individuo.

2.1.1.3 Competencias y mejora en desempeino

Peter (1969) y su conocido principio, manifiesta que a nivel jerarquico por
conocimiento especializado que tengan los recursos humanos, estos
ascienden hasta encontrar la incompetencia, Lacear (2004) confirma que el
proceso de promociéon causa dicho principio. Por su parte Acosta (2010),
sobre la dinamica entre las promociones de ejecutivos internos y los
contratados externamente, plantea que el avance profesional en la

organizacion podria aminorar la probabilidad de una promocion posterior.

La reduccién de resultados en relacién a los incentivos - siempre con el hilo

conductor del principio de Peter se modera con el papel del aprendizaje en
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esta interaccién (Barmby, Eberth, & Ma., 2012). Para Gémez-Torres, Méndez-
Salazar, & Velasco-Whetsell (2013), una competencia fundamental es sobre

la capacidad de adaptacion al entorno social.

Para Ishida (2016), cuando el director tiene un mayor conocimiento sobre la
productividad del ejecutivo, posee un mayor incentivo para promocionar e
incrementar la confianza del ejecutivo, sugiere que una politica éptima de
promocion no debe estar solamente en funcion de un tipo de capacidades o
competencias esperadas, es importante el historial de sus tareas anteriores.

2.1.2 Gestion Administrativa
2.1.2.1 Proceso administrativo y gobernabilidad

La gestién publica se distingue de la privada en ciertos elementos de la gestién
que la segunda aborda y la primera no puede llegar a ciertos niveles de riesgo
en el uso de fondos publicos por su naturaleza restrictiva al cumplimiento a
normas previamente establecidas y su monopolio relacionado a su
competencia legal, esto produce una cultura de aversion a tomar riesgos que
no puede ser facilmente cambiada (Wilson, 1994, p. 672; en Dixon, Kouzmin
& Korac, 1998). En cuanto a la gobernabilidad plantearemos una propuesta
tedrica que permite conocer un cuadro diferenciador entre necesidades y las
aparentes capacidades del gobierno en todas sus instancias (Kooiman 1993).

Lascano (2017) determina un cambio en perfiles de comportamiento
econémico y capacidad de gestion en una investigacion transversal entre
2008 y 2016, concluye que el indice de capacidad potencial de gestion ICPG
ha mejorado en relacién a la investigacién y a los periodos observados esto
es 2008-2009 y 2015-2016, en el sector publico al pasar porcentualmente de
un 0.2% al 0.53%, esto es, en otras palabras, que de cada cinco proyectos
presentados uno se plasmaba en la realidad probabilistica en 2008, mientras
que en 2016, de cada dos proyectos uno se llevaba a la ejecucion o puesto
en marcha esto es de gran importancia para el retorno de la inversién en
gestién. Una conclusion muy importante es que el proceso administrativo es

igual a la accién humana econémica.
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Fontaine (2007), claramente establece la diferencia que existe entre
gobernanza y gobernabilidad, indicando que no son sindénimos, y que en
muchas ocasiones la crisis de la gobernabilidad se debié a la ausencia de
coincidencias entre los distintos poderes del Estado que conllevo a tomar
decisiones sin pactos politicos.

Kooiman (1993) investiga sobre la relacion que existe entre la gobernabilidad
y la gobernanza, explicando en forma categérica que en la gobernanza, la
accion del gobierno esta relacionada directamente al conjunto de acciones de
las partes que conforman una sociedad, sean politicas 0 administrativas, que
buscan guiar, dirigir, controlar o administrar la sociedad; y, de esa interaccion
nace el modelo a desarrollar en la gobernanza; en cambio la gobernabilidad
es el resultado del proceso interactivo entre los reales problemas del colectivo
ciudadano y la respuesta objetiva del gobierno. Cuando existe crisis entre los
diversos actores e instituciones de la sociedad se ahonda el problema de la
gobernabilidad.

March y Olsen (1995), establecieron en cambio que en la gobernanza existen
dos perspectivas de andlisis que se contraponen: la primera que se refiere a
la creacion de grupos de poder e interrelaciones voluntarias grupos de poder
y los intercambios voluntarios a través de la teoria de la eleccion racional,
mientras que la segunda hace referencia a definir la identidad y concepcion
de la accion pertinente de las instituciones. En la primera la gobernanza
comprende la variacion entre el gobierno tradicional en contexto generado por
la reaccién social y politica de la ciudadania. Aqui importante encontrar el
punto de equilibrio en la orientacién y delimitacién de la accién publica. Lleva
implicito la separacién de la sociedad y el Estado, y por ello la interconexion
que existe es de poder que a su vez confronta intereses distintos.

Esto conduce a la nueva teoria de gestion publica que compara la eficiencia
administrativa versus la burocratizacién, por eso es importante derivar ciertas
funcionalidades a la empresa privada de lo que debe ser la gestién publica,
caso ONG. En la sociedad existe normativas de hacer y solucionar problemas
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de indole politico y social. En la creacién de la gobernanza, las instituciones
representan el poder, la sancién y solucién de problemas sociales entre los
diversos actores de la sociedad, por lo mismo permite modificar la accion del
poder antes que pensar que el Estado cede el poder a fin de anticipar los
impactos sociales y disminuir el impacto, por ello es necesario desarrollar la

competencia politica, los recursos existentes y su redistribucién.

Los actores tienen que adaptar sus conocimientos y accionar a respetar las
normas tipificadas y no en funcion de los intereses de ellos o de los grupos
dominantes. No existe un buen estado, no hay férmulas magicas, lo ideal es
adaptar una infinidad de situaciones a una forma de gobernar en un entorno
cada vez mas complejo, dindmico y diverso en una forma racional entendida
esta como la forma que tiene el individuo de seleccionar los mecanismos

pertinentes para sus objetivos y conforme su capacitacion.

Gobernanza para considerarse democratica esta sujeta a la identificacion de
los ciudadanos y grupos politicos, de sus capacidades de desempeiio y de las
organizaciones con un accionar politico pertinente que se adecue al desarrollo
de las necesidades del entorno colectivo. En la nueva gobernanza habra que
fomentar los grupos de interés a través del desarrollo de la red, del gobierno
abierto, a fin de generar una mejor gestion de la administracion publica.

Las necesidades de la gobernanza las distinguimos en el accionar del gestor
publico y su interrelacién adaptativa con la nacién y no solo del ejecutivo
(gobernabilidad), también su caracteristica, su desenvolvimiento y su
competencia que tiene que ver mucho con la capacidad del administrador.
Aqui se ahonda que el problema de la gobernanza es institucional y para ello
la co-creacion de politicas publicas a través de la gobernabilidad, tienen que
responder a esa gobernanza, aqui es interesante el buen vivir, para que las
politicas respondan a los intereses sectoriales que se traducen en la ejecucion
de las metas del desarrollo sostenible en términos de la accion publica,
mediante programas, proyectos y planes de desarrollo sostenibles y

sustentables.
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2.1.2.2 Entorno, competencias legales y gobernanza

Goméz, Méndez, & Velasco (2013), investigaron en México sobre la forma en
que afrontaron retos de su entorno social las primeras directoras enfermeras
en temas de género o profesion de origen y su desempefo. La adaptabilidad
a la gerencia de escuelas de enfermeria y el empoderamiento de su cargo,
como mecanismos adquiridos, y ser visionarias como mecanismos innatos,
fueron las formas preponderantes de afrontar estas situaciones. El entorno
social influye en la concepcion de justicia a través de la aplicacion del
ordenamiento juridico para que se respeten los derechos o estos ultimos por
sobre el derecho (Alcivar Trejo, Calderén Cisneros y Roca Pacheco, 2014),
criterio especialmente importante para definir la competencia legal y la

gobernabilidad para gestionar la cosa publica.

En cuanto a la gobernanza plantearemos una propuesta teérica de eleccién
racional (March & Johan, 1995), como modelo de una serie de actividades que
surgen de los lideres de un entorno social, politico y de caracter administrativo
para accionar las diversas fases y administrar el entorno a través de la
implantacion de politicas publicas. El estado como coordinador de la
gobernanza, cambiando su rol de ejercicio de las modalidades del poder
centralizado y jerarquico a un estado facilitador y orientador, para adelantarse

y mitigar los conflictos sociales y sus soluciones colectivas.

La gestiébn administrativa no solo depende de la variable capacitacién la
misma que es significativa, pero es necesario establecer la importancia de
otras variables que influyen en la buena gestién del administrador publico,
esto es la gobernanza y la gobernabilidad, y los diversos actores participantes
en las mismas para consensuar y socializar con el impacto menos riguroso la
creacién de politicas publicas que permitan el desarrollo sostenible o buen
vivir de la ciudadania de un estado.
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2.1.2.2.1 Competencia legal y gobernanza

Para Aguilar, el cambio gubernativo en modo de asociacion o en red con
actores privados y sociales, a fin de incrementar o mejorar la capacidad
directiva de los gobiernos, han constituido el marco de referencia desde el
cual hemos pensado y tratado la actividad directiva de los gobiernos en estos
anos (Aguilar & Bustelo, 2010, pag. 23). Zurbriggen & Travieso, (2016), realiza
una revisién sobre las diferentes perspectivas y autores en la que concluye
que la idea de gobernanza nos conduce una vision para manejar interacciones
de diversos involucrados para lograr visiones compartidas y para entenderla
se necesita una destreza del contexto politico-institucional y el proceso

histérico de un pais.

Por su parte Carrillo & Serrano (2013) proponen un modelo en que el tejido
social resultante para una gobernanza inteligente parte de un tejido social
inicial, a las que adiciona competencias ciudadanas y digitales. El enfoque
prospectivo desde microrregiones hacia una gobernanza que logre un
desarrollo endégeno es una propuesta que Espinoza (2015) propone como un
constructo tedrico que tiene relaciéon con la descripcion de Mariona Tomas

(2016) sobre actores y modelos de gobernanza para Smart cities.

Finalmente, Gastelo & Ramoés (2017) proyectan una gobernanza para el
desarrollo con capacidad para promover e implementar politicas publicas
alineadas a los objetivos de desarrollo sostenible en la region fronteriza en
México hacia el 2030. En conclusion, la gobernanza es la capacidad efectiva
de hacer que las cosas pasen a través de un buen gobierno y para esto, se
debe referir a la ejecucidén de cualquier tipo de esfuerzo sincronizado a nivel

de gestion, planes o politicas publicas.

Neilson, Martin y Powers (2008), en su investigacion sobre ejecucién de la
estrategia, proponen elementos fundamentales para el éxito de esta, la
claridad de responsabilidades, niveles de decisién y acceso a informacion a
través de canales de comunicacion 6ptimos, son la base para el éxito de este

aspecto que constituye el puente entre lo planeado y lo efectivamente
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realizado en la gestién. Ayande, Sabourin, & Ergis (2012), exploran sobre las
practicas de ejecucién en la gestidén de directivos de administracién publica.
Se aplico un cuestionario relacionado con un modelo de cinco dimensiones de
desempefo, propuesto por los investigadores, con una muestra de 367
directivos de la funcién publica. El principal hallazgo es el importante papel de
las emociones en la ejecucion de la estrategia, se refiere a la capacidad de
conseguir compromiso con los objetivos de la organizacion. Las iniciativas que
es la capacidad de convertir objetivos en proyectos concretos fue la segunda
en importancia. La dimensién de las normas que clarifica y alinea objetivos
fue la tercera de mayor carga factorial. La dimensién de la integridad (la
ejecucion de los objetivos dentro de la integridad de sus valores) no resultd
una dimensién importante. Cabe destacar que la quinta dimensién de
acciones inmediatas se dividié en dos factores: atencion a asuntos urgentes y

acciones de valor anadido.

2.1.2.3 Cibernética y ciudadania

Abordando la gestion desde un enfoque sistémico (Bertalanffy, 1976), la
madurez hacia la concepcién y posterior consecucion de sistemas
evolucionados para la gestiébn publica implica no solamente el proceso
administrativo, la autoconsciencia y autorregulacion pareceria el nirvana de

todo este proceso.

Condiciones rentabilistas como la homeostasis, la finalidad comun, la
dinamicidad, la autorregulacion... pueden ser tan funcionales como
taponadoras eficientes de deseos en funcion del propio interés. Y aun
mas, pueden identificar su efecto taponador evolutivo como requisito
de buen funcionamiento. Las caracteristicas de los sistemas maduros
o evolucionados son condiciones necesarias para tener a un sistema,
no sélo como saludable o con buen rendimiento, sino para contribuir
significativamente a la realizacién de la paradoja de humanizar los
sistemas formados por personas, orientdndolos, desde su
(auto)educacién, a la posible evolucién humana (Herran A. , 2004).
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Tener en el andlisis a la cibernética como un enfoque a la gestién,
comunicacién y control del cambio organizacional. Lopez Sinesio (1996)
explica que no hay concepto de ciudadania porque no existe un concepto
unico de la misma y por la diversidad de tipos a lo largo de la historia (civiles,
politicos, sociales), por eso es necesario distinguir entre los tipos de
ciudadania y las concepciones de la ciudadania. Las primeras se refieren a
las ciudadanias existentes, las segundas a las ciudadanias imaginadas. En
base a ello puede existir una definicibn minima de ciudadania: con el
cumplimiento de ciertos elementos: la ciudadania solo puede desarrollarse en
una sociedad de individuos; vy, el ciudadano es un individuo con derechos y
los mismos no so6lo que deben estar tipificados en las Constituciones o cartas
magnas por el contrario deben ser garantizados por el estado su cumplimiento
en beneficio del colectivo social. Este accionar de los derechos es la que
facilita desarrollar las diversas teorias sobre ciudadania y el aprovechamiento

de estos como tal.

La democracia requiere de un colectivo de ciudadanos. En la medida que
pertenece a una comunidad politica, surge la ciudadania. Asi la construccion
de la ciudadania es un proceso complejo y actualmente prevalece es la
ciudadania efectiva y la plena vigencia de las garantias. La base de la
construccién se encuentra en la ciudadania social, que se ve reflejada en la
exigencia de los derechos sociales por los diversos actores politicos. La
educacion juega un rol preponderante, eleva los niveles de ciudadania en un
pais, mientras mas educada y capacitada sea el ciudadano y el administrador
de la cosa publica, la nacién serd mas educada y modernizada, se reducira
las brechas y desigualdades sociales y se impulsard en gran medida el
desarrollo de la sociedad. El problema actual es como la nacion garantiza el
ejercicio y cumplimiento de los derechos referidos (Lépez, 1996).

Definir ciudadania es complejo, por lo que se rescatara los elementos
centrales comunes que permiten tener una vision de la misma: personas que
se interconectan dentro de la sociedad con sentido de pertenencia,

provocando que su accionar vaya en beneficio propio y en forma eficiente.
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Alvarez, Marrugo, Barrera, Serrato, Rodriguez y Jiménez (2014), establecen
la importancia de la participacién ciudadana para definir derechos y deberes:
construir planes de gobierno, politicas publicas, normas y reglas de
convivencia; lo que constituye la costumbre de la colectividad e identidad de
una cultura ciudadana, convergente, integradora y facilitadora del desarrollo

socioeconémico de un pais.
2.1.2.4 Comunicacién

Downs (2007) propone la cibernética como descubridor de principios de la
comunicacién recursiva en la que fluye la informacion en dos sentidos: (a)
como fuente de creatividad y, (b) comprometer el compromiso con el usuario
al informar deliberadamente de manera parcial con el fin de que el usuario

llene espacios vacios.

Para la gestion, una de las propuestas ultimas basadas en comunicacién es
la teoria apreciativa, la cual se basa en proyectar de mejor manera los
componentes del proceso administrativo, es decir; observar el vaso a medias

y no casi vacio, centrado en hacer y en los problemas (Varona, 2011).

2.2 Antecedentes de Investigacion

Sobre la relacion que existe entre las variables Capacitacion del administrador
publico y la Gestiébn administrativa, casi no existe bibliografia nacional e
internacional. Mas aun, ni en el internet, se ha encontrado bibliografia o
articulos académicos y cientificos, que traten sobre el caso especifico de los
Gobiernos Auténomos Descentralizados del Ecuador GADs, caso Manabi,
como se indica en el titulo de la tesis a desarrollar.

Cabe indicar la inexistencia datos provenientes del Ministerio de Educacién,
la SENESCYT, la SENPLADES, la FLACSO y otros organismos y centros de
investigacion del Estado, que faciliten la investigacion documental, analitica y
estadistica comparativa de los instrumentos probatorios de los supuestos de
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la investigacion, por lo que se realizara un diagnéstico situacional de la
problematica, usando informes o noticias sobre el tema y aplicando los
instrumentos de medicion como las encuestas, para la obtencién de datos y
analisis de resultados. A seguido, se mencionan los antecedentes mas

interesantes.

En relacién con el tema de investigacion se puede anotar los siguientes

antecedentes cientificos y académicos, tesis y libros:

2.2.1 Articulos relacionados con la capacitacion al Administrador
Publico

2.2.1.1 Innovaciodn, organizacion e institucionalizacion de aprendizaje

Lazarus & Folkman, en su articulo cientifico: Hacia una mejor investigacién
sobre el estrés y el afrontamiento, publicado en el afio 1984 aclara como
objetivo que la valoracidén cognitiva del aprendizaje es primaria, secundaria y
terciaria o re evaluativa. La metodologia utilizada en el desarrollo de este
articulo muestra en cuadros comparativos en pacientes con o sin problemas,
termina concluyendo que esta espiral identifica un proceso desde una variable
exdgena hacia un resultado enddgeno, su valoracién y eficacia, plantea la

influencia de elementos emocionales en el aprendizaje.

Articulo que refleja la influencia e importancia del aprendizaje en el individuo
desde lo exterior a lo interior cuyo resultado provocaria mejoras en el proceso
de capacitacién y adquisicion de conocimientos elevando el nivel de
desempeno.

Tanto Kolb (1976) como Lazarus (1982) conciben el aprendizaje como un ciclo
en que se debe explorar, identificar, asimilar, discriminar e interiorizar hacia la
accién como resultado de este proceso. Plantean que aplican principios que
rompen la metodologia tradicional. Los investigadores también estan cada vez
mas atendiendo a las diferencias individuales (ambos intra e interindividual),

el campo de la investigacidén de afrontamiento estd madurando, el mismo que
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se expandira en lugar de contraerse, o que no resulta necesariamente en un
mayor numero de publicaciones, pero si en una investigacién de mayor
calidad y mas creativa, eso agregaria mayor valor a la comprensién y

contribuye a la aplicacion practica.

El aporte en este articulo es la identificacion de la accién como resultado de

un proceso de aprendizaje, rompiendo los moldes 0 modelos tradicionales.

En su articulo cientifico, Gray y Meister, publicado en el 2004, con el titulo:
Conocimiento interno y eficaz, como objetivo sobre el proceso de aprendizaje
y su aplicacién, propusieron un modelo que considera entre otros el
aprendizaje experiencial desarrollado por Kolb (1976; 2007) en el que se
identifican cuatro estilos de aprendizaje: 1) divergente, 2) asimilador, 3)
convergente y 4) acomodador. La metodologia utilizada en el desarrollo de
esta investigacion sobre estilos de aprendizaje referidos a docentes en la
Pontificia Universidad Catdlica del Perq, fue la aplicacion de encuestas que
dejaron los siguientes resultados en 101 docentes como muestra, estos
fueron: divergentes; 73%, asimiladores; 22%, convergentes; 2% y
acomodadores 3%. Terminan concluyendo que, este estudio proporciona
apoyo empirico para una teoria que integra el abastecimiento de conocimiento
heterogéneo, métodos para enfocarse en el rol comin que todos ellos
cumplen en las organizaciones, es decir, formas en que los empleados

acceden al conocimiento del otro.

A pesar de que se pretende incrementar el acceso al conocimiento interno
para mejorar el aprendizaje de los empleados, no hay evaluaciones
sistematicas de fuentes de conocimiento y aprendizaje asociado. Los
resultados existen al demostrar la utilidad de la busqueda de conocimiento
para entender la importancia del acceso ad hoc a la experiencia en

organizaciones.

En su investigacion académica Lascano (2008), como objetivo, propuso un
modelo que considera — entre otros- el aprendizaje experiencial desarrollado
por Kolb (1976; 2007) en el que se identifican cuatro estilos de aprendizaje: 1)
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divergente, 2) asimilador, 3) convergente y 4) acomodador, pero aplicado al
Test de Inteligencia o Accion Humana. La metodologia utilizada en el
desarrollo de esta investigacion sobre estilos de aprendizaje referidos similar
a los servidores publicos, los resultados fueron los siguientes: divergentes
28%, asimiladores 59%, convergentes 10% y acomodadores 3% (Holistica
Consultores, 2008; n=1426). Termina concluyendo que las formas de
aprender y solucionar problemas determinan capacidades cambiantes por la

interaccién de personas con el entorno.

El aporte de esta investigacién esta enfocado en determinar la importancia en
la aplicaciéon del HAT (test de la accion humana) para los procesos de
reclutamiento, seleccidn, capacitacion y perfil ocupacional de los recursos

humanos dentro de las organizaciones

2.2.1.2  Proceso de capacitacion (planificacion, aplicacion y retorno)

Guinazu (2004) en su articulo cientifico Capacitacidén efectiva en la empresa,
sefala que la capacitacién es la capacidad de aprendizaje orientada a la
aptitud de un cambio adaptativo que se manifiesta a través de la conducta,
donde la persona se adapta al mundo laboral transformandolo, para resolver
los problemas se presenten en su entorno. La metodologia utilizada es la
conceptualizacion de teorias y modelos. Se concluye que la capacitacién
efectiva requiere del aprendizaje organizacién para generar cambios en el

contexto interno y externo.

La importancia radica en que el aprendizaje debe ser focalizado a provocar un
cambio adaptativo del recurso humano dentro de la organizacion para que su
accion sirva o este dirigido a solucionar los problemas existentes.

En su articulo cientifico: Un nuevo enfoque para gestionar las alianzas
universidad - lugar de trabajo, publicado en el 2012, Ylikoski y Kortelainen
aclaran como objetivo proponer modalidades de capacitacion para lograr
mayor asimilacion y propdsito con todo tipo de asociados y clientes como un

continuo. El método utilizado en este articulo es la unificacién de las
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universidades con las organizaciones de trabajo Para algunos, las
asociaciones proporcionan una forma de recaudar fondos, mientras que otras
estan buscando cooperacion en el aprendizaje experiencial. Terminan
concluyendo que el aprendizaje en el Laurea Business Laboratorio se lleva a
cabo de manera experiencial, combinando lo teérico. Del conocimiento con
casos auténticos, del mundo real. El programa de gestién de asociaciones
Apoya el aprendizaje experiencial en dos niveles: 1. Primero, habilita otros
programas de estudio con contenido experiencial proporcionando estudiantes
y Educadores con casos del mundo real con problemas del mundo real. 2. En
segundo lugar, proporciona una configuraciéon auténtica para el aprendizaje

de la gestion en su interrelacion con los clientes.

A través de esta investigacion es necesario identificar la importancia de la
interaccién entre las empresas, academia y lugar de trabajo, solo logrando
altos niveles de alianzas provocariamos modalidades de capacitacién
continua, permanente y especializada que ayudan a mejorar las

competencias.

En su articulo cientifico, Clayton, Leshner y Almond, publicado en el 2015, con
el titulo estudios sobre reacciones psicoldgicas de ansiedad y disgusto, se
aclaran como objetivo que existe un decrecimiento de la cognicion al separar
del individuo un aparato electronico como el iPhone, esto podria generar
problemas en la eficacia de la capacitacion de ejecutivos. La metodologia
utilizada en el desarrollo de este articulo Este estudio empled un 2 (teléfono
celular: posesion / separado y sonando) x 2 (tiempo: posesion / separacion)
experimento de medidas repetidas, Posesién o separacién de los dispositivos
iPhone de los participantes durante la finalizacion de los rompecabezas de
busqueda de palabras fue manipulado dentro de los sujetos. Tiempo en que
los participantes lo hicieron o hicieron. Termina concluyendo que este estudio
examind coémo el yo, la cognicion, la emocién y la fisiologia extendidas se ven
afectadas cuando los usuarios no pueden responder a su iPhone durante las
tareas cognitivas. En general, parece que la separacién de iPhone afecta

negativamente a los resultados antes mencionados. Los resultados anteriores
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sirven para impulsar esta linea de investigacion hacia una mejor comprension

de cédmo la separacion de la tecnologia afecta a los usuarios.

Determina esta investigacién que la utilizacién de los aparatos tecnolégicos
debe ser regulado al uso exclusivo de los fines perseguidos por la institucién
que flexibilice el aprendizaje, sin afectar la compresion de conocimientos y el

nivel de desempeno de los recursos humanos.

Lépez en su articulo cientifico estudios sobre Evaluacion del impacto y el
retorno de la inversién en programas de capacitacion, publicado en el 2004,
aclaré como objetivo realizar un analisis en sectores publico y privado en tres
paises; Argentina, Chile y Colombia y su retorno sobre la inversion en
programas de capacitacion. Al respecto, existia una urgente necesidad por
desarrollar instrumento de medida del impacto del ROI de capacitacién y su
impacto en la productividad de las organizaciones. La metodologia utilizada
en el desarrollo de este articulo es muy complicada por el hecho de que aun
siguen las organizaciones considerando que la capacitacién es un gasto y no
una inversion, que ayuda a mejorar el desempeno, eficiencia y productividad
de la misma. Termina concluyendo, que aun falta mucho por hacer en relacion

con la capacitacion del administrador publico.

Es necesario identificar el hecho de que los recursos econémicos son cada
vez mas escasos y hay que generar mecanismos de inversion para la

capacitacion del recurso humano como un aporte al desarrollo de la sociedad.
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2.2.1.3 Competencias y mejora en desempeno

En su articulo cientifico Peter, publicado en el afio 1969, con el titulo el
Principio de Peter, se aclara como objetivo que en una organizacioén los
recursos humanos por muy especializados y competentes, elevan su nivel
hasta volverse incompetentes. La metodologia utilizada para el presente
estudio tiene que ver con la aplicabilidad del Principio de Peter en los medios
empresarial e institucional; para ello se acude a analizar empresas (Ver Anexo
5) ubicadas en diferentes partes del territorio nacional. Para la recoleccién de
informacion se acudié a dos fuentes principales: Revisidén bibliografica de
tratadistas administrativos, en aras de confrontar sus posiciones con los
postulados de los autores. Trabajo de campo, mediante entrevista
semiestructurada (Anexo 6) a los jefes de personal de las empresas e
instituciones seleccionadas, con el objeto de estudiar la aplicabilidad del
Principio de Peter. La entrevista semiestructurada es la técnica escogida, con
el afan de que los funcionarios encargados del personal puedan opinar
ampliamente sobre la percepcion que tienen acerca del Principio de Peter,
tanto en su propia empresa o Institucion, como en el medio costarricense en
general. Concluye que la administracién publica, acepta a los recursos
humanos competentes, con conocimiento especializado en TICs, promueve a

través de la capacitacion su superacion continua y permanente.

Es importante determinar que el principio de Peter visualiza que aun la
competencia maxima tiene un limite y es alli que se vuelve incompetente, por
lo que es util y necesario que el recurso humano este continuamente
capacitandose y adquiriendo nuevos aprendizajes.

En su articulo cientifico, Lazear, publicado en el 2004, con el titulo El principio
de Peter: una teoria de la decadencia aclara como objetivo y confirma que el
proceso de promocion de los trabajadores causa dicho principio de Peter. El
método del articulo es la cualitativa, pues se considera por lo general que las
empresas inflan el criterio de promocion para compensar el efecto principal de
Peter, y cuanto mas importante es el componente transitorio en relaciéon con

la variacion total de la capacidad, mayor es la cantidad que infla el estandar.
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Se hacen cuadros comparativos de desempenos de los trabajadores en sus
organizaciones. Termina concluyendo que se argumenta que la capacidad
aparece mas baja después de la promocion puramente como una cuestion
estadistica. Ser promovido es evidencia de que se ha cumplido un estandar.
La regresién a la media implica que la capacidad futura serda menor, en
promedio. Las empresas dan cuenta de forma éptima del sesgo de regresion
para tomar decisiones de promocion, pero el efecto nunca se elimina. En lugar
de evidencia de un error, el principio de Peter es una consecuencia necesaria
de cualquier regla de promocién. Ademas, las empresas que lo tienen en
cuenta adoptan apropiadamente una estrategia 6ptima.

En su articulo cientifico, Acosta, publicado en el 2010, con el titulo Dinamica
de promocidn el principio de Peter: titulares frente a contrataciones externas,
aclara como objetivo el estudio sobre la dinamica entre las promociones de
ejecutivos internos y los contratados externamente, plantea que el avance
profesional en la organizacion podria aminorar la probabilidad de una
promocion posterior. EI método desarrollado es que, utilizando cinco afos de
registros de personal de una sola gran empresa de los Estados Unidos, este
articulo contribuye a la literatura sobre los mercados laborales internos y la
movilidad laboral dentro de la empresa al probar esta prediccion para el
avance profesional. Termina concluyendo que en general, la evidencia apunta
hacia un desempefio decreciente después de la promocién, en oposicién a la
hipétesis de competencia alternativa de colocacion de libertad condicional o
candidatos externos con "discapacidad".

En su articulo cientifico, Barmby, Eberth y Ma, publicado en el 2012, con el
titulo Incentivos, aprendizaje, dificultad para la tarea y el Principio de Peter:
Interpretar los cambios de salida individuales en wuna Jerarquia
Organizacional, aclaran como objetivo la reduccion de resultados en relacion
a los incentivos, siempre con el hilo conductor del principio de Peter se modera
con el papel del aprendizaje en esta interaccion. La metodologia es cualitativa,
se discute el rol que puede desempenar el aprendizaje por parte de los
gerentes de linea, y los cambios debidos al cambio de grado que conlleva una

promocion. Concluye que, no se puede distinguir si el efecto de la calificacidén
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en si se debe a una mayor dificultad de la tarea u otros cambios que una

calificacion mas alta conlleva, como un mayor control.

En su articulo cientifico, Ishida, publicado en el 2016, con el titulo Politicas de
promocion 6ptima con el efecto de espejo, aclara como objetivo que cuando
el director tiene un mayor conocimiento sobre la productividad del ejecutivo,
posee un mayor incentivo para promocionar e incrementar la confianza del
ejecutivo, sugiere que una politica 6ptima de promocion no debe estar
solamente en funcién de un tipo de capacidades o competencias esperadas,
es importante el historial de sus tareas anteriores. El método a utilizar es la
politica de promocion Optima en beneficio de los trabajadores de la
organizaciéon. Termina concluyendo que depende no solo del tipo de
capacidad esperada actual del agente, sino también de la historia de sus
asignaciones de trabajo anteriores y con mayor razon si cuando el director
tiene un conocimiento superior sobre la productividad del agente que el propio
agente, el director tiene un incentivo para utilizar las promociones

estratégicamente para aumentar la confianza en si mismo del agente.

Los articulos anteriores evidencian que la capacitacion no es la ultima variable
para aplicar por las organizaciones, pues cuando se promocionan e incentivan
a los recursos humanos, esto genera regresion de capacidad futura por

ascender y buscar mejores niveles de desempefos dentro de las instituciones.

Los profesores Ralf Miiller, de la Escuela de Negocios de Umea, Universidad
de Umead, Suecia; Joana G. Geraldi, de la Universidad de Siegen, Alemania;
y J Rodney Turner de la Graduate School of Management, Lille, Francia,
fueron pioneros en Vincular complejidades y competencias de liderazgo de los
gerentes de proyecto. El objetivo del articulo es: Evaluar evaluaron los perfiles
de competencia de liderazgo de los gerentes de proyectos exitosos en
proyectos de diferentes tipos de complejidad. Metodologia: El estudio utilizd
un cuestionario basado en la web, dirigido a gerentes de proyectos en
proyectos exitosos. El cuestionario sobre la complejidad de la fe, los hechos y
la interaccion se puso en practica utilizando el modelo desarrollado por

(Mueller & Geraldi, 2011). Se utilizé escalas Likert de siete puntos que van



42

desde muy bajo a muy alto, para evaluar los tres tipos de complejidad (fe,
hecho, interaccién) por fase del proyecto (factibilidad, disefio, ejecucién y
control, cierre y puesta en servicio). Para cada fase del proyecto, las preguntas
se abordaron: 1. Complejidad de la fe: Inmadurez percibida del proyecto,
frecuencia de cambios en el alcance técnico y magnitud del impacto de estos
cambios, singularidad del proyecto (es decir, nuevo cliente, tecnologia, socio)
2. Complejidad de los hechos, cantidad de informacidn a procesar, numero de
personas y organizaciones involucradas ¢ Interdependencia de tecnologia,
personas Yy organizaciones, caracteristicas del proyecto (tamano). 3.
Complejidad de la interaccion, nivel de internacionalidad, asi como nivel
multidisciplinar, el grado de transparencia de la informacién, asi como la

empatia con las partes interesadas.

Conclusiones: En este estudio se investigan los patrones de complejidad de
la fe, los hechos y la interaccion en las diferentes fases del proyecto e
identificamos perfiles de liderazgo especificos de EQ, MQ e IQ de los gerentes
de proyectos en proyectos exitosos de este tipo de complejidades. Se utilizé
una muestra mundial de 59 respuestas a un cuestionario basado en la web,
principalmente de la industria de Tl y organizaciones norteamericanas. Los
resultados se compararon con los de un estudio anterior en la industria de la

ingenieria de plantas.

Las diferentes competencias de liderazgo son importantes en proyectos con
diferentes tipos de complejidades. En linea con nuestra hipbtesis de
investigacién, encontramos correlaciones significativas entre diferentes
perfiles de liderazgo en proyectos dominados por diferentes tipos de
complejidad: la sensibilidad interpersonal es importante en proyectos
dominados por la complejidad de la fe. El estilo de liderazgo orientado al logro
y sin visién ("hacer las cosas") es importante en proyectos dominados por la
complejidad de la interaccion.
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2.2.2 Articulos relacionados con la Gestion Administrativa

En su obra académica, Kouzmin y Korac-Kakabadse, que citan a Wilson,
1994, p. 672; en Dixon, publicado en el 1998, y cuyo tema se refiere a
Managerialismo: algo viejo, algo prestado, poco nuevo: Prescripcion
econdmica versus un cambio organizacional efectivo en las agencias publicas,
tiene como objetivo explicar que la gestion publica se distingue de la privada
en ciertos elementos de la gestidon que la segunda aborda y la primera no
puede llegar a ciertos niveles de riesgo en el uso de fondos publicos por su
naturaleza restrictiva al cumplimiento a normas previamente establecidas y su
monopolio relacionado a su competencia legal, esto produce una cultura de
aversion a tomar riesgos que no puede ser facilmente cambiada. Utiliza como
Metodologia cualitativa, indicadores de la gestién privada que se extraerian
de la teoria de la organizacion o, incluso, de la economia liberal dominante, y
control en el comportamiento econémico. Concluye que la aplicacion de
soluciones gerenciales dentro de Managerialismo espera que los
administradores publicos mejoren la eficiencia, reduzcan los costos onerosos
y mejoren el desemperio de la organizacién en una situacion competitiva de

participacion.

Determinamos que el gerencialismo ignora en gran medida el entorno
administrativo-politico que recompensa el comportamiento contrario al riesgo
que, a su vez, milita contra las reformas conductuales y organizativas que los

gestores supuestamente buscan para el sector publico.

En su articulo cientifico, Edgar Lascano Corrales, publicado en el afio 2017;
con el tema “Del dicho al hecho: capacidad de gestién de personas y equipos
en organizaciones publicas y privadas ecuatorianas 2008-2016", tiene como
objetivo es realizar un constructo que permita recoger los resultados de
mecanismos no observables para determinar la capacidad de gestién publica
y privada del Ecuador. Utiliza metodologia cualitativa, indicadores de la
gestién publica y privada que se extraerian de la investigacién relevante, por
la capacidad de respuesta eficaz y oportuna a la obtencion de bienes y

servicios correctamente.
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Concluye que el indice de capacidad potencial de gestion del Instituto de
Comunicacion Politica y Gobierno (ICPG), ha mejorado en relacién a la
investigacion y a los periodos observados esto es 2008-2009 y 2015-2016, en
el sector publico al pasar porcentualmente de un 0.2% al 0.53%, esto es en
otras palabras que de cada 5 proyectos presentados uno se plasmaba en la
realidad en el primer periodo, en relacién al segundo periodo esto es de cada
2 proyectos uno se llevaba a la ejecucidén o puesto en marcha y lo que esto

significaba econdmicamente al retorno de la inversion.

La importancia de la capacidad de gestion que tienen las personas y equipos
tanto en las organizaciones publicas como privadas determina que mientras
mas se ejecutan los proyectos a nivel publico mejora el rendimiento y el

retorno de la inversion.

El profesor Cuartas Arias Jorge Mauricio en su articulo publicado en el 2017,
cuyo tema habla: del lider y su fuerza de cooperacion, indica como Objetivo:
La cooperacién, que se define en general como un comportamiento que
implica un provecho para los demas, es un objeto de la naturaleza sin ser de
los humanos. Las ventajas de la cooperacién son incuestionables. Este
accionar proporciona alternativas que facilitan adaptarse y representa el
aspecto principal de la dinamica organizacional actual. Aunque la cooperacion
tiene sus origenes en la historia de la humanidad que favorece un accionar de
supervivencia, la transformacion de los roles sociales sugiere comprender la
fuerza de la cooperacion mas alla del altruismo reciproco. El papel del lider
podria ser importante para regular la competencia intra e Inter especies y
orientar la toma de decisiones porque permite controlar el comportamiento
oportunista y mantener la alianza grupal, lo cual es ventajoso para los
procesos adaptativos posteriores a la evolucién humana. Metodologia: utiliza
métodos y técnicas cualitativas, diferencias en la cognicién entre hombres y

mujeres.

Es una investigacién de campo experimental cuyos resultados son objeto de

analisis en este estudio. Conclusiones: los colectivos actuales tienen una
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tipologia compleja de gestores, cada uno juega sus interconexiones con otros
miembros de la sociedad a su manera, algunos fomentan la cohesién y otros

debilitan la cooperacion.

Determinamos que no hay un lider perfecto o una receta organizacional o
cognitiva para la gestoria. El guia clave es el que asume la responsabilidad
con conocimiento y en favor de la cooperacion como clave para competir en

la estrategia de la sociedad del conocimiento.

2.2.2.1 Entorno, competencias legales y gobernanza

En su articulo cientifico de Gémez, Méndez y Velasco, publicado en el ano
2013, cuyo tema se refiere a gerentes de escuelas de enfermeria: una
discusion sobre su adaptacién al entorno social segun la Teoria de Roy tuvo
como objetivo investigar en México, sobre la forma en que afrontaron retos de
su entorno social las gestoras de enfermerias en temas de género o profesion
de origen y su desempefo. La adaptabilidad a la gerencia de escuelas de
enfermeria y el empoderamiento de su cargo, como mecanismos adquiridos,
y ser visionarias como mecanismos innatos, fueron las formas preponderantes
de afrontar estas situaciones. La metodologia utilizada es cualitativa, pues a
través del analisis de la subjetividad, direcciona la compresion e interpretacion
de las experiencias vividas (2), con un contexto histdrico-social, por lo que fue
de vital importancia la objetividad de su devenir histoérico; esto nos conlleva a
estudiar los grupos colectivos en una época determinada, y se encarga en
conocer y analizar los mismos, como el caso de las enfermeras. Concluye que
los efectos de este trabajo constatan la adaptabilidad al confrontar las diversas
proposiciones. Resultados dentro del ambito de la gerencia que permiten
asimilar los conocimientos para llevarlos a la practica, y evitar la serie de
vacios o incongruencias respecto a las competencias sobre la enfermeria. El
resultado se reflejé al comparar la gestidén institucional que hicieron las

enfermeras en una época dentro de los entes educativos.
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Es fundamental determinar para confrontar la problematica de adaptabilidad
se debe contar con estrategias innatas o adquiridas, conforme las exigencias

del colectivo ciudadano.

En su articulo cientifico Alcivar, Calderdén & Roca, publicado en el afio 2014,
cuyo tema se refiere a la Justicia en el entorno social y la fundamentacién del
derecho ecuatoriano, tiene como objetivo resaltar como el entorno social
influye en la concepcion de justicia a través de la aplicacion del ordenamiento
juridico para que se respeten los derechos o estos ultimos por sobre el criterio
especialmente importante para definir la competencia legal y la gobernabilidad
para gestionar la cosa publica. Utiliza como Metodologia el enfoque
cualitativo: La justicia tiene cualidades de procedimiento y juzgamiento para
encontrar la verdad de los hechos a través de los medios probatorios que
respeten los derechos de los ciudadanos. La justicia contiene reglas y normas
que permiten viabilizar las relaciones. Se divide en justicia que se refiere al
orden juridico basado en la objetividad la misma que al aplicarla se debe tener
en cuenta la justicia por encima de las normas en las relaciones sociales, en
cuanto al ideal de justicia, es el mecanismo simple de considerar a la justicia
como resultado d la norma tipificada. Concluye que seleccionar a las mas altas
autoridades de las organizaciones (Magistrados, Fiscal General y Director de
la Defensa Publica) demuestra la trasparencia gracias a participacion
ciudadana en el proceso de reclutamiento y seleccion.

Investigacion que facilita la tarea de seleccionar actores o autoridades a traves
de las competencias que muestran cada uno de ellos por los conocimientos y
competencias adquiridas, recordando que las células familiares es la base
primordial de la sociedad, a la que pertenece cada individuo.

En su articulo cientifico Aguilar & Bustelo, publicado en el afio 2010, cuyo
tema es Gobernanza: el proceso de gobernar, tiene como objetivo explicar
que la gobernanza radica en la capacidad y eficacia directiva de los gobiernos.
Utiliza como Metodologia el enfoque cualitativo. Concluye que en las actuales
condiciones globales la prospectiva superior de calidad de un estado es algo

probabilistico que depende de las condiciones que se presenten en las
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empresas y su interrelacién con el gobierno y los diversos involucrados en el
area econdémica y social nacional e internacional, en su disefio y en su
realizacion. Tener insuficiencia de recursos por parte del gobierno; no es
justificacidn para que un estado sea considerado, “neoliberal” pese a su poder.
Al contrario, permite practicar un nuevo modelo de gobierno que identifica la
necesidad de los recursos e incorpora ideas innovadoras para satisfacer las
ingentes necesidades de los colectivos ciudadanos. Las dirigencias y la
gestidn eficiente hecha por las autoridades, son ejemplo de practicidad para
lograr los objetivos organizacionales a nivel publico, lo que genera una
prosperidad econdémica y bienestar social, por lo que los gobierno deben
activarse para facilitar y coordinar que todos los grupos ciudadanos sean parte
de esta movilidad para conseguir los fines perseguidos por el ejecutivo en
beneficio de la sociedad en general, a menos que quieran perder rapidamente

su poder, liderazgo y reputacion.

El aporte de este articulo es que la gobernanza es un ejercicio directivo que
nos recuerda que la sociedad en que queremos vivir es una realidad publica
que a todos nos atafie, abarca, concierne, responsabiliza y que es el resultado

de una obra publica, un trabajo en comun.

En su articulo cientifico Zurbriggen & Travieso, publicado en el afio 2011, cuyo
tema se refiere a Gobernanza: una mirada desde América Latina, tiene como
objetivo, realizar una revision sobre las diferentes visiones y autores en la que
concluye que la gobernanza genere una nueva perspectiva para manejar
relaciones de los diversos involucrados logrando fines compartidos
requiriendo conocimientos previos del entorno politico-organizacional y el
proceso histérico de un pais. Utiliza como Metodologia el enfoque cuantitativo
y presenta cuadros comparativos de encuestas en diversos paises 0
comunidades locales. Concluye que el analisis evita los sesgos normativos,
dividir el estado, entrar en crisis y entender que las organizaciones estan
integradas por personas, con intereses, de poder y que, en la solucién de los
problemas colectivos, esta limitado su accionar por marcos institucionales y el
entorno cultural. Se mejoraria el disefio de las politicas publicas, explicando

por qué programas y proyectos fracasan en su ejercicio, sin dejar de presentar
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propuestas de mejoramiento a las necesidades a partir de la I6gica de poder
objetivo.

Tanto, que determina que un analisis del Estado sus organizaciones son de
caracter politico, discierne las configuraciones de poder, intereses que
permiten a un pais propiciar el desarrollo socioeconémico, mientras que otros

entes no lo hacen.

En su articulo cientifico Pena & Chaporro, publicado en el aino 2013, cuyo
tema se refiere al Tejido social para la gobernanza inteligente, tiene como
objetivo proponer un modelo en que el tejido social resultante para una
gobernanza inteligente parte de un tejido social inicial, a las que adiciona
competencias ciudadanas y digitales. Utiliza como Metodologia y plantea el
disenar métodos para el desdoblamiento de la poblacion, la formacion de
competencias ciudadanas y digitales en entornos inclusivos (utilizando
postulados de la ingenieria instruccional) y la oferta de servicios en los
portales de Gobierno en Linea (GEL). De la misma forma, en el ambito de los
organos gubernamentales y lo concerniente al sector publico, se observan que
estas organizaciones tienen muy presente los programas para el aprendizaje
organizacional que representa una de las herramientas fundamental para
obtener resultados favorables en beneficio de las personas involucradas
involucras y del sentir ciudadano (clave del éxito del Gobierno En Linea), con
la finalidad de direccionar y transformar la informacion en conocimiento, y
promulgar dicho conocimiento para aumentar el rendimiento e incorporar
ideas innovadoras y competitivas que distinga a una institucion. Concluye con
una visualizacion total del problema a ser resuelto, siendo parte en el resultado
de la creacién y el mejoramiento del Tejido Social indispensable para lograr
alcanzar las metas establecidas en contraste con la Gobernanza Inteligente
en el panorama de las Ciudades Inteligentes, este articulo mostré6 un modelo
conceptual que da respuesta mediante una abstraccion teérica de las cosas y
los hechos reales, inmiscuido en el mejoramiento de habilidades de las
agentes involucrado, que tengan conocimiento en temas informaticos
tecnoldgicos contenidos en los principios establecidos para el aprendizaje
permanente. Una representacion conceptual de los métodos a aplicar que
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permite obtener buenos resultados se aplicé en forma elocuente en razén de
facilitar y reconocer los elementos mas sobresalientes que estan anadidos en

cada proceso.

Resalta en este articulo el planteamiento de una solucién a los problemas
sociales, a través de la construccion y fortalecimiento de un tejido social que
abarque la interaccion de la gobernanza inteligente, ciudades inteligentes y la

construccion ciudadana, en un mundo real y no imaginario.

En su articulo cientifico Espinoza, publicado en el afio 2015, cuyo tema es la
Gobernanza de la prospectiva del proceso de planificacion y gestion del
desarrollo econémico social en micro regiones, tiene como objetivo determinar
el enfoque prospectivo desde microrregiones hacia una gobernanza que logre
un desarrollo endégeno. Utiliza como Metodologia cualitativa el estudio o
analisis de caso. Concluye que Identificar los nodos tedricos conceptuales de
las dimensiones constitutivas del proceso de gobernanza y del proceso de
planificacion del desarrollo enddgeno local, asi como también establecer las
interconectividades tedricas para la conformacién de redes de relaciones
facticas entre los actores locales, las organizaciones publicas, privadas y los
agentes de gobierno, como dinamizadores del caracter sostenible del proceso
de gobernanza del proceso de desarrollo local integral.

Investigacion que sirve de sustento tedrico para reflexionar sobre escenarios
futuros para el desarrollo econdémico social sostenible, asegurando mediante
el reconocimiento del poder distribuido entre todos los actores locales, el
disefio y ejecucién de una estrategia que conlleve a la sostenibilidad y
durabilidad del desarrollo para el bienestar colectivo.

En su articulo cientifico Gastelo & Ramdés, publicado en el afo 2017, cuyo
tema se refiere a Las entidades de la frontera norte y la Agenda 2030: retos
para una gobernanza para el desarrollo, tiene como objetivo proyectar una
gobernanza para el desarrollo con capacidad para promover e implementar
politicas publicas alineadas a los objetivos del desarrollo sostenible en la

region fronteriza en México hacia el 2030. En conclusién, la gobernanza es
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la capacidad efectiva de hacer que las cosas pasen a través de un buen
gobierno y para esto, se debe referir a la ejecucién de cualquier tipo de
esfuerzo sincronizado a nivel de gestion, planes o politicas publicas. Utiliza
como Metodologia cualitativa exploratoria, al aplicar modelos de agendas de
desarrollo local en los diversos estados mexicanos. Concluye que, en ese
marco el avance de los gobiernos estatales fronterizos para promover los
objetivos de la Agenda 2030 implica adoptar decisiones politicas vy
capacidades locales para promover una eficaz gobernanza estratégica para
el desarrollo (Martins & Marini, 2010). Si bien se ha planteado un Programa
de Desarrollo Fronterizo (2014) que pretende promover la competitividad y el
desarrollo local, se considera que las estrategias tienen limitaciones de
gestidén y de politicas eficaces de coordinacién interinstitucional, por lo cual

sus logros no han sido tales a dos afios de su implementacion.

Hay que proyectar a futuro la creacion de una gobernanza alineadas a los
objetivos del desarrollo sostenible que permitan la co-creaciéon de politicas

publicas que estén dirigidas en beneficio de todo el colectivo ciudadano.

En su articulo cientifico Ornés Vasquez, publicado en el afio 2011, cuyo tema
se refiere a “Gestion Integral de Riesgo”. papel que cumple los gobiernos
seccionales venezolano desde el punto de aplicabilidad de la norma. Tiene
como objetivo senalar para el caso de Venezuela, que las competencias
otorgadas deben ser coordinadas y concurrentes con los demas niveles de
gobierno (...). Utiliza como Metodologia, cuadros comparativos entre las
comunidades locales diversas venezolanas. La Revision: primordial e
importante marco legal nacional venezolano en tema de organizacién del
territorio, planeamiento organizado de ciudades y consecucién de amenazas
Sistematizadas: la obtencion de la informacién manifiesta: el papel y
compromiso del municipio en apartados de gestion de riesgo. Identificar: las
aportaciones y desfaces de los aspectos desde el orden de la norma.
Establecer las ideas a seguir en beneficio de los entes gubernamentales de
aspectos locales. Concluye Unicamente la mejora de las habilidades de los
encargados de ejercer la funcidén publica, el grado de fortaleza de naturaleza

institucional, el incorporar costumbres y cultivar el espiritu cultural institucional
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en favor y con conciencia que muestra un aporte benéfico para la admiracién
local, y la predisposicidbn en asuntos de presupuesto; que protegeran el

ofrecimiento de dichas competencias.

Es necesario la capacitacion de los funcionarios o administradores publicos
con competencias (conocimientos, habilidades y destrezas), a fin de fortalecer

la gestion local de forma eficiente, eficaz y efectiva.

En su articulo cientifico Sosa Lopez, publicado en el ano 2012, cuyo tema se
refiere a Gobiernos locales y desarrollo territorial en México, tiene como
objetivo pertinente diferenciar entre programas de mejoramiento mediante
las 6rdenes juridicas de “aquellos que se vinculan directamente con la disputa
electoral y con la profesionalizacién o sistematizacion sobre bases universales
de la gestidon municipal”. Utiliza como metodologias lo cualitativo. El usufructo
del ajuste de las reformas politicas escritas y los elementos que transforman
rapidamente la capacidad de los gobiernos municipales es un panorama o
ecosistema donde labora el gobierno municipal el cual, como se menciona
anteriormente, “las variables explicativas” son elementales para el nivel de

urbanizar y localizar geograficamente en temas de planificacién.

Es importante diferenciar las capacidades de los administradores, tanto los
que provienen de la disputa electoral como de los que devienen de la

profesionalizacion y de la gestion municipal.

Cabrero menciona: “Las diferencias entre los gobiernos municipales rurales,
en un extremo de la escala, y los metropolitanos, en el extremo opuesto, se
explican a partir de elementos como el numero y variedad de las unidades
administrativas que componen sus estructuras” (Cabrero Mendoza & Garcia,
2010), estas habilidades facultar la funcionalidad y beneficios que ofrecen
(Moreno, 2007), el empoderamiento de sus funciones en el area de
recaudaciéon (Merino, 2003; Giugale y Webb, 2000) y la formacién de modelos
en la mejora de su capital humano. tenemos, en tal forma, pruebas que
respaldan que para lograr que en el presente los gobiernos locales estan
influenciados por los muchos factores y acciones que se estiman a partir del



52

territorio(la jerarquia urbana) hasta lo que se denomina de espiritu
institucional, cursando por el reconocimiento de los temas a tratar de tipo de
localidad e instrumental o de las formas en lo que respecta a la gestion publica
municipal. Existen diferencias marcadas en el desarrollo territorial de las
diversas localidades mexicanas, por el hecho de que su evolucién es diferente
por las oportunidades presentadas y aprovechadas. Estan limitados los
gobiernos locales porque no tienen desarrollados todos los recursos
necesarios para mejorar la prestacion de servicios en favor de sus habitantes.
La problematica que enfrentan los gobiernos locales en México merma su
desarrollo territorial, por falta de recursos, sean estos econémicos humanos
fisicos e institucionales sumados a procesos burocraticos, lo que vuelve
inoperante el accionar de los gestores publicos para provocar la solucién a los

problemas que tienen los ciudadanos en un determinado territorio.

Aprender a diferenciar que, en el rol de la gestion publica, los GADs o
municipios urbanos tienen ventajas en todos los ambitos con relacién a los

rurales, lo que vuelve deficiente la toma de decisiones.

En su articulo cientifico Rojo Pablo, publicado en el afio 2013, y cuyo tema se
refiere a la Innovacion en la gestion local bajo un diserio institucional obsoleto:
el reto de los municipios mexicanos en el siglo XXI, tiene como objetivo
recomendar mayores facultades legales, periodos de gestion mas amplios,
profesionalizacién, presupuesto y otros paradigmas de relaciones
intergubernamentales para responder a demandas sociales y generacién de
capital politico. Utiliza como Metodologia cuantitativa, investigacion historica
y comparativa de los diversos niveles de gobierno existentes. Concluye que,
el gobierno local necesita actuar como un verdadero orden de gobierno; la
ciudadania y las reglas del juego politico se lo exigen. Para que cumpla con
la agenda a nivel local, se requiere de facultades legales amplias, de periodos
de gestibn mas extensos, de un cuerpo administrativo profesionalizado y mas
institucional, de un mayor presupuesto y de otro esquema de relaciones

intergubernamentales.
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Esta investigacion permite visualizar que los gobiernos locales necesitan un
marco de accién mas amplio, de un compartir entre la autoridad y el colectivo
ciudadano, de unos recursos administrativos mas profesionalizados, con

mejores presupuestos y relaciones institucionales.

En su articulo cientifico Neilson, Martin y Powers, publicado en el afio 2008, y
cuyo tema se refiere a la ejecucién exitosa de la estrategia, tienen como
objetivo proponer elementos fundamentales para el éxito de esta, la claridad
de responsabilidades, niveles de decision y acceso a informacion a través de
canales de comunicacion éptimos, son la base para el éxito de este aspecto
que constituye el puente entre lo planeado y lo efectivamente realizado en la
gestidn. Utilizan como Metodologia cuantitativa a traves de experimentos y
encuestas. Concluyen que la decisidén es un desafio complicado y perenne.

En forma estratégica y operacional las decisiones se convierten en acciones

de importancia.

Podemos deducir con esta investigacion que el accionar empresarial para
evitar fracasos deberian incentivar el analisis y puesta en marcha del contexto
problematico y no Unicamente atacar las estructuras e incentivos. Necesitan
establecer los derechos de la decision y el flujo de informacién para salir

adelante.

En su articulo cientifico Ayande, Sabourin y Sefa, publicado en el afio 2012,
cuyo tema se refiere a la Ejecucion Gerencial en la Administracion Publica:
Practicas de Gerentes al implementar objetivos estratégicos, tiene como
objetivo explorar sobre las practicas de ejecucién en la gestion de directivos
de administracién publica. Se aplicé un cuestionario relacionado con un
modelo de cinco dimensiones de desempefio, propuesto por los
investigadores, con una muestra de 367 directivos de la funcién publica. El
principal hallazgo es el importante papel de las emociones en la ejecucion de
la estrategia, hace referencia al compromiso adquirido con los fines de la
organizacién. Las iniciativas que es la capacidad de convertir objetivos en
proyectos concretos fue la segunda en importancia. La dimensién de las

normas que clarifica y alinea objetivos fue la tercera de mayor carga factorial.
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La dimensién de la integridad (la ejecucién de los objetivos dentro de la
integridad de sus valores) no resultd una dimensién importante. Cabe
destacar que la quinta dimension de acciones inmediatas se dividié en dos
factores: atencidn a asuntos urgentes y acciones de valor anadido. Utiliza
como metodologia cuantitativa y experimental. Concluye explorando el
concepto de ejecucion de estrategias de practicas de gestion en servicios
publicos. Destaca cuatro componentes que juegan un papel clave en la
ejecucion de los objetivos de los gerentes. La principal contribucion de la
investigaciébn es poner en perspectiva el papel critico jugado por las
emociones en las practicas de ejecucién de la estrategia de gerentes La
dimension de las emociones trata con la capacidad de comprometerse con los
objetivos de la organizacion. Sin embargo, se encuentra otras tres
dimensiones que son, en orden de importancia: la capacidad de traducir
objetivos en proyectos concretos (dimensién de iniciativas); la capacidad de
reforzar la organizacion valores (dimension de integridad); La capacidad de
clarificar objetivos dentro de la jerarquia y en todo el departamento del gerente
(dimensién de reglas). En contraste con el marco conceptual indagado, se
encuentra que el quinto relacionado con la dimensién (dimensiéon de las
acciones inmediatas) se dividi6 en dos factores de acciones inmediatas:
asuntos urgentes y acciones de valor agregado.

Es necesario dejar establecido como aporte la capacidad de compromiso de
los administradores con los objetivos de la organizaciéon publica para el

cumplimento de sus fines.

En su articulo cientifico Mariona Tomas, publicado en el afio 2016, cuyo tema
se refiere a “Actores y modelos de gobernanza en las Smart cities”, como
objetivo propone como un constructo teérico que tiene relacién con la
descripcion de Mariona Tomas sobre “actores y modelos de gobernanza” para
smart cities. Utiliza la Metodologia cualitativa, el estudio de caso. Concluye
que la gobernanza urbana es afectada por las Smart cities. En el caso de la
ciudad de Barcelona periodo 2011-2015, se intenté orientar estas politicas
hacia una entrepreneurial city. Caracteriza principalmente (David Harvey,
1985). En primer lugar, por una dialéctica referida a la competitividad
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econdémica y el mercado, que incluye simbologias (imagen, identidad de la
ciudad). En segundo lugar, al convertir politicas publicas como ejes que
permitan un crecimiento equilibrado del capital para favorecer la gobernanza.
Por ultimo, la utilizacidén ampliada de las APP (alianzas publico privada) que
permitan la transformacion de los territorios, a través de la interconexion del
gobierno local, la empresa privada y la comunidad, para favorecer la creacién

y ejecucion de proyectos.

Por el desarrollo de la inteligencia artificial en todos los ambitos, la gobernanza
debe estar interrelacionada a la creacion de modelos para su aplicacion en los
Smart cities o ciudades del futuro e inteligentes, que provoque la eficiencia en

la gestién administrativa.
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2.2.2.2 Cibernética

En su libro Bertalanffy, publicado en el afio 1976, y cuyo tema se refiere a la
Teoria general de los Sistemas, tiene como objetivo abordar la gestiéon desde
un enfoque sistémico, la madurez hacia la concepcidn y posterior consecucién
de sistemas evolucionados para la gestion publica implica no solamente el
proceso administrativo, la autoconsciencia y autorregulacién pareceria el
nirvana de todo este proceso. Utiliza como Metodologia cualitativa una
investigacién donde plantea una gran teoria de sistemas de toda indole.
Concluye que los gobiernos deben de implementar la innovacién tecnolégica
en sus procesos internos y externos, utilizando sistemas modernos, a su vez
respetando el espacio humano en relacién con la maquina, conscientes de la
compleja relacién de las estructuras con el proceso de globalizacion y la
viabilidad eficiente para la mejora de la prestacion de los servicios sociales.

En este orden, podemos establecer la importancia de la teoria de sistemas, al
permitir utilizar técnicas vinculadas a las ciencias de la informatica y que a su
vez flexibilicen la solucion de las ingentes necesidades humanas adaptandola

al aparecimiento de nuevas tecnologias y por ende nuevos problemas.

En su articulo cientifico Herran, publicado en el afio 2004, y cuyo tema se
refiere a la Teoria de los Sistemas Evolucionados, tiene como objetivo indicar
que las condiciones rentabilistas como la homeostasis, la finalidad comun, la
dinamicidad, la autorregulacién (...) pueden ser tan funcionales como
taponadoras eficientes de deseos en funcion del propio interés. Y aun mas,
pueden identificar su efecto taponador evolutivo como requisito de buen
funcionamiento. Las caracteristicas de los sistemas maduros o evolucionados
son condiciones necesarias para tener a un sistema, no sélo como saludable
o con buen rendimiento, sino para contribuir significativamente a la realizacién
de la paradoja de humanizar los sistemas formados por personas,
orientandolos, desde su (auto)educacién, a la posible evolucion humana.
Utiliza como Metodologia cualitativa e investigacion tedrica. Concluye que los
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sistemas maduros siguen un espiral que llega hasta el ideal cibernético, que

es la auto organizacion.

Es necesario establecer el uso racional de la cibernética, robdtica en la auto

organizacién de las instituciones publicas o privadas.

2.2.2.3 Comunicacion

En su articulo cientifico Downs, publicado en el afio 2007, cuya tematica
aborda lo relacionado a comunicacion: graficos y cibernética, tiene como
objetivo proponer la cibernética como descubridor de principios de la
comunicacién recursiva en la que fluye la informacién en dos sentidos: (a)
como fuente de creatividad y, (b) comprometer el compromiso con el usuario
al informar deliberadamente de manera parcial con el fin de que el usuario
llene espacios vacios. Utiliza como Metodologia cualitativa a través de analisis
de caso. Concluye la investigacidon sobre el funcionamiento de estas
herramientas heuristicas podria proporcionar perspectivas sobre los procesos
mentales tanto del disefiador como del espectador: Uno de los mejores trucos
de Visual Communicator es "evocar el compromiso del usuario". Nosotros dar
deliberadamente a los usuarios soluciones parciales (basadas en la cultura)
con las que tienen que comprometerse, rellenando los espacios en blanco.
Luego identifican el producto / idea con el sentimiento gratificante de una tarea

lograda.

El uso de la cibernética y graficos deberia fomentar la solucion a los problemas
que tiene el colectivo ciudadano a través de un proceso de comunicacién

recursiva, fomentando la creatividad y el compromiso del funcionario publico.

En su articulo cientifico Varona, publicado en el afo 2011, y cuyo tema se
refiere a la Teoria apreciativa y comunicacién organizacional, tiene como
objetivo para la gestiébn, una de las propuestas ultimas basadas en
comunicacién es la teoria apreciativa, la cual se basa en proyectar de mejor

manera los componentes del proceso administrativo, es decir; observar el
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vaso casi lleno y no vacio, centrado en lo que haga y en problemas. Utiliza
como Metodologia cuantitativa las entrevistas y la experiencia sobre el
contenido de las mismas teorias. Concluye que el objeto es presentar la teoria,
el reto, el impacto, lenguaje positivo y por ultimo su aplicacién practica.

La comunicacién organizacional debera propiciar la mejoria de la gestién

publica llevando de la teoria a la practica los objetivos trazados.

2.2.3 Articulos relacionados con los GADs — Ecuador

En su articulo cientifico Muirrabi Viena y Guillin Carlos, publicado en el afio
2013, y cuyo tema se refiere al Analisis del Impacto econdmico que tendrd la
refineria del pacifico Eloy Alfaro en la economia ecuatoriana, tiene como
objetivo una serie de analisis comparativos desde el punto de vista
econoémico, la importancia del funcionamiento de la misma, en la balanza
comercial del Ecuador y de los GADS. Utiliza como Metodologia el modelo
economeétrico para establecer el alto grado de significancia para los ingresos
petroleros en el presupuesto del estado y de los GADS. Concluye que es
importante establecer el excedente petrolero de los derivados y su importancia

en el enlace productivo que genera dicho proyecto.

La utilizacién de los excedentes por la venta del petréleo que se genera en
beneficio del estado debera ser utilizado en una forma éptima en favor de los
GADs de la provincia de Manabi para que puedan planificar la ejecucién de
programas y proyectos que den solucién a los principales problemas que tiene
el colectivo ciudadano a través de la toma de decision eficiente de la
administrador o gestor publicos.

2.3 Bases Teoricas

Vivimos actualmente por la globalizaciébn en una sociedad compleja, los
cambios se producen a una alta velocidad, lo que nos provoca estudiar y
analizar el contexto de cada uno de estos fenémenos.
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La economia global, la aculturacién, el desarrollo tecnoldgico, necesidades y
dilemas que se deben resolver. A través de la presente investigacion, y
utilizando los métodos y técnicas, abordaremos el estudio, andlisis, debate,
discusion y aceptacion de las diversas teorias cientificas o0 modelos sobre la
Capacitacion del administrador publico, el conocimiento del liderazgo politico
y su gestion administrativa, direccionado a su participacion politica activa,
como miembro integrante de un ente social y constructor de un nuevo modelo
de sociedad con responsabilidad social, con ética, valores y principios; v,
sobre todo con capacidad y conocimiento (incluido las competencias) en su
ejecucién en beneficio de todo un entorno colectivo.

Por esta razon, al identificar la literatura, se encuentra un cimiento sélido en
la investigacién, fundamentado en las teorias especializadas, es asi que ese

establecera:

La matricula de estudiantes en programas de maestrias de negocios se ha
incrementado en los ultimos anos en Latinoamérica (Roig, 2012), sin
embargo, este incremento pareceria no guardar directa relacién con los
indices de competitividad global de la region (WEF, 2007, 2008,
2009,2010,2011, 2012) que si bien es cierto, no dependen directamente de la
cantidad de ejecutivos con titulo de maestria, si representa el ascendente
interés por adquirir conocimientos especializados en esta érea, se visualizan
con relevancia sobre todo en 3 de los 12 subindices del mencionado indice:
V. Educacién superior y capacitacion, Xl. Sofisticacion Empresarial e XII.

Innovacién (Schwab, 2012).

Falconer (2006), en su revision sobre aprendizaje organizacional, informacion
tacita y e-learning, plantea, que el conocimiento organizacional generalmente
es percibido como una suma de aprendizajes de individuos y por otro como
un ciclo en el que el aprendizaje organizacional eficaz inicia con la creacién o
reconocimiento de los conocimientos, que posteriormente se integran a la

organizacion, generando accion basados en estos.

Para abordar el campo de aprendizaje organizacional, el punto de partida,

segun la literatura revisada para lograr aprendizaje organizacional es el
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aprendizaje individual. El modelo de aprendizaje que conjugue aspectos en
relacion entre lo individual y colectivo es el modelo de aprendizaje experiencial
(Kolb, 1976).
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Cumplir en el lugar, tiempo, calidad y cantidad las metas y objetivos
establecidos.
Lazarus (X1)

La capacitacién como proceso de aprendizaje para mejorar la aptitud de una
persona para realizar un trabajo determinado (Guifiaza, 2004), se abordara
desde la perspectiva desde el conocimiento hacia su influencia en la emocion
para su posterior interiorizacion (Lazarus, 1982).

En la teoria de valoracion cognitiva de Lazarus (1982) se realiza una
valoracion primaria, secundaria y finalmente una reevaluacion, esta espiral
permite identificar un proceso de una variable ex6gena hacia un resultado e
influencia enddgeno. Esta valoracién y su posterior eficacia, es influenciada
por elementos emocionales tal como se refirié en investigaciones posteriores
en ambitos psicologicos subyacentes (Lazarus y Folkman, 1984; Lazarus,
2000).

Recientemente, se han realizado estudios sobre reacciones psicoldgicas de
ansiedad y disgusto con un decrecimiento de la cognicion al separar del
individuo un aparato electrénico como el iPhone (Clayton, Leshner y Almond,
2015), esto podria generar problemas en la eficacia de la capacitacion de

ejecutivos.

Entre las teorias de la capacitacién tenemos el de la educacién y de la
formacion integral. La primera busca que el individuo aprenda, es mas
desarrollado y pretende el conocimiento de aspectos circunstanciales; en
cambio con la segunda se busca que el individuo debidamente capacitado
mejore su productividad dentro de la organizacién que presta sus labores y
fuera de ella, en base a sus necesidades y objetivos que persigue (Frigo,
2014).

El concepto global de educar es que a través de la misma influye en la
transmision de competencias, en especial mediante procesos estructurados y
no estructurado de otros individuos del entorno social.
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El funcionario administrativo solo se legitima cuando su actuacién esta cenida
a lograr la satisfaccién y busqueda de la solucién de las necesidades
colectivas. La segunda es considerada a través de un proceso participativo y
permanente para proponer un desarrollo armonico del hombre a través de sus
dimensiones y accionar en la sociedad: caracter comunicativo, corporal,
estético, espiritual, cognitivo, ético, afectivo, social y politico. (Rincén, 2008);
y la integralidad formativa debe ser trabajada desde la atencién a la formacion
del ser humano, social y profesional, atendiendo a la capacitacion del ser
humano, con dotes cientificos y tecnoldgicos que implica el saber hacer, ser,
sentir, convivir (Iniciarte & Canquiz, 2009).

2.3.2 Teoria: de los Estilos de aprendizaje.

2.3.2.1 Teoria de los Estilos de aprendizaje: Eficiencia.

Eficiencia: proviene del latin efficientia que en espafol quiere decir, accion,
fuerza, produccién. Uso racional de los recursos con que se cuenta para
alcanzar un objetivo predeterminado. A mayor eficiencia menor la cantidad de

recursos que se emplearan, logrando mejor optimizacién y rendimiento.

Kolb (X2)

La capacitacion necesita efectividad en su provision de conocimiento, (Gray &
Meinster, 2004) propusieron un modelo que considera entre otros el
aprendizaje experiencial desarrollado por Kolb (1976; 2007) en el que se
identifican cuatro estilos de aprendizaje: 1) divergente, 2) asimilador, 3)
convergente y 4) acomodador.

En la investigacion sobre estilos de aprendizaje a docentes en la Pontificia
Universidad Catolica de Peru, los resultados en 101 docentes fueron:
divergentes; 73%, asimiladores; 22%, convergentes; 2% y acomodadores 3%
(Coloma, Manrique, Revilla, & Tafur, 2007).

En Ecuador, se realiz6 una investigacion sobre los estilos de aprendizaje a
servidores publicos, los resultados fueron los siguientes: divergentes 28%,
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asimiladores 59%, convergentes 10% y acomodadores 3% (Holistica
Consultores, 2008; n=1426).

Lema (2015), en lo relacionado a los vectores de los perfiles de estilos de
aprendizaje de Kolb (1976), encontrd correlaciones negativas entre
experiencia concreta y control de emociones, asi como, conceptualizacion
abstracta con identificacidon de emociones. Por otro lado, correlacion positiva

entre observacion reflexiva y empatia.

2.3.2.2 El principio de relacion de competencia con la incompetencia
y el concepto de competencia

Efectividad: Se considera al cumplimiento del ciento por ciento de los

objetivos planteados. Reune la eficiencia y la eficacia.

Principio de Peter y Competencias (X3)

Segun Peter (1969) y su conocido principio, dentro de una organizacién el
recurso humano competente logra ascender hasta su nivel de incompetencia
Lazear (2004) lo complementa con el proceso de promocién, al definir a este
altimo como la causa de la consecuencia mencionada por dicho principio. Por
su parte Acosta (2010), sobre la diferencia sobre la dinamica entre las
promociones de ejecutivos internos y los contratados externamente, plantea
que el avance profesional en la organizacién podria aminorar la probabilidad
de una promocion posterior siendo de la primera categoria mencionada.

La reduccion de resultados en relacién a los incentivos, siempre con el hilo
conductor del principio de Peter, podria complementarse con el papel del
aprendizaje en esta interacciéon (Barmby, Eberth, & Ma., 2012). Finalmente,
Ishida (2016) plantea que cuando el director tiene un mayor conocimiento
sobre la productividad del ejecutivo en cuestidén, posee un mayor incentivo
para promocionar estratégicamente para incrementar la confianza del

ejecutivo. Sugiere que una politica 6ptima de promocién no esta solamente en
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funcion de un tipo de capacidad o competencia esperada, adicionalmente es

importante el historial de sus tareas anteriores.

Conforme muchos estudios e investigaciones hechas por estudiosos del tema,
se encuentra en esta mas que la importancia de un andlisis de los procesos
de ensefanza es evidenciar la verdadera evaluacidon del conocimiento
impartido y del crocreacionismo del mismo, apegado a las realidades del

mundo en que se vive.

2.3.2.3 Teorias de la Variable Gestion Administrativa

Gestion

La gestion publica se distingue de la privada en ciertos elementos de la gestidon
que la segunda aborda y la primera no puede llegar a ciertos niveles de riesgo
en el uso de fondos publicos por su naturaleza restrictiva al cumplimiento a
normas previamente establecidas y su monopolio relacionado a su
competencia legal, esto produce una cultura de aversion a tomar riesgos que
no puede ser facilmente cambiada (Wilson, 1994, p. 672; en Dixon, Kouzmin
y Korac-Kakabadse, 1998)

Abordando la gestion desde un enfoque sistémico (Bertalanffy, 1976), la
madurez hacia la concepcion y posterior consecucidbn de sistemas
evolucionados para la gestion publica implica no solamente el proceso
administrativo, la autoconsciencia y autorregulacién pareceria el nirvana de
todo este proceso:

Estipulacién benéfica como la homeostasis, la finalidad comun, la
dinamicidad, la autorregulacion podrian ser parecidas en su funcion como
taponadoras eficientes de anhelos en beneficio de si mismo. En cuanto, tienen
la potestad de identificar su efecto taponador evolutivo como condicién de
buen funcionamiento. Las caracteristicas de los sistemas maduros o

evolucionados son restricciones Unicas para mantener a un sistema, no sélo
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como saludable o con buen rendimiento, sino para contribuir
significativamente a la realizacién de la paradoja de humanizar los sistemas
formados por personas, orientandolos, desde su autoeducacién, a la posible
evolucion humana. (Herran A. , 2004).

Lo mencionado implica la creacion de una serie de habitos, acciones y
costumbres, es decir, una cultura. La importancia de esta, la cultura, es su
influencia e impacto en una variedad de procesos y en el desempefo
organizacional (Lee & Yu, 2004). Sin embargo, la diversidad mayor se
relaciona de forma directamente proporcional y positiva a la generacion de
una cultura en la que podrian abundar conflictos y reducir el desempeiio, un
aspecto interesante es que un liderazgo efectivo reduce ostensiblemente “a
cero” estas relaciones (Ayoko & Konrad, 2012). Ante este hecho, ya se
proponen modalidades de capacitaciébn para lograr mayor asimilacién y
proposito con todo tipo de asociados y clientes como un continuo (Ylikoski &
Kortelainen, 2012).

En general la gestion estratégica se divide en etapas claramente establecidas
que se relacionan con la creacién de la estrategia misma en la gestién, en
general se componen de: (a) diagnéstico y planeacién, (b) organizacion, (c)
direccion y programacién, e (d) implementacién y control (Bueno, Casani y
Lizcano, 1999). Basado en tres tipos de estrategia y gestidén: Estrategia
“Politica” Estrategia “De Mercado” y Estrategia “Institucional”’, (Bustamante,

2009) plantea definir estas en contexto organizacional.

2.3.3 Teoria del proceso administrativo y el plan (planificacién)

Drucker Y Harvard (Y1 y Y1)

Bossidy & Charan (2011) plantean a la ejecucién como el problema mas
importante que enfrentan las empresas. Hrebiniak (2007) en los referidos,
desarrolla un modelo que lograria “asegurar que la estrategia funcione”, con

las siguientes afirmaciones; (a) la ejecucién es clave para el éxito y otorga
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grandes beneficios, (b) el funcionamiento de la estrategia es mas dificil que
su creacion, (c) los gerentes se capacitan para planificar y no para ejecutar, y
(d) delegan a otros este fundamental proceso.

2.3.3.1 Teoria de la claridad de los roles y responsabilidades

(organizacion)

Neilson, Martin y Powers (2008), en su investigacién sobre ejecucion de la
estrategia, proponen elementos fundamentales para el éxito de esta, la
claridad de responsabilidades, niveles de decisién y acceso a informacion a
través de canales de comunicacién 6ptimos, son la base para el éxito de este
aspecto que constituye el puente entre lo planeado y lo efectivamente

realizado en la gestion.

2.3.3.2 Teoria de la Ejecucion exitosa de la estrategia (direccion)

Ayande, Sabourin y Sefa (2012), explora sobre las practicas de ejecuciéon en
la gestidn de directivos de administracion publica. Se aplicd un cuestionario
relacionado con un modelo de cinco dimensiones de desemperio, propuesto
por los investigadores, con una muestra de 367 directivos de la funcion
publica. El principal hallazgo es el importante papel de las emociones en la
ejecucion de la estrategia, la experticia de conseguir compromiso con los fines
o metas de la organizacion. Las iniciativas que es la capacidad de convertir
objetivos en proyectos concretos fue la segunda en importancia.

La dimension de las normas que clarifica y alinea objetivos fue la tercera de
mayor carga factorial. La dimension de la integridad (la ejecucién de los
objetivos dentro de la integridad de sus valores) no resulté una dimensién
importante. Cabe destacar que la quinta dimensidon de acciones inmediatas se
dividié en dos factores: atencién a asuntos urgentes y acciones de valor

anadido.

2.3.3.3 La nueva Gestion Publica - NGP
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La teoria de la NGP propugna satisfacer las necesidades ciudadanas por
medio de la construccién de una administracion publica eficiente, eficaz y
efectiva, introduciendo mecanismos de competitividad que facilite la toma de
decisidon por parte de los usuarios y promuevan los servicios y su desarrollo
con mayor calidad y beneficios en favor de los ciudadanos.

Su practicidad se basa en varias teorias, como la Teoria de la agencia (la
delegacion de ejecucion de obras por un principal y otro delegado a través de
la suscripcion de contratos), la teoria de la eleccién publica (el estudio
econémico de las decisiones) y la teoria de los costes de transaccion (la
competencia dentro de la cosa publica vista como la solucién de los problemas

administrativos).

2.3.4 Los GADs (Gobiernos autonomos descentralizados del Ecuador)

2.3.4.1 Ecuador: organizacion territorial y administrativa

Organizacion territorial-Division Politico-Administrativa: donde los 6rganos del

estado ejercen potestades publicas constitucionalmente.

Ordenamiento Territorial: ambito de aplicacion de politicas, normas y acciones

que regulan el espacio fisico.

Desarrollo Territorial: politicas y acciones dirigidas a la creacidn de riqueza y

mejoramiento de la calidad de vida de la ciudadania.

Territorial: EI Ecuador es un estado unitario constitucional de derechos vy
justicia. Su territorio estd organizado en: nacional (titulares de las funciones
del Estado Ejecutiva, Legislativa, Judicial, Electoral y de Control Social y
participacion ciudadana), regional o provincial (Prefecto y Gobernador); v,
local (Alcalde y delegaciones nacionales).

Politico-Administrativa: El Ecuador esta organizado en Provincia, canton y
parroquia. Las provincias pueden crear regiones autonomas cumpliendo los
requisitos exigidos por la ley.
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2.3.4.2 Manabi: organizacion territorial y administrativa

La Provincia de Manabi, fue creada por Ley. Se divide en cantones, tiene 22
actualmente, nacieron con la Republica y actualmente para crear un nuevo
cantén necesitan cumplir con los requisitos legales y ser aprobados por la
Asamblea Nacional.

Cada canton con la creacidn del Cédigo Organico de Organizacion Territorial
COOTAD, pasaron a denominarse GADs Gobiernos Auténomos

Descentralizados.

Los GADS cantonales (existen regionales, provinciales, cantonales, distritos
metropolitanos y parroquias rurales), estan divididos administrativamente en
Parroquias Urbanas y Rurales conforme a la Constitucion y el Cdédigo
Organico de Organizacion Territorial, Autonomia y Descentralizacion
(COOTAD).

Parroquia urbana: Cabecera cantonal — parroquia rural: junta parroquial.
Distrito metropolitano de Quito-excepcion.
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2.4 Glosario

Administrador: Aquella persona encargada de llevar a niveles éptimos los
recursos existentes dentro de la organizacion. Sus funciones se basan en la
Planeacién, Organizacién, Direccién y control de las labores dentro de la
empresa, manejando de manera eficaz, los recursos humanos, materiales,

financieros y tecnoldgicos de la misma.

Administrador publico: Profesional que tiene habilidades para administrar y
gestionar los recursos de naturaleza publica, que comprende la mejora de las
actividades de un pueblo o Estado y el direccionamiento eficiente de sus

instituciones.

Administrativo: personal de una organizacién de indole privada o publica que

realiza actividades de oficina concerniente a la administracion.
Afectacion: limite o condicion imponente al aplicar la ley al uso con respecto
a un predio o bien de caracter particular y publico, destinados ya sea en su

totalidad o desmembracidn a una construccion de indole publica.

Aplicacion: Empleo de una cosa o puesta en practica de los procedimientos

adecuados para conseguir un fin.

Apreciativa: Perteneciente o relativo al aprecio o estimacion que se hace de

alguien o algo.

Aprendizaje: Adsorcidn de conocimiento a través del estudio, observacion y

la experiencia.

Autoeducacion: accién de formarse para adquirir conocimientos nuevos

sobre una materia determinada.

Autoorganizacion: Accion de organizar sin intervencion alguna.


https://conceptodefinicion.de/persona/
https://conceptodefinicion.de/eficaz/
http://www.altonivel.com.mx/52208-5-retos-para-las-areas-de-recursos-humanos.html
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Autorregulacion: Capacidad que tiene un agente para regularse a si mismo
fundamentado en un seguimiento y control que se puede dar

dependientemente desde las instalaciones y recursos.

Beneficio: Atributo a que esta sujeto una persona natural o juridica por el

efecto de una accion.

Capacidad: Integracion armdnica de conocimientos, aptitudes, actitudes y

experiencias que posibiliten al individuo lograr resultados.

Capacitacion: Actividades didacticas, orientadas a ampliar los conocimientos,
habilidades y aptitudes del personal que trabaja en una organizacién. La
capacitacion les permite a los trabajadores y funcionarios en general poder
tener un mejor desempenfo en sus actuales y futuros cargos, adaptandose a

las exigencias cambiantes del entorno.

Capital Humano: Aumento de la capacidad de la produccion de una labor
alcanzada con mejoras en las capacidades de trabajadores. Estas
capacidades realzadas se adicionan con el entrenamiento, la educacion y la
experiencia. Se enfatiza el conocimiento practico, las habilidades que se
adquieren y la capacidad absorbida de un individuo que lo hacen

potencialmente.

Capital Social: Mejoramiento de la situacién de los recursos humanos dentro
de un estado que viabiliza la consecucion del mejoramiento de la calidad de

vida en interaccién con el capital humano y el desarrollo social.

Cibernética: Palabra se utiliza como sustantivo o como adjetivo. En la primera
escena, vincula lo cientifico que compara la actividad que cumple una
maquina y un ser vivo, en tanto, se refiere a la comunicacion y a los apartados

de la regulacion.
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Ciudadania: Condicién que reconoce a una persona una serie de derechos
politicos y sociales que le permiten intervenir en la politica de un pais

determinado.

Competencia: Es el conjunto de ideas comprendidas, experiencias,
cualidades, recursos y elementos individuales indispensables para realizar
una marcada actividad o tarea. También se la define como la capacidad para
ejecutar, en forma autbnoma, acciones efectivas para lograr resultados dentro
de una situacién de trabajo. Las competencias estan formadas por la suma de
conocimientos,  aptitudes  (habilidades o  destrezas), actitudes
(comportamientos), y experiencia practica.

Competencia Legal: La competencia legal equivale a la medida de
jurisdiccién que tiene un Juzgado o Tribunal para conocer un asunto o

conjunto de asuntos con preferencia a otro u otros conforme a la ley.

Comunicacion: Transmisién de sefiales mediante un cédigo comun al emisor

y al receptor.

Conocimiento: Dominio tedrico de sistemas, técnicas, procesos y

procedimientos para desempenar un puesto.

Coste: Valor monetario de los costes de las materias primas, equipos,
suministros, servicios, mano de obra, productos, etc., que se emplean para la
elaboracién de productos y prestacion de servicios creacion del producto o

servicio.

Cultura Organizacional: Punto central de la organizacion que esta presente
en todas las funciones y acciones que realizan todos sus miembros naciendo
en la sociedad y administrada mediante los recursos que la sociedad le
proporciona, y, representa factor activo que fomenta el desenvolvimiento de
la sociedad de acuerdo a las exigencias del entorno relejandose en

estrategias, estructuras y sistemas para adquirir una guia de accion.
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Desarrollo: Crecimiento, progreso, evolucién, mejoria continua.

Desarrollo Econdmico: enfatiza en como los ingresos de los paises o
regiones logran la creacion de riqueza a fin de ofrecer la prosperidad o

bienestar econémico y social de sus habitantes.

Desarrollo Humano: El proceso en que una sociedad, a partir del desarrollo

economico, mejora las condiciones de vida de sus miembros.

Desarrollo Social: Relaciona la calidad de vida con mejora del recurso

humano y el capital social en un determinado territorio.

Desarrollo Sostenible: Termino que se refiere al desarrollo para cubrir una
necesidad de los habitantes de un territorio en el presente, cuidando los
recursos en beneficio de sus descendientes para el futuro y puedan dar

soluciones a sus requerimientos mas elementales.

Desempeno: Suele emplearse respecto al rendimiento de una persona en su
ambito laboral o académico. Se trata del nivel que consigue alcanzar de

acuerdo con su destreza y a su esfuerzo.

Dinamicidad: Actividad, movimiento, capacidad de impulso o de adaptacion.

Efectividad: Equilibrio de los conceptos como eficacia y eficiencia, de tal
manera que para serse efectivo se debe ser eficaz y eficiente.

Eficacia: Garantiza la satisfaccion del cliente interno, externo y de accionistas.

La eficacia es obtener un usufructo.

Eficiencia: Es hacer las cosas bien desde el principio que los errores tiendan
a cero desperdicios y aprovechar todas las oportunidades. Eficiencia es la
manera en que se obtiene un resultado positivo, empleando un minimo de

recursos.


https://es.wikipedia.org/wiki/Eficacia
https://es.wikipedia.org/wiki/Eficiencia
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Enfoque: Manera de valorar o considerar una cosa.

Enfoque de Género: Las diferentes oportunidades que tienen los hombres y
las mujeres, las interrelaciones que existen entre estos y los diferentes

papeles que socialmente se les asignan.

Enfoque de Derechos Humanos: Desarrolla las cualidades de los garantes

de derechos para cumplir con sus obligaciones.

Enfoque Intercultural: Enfoque educativo de caracter inclusivo, empieza por

respetar y valorar las distintas formas de pensar y culturas.

Enfoque de Desarrollo Territorial: Se entiende como un proceso de
construcciéon social del entorno, impulsado por la interaccion entre las
caracteristicas geofisicas, las iniciativas individuales y colectivas de distintos
actores y la operacion de las fuerzas econdmicas, tecnoldgicas, sociopoliticas,
culturales y ambientales.

Entorno: Conjunto de factores sociales tales como la cultura, morales,
economicos, profesionales, etc., donde un agente realiza su actividad y se

desempena.

Entorno econdmico: Es el ambiente en el que se mueven las personas, las
familias, las empresas, el gobierno; y donde interactian cada una de estas
unidades generando agregados macroeconomicos.

Entorno Politico: Es una actividad orientada en forma ideolégica a la toma

de decisiones de un grupo para alcanzar ciertos obijetivos.

Entorno Social: Condiciones de vida y de labor, el nivel de educacion y de

ingresos y el lugar em el cual se desenvuelve una persona.

Equidad: Término que hace referencia a la forma de dar lo que corresponde

a un individuo con respecto a sus méritos o condiciones.
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Estrategia: Medio de establecer propdsitos de la organizacion en términos de
objetivo a largo plazo respondiendo a oportunidades y amenazas externas, a
fortalezas y debilidades internas; pero siempre con la intencion de conseguir
ventaja competitiva y adaptarse a los cambios del entorno.

Evolucion: al cambio de condicion que da origen a una nueva forma de

determinado objeto de estudio o andlisis.

Exclusion: situacién de marginacién o segregaciéon que afecta a grupos

especificos de la sociedad, como minorias étnicas, religiosas o raciales.

Focalizacion: Accion y resultado de focalizar, implica dirigir el interés o los
esfuerzos que se encuentran al alcance de la mano hacia un centro o foco

determinado.

Gerencia Social: Campo de accibn y de conocimientos dirigidos
estratégicamente en la difundir el desarrollo social, su deber se manifiesta en
asegurar la creacién de valor publico a través de su gestion, contribuyendo a
la reduccién de la pobreza y desigualdad, y al mismo tiempo la puede
fortalecer.

Gestion: Actividades que se coordinan a tal punto de establecer las
directrices y objetivos para la consecucion de las metas planteadas. Es llevar

a cabo acciones para el cumplimiento de objetivos.

Gestion Administrativa: Manera de cémo se deben utilizar los recursos

limitados para concretar los objetivos que se desean alcanzar.

Gestion de Talento Humano: Equivale a la gestion de recursos humano o a

la administracion de este en la organizacion en cada uno de su subsistema.

Gestion por Competencias: Herramienta estratégica indispensable para
enfrentar los nuevos desafios que impone el medio. Es impulsar al nivel de

excelencia las competencias individuales, de acuerdo con las necesidades


https://concepto.de/analisis-3/
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operativas. Garantiza el desarrollo y administracién del potencial de las
personas, de lo que saben hacer o podrian hacer.

Gestion Publica: Administraciéon gubernamental para lograr los objetivos de

desarrollo y de bienestar de la poblacion.

Gobernabilidad: Armonizacion de todas las instituciones de estado las cuales

ejercen el poder y la autoridad

Gobernanza: La accion armoénica entre gobernantes y gobernados, para
generar dialogos y oportunidades que direccionen la solucion de los

problemas, y permitan construir la institucionalidad.

Impacto: El impacto se define como el cambio causado en una organizacion

como producto de una innovacion.

indice: Lista de encabezado de forma ordenada que sirve para ubicar el

contenido en el interior de un trabajo documentado.

Informacién: Es un conjunto organizado de datos procesados, que

constituyen un mensaje.

Innovacioén: Accién de cambio que supone una novedad que permite el

emprendimiento para lograr un cambio futuro.

Institucion: Agente de caracter publico o privado que se ha creado para llevar
a cabo una determinada actividad cultural, cientifica, politica o social.

Institucionalizacion: Término polisémico que se aplica a distintos contextos

relativos a las instituciones, especialmente a su proceso de creacion.

Influencia: Poder de una persona o cosa para determinar o alterar la forma

de pensar o de actuar de alguien.
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Inversion: Accién de invertir el orden, la direccién, la posicién de una cosa o

dinero de alguien.

Liderazgo: Es la capacidad de convocatoria y la fuerza movilizadora

necesaria para garantizar un proceso verdaderamente transformador.

Mejoramiento: Cambio o progreso de una cosa que estd en condicion

precaria hacia un estado mejor.

Modelo por Competencias: Concepto que se refiere a la competencia que
cada individuo adquiere y debe obtener al momento de inmiscuirse en un
determinado programa para mejorar el rendimiento en un campo en el cual se

esté desenvolviendo.

Nueva Gestion Publica: Es una forma de decir como gestionar la
administracidn publica o las instituciones subvencionadas por el gobierno para

que funcionen lo mejor posible.

Organizacion: Grupo de personas y medios organizados con un fin

determinado.

Participacion ciudadana: Participacién de los ciudadanos en la toma de

decisiones y solucién de los problemas que afectan a un territorio o localidad.

Planificacion: Es el proceso metédico disefiado para obtener un objetivo
determinado. En el sentido mas universal, implica tener uno o varios objetivos

a realizar junto con las acciones requeridas para concluirse exitosamente.

Proceso: Actividad o grupo de tareas que destinando recursos
organizacionales les adhieren valor a éstos. “Generan una transformacion” y

transitan un producto “resultado” para un cliente interno o externo.

Reclutamiento: Es la busqueda de la persona correcta para el puesto
indicado. Dicho de otro modo, es el proceso mediante el cual se invita a

personas (internas o externas a la organizacién) a que participen en el proceso



78

de llenado de una vacante o lo que es lo mismo, es una actividad de
divulgacion, de llamada de atencion, de incremento de entrada por lo tanto es

una actividad de comparacion y confrontacion.

Recursiva: Proceso en que una funcién se llama a si misma de forma

repetida, hasta satisfacer determinada condicién.

Recurso Humano: Es el personal que tiene responsabilidades en el sistema

de calidad.

Retorno: Es el proceso y el resultado de retornar (regresar, retroceder,

devolver).

Seleccion: Es una actividad de comparacion o confrontacién, de eleccion, de
opcion y decision, de filtro de entrada de clasificacion y por consiguiente
restrictiva formando parte del proceso de provision de personal y viene luego

del reclutamiento.

Sistema: Conjunto de normas y procedimientos que regulan el

funcionamiento de un grupo o colectividad de forma ordenada.

Sistémico: que afecta al cuerpo entero, en lugar de una sola parte o érgano.

Solidaridad: Un sistema y sus propiedades se analizan como un todo, de una
manera global e integrada, ya que desde este punto de vista su
funcionamiento sélo se puede comprender de esta manera y no sélo como la

simple suma de sus partes.

Sostenibilidad: La satisfaccion de las necesidades actuales sin comprometer
la capacidad de las generaciones futuras de satisfacer las suyas, garantizando
el equilibrio entre crecimiento econémico, cuidado del medio ambiente y

bienestar social.

Sustentabilidad: Es la capacidad que tiene una sociedad para hacer un uso

consciente y responsable de sus recursos, sin agotarlos o exceder su
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capacidad de renovacion, y sin comprometer el acceso a estos por parte de

las generaciones futuras.

Teoria: Ideas que se organizan y que tratan de dar a conocer un fenémeno o
hecho, que se sienta sobre las bases de la observacion, la vivencia o el

pensamiento légico.

Universalidad: Cualidad que se aplica a aquello que es vélido para todos, es

decir que es de naturaleza universal sin excepcion alguna.
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CAPITULO III
METODOLOGIA

3.1. Tipo y diseno de investigacion

La Investigacion es aplicada, transversal, cuantitativa e hipotética deductiva,
basado en teorias definidas para el efecto.

Se desarrollaron instrumentos o encuestas para levantar datos que provean
informacion que permitieron realizar el respectivo tratamiento estadistico. El
estudio implicé el diseno tedrico de dos instrumentos que fueron contrastados
empiricamente a través del respectivo tratamiento estadistico de analisis de
factores exploratorios con los que se confirmd el agrupamiento en

componentes principales basado en la epistemologia escogida.

Esta versidon del instrumento fue analizada por juicio de cinco expertos y el
analisis de fiabilidad estadistica. Finalmente, se aplicé a la muestra definida
con la que se realizé el anadlisis correlacional y de regresiones a través de

analisis de componentes de sus factores beta.

3.2 Poblacion de estudio

La totalidad de funcionarios de los 22 cantones de la provincia de Manabi es

de 464 entre alcaldes gestores, directores y jefes departamentales.

3.3 Tamano de la Muestra

El muestreo por conveniencia es una técnica no probabilistica comunmente
usada. Se identifica la muestra poblacional por su accesibilidad, en la que los
individuos empleados en la investigacidn se seleccionan por su disponibilidad.
Esta conveniencia facilita operativamente la recoleccién de la muestra, tiene
como limitacién la imposibilidad de hacer afirmaciones generales con rigor

estadistico sobre la poblacién. En este caso, al ser delimitado el estudio
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exclusivamente para funcionarios publicos de GADS de la provincia de

Manabi, no es necesario y pertinente generalizar de forma universal.

La muestra n = 94, sin embargo, es representativa a nivel de la poblacién
determinada de directivos de las unidades de investigacion definidas

anteriormente.

3.4 Técnicas de recoleccion de datos

Se desarroll6 una primera version de un instrumento que se construyé con

base en la epistemologia utilizada para la presente investigacion.

La primera version del instrumento se aplico en una muestra a conveniencia
no probabilistica, n=31 para capacitacion y gestion administrativa, aplicado a
estudiantes que son funcionarios publicos, con el fin de identificar la validez
de los componentes principales y fiabilidad estadistica a través de la medicién
del alfa de Cronbach, para las variable independiente e independiente
definidas.

Obteniendo los resultados que se detallan:

La varianza de la variable capacitacién se evidencia en el resultado y grafico
de sedimentacién en el que se determinaron 3 componentes: a) innovacion,
organizacion e institucionalizacién de aprendizaje; b) planificacion, aplicacién
y retorno de inversién en capacitacion y; c) competencias, informacién y

conocimiento compartido y mejora en desempenio individual.
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Grafico 1: Grafico de sedimentacion
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Cuadro 2: Matriz componentes rotados
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Componente
4 5
VAR00001 -,084 ,134 -,019 ,055 -,069 ,921 ,072
VAR00002 ,068 -,086 ,275 -,289 -,340 ,798 ,120
VAR00003 -,039 ,052 ,071 -,109 -,022 ,155 ,890
VAR00004 ,668 ,008 -,227 ,331 ,196 ,398 -,261
VAR00005 277 -,109 ,203 ,045 771 ,051 -,024
VAR00006 ,609 ,255 -,445 ,242 ,349 ,173 ,169
VAR00007 ,458 172 -,260 ,238 312 478 ,451
VAR00008 A77 -,850 ,003 ,216 ,361 -,158 ,067
VAR00009 ,916 ,096 -,168 -,071 ,095 ,036 ,004
VARO00010 913 -,080 ,081 ,019 -,208 -,042 ,138
VAR00011 ,830 -,032 ,075 ,088 ,241 -173 -,356
VAR00012 ,368 -,312 ,136 ,270 , 715 -,329 ,135
VAR00013 ,806 ,176 ,035 371 ,334 -,011 -,063
VAR00014 -,010 -,109 ,860 ,134 ,368 -,019 -,105
VAR00015 -,253 ,080 ,489 ,066 ,709 -,267 -,001
VAR00016 ,187 ,506 117 ,284 ,324 ,496 -,372
VAR00017 -,101 ,081 ,804 ,152 77 ,005 ,388
VAR00018 -,378 -,554 ,358 -,169 444 -,322 ,268
VAR00019 ,605 ,561 ,105 ,165 -,126 ,251 -,339
VAR00020 ,455 ,443 ,270 ,625 -,146 -,026 ,004
VAR00021 ,031 ,078 ,694 ,089 ,021 ,121 -,050
VAR00022 -,051 ,769 ,375 11 ,143 -,024 ,188
VAR00023 -,249 -,913 , 191 ,056 ,019 ,018 -,044
VAR00024 471 ,241 -,072 ,366 -,168 ;331 -,564
VAR00025 -,066 -,233 ,182 ,925 ,130 -,062 -,024
VAR00026 ,307 ,079 ,102 ,887 144 ,043 -,194

Método de extraccion: Andlisis de componentes principales.
Método de rotacién: Normalizaciéon Varimax con Kaiser @

a. Larotacién ha convergido en 11 iteraciones.
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El resultado de fiabilidad de medida se presenta a continuacioén:

Cuadro 3: Estadistico de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,837 31

La varianza total explicada de la variable gestion administrativa se evidencia
en el resultado y grafico de sedimentacion en el que se determinaron 4
componentes: a) proceso administrativo y gobernabilidad (probabilidad de
accion); b) entorno, competencia legal y gobernanza (accidn misma de

gobernar); c) cibernética y ciudadania y; d) comunicacion.

Gréafico 1: Gréfico de sedimentacion

Grafico de sedimentacion
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Cuadro 4: Matriz de componentes rotados
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VARO00001 -,266 ,388 ,723 -,052 ,078 ,299 -,016
VAR00002  -,019 ,862 -,182 ,138 ,194 ,293 -,123
VAR00003 ,240 ,783 ,198 -,113 ,257 ,020 ,084
VAR00004 ,331 ,542 ,142 -,294 -,321 ,489 -,224
VARO00005 ,488 ,519 ,086 -,135 377 -,039 ,052
VARO00006 ,904 ,088 -,119 ,091 ,220 -,061 -,196
VARO00007 ,195 ,110 ,231 ,130 ,309 ,058 ,875
VAR00008 ,688 -,080 -,119 ,321 ,462 ,223 -,142
VARO00009 ,383 ,082 ,075 ,123 ,760 -,073 ,098
VARO00010 ,883 ,109 -,166 ,110 ,318 112 ,047
VARO00011 ,492 512 -117 ,668 ,131 ,014 ,036
VARO00012 ,209 -,075 ,063 ,938 ,185 ,069 ,085
VARO00013 ,461 -,671 127 ,080 ,288 ,110 -,348
VARO00014 ,721 ,282 ,243 ,316 ,284 -,327 -,133
VARO00015 ,212 ,337 ,379 ,360 ,537 -,188 ,448
VARO0016  -,056 ,423 ,400 ,645 ,080 ,372 ,233
VARO00017 ,107 ,041 ,503 ,131 ,055 ,802 -,008
VARO00018 ,439 ,300 ,158 415 ,486 ,297 ,162
VARO00019 ,786 ,099 ,131 112 ,399 ,187 ,167
VAR00020 ,827 ,042 -,056 ,069 ,093 ,159 454
VARO00021 -,097 -, 111 ,885 -,048 -, 141 -,017 ,361
VARO00022 ,889 ,066 -,314 ,076 ,087 ,084 ,237
VAR00023 ,197 ,942 ,116 111 -,003 -,012 ,084
VAR00024 ,208 ,817 ,110 ,305 ,133 ,189 ,042
VARO00025 ,295 ,252 -,339 ,206 , 711 ,109 ,250
VAR00026  -,085 ,063 ,894 147 ,051 ,131 -,037
VARO00027 ,822 179 -,093 ,220 ,208 ,196 -,023
VARO00028 ,696 ,054 -,140 ,493 ,149 ,179 -,215
VARO00029 ,949 ,006 ,025 ,043 -,076 -, 111 ,120
VARO00030 ,819 ,335 ,033 -,085 -,011 ,081 ,075
VARO00031 ,237 ,440 ,015 ,259 ,016 ,664 ,118

Método de extraccién: Andlisis de componentes principales.
Método de rotacién: Normalizacion Varimax con Kaiser.2
a. La rotacién ha convergido en 8 iteraciones.

El resultado de fiabilidad de medida se presenta a continuacion:
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Cuadro 5: Estadisticos de fiabilidad 2

Alfa de
N de elementos
__Cronbach
,939 31

Los resultados finales de instrumento validado.

Se aplicé instrumento validado cualitativa y cuantitativamente a una muestra
por conveniencia de 94 funcionarios de gobiernos auténomos
descentralizados dada su disposicion de colaborar en la investigacion. Sin
embargo, a no ser una muestra probabilistica el KMO es de 0,884 lo que

demuestra su adecuacion.

Cuadro 6: KMO y prueba de Bartlett

Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,884
Chi-cuadrado aproximado 387,657
Prueba de esfericidad de Bartlett Gl 28
Sig. ,000

La fiabilidad estadistica del constructo de capacitacién con 3 componentes a

través del alfa de Cronbach fue de 0,826.

Cuadro 7: Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,826 3

La fiabilidad estadistica del constructo de gestion administrativa con 4
componentes a través del alfa de Cronbach fue de 0,814.

Cuadro 8: Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,814 4




3.5 Matriz de la operacionalizacion de las variables
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Publico

esfuerzo continuo, disefado
para mejorar y se logra a través
de la adquisicion de nuevos
conceptos y practicas. Lopez
(2004), realizé6 un estudio de
analisis en sectores publico y
privadko en tres paises;
Argentina, Chile y Colombia y
sobre el impacto positivo de la
inversion en los diferentes

planes sobre el talento

e Pertinencia

Administrador Publico
Efectuadas.

Numero de
Capacitacion del
Administrador Publico
Programadas.
Asignacion
Presupuestada
Asignada por Ley.
Asignacién
Presupuestada
Ejecutada.

Cursos o Programas
de Capacitacion del
Administrador Publico
Ejecutado.

Variable Definicion conceptual Dimensiones Indicadores Técnica de | Instrumento
Independiente recoleccién
Capacitacion del | Para Garcia, Murillo, & Gonzalez e Eficacia Numero de Encuesta Cuestionario
Administrador (2010), la capacitacién es un * Eficiencia Capacitacion del observacion
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humano. Al respecto, existia
una urgente necesidad por
desarrollar  instrumento de
medida del impacto del ROI de
capacitacion y su impacto en la
productividad de las
organizaciones, concluye que
falta mucho por hacer con
relacién a la capacitacion del
administrador publico, pero se
contrasta con el hecho de que
los recursos econdmicos son
cada vez mas escasos Y solo la
inversion en la misma genera

desarrollo y la productividad.

Cursos (generales,
basicos o de
especialidad) o
Programas de
Capacitacion del
Administrador Publico
Programado.
Cargos
Desempenados/
Desarrollo de
Competencias.
Cursos impartidos/
Puestos de trabajo.
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Variable Definicion conceptual Dimensiones Indicadores Técnica de | Instrumento
Dependiente recoleccion
Gestidn La gestion  administrativa e Plan e Cursos o Encuesta Cuestionario
- . , Estratégico Programas de .
Administrativa segun Reynoso (2017) hace Modelo Capacitacion del observacion
alusién a: “un conjunto de Organizacional Administrador
realas cardos EPE/EMO Publico
gias, 905, e Nivel de Ejecutado.
comportamientos que han de Ejecucion/Audi e Cursos
respetar todas las personas torias (generales,
P P Realizadas basicos o de
que se encuentran dentro de la Internas especialidad) o
NEPE/AIMEPE Programas de

empresa, la funcion principal
de la organizacién es disponer

y coordinar todos los recursos

disponibles como son
humanos, materiales y
financieros”

Capacitacion del
Administrador
Publico
Programado.
Cargos
Desempenados/
Desarrollo de
Competencias.
CI/PT= Cursos
impartidos/
Puestos de
trabajo.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

En el apartado se presentara los resultados del estudio, de las variables
capacitacion y gestidn administrativa, adicionalmente las correlaciones entre

las dos variables y las subvariables.

4.1 Analisis, interpretacion y discusion de resultados

4.1.1 Resultados Instrumento de capacitacion

1) La capacitacion se valora y se considera una buena inversion de tiempo y

esfuerzo.
Cuadro 9: Capacitacion se valora y es buena inversion de tiempo

Siempre 51%
Mayoria de veces 33%
Minoria de veces 4%

Nunca 12%
Promedio 2,23
Desv. St. 0,99

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

m Siempre ® Mayoria de veces = Minonia de veces  Nunca

Gréfico 3: Capacitacion se valora y es buena inversién de tiempo

Del total de personas encuestadas el 51% de la poblacién mencioné que
siempre se debe considerar a la capacitacidn como una buena inversion de
tiempo y esfuerzo. Mientras que un 33% de la poblacién consider6 que en la
mayoria de las veces seria necesario. El 12% sostuvo que nunca; y por ultimo,
el 4% reflejo que en la minoria de veces. Es claro que un 84% (51%+33%) de
la poblacién en estudio tiene claro que la capacitacién es una buena inversion

de tiempo y esfuerzo.
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2) Los temas de capacitacion se integran en la gestiébn y cultura

organizacional.

Cuadro 10: Capacitacion integrada en gestion y cultura organizacional.

Siempre 32%
Mayoria de veces 39%
Minoria de veces 19%
Nunca 10%
Promedio 2,23
Desv. St. 3,03

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No.2

u Siempre ®=Mayoria de veces = Minonia de veces = Nunca

Grafico 4: Capacitacion integrada en gestion y cultura organizacional.
Fuente: GADs de la provincia de Manabi

El grafico muestra que un 32 % de la poblacién dice que siempre se integran
los temas de capacitacion en la gestion y cultura organizacional. Seguido de
un 39% que manifiesta en su mayoria de veces. El 19% de la poblacién tiene

claro que la minoria de veces. Mientras que el 10 % sostiene que nunca.
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3) La organizacién desarrolla nuevas ideas y temas de aprendizaje.

Cuadro 11: Desarrolla nuevas ideas y temas de aprendizaje.

Siempre 22%
Mayoria de veces 44%
Minoria de veces 27%

Nunca 7%

Promedio 1,81

Desv. St. 0,87

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 3

7%‘

u Siempre ®Mayoria de veces = Minonia de veces = Nunca

Grafico 5: Desarrolla nuevas ideas y temas de aprendizaje.
Fuente: GADs de la provincia de Manabi

El gréfico refleja que un 22% de la poblacién de estudio manifiesta que
siempre la organizacion desarrolla nuevas ideas y temas de aprendizaje. El
44% de la poblacion especifica que la mayoria de las veces. Existe un 27%
que sostiene que la minoria de veces, y una pequefa proporcion que
representa el 7% de la poblacion dijo que nunca. Vemos que mas del 60%
del total de la poblacién supo responder de manera positiva con relacién a la

pregunta.
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4) Se conoce quiénes son los responsables del proceso de aprendizaje

organizacional.

Cuadro 12: Conoce responsables del proceso de aprendizaje

Siempre 22%
Mayoria de veces 35%
Minoria de veces 34%

Nunca 9%

Promedio 1,92

Desv. St. 2,18

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 4

m Siempre ®Mayoria de veces = Minonia de veces = Nunca

Grafico 6: Conoce responsables del proceso de aprendizaje
Fuente: GADs de la provincia de Manabi

El 22% de las personas siempre conocen a los responsables del proceso de
aprendizaje organizacional. Existe un 35% de la poblacion que en su mayoria
de veces saben quiénes son los responsables. El 34 % supo contestar que en
su minoria de veces los conocen. Mientras que un 9% nunca conocen a los
responsables del proceso de aprendizaje organizacional. Podemos notar que
el 57 % de la poblacién siempre y en la mayoria de las veces conocen a los

responsables.
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5) En su organizacion se ejecuta el presupuesto programado de capacitacion.

Cuadro 13: Se ejecuta presupuesto programado

Siempre 22%
Mayoria de veces 32%
Minoria de veces 29%
Nunca 17%
Promedio 1,8

Desv. St. 2,23

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 5

=

m Siempre ® Mayoria de veces = Minonia de veces © Nunca

Grafico 7: Se ejecuta presupuesto programado
Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Con relacion a la pregunta numero cinco, del total de la poblacién en estudio,
existe un 22% que considera que siempre se ejecuta el presupuesto
programado de capacitacion. El 32% respondié que en la mayoria de las
veces se ejecuta el presupuesto. Un 29% considera que en su minoria de
veces se ejecuta, mientras que el 17 de la poblacién afirma que nunca se

ejecuta.
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6) El aprendizaje se adquiere por experiencias concretas?.

Cuadro 14: El aprendizaje se adquiere por experiencias concretas

Siempre 30%
Mayoria de veces 35%
Minoria de veces 24%
Nunca 11%
Promedio 2,72
Desv. St. 4,74

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 6

u Siempre ®=Mayoria de veces = Minonia de veces = Nunca

Grafico 8: El aprendizaje se adquiere por experiencias concretas
Fuente: GADs de la provincia de Manabi

El 30% de la poblacién en estudio dice que siempre. El 35% respondi6 que en
la mayoria de las veces. Un porcentaje significativo de 24% y 11% supieron
manifestar que en su minoria de veces y nunca el aprendizaje se adquiere por

experiencias concretas.
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7) Los temas aprendidos, verifican, filtran y escogen para el trabajo.

Cuadro 15: Temas aprendidos, verifican, filtran y escogen para el trabajo.

Siempre 26%
Mayoria de veces 47%
Minoria de veces 23%

Nunca 4%

Promedio 2,17

Desv. St. 2,40

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No.7

4%

m Siempre = Mayoria de veces = Minonia de veces = Nunca

Grafico 9: Temas aprendidos, verifican, filiran y escogen para el trabajo
Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Con relacién a esta pregunta, el 26% de la poblacién encuestada sostiene que
siempre. Una proporcidn considerable del 47% de la poblacion sostiene que
la mayoria de las veces. El 23 % de la poblacion asegurd que la minoria de
veces, y, por ultimo, el 4% nunca reconoce la pregunta formulada.
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8) En su organizacion existe buena predisposicién a aprender en todo nivel.

Cuadro 16: Buena predisposicién a aprender en todo nivel.

Siempre 30%
Mayoria de veces 48%
Minoria de veces 19%

Nunca 3%

Promedio 2,9

Desv. St. 5,3

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 8

3%

m Siempre = Mayoria de veces = Minonia de veces Nunca

Grafico 10: Buena predisposicion a aprender en todo nivel.
Fuente: GADs de la provincia de Manabi

El 30% supo decir que siempre existe buena predisposicion a aprender en
todo nivel. El 48% reconoce que en su mayoria de veces existe la buena
predisposicion. El 19% de la poblacion reconoce que en su minoria de veces
se cumple lo planteado. Por tanto, un porcentaje pequeno del 3% di6 a

conocer que nunca se cumple lo formulado.
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9) Lo aprendido en capacitacién externa se replica internamente.

Cuadro 17: Capacitacion externa se replica internamente.

Siempre 26%
Mayoria de veces 44%
Minoria de veces 24%
Nunca 6%
Promedio 2,8
Desv. St. 5,1

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No.9

m Siempre = Mayoria de veces = Minonia de veces = Nunca

Grafico 11: Capacitacién externa se replica internamente
Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Un 26 % del total de la poblacion mencioné que siempre. Seguido de un
porcentaje considerable del 44% que afirm6 que en su mayoria de veces. El
24 % considera que se cumple en su minoria de veces. Existe un 6% que dice

nunca.
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10) Existe predisposicién de jefes y companeros para aclarar y ensefar temas.

Cuadro 18: Predisposicién de jefes y compafieros para ensenar temas

Siempre 30%
Mayoria de veces 39%
Minoria de veces 20%
Nunca 11%
Promedio 1,9
Desv. St. 1,0

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 10

m Siempre ®Mayoria de veces = Minonia de veces Nunca

Grafico 12: Predisposicion de jefes y companeros para Ensefiar temas
Fuente: GADs de la provincia de Manabi

El gréafico indica que el 30% del total de personas encuestadas respondieron
que siempre. Podemos ver que el 39% respondié que en su mayoria de veces.
El 20% manifiesta que, en su minoria de veces, y, por ultimo, el 11% asegura
que nunca existe predisposicién de jefes y comparferos como para aclarar y
ensenar temas.



11) A nivel individual se interpreta y adapta el aprendizaje a la realidad.

Cuadro 19: Se interpreta y adapta el aprendizaje a la realidad

Siempre 26%
Mayoria de veces 48%
Minoria de veces 16%

Nunca 11%

Promedio 1,9

Desv. St. 0,9

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 11

u Siempre ®Mayoria de veces = Minonia de veces

Grafico 13: Se interpreta y adapta el aprendizaje a la realidad

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

100

Del total de la poblaciéon encuestada, el mayor porcentaje que representa al

48% de la poblacién afirma que, en su mayoria de veces de manera individual

se interpreta y adapta el aprendizaje. Existe un 26% de la poblaciéon que

acepta como siempre la pregunta planteada. Mientras que otro 16% de la

poblacidon respondi6é que en la minoria de veces. El 11% define que nunca con

respecto a la pregunta planteada.
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12) A nivel de organizacion se institucionaliza el aprendizaje.

Cuadro 20: Se institucionaliza el aprendizaje

Siempre 24%
Mayoria de veces 48%
Minoria de veces 19%

Nunca 9%

Promedio 1,9

Desv. St. 0,9

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 12

u Siempre ®Mayoria de veces = Minonia de veces Nunca

Grafico 14: Se institucionaliza el aprendizaje
Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Con relacién a esta pregunta, el grafico indica que el 24% de la poblacién
encuestada respondié que siempre se institucionaliza el aprendizaje a nivel
de organizacion. El 48% de la poblacion dijo que, en su mayoria de veces,
siendo esta una proporcion considerable. Se nos muestra en el gréfico que
existe un 19% de la poblacién que reconocié en su minoria de veces; por
altimo, el 9% de la poblacion mencion6 que nunca.
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13) En la organizacion se ejecutan los talleres de capacitacién programados.

Cuadro 21: Se ejecutan los talleres de capacitacion programados

Siempre 26%
Mayoria de veces 46%
Minoria de veces 22%

Nunca 6%

Promedio 1,90

Desv. St. 0,86

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No.13

6%‘

m Siempre ® Mayoria de veces = Minonia de veces = Nunca

Grafico 15: : Se ejecutan los talleres de capacitacién programados
Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Es claro que existe una tendencia mayor del 46% de la poblacion que
respondié en su mayoria de veces. Seguido de una proporcion menor que
representa el 26% de la poblacién, la cual nos dice que siempre. Un 22% de
la poblacién aseguro que en su minoria de veces. El resto de la poblacion en
estudio representa el 6% del, esta menciona que nunca se cumple con la

pregunta planteada.



14) La organizacion capacita en temas que le interesa o gusta.

Cuadro 22: La organizacion capacita en temas que le interesa

Siempre 24%
Mayoria de veces 46%
Minoria de veces 22%

Nunca 7%
Promedio 1,9
Desv. St. 0,9

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 14

u Siempre = Mayoria de veces = Minonia de veces

Grafico 16: La organizacion capacita en temas que le interesa

Fuente: GADs de la provincia de Manabi
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Del 100% de la poblacién en estudio, el 24% contesté que siempre. Seguido

de un 46% que representa la mayor proporcion y manifiesta que en la mayoria

de las veces se dan capacitaciones en temas que les interesa o gusta. En

menor proporcién, con un 22% de la poblacion, mencionaron que en la minoria

de veces. El 7% afirm6 que nunca se dan las capacitaciones formuladas en la

pregunta.
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15) Los temas de capacitacion se aplican para mejorar sus labores.

Cuadro 23: Capacitacion para mejorar labores

Siempre 30%
Mayoria de veces 50%
Minoria de veces 18%

Nunca 2%

Promedio 2,07

Desv. St. 0,75

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 15

2%

L

m Siempre ®Mayoriade veces ® Minonia de veces Nunca

Grafico 17: Capacitacién para mejorar labores
Fuente: GADs de la provincia de Manabi

El 30% de la poblacion afirma que siempre. El 50% asume que, en la mayoria
de las veces, representando la mitad de la poblacién en estudio. El 18%
sostuvo que en la minoria de veces. Tan solo un 2% nos dice que nunca se

aplican los temas de capacitacion para mejorar las labores.
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16) La organizacién realiza un plan de entrenamiento para las diferentes

unidades y personas.

Cuadro 24: Plan de entrenamiento para unidades y personas.

Siempre 26%
Mayoria de veces 37%
Minoria de veces 14%

Nunca 23%

Promedio 1,6

Desv. St. 1,1

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 16

B Siempre  H Mayoria de veces Minonia de veces Nunca

Grafico 18: Plan de entrenamiento para unidades y personas.
Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Una vez realizada la pregunta, el grafico muestra que el 26% de la poblacién
reconocid que siempre su organizacion realiza un plan de entrenamiento para
las diferentes unidades y personas. Tenemos que existe un 37% que
reconocié que en su mayoria de veces se cumple con la pregunta planteada.
El 14% de la poblacién representa a las personas que sostuvieron que en su
minoria de veces se cumple. El resto de la poblacién sostuvo que nunca se

da con la pregunta plantada, siendo el 23% de la poblacion.
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17) Los temas de aprendizaje se reflexionan, aclaran y contextualiza para

aplicarlos en la organizacion.

Cuadro 25: Aprendizaje se reflexionan, aclaran y contextualiza

Siempre 18%
Mayoria de veces 44%
Minoria de veces 22%

Nunca 16%

Promedio 1,6

Desv. St. 1,0

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 17

m Siempre = Mayoria de veces

Grafico 19: Aprendizaje se reflexionan, aclaran y contextualiza

= Minonia de veces

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Se observa que el 18% respondié de manera afirmativa, es decir siempre. El

44% de la poblacién reconoce que en su mayoria de veces. Un 22% de la

poblacion asegura que en su minoria de veces. El 16% supo responder que

nunca



18) Los temas aprendidos se aplican en acciones reales de su trabajo.

Cuadro 26: Temas aprendidos se aplican

Siempre 24%
Mayoria de veces 38%
Minoria de veces 31%

Nunca 6%

Promedio 1,8

Desv. St. 0,9

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 18

6%

-

m Siempre = Mayoria de veces = Minonia de veces

Grafico 20: Temas aprendidos se aplican
Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Nunca
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Se puede evidenciar en base a la pregunta formulada que; existe un 24% de

la poblacién que contesté siempre. En mayor medida con un 38% de la

poblacion en estudio, afirmé que en la mayoria de las veces. Seguido de un

porcentaje menor al anterior que representa el 31% de la poblacién, la cual

manifesté que en minoria de veces. En 6% de la poblacién reconocié que

nunca.
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19) La capacitacién es un factor de ascenso o mejora de las condiciones

laborales en la organizacion.

Cuadro 27: Capacitacion es un factor de ascenso

Siempre 29%
Mayoria de veces 45%
Minoria de veces 22%

Nunca 4%

Promedio 1,98

Desv. St. 0,83

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 19

4%

m Siempre ®Mayoria de veces = Minonia de veces © Nunca

Grafico 21: Capacitacion es un factor de ascenso
Fuente: GADs de la provincia de Manabi

El grafico muestra que el 29% de las personas encuestadas dijeron que
siempre. El 45% de la poblacion manifiesta que en su mayoria de veces. Con
el 22% de la poblacién representa a las personas que respondieron en su
minoria de veces. Se tiene a un 4% de la poblacién afirmando que nunca la
capacitacion es un factor de ascenso para mejorar las condiciones laborales

en la organizacion.
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20) La organizacion mide el beneficio de la inversion del entrenamiento
recibido.

Cuadro 28: Organizacion mide el beneficio del entrenamiento

Sl 82%
NO 19%
Promedio 0,81
Desv. St. 0,40

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 20

_—

mSlI =mNO

Grafico 22: Organizacién mide el beneficio del entrenamiento
Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Se evidencia en el grafico que el 82% de la poblacion en estudio contesto que
si afirmativamente. Mientras que el 19% de la poblacién contesté que su

organizacion no mide el beneficio de la inversién del entrenamiento recibido
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21) Se apoya con tiempo o recursos para aprender nuevos temas innovadores

Cuadro 29: Apoyo con recursos para aprender temas innovadores

Siempre 21%
Mayoria de veces 37%
Promedio 1,8
Desv. St. 0,8

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 21

E Siempre = Mayoria de veces

Grafico 23: Apoyo con recursos para aprender temas innovadores
Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Se muestra que el 21% de la poblacion afirma que siempre; mientras que el
37% de la poblacion reconoce que en la mayoria de las veces se les apoya

con recursos para aprender nuevos temas innovadores.
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22) A nivel de equipo se integra el aprendizaje a sus miembros.

Cuadro 30: A nivel de equipo se integra el aprendizaje a sus miembros

Siempre 19%
Mayoria de veces 50%
Minoria de veces 28%

Nunca 3%

Promedio 1,9

Desv. St. 0,8

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 22

3%

T

m Siempre ®Mayoriade veces = Minonia de veces = Nunca

Grafico 24: A nivel de equipo se integra el aprendizaje a sus miembros
Fuente: GADs de la provincia de Manabi

El 19% de la poblacion respondié que siempre. El 50% de la poblacién
manifestd que en la mayoria de las veces. Mientas que el 28% de la poblacion
indico que en su minoria de veces.

Por ultimo, el 3% de la poblacién supo decir que nunca se integra a nivel de

equipo el aprendizaje a sus miembros.
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23) La organizacién le ayuda a mejorar constantemente sus competencias.

Cuadro 31: La organizacion ayuda a mejorar sus competencias

Siempre 22%
Mayoria de veces 47%
Minoria de veces 27%

Nunca 4%

Promedio 1,87

Desv. St. 0,81

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 23
4%

—

m Siempre = Mayoria de veces = Minonia de veces * Nunca

Grafico 25: La organizacion ayuda a mejroar sus competencias
Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Con relacién a la pregunta la grafica representa que del total de las personas
encuestadas el 22% contest6 que siempre. Mientras que el 47% indic6é que en
la mayoria de las veces. Un 27% que en la minoria de veces. El 4% de la
poblacidbn reconoce que nunca la organizacion les ayuda a mejorar

constantemente sus competencias
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24) La organizacion comparte informacion y conocimiento.

Cuadro 32: En su empresa se comparte informacién y conocimiento

Siempre 22%
Mayoria de veces 54%
Minoria de veces 21%

Nunca 2%

Promedio 1,97

Desv. St. 0,73

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 24

2%

| N

m Siempre ®Mayoria de veces = Minonia de veces = Nunca

Grafico 26: En su empresa se comparte informacién y conocimiento
Fuente: GADs de la provincia de Manabi

El 22% de la poblacion encuestada contest6 que siempre. En mayor
proporcién con un 54% de la poblacién contesté que en la mayoria de las
veces. El grafico nos dice que el 21% de la poblacion dice que en la minoria

de veces. Tan solo el 2% de la poblacion sostuvo que nunca.
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25) Existe evidente mejora en la gestion de las personas que han sido

capacitadas.

Cuadro 33: Mejora en la gestion de las personas capacitadas

Siempre 26%
Mayoria de veces 53%
Minoria de veces 21%

Nunca 0%

Promedio 2,04

Desv. St. 0,69

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 25
0%

m Siempre ®Mayoria de veces = Minonia de veces © Nunca

Grafico 27: Mejora en la gestion de las personas capacitadas
Fuente: GADs de la provincia de Manabi

El 26% de la poblacién contest6 que siempre. Un 35% de la poblacién expresé
que en la mayoria de las veces. El 21% de la poblacién respondi6 que en su
minoria de veces. No existié del total de la poblacidén personas que afirmaran

nunca.



4.1.2 Resultados del Instrumento de la Gestion Administrativa
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1) Se ha definido con claridad la dindmica del cambio tecnolédgico y su

influencia.

Cuadro 34: Dinamica del cambio tecnoldgico y su influencia

Siempre 18%
Mayoria de veces 36%
Minoria de veces 31%

Nunca 15%
Promedio 1,57
Desv. St. 0,96

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 1

-

m Siempre  Mayoria de veces ® Minonia de veces ®Nunca

Grafico 28: Dinamica del cambio tecnolégico y su influencia

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

El 18% de la poblacidén en estudio reconoce que siempre se ha definido con

claridad la dinamica del cambio tecnoldgico y su influencia. El 36% de la

poblacion reconoce que la mayoria de las veces. el 31% contesté que en su

minoria de veces. El 15% afirmé que nunca.
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2) Se ha caracterizado al cliente interno a nivel de procesos y proyectos.

Cuadro 35: Caracterizacion del cliente en procesos y proyectos

Siempre 0%
Mayoria de veces 5%
Minoria de veces 73%

Nunca 21%

Promedio 0,84

Desv. St. 0,49

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 2

0%
5%

m Siempre = Mayoria de veces = Minonia de veces ®Nunca

Grafico 29: Caracterizacién del cliente en procesos y proyectos
Fuente: GADs de la provincia de Manabi

El 0% de personas encuestadas, es decir, ninguna sostuvo que siempre;
mientras que tan solo un 5% de la poblacion mencioné que la mayoria de las
veces. el 73% que representa la mayor parte de la poblacion, contesto que la
minoria de veces. Mientras que el 21% respondié que nunca.
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3) Se ha identificado claramente el estado de situacion actual para iniciar el

plan.

Cuadro 36: Se ha identificado claramente el estado de situacion

Siempre 19%
Mayoria de veces 44%
Minoria de veces 33%

Nunca 4%

Promedio 1,8

Desv. St. 0,8

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 3

4%

N

HSiempre " Mayoria de veces ®Minonia de veces ®Nunca

Grafico 30: Se ha identificado claramente el estado de situacion
Fuente: GADs de la provincia de Manabi

El 19% del total de la poblacién respondié que siempre. El 44% de la poblacion
respondié que en su mayoria de veces. El 33% de la poblacién contesté que
en su minoria de veces. Tan solo un 4% de la poblacién respondié que nunca.
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4) Los recursos, tiempos y responsables se asignan y programan para

organizar el plan.

Cuadro 37: Recursos, tiempos y responsables se asignan y programan

Siempre 21%
Mayoria de veces 46%
Minoria de veces 29%

Nunca 4%

Promedio 1,84

Desv. St. 0,81

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 4

4%

N

46%

B Siempre " Mayoria de veces ™ Minonia de veces ™ Nunca

Grafico 31: Recursos, tiempos y responsables se asignan y programan
Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Un 21% de la poblacién enfatizd que siempre se cumple con la pregunta
formulada. Una proporcién mayor del 46% afirma que en su mayoria de veces.
El 29% de la poblacién en estudio contest6 que en su minoria de veces.
Tenemos que tan solo el 4% de la poblacion mencioné que nunca.
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4) En la organizacién son claros los niveles de decision.

Cuadro 38: En la organizacién son claros los niveles de decision

Siempre 16%
Mayoria de veces 57%
Minoria de veces 23%

Nunca 3%

Promedio 1,86

Desv. St. 0,71

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 5
3%

|

m Siempre = Mayoria de veces m Minonia de veces mNunca

Grafico 32: En la organizacion son claros los niveles de decision
Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Con relacion a la pregunta vemos que el 16% de la poblaciéon contesto que
siempre. Un 57% de la poblacién respondié que en la mayoria de las veces.
El 23% aseguro que en la minoria de veces. El 3% afirmo que nunca en la

organizacién son claros los niveles de decision.



5) En la organizacion se han establecido claramente los canales de

comunicacion.

Cuadro 39: Se han establecido claramente los canales de comunicacion.

Siempre 20%
Mayoria de veces 47%
Minoria de veces 30%

Nunca 3%
Promedio 1,8
Desv. St. 0,8

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 6

3%

= Siempre Mayoria de veces ® Minonia de veces ®Nunca

Gréfico 33: Se han establecido claramente los canales de comunicacién
Fuente: GADs de la provincia de Manabi
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El 20% de la poblacion encuestada manifiesta que siempre. Mientras que el

47% de la poblacién, sostiene que la mayoria de las veces. El 30% de la

poblacion afirma que en la minoria de veces. Un 3% de la poblacién afirma

gue nunca en la organizacién se han establecido claramente los canales de

comunicacion.
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6) El control externo para monitorear el avance es util para la gestion.

Cuadro 40: El control externo para monitorear el avance es Util

Siempre 23%
Mayoria de veces 49%
Minoria de veces 26%

Nunca 2%

Promedio 1,94

Desv. St. 0,76

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 7

Ve

49%

u Siempre Mayoria de veces ® Minonia de veces ®Nunca

Grafico 34: El control externo para monitorear el avance es Uutil
Fuente: GADs de la provincia de Manabi

El 23% de la poblaciéon dice que siempre. El 49% de la poblacion menciona
que la mayoria de las veces. Seguido de un 26%de la poblacién que respondié
la minoria de veces. En menor proporcidén estan representadas las personas

que afirmaron que nunca, siendo tan solo el 2% de la poblacién en estudio.
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8) Los controles de gestidn son preventivos, suficientes y proveen informacion

de gestion.

Cuadro 41: Controles preventivos, suficientes y proveen informacién

Siempre 22%
Mayoria de veces 49%
Minoria de veces 24%

Nunca 4%

Promedio 1,89

Desv. St. 0,80

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 8

4%

= Siempre Mayoria de veces ® Minonia de veces mNunca

Grafico 35: Controles preventivos, suficientes y proveen informacion
Fuente: GADs de la provincia de Manabi

En base a la pregunta formulada vemos que el 22% de la poblacion respondié
que siempre los controles de gestion son preventivos y proveen informacion
de gestion. Un 49% de la poblacién sostiene que en la mayoria de las veces.
Mientras que el 24% de la poblacién respondi6é que en la minoria de veces. El

4% respondié que nunca.
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7) Se aplica consistentemente la base legal en territorio.

Cuadro 42: Se aplica consistentemente la base legal en territorio

Siempre 19%
Mayoria de veces 49%
Minoria de veces 18%

Nunca 4%

Promedio 1,9

Desv. St. 0,7

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 9

N

= Siempre Mayoria de veces = Minonia de veces = Nunca

Grafico 36: Se aplica consistentemente la base legal en territorio
Fuente: GADs de la provincia de Manabi

El grafico demuestra que el 19% del total de la poblacidén en estudio respondid
afirmativamente que siempre aplican consistentemente la base legal en
territorio. El 49% de la poblacién supo decir que en su mayoria de veces se
aplica. El 18% de la poblacién contesté en su minoria de veces. Tan solo un

4% contest6 que nunca.
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10) Se usan mecanismos efectivos e independientes para solucién de

controversias.

Cuadro 43: Mecanismos efectivos para solucion de controversias

Siempre 26%
Mayoria de veces 44%
Minoria de veces 27%

Nunca 4%

Promedio 1,9

Desv. St. 0,8

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 10

4%

u Siempre Mayoria de veces ®Minonia de veces ®Nunca

Grafico 37: Mecanismos efectivos para solucion de controversias
Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Del total de la poblacién encuetada, el 26% dice que siempre. El 44% de la
poblacién contesto que en su mayoria de veces. Seguido de un 27% que
respondi6 en su minoria de veces. El 4% de la poblacion respondié que nunca
usan mecanismos efectivos e independientes para solucionar controversias.
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11). Hay reglas claras sobre la modificacion de las reglas, para prevenir la

introduccién o eliminacién arbitraria de esta.

Cuadro 44: Reglas claras sobre la modificacion de las reglas

Siempre 27%
Mayoria de veces 49%
Minoria de veces 21%

Nunca 3%

Promedio 1,99

Desv. St. 0,78

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 11

3%

= Siempre = Mayoria de veces = Minonia de veces = Nunca

Grafico 38: Reglas claras sobre la modificacion de las reglas
Fuente: GADs de la provincia de Manabi

El 27% de la poblacion afirmé que siempre. Vemos que el 49% de la poblacién
contestd en su mayoria de veces. El 21% reconoce que en su minoria de

veces. El 3% de la poblacion respondié que nunca.
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12) Se provee y socializa a los actores el conjunto de reglas y bases legales

de antemano.

Cuadro 45: Se socializa el conjunto de reglas y bases legales

Siempre 28%
Mayoria de veces 52%
Minoria de veces 17%

Nunca 3%

Promedio 2,04

Desv. St. 0,76

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 12
3%

> N

= Siempre Mayoria de veces ®Minonia de veces ®Nunca

Grafico 39: Se socializa el conjunto de reglas y bases legales
Fuente: GADs de la provincia de Manabi

El 28% de la poblacién encuestada respondié que siempre. El 52% de la
poblacion reconoce que la mayoria de las veces. El 17% representa a las
personas que respondieron la minoria de veces. En menor medida la

poblacidén respondid que nunca, siendo esta el 3%.
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13) Se ha identificado con claridad la dinAmica del entorno politico y su
influencia en nuestra institucion.

Cuadro 46: Se ha identificado la dinamica del entorno politico

Siempre 32%
Mayoria de veces 43%
Minoria de veces 11%

Nunca 15%
Promedio 1,91
Desv. St. 1,01

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 13

Crn

~ -
g

u Siempre Mayoria de veces = Minonia de veces ® Nunca

Grafico 40: Se ha identificado la dinamica del entorno politico’
Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Del total de las personas encuestadas, existe un 32% de la poblacion que
afirma que siempre. El 43% de la poblacion afirma que la mayoria de veces.
En tanto que el 11% de la poblacién respondi6 la minoria de veces. Un 15%
de la poblacién respondié que nunca.
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14) Se ha identificado con claridad la dinamica del entorno econémico y su
influencia.

Cuadro 47: Se ha identificado la dindmica del entorno econémico

Siempre 26%
Mayoria de veces 44%
Minoria de veces 21%

Nunca 10%

Promedio 1,85

Desv. St. 0,92

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 14

= Siempre © Mayoria de veces ® Minonia de veces = Nunca

Grafico 41: Se ha identificado la dindmica del entorno politico
Fuente: GADs de la provincia de Manabi

El 26% de la poblacion respondié que siempre. El 44% de la poblacién
sostiene la mayoria de veces. Existe un 21% de la poblacion que dice la
minoria de veces. Mientras que el 10% de la poblacién respondié que nunca
se ha identificado con claridad la dinamica del entorno econémico y su

influencia.
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15) Se ha identificado con claridad la dinamica del entorno socialy su

influencia.

Cuadro 48: Se ha identificado la dinamica del entorno social

Siempre 21%
Mayoria de veces 49%
Minoria de veces 22%

Nunca 7%

Promedio 1,84

Desv. St. 0,85

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 15

= Siempre Mayoria de veces ®Minonia de veces ®Nunca

Grafico 42: Se ha identificado la dinamica del entorno politico
Fuente: GADs de la provincia de Manabi

El 21% de las personas encuestadas respondieron que siempre. El 49%
menciond que en la mayoria de las veces. Seguido del 22% de la poblacién
que manifiesta que en la minoria de veces. Y con tan solo el 7% de la
poblacion respondiendo que nunca se ha identificado la dindmica del entorno

social y su influencia.



130

16) Se ha identificado con claridad la dinamica del entorno ambiental y su

influencia.

Cuadro 49: Se ha identificado dinamica del entorno ambiental

Siempre 23%
Mayoria de veces 46%
Minoria de veces 29%

Nunca 2%

Promedio 1,90

Desv. St. 0,78

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 16
2%

LN

m Siempre = Mayoria de veces ® Minonia de veces ®Nunca

Gréfico 43: Se ha identificado la dindmica del entorno ambiental
Fuente: GADs de la provincia de Manabi

El 23% del total de la poblacién respondié que siempre. Con una importante
proporcion del 46% de la poblacion, mencionan que en su mayoria de veces.
Seguido del 29% de la poblacién quienes respondieron en su minoria de
veces. El 2% de la poblacién respondié que nunca se ha identificado la

dinamica del entorno ambiental y su influencia.
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17) Se tiene capacidad de gobernar en todos los elementos institucionales.

Cuadro 50: Capacidad de gobernar en elementos institucionales

Siempre 20%
Mayoria de veces 55%
Minoria de veces 21%

Nunca 3%

Promedio 1,93

Desv. St. 0,74

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 17
3%

<R

u Siempre © Mayoria de veces = Minonia de veces ® Nunca

Grafico 44: Capacidad de gobernar en elementos institucionales
Fuente: GADs de la provincia de Manabi

El 20% de la poblacion respondié que siempre. El 55% de la poblacién
respondi6é que en la mayoria de las veces. El 21% de la poblacion contesto la
minoria de veces. Mientras que el 3% de la poblacion contesté que nunca.
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18) Se tiene capacidad de influir a otros actores privados en ambito de la

competencia legal.

Cuadro 51: Capacidad de influir a otros actores privados

Siempre 19%
Mayoria de veces 50%
Minoria de veces 28%

Nunca 3%

Promedio 1,85

Desv. St. 0,76

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 18

3%

H Siempre Mayoria de veces ™ Minonia de veces ®Nunca

Grafico 45: Capacidad de influir a otros actores privados
Fuente: GADs de la provincia de Manabi

El 19% de la poblacion respondié que siempre. El 50% de la poblacién
respondié que en la mayoria de veces. El 28% de la poblacidén sostiene que
la minoria de veces. El 3% de la poblacién en estudio dice que nunca tienen
la capacidad de influir a otros actores privados en &mbito de muestra.
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19). Se han identificado tendencias y necesidades ciudadanas.

Cuadro 52: Se han identificado tendencias y necesidades ciudadanas.

Siempre 15%
Mayoria de veces 52%
Minoria de veces 26%

Nunca 7%

Promedio 1,74

Desv. St. 0,80

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 19

u Siempre Mayoria de veces ®Minonia de veces ®Nunca

Grafico 46: Capacidad de influir a otros actores privados
Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Tan solo el 15% de la poblacion encuestada contesto que siempre. Vemos
que el 52% de la poblacion respondié la minoria de veces. Seguido de un 26%
de la poblacién que supo responder la minoria de veces. El 7% de la poblacién
afirmé que nunca se han identificado tendencias y necesidades ciudadanas.
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20) En la organizacién se sabe lo que se tiene que hacer individualmente y su

aporte al equipo.

Cuadro 53: Sabe lo que tiene hacer individualmente

Siempre 28%
Mayoria de veces 43%
Minoria de veces 24%

Nunca 5%
Promedio 1,9
Desv. St. 0,9

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 20

m Siempre © Mayoria de veces ® Minonia de veces ®Nunca

Grafico 47: Sabe lo que tiene hacer individualmente
Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Con relacién a la pregunta podemos notar que el 28% del total de la poblacion
encuestada respondié que siempre. El 43% respondi6é que en la mayoria de
veces. El 24% sostiene que la minoria de veces. El 5% respecta a aquellas

personas que contestaron nunca.
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21) Los trabajadores tienen una cultura de autocontrol o intrinseco para

optimizar su esfuerzo y tiempo.

Cuadro 54: Cultura de autocontrol o intrinseco para optimizar

Siempre 36%
Mayoria de veces 43%
Minoria de veces 18%

Nunca 3%

Promedio 2,12

Desv. St. 0,81

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 21

3%

i

m Siempre  Mayoria de veces ®Minonia de veces ®Nunca

Grafico 48: Cultura de autocontrol o intrinseco para optimizar
Fuente: GADs de la provincia de Manabi

El 36% de las personas encuestadas mencionan que siempre. Vemos que el
43% de la poblacién contest6 la mayoria de veces. Un 18% de la poblacién
afirma que la minoria de veces. En tanto que el 3% de la poblacion dice que

nunca.
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22) Cumple y hace cumplir las normas y reglamentos pertinentes a todos los

actores.

Cuadro 55: Cumplen y hace cumplir las normas y reglamentos a todos

Siempre 26%
Mayoria de veces 49%
Minoria de veces 18%

Nunca 7%

Promedio 1,93

Desv. St. 0,86

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 22

m Siempre " Mayoria de veces ® Minonia de veces ®Nunca

Grafico 49: Cumple y hace cumplir las normas y reglamentos a todos
Fuente: GADs de la provincia de Manabi

El 26% de la poblacién encuestada establece que siempre cumplen y hacen
cumplir las normas y reglamentos pertinentes a todos los actores. El 49% de
la poblacion mencion6 que en la mayoria de veces. El 18% de la poblacion
dice que en la minoria de veces. En tanto que el 7% de la poblacién estima

que nunca.
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23) Se han planteado suficientes alternativas para lograr metas.

Cuadro 56: Se han planteado suficientes alternativas para lograr metas

Siempre 29%
Mayoria de veces 46%
Minoria de veces 21%

Nunca 4%

Promedio 1,99

Desv. St. 0,82

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 23
4%

N

u Siempre = Mayoria de veces ® Minonia de veces ®m Nunca

Grafico 50: Se han planteado suficientes alternativas para lograr metas
Fuente: GADs de la provincia de Manabi

El 29% de la poblacion encuestada menciona que siempre. Mientras que el
46% establece que la mayoria de veces. Seguido de un 21% de la poblacion
quienes dicen la minoria de veces. El 4% de la poblacién afirman que nunca
se ha planteado suficientes alternativas para lograr las metas.
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24) Ha sido informado y aclarado el plan y objetivos de la organizacion.

Cuadro 57: Informado el plan y objetivos de |a organizacién

Si 78%
NO 22%
Promedio 0,78
Desv. St. 0,42

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 24

S| NO

Grafico 51: Informado y aclarado el plan y objetivos de la organizacién
Fuente: GADs de la provincia de Manabi

El 78% del total de la poblacién respondié que si a la pregunta formulada. Un
22% dijo que no ha sido aclarado el plan y objetivos de la organizacion.



25) En la organizacion hay claridad de responsabilidades.

Cuadro 58: Claridad de responsabilidades

Sl 83%

NO 17%
Promedio 0,8
Desv. St. 0,4

Fuente: GADs de la provincia de Manabi

Pregunta No. 25

17%

=Sl “NO

Grafico 52: Claridad de responsabilidades
Fuente: GADs de la provincia de Manabi
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En su mayoria la poblacién en estudio contesté que si afirmativamente,

representando el 83% del total de la poblacion. El 17% de la poblacion

restante dijo que no a la pregunta.
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4.2 Pruebas de hipétesis

En el desarrollo del analisis convergente y discriminante de las variables a

través de correlaciones de Pearson, asi como de analisis factorial exploratorio

o de componentes principales a continuacion se contrastaran las hipdtesis con

la evidencia empirica y sus resultados:

Respecto a la hipotesis general se evidencia que se cumple: la
capacitacion influye en la gestion administrativa, esto corrobora las
investigaciones anteriormente realizadas en otro tipo de empresas y
sectores del mundo por parte de investigadores como Guifiazu, Lopez,
Ylikoski y Kortelainen, Clayton, Leshner y Almond, Edgardo Frigo,
Rincén, Inciarte Gonzalez y Canquiz Rincon.

Se evidencia que la subvariable de institucionalizacidén del aprendizaje
que implica la persona, el equipo y su organizacion, asi como la
segunda subvariable relacionada con planificaciéon y retorno de la
inversidn tienen impactos altos y positivos tanto en la probabilidad de
accion como la accibn misma de gobernar y por tanto gestionar
recursos de manera eficiente. Por tanto, se infiere que la capacitacion
institucionalizada y su planificacion influye sobre la capacidad de
gestionar recursos eficientemente y de gobernar.

La eficacia de la capacitacién concebida como el elemento suficiente y
necesario para lograr objetivos y capacidades internas se evidencia
que al incrementar competencias y formacion, conocimiento
compartido y mejora del desempefno individual influye alto y
positivamente en el proceso administrativo y su gobernabilidad y en la
competencia legal y gobernanza de las subvariables de gestion, por lo
que se comprueba el cumplimiento de esta hipétesis.

El desarrollo de la institucionalizacién del aprendizaje que redunda en
la mejora del desempefio individual influye en la efectividad, concebida
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como el impacto de los servicios ciudadanos a la poblacién en general,
de manera alta y positiva evidenciada en la correlacién que influye en
las sub variables mencionadas en el ejercicio de la ciudadania con el
antecedente de la gestion cibernética que es la comunicacion, la
gestion y el control del cambio institucional en pro de la mejora del
impacto en la calidad de vida de la poblacién que atiende el respectivo

gobierno auténomo descentralizado.

Cambiar eficiencia (manejo de los recursos en forma 6ptima) después
eficacia (desarrollo de capacidades y cumplimiento de los objetivos
internos) y después efectividad (el impacto hacia afuera, hacia los
servicios publicos ciudadanos, lo que ve y aprecia) solo en hipétesis y

en resultados o pruebas de las hipétesis.

4.3 Presentacion de resultados

En el analisis divergente y convergente a través de correlaciéon de Pearson se
muestra en el anexo No. 06. Para el analisis de regresiones de factores beta

se utilizo el de componentes principales.

Tabla 59: Matriz de componentes rotados

Componente
1 2
VARO00001 ,142 ,898
VAR00002 ,817 ,075
VARO00003 ,900 ,007
VAR00004 ,735 ,163
VARO00005 ,879 ,142
VARO00006 ,815 ,013
VARO00007 ,781 -,270
VARO00008 ,573 -,409

Método de extraccion: Analisis de componentes principales.
Método de rotacion: Normalizacién Varimax con Kaiser. La rotacion ha convergido

en 2 iteraciones.



Los resultados de analisis factorial confirmatorio es:

Componente 2
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Grafico de componentes en espacio rotado
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Gréfico 53: Resultados de analisis factorial confirmatorio
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CONCLUSIONES

e El proceso de capacitacion y de gestidon no se modera o cambia por la
edad del funcionario o administrador tal como se demuestra en las bajas
relaciones del andlisis de correlaciones y factorial.

e La constante innovacién de sus procesos y servicios de los GADs y la
institucionalizacion del aprendizaje, representan una condicién sine qua
non para la gobernabilidad, gobernanza, la ciudadania y en menor grado,

pero no menos importante la comunicacion.

e La planificacién de la capacitacién y su aplicacién de conocimiento practico
serd la base para incrementar el potencial de la accion gubernamental y

de su realizacién misma (empoderamiento ciudadano).

e Las competencias de los funcionarios, la informacion y el conocimiento
compartido, y el desempefio individual a través de un adecuado proceso
de capacitacion, desarrolla una capacidad instalada de los GADs, que
permitira desarrollar propuestas para la ciudadania a través de un sistema
de gobernabilidad.

e Las variables mencionadas anteriormente facilitaran la ejecucién de lo
anteriormente planificado a través de la gobernanza, misma que proveera
de servicios publicos que desarrollen el ejercicio de la ciudadania, que es
el aprovechamiento de los derechos individuales y colectivos.

e La capacitacién tiende a la eficiencia y a la optimizacién de los recursos y
la eficacia de la gestidn relacionada con la gobernabilidad; y, la aplicacién
de ese conocimiento recibido mejora la efectividad relacionada con la

gobernanza.
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RECOMENDACIONES

e Se recomienda identificar, segmentar y especializar las metodologias de
capacitacién en cada segmento generacional, con el fin de identificar las
causas especificas de la poca influencia de la edad en la capacitacién y
en la gestion del presente estudio.

e Desarrollar el campo de conocimiento para innovar e institucionalizar el
aprendizaje en diferentes niveles que permitan el desarrollo continuo de la
gestidn publica.

e Desarrollar métodos de planificacion y aplicacion de la capacitacion que
permitan obtener un retorno econdémico social de la misma en los servicios

publicos.

e Investigar prospectivamente sobre las competencias necesarias de la

gestidn del conocimiento y el perfil del nuevo funcionario publico.

e Se recomienda para futuras investigaciones analizar el nexo causal entre
la probabilidad de accion (gobernabilidad), la accibn misma de gobernar
(gobernanza) y el ejercicio de la ciudadania.
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ANEXOS
Anexo 1: Instrumento Variable X
Varianza total explicada
. Sumas de las saturaciones al cuadrado de la . L,
Component Autovalores iniciales 2 Suma de las saturaciones al cuadrado de la rotacién
extraccion
€ Total % de la varianza % acumulado Total % de la varianza % acumulado Total % de la varianza % acumulado
1 7,596 29,215 29,215 7,596 29,215 29,215 5,505 21,173 21,173
2 4,949 19,033 48,248 4,949 19,033 48,248 3,652 14,046 35,218
3 3,346 12,868 61,116 3,346 12,868 61,116 3,058 11,761 46,980
4 2,239 8,613 69,730 2,239 8,613 69,730 2,967 11,410 58,390
5 2,006 7,715 77,445 2,006 7,715 77,445 2,932 11,278 69,668
6 1,547 5,951 83,396 1,547 5,951 83,396 2,711 10,427 80,095
7 1,308 5,031 88,427 1,308 5,031 88,427 2,166 8,332 88,427
8 ,849 3,267 91,693
9 ,818 3,148 94,841
10 ,482 1,854 96,695
11 ,360 1,386 98,081
12 ,252 ,968 99,049
13 ,199 ,767 99,816
14 ,048 ,184 100,000
15 1,014E-013 1,054E-013 100,000
16 1,008E-013 1,029E-013 100,000
17 1,005E-013 1,019E-013 100,000
18 1,005E-013 1,018E-013 100,000
19 1,003E-013 1,010E-013 100,000
20 -1,000E-013 -1,001E-013 100,000
21 -1,000E-013 -1,002E-013 100,000
22 -1,002E-013 -1,006E-013 100,000
23 -1,003E-013 -1,011E-013 100,000
24 -1,004E-013 -1,016E-013 100,000
25 -1,005E-013 -1,019E-013 100,000
26 -1,006E-013 -1,025E-013 100,000

Método de extraccion: Analisis de Componentes principales.



Anexo 2: Instrumento Variable Y

156

Autovalores iniciales

Sumas de las saturaciones al cuadrado de la extraccion

Suma de las saturaciones al cuadrado de la rotacién

Componente - - -
Total % de la varianza % acumulado Total % de la varianza % acumulado Total % de la varianza % acumulado

1 12,644 40,786 40,786 12,644 40,786 40,786 9,069 29,253 29,253
2 5,258 16,960 57,746 5,258 16,960 57,746 5,289 17,062 46,316
3 3,094 9,980 67,726 3,094 9,980 67,726 3,284 10,593 56,909
4 2,303 7,430 75,155 2,303 7,430 75,155 3,024 9,753 66,662
5 1,992 6,426 81,581 1,992 6,426 81,581 2,932 9,459 76,121
6 1,270 4,096 85,677 1,270 4,096 85,677 2,182 7,040 83,161
7 1,134 3,657 89,334 1,134 3,657 89,334 1,914 6,173 89,334
8 ,994 3,207 92,541

9 ,850 2,741 95,282

10 ,482 1,556 96,838

11 ,397 1,282 98,120

12 ,285 ,918 99,038

13 ,169 ,546 99,585

14 ,129 415 100,000

15 1,008E-013 1,027E-013 100,000

16 1,006E-013 1,020E-013 100,000

17 1,006E-013 1,019E-013 100,000

18 1,005E-013 1,015E-013 100,000

19 1,003E-013 1,010E-013 100,000

20 1,003E-013 1,009E-013 100,000

21 1,002E-013 1,007E-013 100,000

22 1,001E-013 1,004E-013 100,000

23 1,001E-013 1,002E-013 100,000

24 -1,000E-013 -1,000E-013 100,000

25 -1,000E-013 -1,001E-013 100,000

26 -1,001E-013 -1,003E-013 100,000

27 -1,001E-013 -1,005E-013 100,000

28 -1,002E-013 -1,006E-013 100,000

29 -1,003E-013 -1,010E-013 100,000

30 -1,004E-013 -1,012E-013 100,000

31 -1,006E-013 -1,019E-013 100,000

Método de extraccion: Analisis de Componentes principales.
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Autovalores iniciales

Sumas de las saturaciones al cuadrado de la extraccion

Suma de las saturaciones al cuadrado de la

Componente % de Ia % % de la . o
Total varianza acumulado | Total varianza % acumulado Total % de la varianza % acumulado

1 12,644 40,786 40,786 12,644 40,786 40,786 9,069 29,253 29,253
2 5,258 16,960 57,746 5,258 16,960 57,746 5,289 17,062 46,316
3 3,094 9,980 67,726 3,094 9,980 67,726 3,284 10,593 56,909
4 2,303 7,430 75,155 2,303 7,430 75,155 3,024 9,753 66,662
5 1,992 6,426 81,581 1,992 6,426 81,581 2,932 9,459 76,121
6 1,270 4,096 85,677 1,270 4,096 85,677 2,182 7,040 83,161
7 1,134 3,657 89,334 1,134 3,657 89,334 1,914 6,173 89,334
8 ,994 3,207 92,541

9 ,850 2,741 95,282

10 ,482 1,556 96,838

11 ,397 1,282 98,120

12 ,285 ,918 99,038

13 ,169 ,546 99,585

14 ,129 ,415 100,000

15 1,008E-013| 1,027E-013 100,000

16 1,006E-013 1,020E-013 100,000

17 1,006E-013| 1,019E-013 100,000

18 1,005E-013| 1,015E-013 100,000

19 1,003E-013| 1,010E-013 100,000




20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30

31

1,003E-013
1,002E-013
1,001E-013

1,001E-013
-1,000E-
013
-1,000E-
013
-1,001E-
013
-1,001E-
013
-1,002E-
013
-1,003E-
013
-1,004E-
013
-1,006E-
013

1,009E-013
1,007E-013
1,004E-013
1,002E-013
-1,000E-013
-1,001E-013
-1,003E-013
-1,005E-013
-1,006E-013
-1,010E-013
-1,012E-013

-1,019E-013

100,000
100,000
100,000
100,000
100,000
100,000
100,000
100,000
100,000
100,000
100,000

100,000
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Método de extraccion: Anélisis de Componentes principales.



Anexo 4: Instrumento de capacitacion

1) La capacitacién se valora y se considera una buena inversion de tiempo y esfuerzo

159

NUNCA LA MINORIA DE LAS VECES LA MAYORIA DE LAS VECES SIEMPRE
2) Los temas de capacitacion se integran en la gestion y cultura organizacional

NUNCA LA MINORIA DE LAS VECES LA MAYORIA DE LAS VECES SIEMPRE
3) La empresa desarrolla nuevas ideas y temas de aprendizaje

NUNCA LA MINORIA DE LAS VECES LA MAYORIA DE LAS VECES SIEMPRE
4) Se conoce quienes son los responsables del proceso de aprendizaje organizacional

NUNCA LA MINORIA DE LAS VECES LA MAYORIA DE LAS VECES SIEMPRE
5) En su organizacién se ejecuta el presupuesto programado de capacitacion

NUNCA LA MINORIA DE LAS VECES LA MAYORIA DE LAS VECES SIEMPRE
6) El aprendizaje se adquiere por experiencias concretas?

NUNCA LA MINORIA DE LAS VECES LA MAYORIA DE LAS VECES SIEMPRE
7) Los temas aprendidos verifican, filtran y escogen para en nuestro trabajo

NUNCA LA MINORIA DE LAS VECES LA MAYORIA DE LAS VECES SIEMPRE
8) En su organizacién existe buena predisposicion a aprender en todo nivel

NUNCA LA MINORIA DE LAS VECES LA MAYORIA DE LAS VECES SIEMPRE

9) Lo aprendido en capacitacién externa se replica internamente
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NUNCA LA MINORIA DE LAS VECES LA MAYORIA DE LAS VECES SIEMPRE
10) Existe predisposicion de jefes y compafieros para aclarar y ensefiar temas

NUNCA LA MINORIA DE LAS VECES LA MAYORIA DE LAS VECES SIEMPRE
11) A nivel individual se interpreta y adapta el aprendizaje a la realidad

NUNCA LA MINORIA DE LAS VECES LA MAYORIA DE LAS VECES SIEMPRE
12) A nivel de organizacion se institucionaliza el aprendizaje

NUNCA LA MINORIA DE LAS VECES LA MAYORIA DE LAS VECES SIEMPRE
13) En la rganizacion se ejecutan los talleres de capacitacion programados

NUNCA LA MINORIA DE LAS VECES LA MAYORIA DE LAS VECES SIEMPRE
14) La organizacion capacita en temas que le interesa o gusta

NUNCA LA MINORIA DE LAS VECES LA MAYORIA DE LAS VECES SIEMPRE
15) Los temas de capacitacién se aplican para mejorar sus labores

NUNCA LA MINORIA DE LAS VECES LA MAYORIA DE LAS VECES SIEMPRE
16) La organizacion realiza un plan de entrenamiento para las diferentes unidades y personas

NUNCA LA MINORIA DE LAS VECES LA MAYORIA DE LAS VECES SIEMPRE

17) Los temas de aprendizaje se reflexionan, aclaran y contextualiza para aplicarlo en la organizacién

NUNCA

LA MINORIA DE LAS VECES

LA MAYORIA DE LAS VECES

SIEMPRE

18) Los temas aprendidos se aplican en acciones reales en su trabajo
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NUNCA

LA MINORIA DE LAS VECES

LA MAYORIA DE LAS VECES

SIEMPRE

19) La capacitacion es un factor de ascenso o mejora de las condiciones laborales en la organizacion

NUNCA LA MINORIA DE LAS VECES LA MAYORIA DE LAS VECES SIEMPRE

20) La organizacion mide el beneficio de la inversidn del entrenamiento recibido
Sl NO

21) Se apoya con tiempo o recursos para aprender nuevos temas innovadores

NUNCA LA MINORIA DE LAS VECES LA MAYORIA DE LAS VECES SIEMPRE
22) A nivel de equipo se integra el aprendizaje a sus miembros

NUNCA LA MINORIA DE LAS VECES LA MAYORIA DE LAS VECES SIEMPRE
23) La organizacion le ayuda a mejorar constantemente sus competencias

NUNCA LA MINORIA DE LAS VECES LA MAYORIA DE LAS VECES SIEMPRE
24) La organizacion comparte informacion y conocimiento

NUNCA LA MINORIA DE LAS VECES LA MAYORIA DE LAS VECES SIEMPRE
25) Existe evidente mejora en la gestion de las personas que han sido capacitadas

NUNCA LA MINORIA DE LAS VECES LA MAYORIA DE LAS VECES SIEMPRE




1) Se ha definido con claridad la dindmica del cambio tecnolégico y su influencia

Anexo 5: Instrumento de Administracion
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LA MINORIA DE LAS

LA MAYORIA DE LAS

NUNCA VECES VECES SIEMPRE
2) Se ha caracterizado al cliente interno a nivel de procesos y proyectos
Sl NO
3) Se haidentificado claramente el estado de situacion actual para iniciar el plan
NUNCA LA MINORIA DE LAS LA MAYORIA DE LAS SIEMPRE

VECES

VECES

4) Los recursos, tiempos y responsables se asignan y programan para organizar el plan

LA MINORIA DE LAS

LA MAYORIA DE LAS

NUNCA VECES VECES SIEMPRE
5) En la organizacién son claros los niveles de decision

NUNGA LA MIN\(/)EFgéSDE LAS LA MA\(/OEFgéSDE LAS SIEMPRE
6) En la organizacién se han establecido claramente los canales de comunicacion

NUNGCA LA MIN\(/)EFgéSDE LAS LA MA\(/OEFgéSDE LAS SIEMPRE
7) El control externo para monitorear el avance es Util para la gestion

NUNCA LA MINORIA DE LAS LA MAYORIA DE LAS SIEMPRE

VECES

VECES

8) Los controles de gestién son preventivos, suficientes y proveen informacién de gestion

LA MINORIA DE LAS

LA MAYORIA DE LAS

NUNCA VECES VECES SIEMPRE
9) Se aplica consistentemente la base legal en territorio
NUNCA LA MINORIA DE LAS LA MAYORIA DE LAS SIEMPRE

VECES

VECES




10) Se usan mecanismos efectivos e independientes para soluciéon de controversias
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NUNCA

LA MINORIA DE LAS
VECES

LA MAYORIA DE LAS
VECES

SIEMPRE

11) Hay reglas claras sobre la modificacién de las reglas, para prevenir la introducciéon o eliminacién

arbitraria de estas

NUNCA

LA MINORIA DE LAS
VECES

LA MAYORIA DE LAS
VECES

SIEMPRE

12) Se provee y socializa a los actores el conjunto de reglas y bases legales de antemano

NUNCA

LA MINORIA DE LAS
VECES

LA MAYORIA DE LAS
VECES

SIEMPRE

13) Se ha identificado con claridad la dinamica del entorno politico y su influencia en nuestra
institucion

NUNCA

LA MINORIA DE LAS
VECES

LA MAYORIA DE LAS
VECES

SIEMPRE

14) Se ha identificado con claridad la dindmica del entorno econémico y su influencia

LA MINORIA DE LAS

LA MAYORIA DE LAS

NUNCA VECES VECES SIEMPRE
15) Se ha identificado con claridad la dinamica del entorno social y su influencia

NUNCA LAMW%EgégELAS LAMA<22¥¥?ELAS SIEMPRE
16) Se ha identificado con claridad la dindmica del entorno ambiental y su influencia

NUNCA LAMW%EgégELAS LAMAC??QSELAS SIEMPRE
17) Se tiene capacidad de gobernar en todos los elementos institucionales

NUNCA LA MINORIA DE LAS LA MAYORIA DE LAS SIEMPRE

VECES

VECES

18) Se tiene capacidad de influir a otros actores privados en &mbito de nuestra competencia legal
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LA MINORIA DE LAS LA MAYORIA DE LAS
NUNCA VECES VECES SIEMPRE
19) Se han identificado tendencias y necesidades ciudadanas
NUNCA LA MINORIA DE LAS LA MAYORIA DE LAS SIEMPRE

VECES

VECES

20) En la organizacion se sabe lo que se debe hacer individualmente y su aporte al equipo

NUNCA

LA MINORIA DE LAS
VECES

LA MAYORIA DE LAS
VECES

SIEMPRE

21) Los trabajadores tienen una cultura de autocontrol o intrinseco para optimizar su esfuerzo y tiempo

NUNCA

LA MINORIA DE LAS
VECES

LA MAYORIA DE LAS
VECES

SIEMPRE

22) Se cumple y hace cumplir las normas y reglamentos pertinentes a todos los actores

LA MINORIA DE LAS LA MAYORIA DE LAS
NUNCA VECES VECES SIEMPRE
23) Se han planteado suficientes alternativas para lograr metas
NUNCA LA MINORIA DE LAS LA MAYORIA DE LAS SIEMPRE

VECES

VECES

24) Ha sido informado y aclarado el plan y objetivos de la organizacion

SI NO
25) En la organizacién hay claridad de responsabilidades
SI NO




Anexo 6: Matriz de consistencia

| VARIABLES |
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PROBLEMA FORMULACION GENERAL GENERAL TECNICA E
INSTRUMENTOS

PP. PF. 0G. La Capacitacion del V(s) T. Programas,
Falta de capacitacion del | ¢Codmo influye la capacitacion Probar que la Capacitacion | Administrador PUblico seminarios y cursos.
administrador publico en | del administrador publico en la | del Administrador Publico | influye en la Gestion Capacitacién | I. Capital humano y
la gestion administrativa | Gestion Administrativa de los influye en la Gestion | Administrativa de los tecnoldgico
de los Gobiernos | GADs de la provincia de Manabi | Administrativa de los GADs | GADs de la Provincia de
Auténomos - Ecuador? de la provincia de Manabi - | Manabi-Ecuador
Descentralizados de Ia Ecuador.
provincia de Manabi -
Ecuador
CAUSAS SISTEMATIZACION ESPECIFICOS ESPECIFICAS
C1. PS1. OE1. HE1. V(s) T. Encuesta dirigida
La poca eficacia del ¢Como influye la poca eficacia | Comprobar que la eficacia | La  eficacia de la | Eficacia al administrador
Administrador Plblico en | del Administrador Plblicoenla | de la capacitacion del | Capacitacion del publico
la Gestion Administrativa | Gestién Administrativa de los administrador publico | Administrador ~ Publico I. Formulario de
de los GADs de la GADs de la provincia de afecta a la gestion | afecta a la Gestion encuestas
provincia de Manabi- Manabi-Ecuador? administrativa de los GADs | administrativa de los
Ecuador de la provincia de Manabi - | GADs de la provincia de

Ecuador Manabi - Ecuador
C2. PS2. OE2. HE2. V(s) T. Encuesta dirigida
La baja eficiencia de la ¢Como influye la baja eficiencia | Demostrar si la eficiente | La  eficiencia de la | Eficiencia al administrador
Inversion en la de la Inversion en la | inversion en la capacitacion | inversion para publico
capacitacion del capacitacion del Administrador | del administrador publico | Capacitacion del 1. Formulario de
Administrador Publico en | Publico en la Gestion | impacta en la Gestidon | Administrador ~ Publico encuesta

la Gestion Administrativa
de los GADs de la
provincia de Manabi -
Ecuador

Administrativa de los GADs de la
provincia de Manabi - Ecuador?

Administrativa de los GADs
de la provincia de Manabi-
Ecuador

impacta en la Gestidn
Administrativa de los

GADs de la provincia de
Manabi - Ecuador
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C3. PS3. OE3. HE3. V(s) T. Encuesta dirigida
La ausencia de programas | ¢Como influye la ausencia de Demostrar en qué medida | La Pertinencia de los | Pertinencia al administrador
de capacitacion del | programas de capacitacion del | la pertinencia de los | programas de publico
Administrador PuUblico en | Administrador Publico en la programas de capacitacion | capacitacion del 1. Formulario de
la Gestion Administrativa | Gestion Administrativa de los del Administrador publico | Administrador  Publico encuesta
de los GADs de la| GADs de la provincia de Manabi | impacta en la gestion | impacta en la Gestion
provincia de Manabi - | - Ecuador? administrativa de los GADs | Administrativa de los
Ecuador de la provincia de Manabi - | GADs de la provincia de
Ecuador Manabi-Ecuador
Cn... Pan. OEn. HEN. V(s) T.




Anexo 7: Correlaciones

167

VARO00001 VARO00002 VARO00003 VARO00004 VARO00005 VARO00006 VARO00007 VARO00008
Correlacion de Pearson 1 115 ,106 ,147 ,193 ,088 -,028 -,049
VARO00001  Sig. (bilateral) 271 ,308 ,157 ,062 ,402 , 790 ,640
N 94 94 94 94 94 94 94 94
Correlacion de Pearson 115 1 1747 ,486™ ,700™ ,598"" ,550™" ,330"
VARO00002  Sig. (bilateral) 271 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001
N 94 94 94 94 94 94 94 94
Correlacién de Pearson ,106 774 1 ,607" J77 ,636™ ,656™ 4617
VARO00003  Sig. (bilateral) ,308 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 94 94 94 94 94 94 94 94
Correlacién de Pearson ,147 486" 607" 1 ,626™ ,582" 428" ,327"
VARO00004  Sig. (bilateral) ,157 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001
N 94 94 94 94 94 94 94 94
Correlacién de Pearson ,193 , 700" 7T ,626™ 1 ,674" ,596" ,398"
VARO0O0005  Sig. (bilateral) ,062 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 94 94 94 94 94 94 94 94
Correlacién de Pearson ,088 ,598™ ,636™ ,582™ ,674™ 1 ,616™" ,359*"
VARO00006  Sig. (bilateral) ,402 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 94 94 94 94 94 94 94 94
Correlacién de Pearson -,028 ,550™ ,656™ 428" ,596™ ,616™ 1 ,504*
VARO00007  Sig. (bilateral) , 790 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 94 94 94 94 94 94 94 94
Correlacién de Pearson -,049 ,330™ 4617 327 ,398™ ,359™ ,504" 1
VAR00008  Sig. (bilateral) 640 001 000 001 000 000 000
N 94 94 94 94 94 94 94 94
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Anexo 8: Cuadros de validacion y confiabilidad de los instrumentos,
firmados por los 5 doctores expertos

Manta, 16 de noviembre del 2018

Sefiora PhD.
Marjorie Calderén Zamora.

Presente.

De mis consideraciones:

Acompanio a esta solicitud los documentos académicos previo a la aplicacion del Instrumento a
través de la encuesta, una vez que haya sido analizado con criterio y experiencia profesional de
parte de usted y Valide dicho instrumento de investigacion para su aplicacion debida, dentro
de la investigacion, cuyo tema de Tesis es : “LA CAPACITACION DEL ADMINISTRADOR
PUBLICO Y SU INFLUENCIA EN LA GESTION ADMINISTRATIVA DE LOS GOBIERNOS
AUTONOMOS DESCENTRALIZADOS (GADs) DE LA PROVINCIA DE MANABI-ECUADDOR”.

Lo que comunico a usted para los fines de Ley.

Atentamente.

h ley L)orxlvluloz\
CANDIDATO A DO R.




VALIDACION DEL INSTRUMENTO - JUICIO DE EXPERTO

INSTRUCCIONES: Sefior especialista se solicita su colaboracién para que luego de un riguroso anélisis de las preguntas del cuestionario de la encuesta,
que se presenta, marque la puntuacion en el casillero que crea conveniente, de acuerdo a su criterio y experiencia profesional, denotando si cuenta o no
cuenta con los requisitos minimos de formulacién para su posterior aplicacion.

Muy poco
Poco

Regular
Aceptable
Muy aceptable

Vi lwWIN|-

PUNTAJE

En nuestra organizacién se ejecutan los talleres de capacitacion programados
Nuestra organizacién capacita en temas interesantes y ttiles para nuestro trabajo

Los temas de capacitacion se integran y aplican

En nuestra organizacién se ejecuta el presupuesto programado de capacitacion P

El aprendizaje después de la capacitacion se aclara y contextualiza para aplicarlo

Los temas aprendidos se valoran y usan en nuestro trabajo diario

La capacitacién es un factor de ascenso o mejora de las condiciones laborales en la organizacién

IN|Jojluls|lw N =

Existe evidencia de mejora en la gestién de personas capacitadas

1 Ha sido informado y aclarado el plan y objetivos de la organizacién

SMININININN VKR o

Lo ejecutado frente a lo planeado se cumple

En nuestra organizacién hay claridad de roles y responsabilidades 7Y

2

3

4 En la organizacién son claros los niveles de decision y canales de comunicacién
5

\|\

Los controles de gestién son preventivos, suficientes y proveen informacion de gestion

Recomendaciones:

Apellidos y Nombres: CAlDLndas Eriionr Mavlorie SEast sics

Grado Académico: P ’
Mencién: e O ol ™ g y
Cargo: T e aRG Firma

Teléfonos: OALZIAIZANL \—

Muchas gracias por su colaboracibn




VALIDACION DEL INSTUMENTO - JUICIO DE EXPERTO

INSTRUCCIONES: Luego de analizar y cotejar el instrumento de Investigacion, con fa matriz de consistencia de fa presente, le solicito que en base asu
criterio y experiencia profesional, valide dicho documento para su aplicacién.

Muy poco 1

Poco 2

Regular 3

Aceptable 4

Muy aceptable 5

PUNTAJE OBSERVACIONES Y/O
CRITERIO DE VALIDACION 1 2 3 . s ARGUMENTO SUGERENCIAS
Validez de contenido /
Validez de criterio metodolégico =
Validez de intencién y objetividad de medicién y observacién /
Presentacion y formalidad del instrumento /
Sub-Total 2.0
TOTAL

Puntuacién:
De 4 a 11: No vaélida. Reformular D
De 12 a 14: No vahda, Modificar 1
De 15 a 17: Valida. Mejorar ]
De 18 a 20: Vilida. Aplicar ]
Apellidos y Nombres: Caltsne.s 2oM0n> Marion@  EsStanie
Grado Académico: WD 7 7
Mencién: DT DroCosi>mn > -
Cargo: eI NS ma

Muchas gracias por su colaboracisn




Manta, 09 de noviembre del 2018
Sefior PhD.
Fabidn Sdnchez Ramos.

Presente.

De mis consideraciones:

Acompafio a esta solicitud los documentos académicos previo a la aplicacién del instrumento a
través de la encuesta, una vez que haya sido analizado con criterio y experiencia profesional de
parte de usted y valide dicho instrumento de investigacion para su aplicacién debida, dentro
de la investigacién, cuyo tema de tesis es “LA CAPACITACION DEL ADMINISTRADOR PUBLICO Y
SU INFLUENCIA EN LA GESTION ADMINISTRATIVA DE LOS GOBIERNOS AUTONOMOS
DESCENTRALIZADOS (GADs) DE LA PROVINCIA DE MANABI-ECUADOR”.

Lo que comunico a usted para los fines de ley.

|

esley Loo fiod.

ndidato a Doctor.




VALIDACION DEL INSTRUMENTO - JUICIO DE EXPERTO

INSTRUCCIONES: Sefor especialista se solicita su colaboracion para que luego de un riguroso andlisis de las preguntas del cuestionario de la encuesta, que
se presenta, marque la puntuacion en el casillero que crea conveniente, de acuerdo a su criterio y experiencia profesional, denotando si cuenta o no

cuenta con los requisitos minimos de formulacién para su posterior aplicacién.

Muy poco
Poco

Regular
Aceptable
Muy aceptable

VW IN |-

PUNTAJE

1 2 3 4

En nuestra organizacion se ejecutan los talleres de capacitacion programados

Nuestra organizacion capacita en temas interesantes y (tiles para nuestro trabajo

Los temas de capacitacion se integran y aplican

NNNE
\

En nuestra organizacion se ejecuta el presupuesto programado de capacitacion

El aprendizaje después de la capacitacién se aclara y contextualiza para aplicarlo

Los temas aprendidos se valoran y usan en nuestro trabajo diario

La capacitacion es un factor de ascenso o mejora de las condiciones laborales en la organizacion

X IN|O| V| B |WIN|=

Existe evidencia de mejora en la gestion de personas capacitadas

Ha sido informado y aclarado el plan y objetivos de la organizacion

—

Lo ejecutado frente a lo planeado se cumple

En nuestra organizacion hay claridad de roles y responsabilidades

En la organizacion son claros los niveles de decision y canales de comunicacion

NAVMNANAVANANIN
AR R LVRY

wnilieslwlN

Los controles de gestién son preventivos, suficientes y proveen informacién de gestion

Recomendaciones: /‘) pﬁ‘ o J /m - &Mf? [.é’ OJ'ZC"C o (P /ﬂ, %rﬂa on_cpld
Il E7 7 ] E e .

O o O [l ilie 0.

Apelfidos y Nombres: SpVCHER KannosS ‘7/3310'-} ERNMES 1O

Grado Académico: DocToRA PO~ Fh). —\@ .
Mencién: - E @ Vo I p

Corgo TE 5 150 Frmd)

Teléfonos: 099 614 /9HC

Muchas gracias por su colaboracién

(>




VALIDACION DEL INSTUMENTO - JUICIO DE EXPERTO

INSTRUCCIONES: Luego de anafizar y cotejar el Instrumento de Investigacién, con fa matriz de consistencia de fa presente, e soficito que en base a su

criterio y experiencia profesional, valide dicho documento para su aplicacion.

Muy poco 1

Poco 2

Regular 3

Aceptable 4

Muy aceptable 5

PUNTAIJE OBSERVACIONES Y/O
CRITERIO DE VALIDACION 1 2 31 a 5 ARGUMENTO SUGERENCIAS
Validez de contenido //
Validez de criterio metodolégico //
-
Validez de intencién y objetividad de medicién y observacion //
Presentacion y formalidad del instrumento /
Sub-Total A%
TOTAL

Puntuacién:
De 4a 11: No vélida. Reformular ]
De 12 a 14: No valida. Modificar ]
De 15 a 17: Valida. Mejorar [~
De 18 a 20: Valida. Aplicar K}
Apellidos y Nombres: SoNCHEZ “Ranos TFaBip) FRUVESTE <)
Grado Académico: YW CToRp7O " Fhp 4 D
Mencién: (o NO#MIA v il
Cargo: PE O PO Fiiffta

Muchas gracias por su colaboracion



Manta, 09 de noviembre del 2018
Sefior PhD.
Juan Carlos Lara Ocafia.

Presente.

De mis consideraciones:

Acompafio a esta solicitud los documentos académicos previo a la aplicacién del instrumento a
través de la encuesta, una vez que haya sido analizado con criterio y experiencia profesional de
parte de usted y valide dicho instrumento de investigacién para su aplicacién debida, dentro
de la investigacién, cuyo tema de tesis es “LA CAPACITACION DEL ADMINISTRADOR PUBLICO Y
SU INFLUENCIA EN LA GESTION ADMINISTRATIVA DE LOS GOBIERNOS AUTONOMOS
DESCENTRALIZADOS (GADs) DE LA PROVINCIA DE MANABI-ECUADOR”.

Lo que comunico a usted para los fines de ley.




VALIDACION DEL INSTRUMENTO - JUICIO DE EXPERTO

INSTRUCCIONES: Sefior especialista se solicita su colaboracién para que luego de un riguroso anilisis de las preguntas del cuestionario de la encuesta,
que se presenta, marque la puntuacién en el casillero que crea conveniente, de acuerdo a su criterio y experiencia profesional, denotando si cuenta o no
cuenta con los requisitos minimos de formulacién para su posterior aplicacién.

Muy poco
Poco

Regular
Aceptable
Muy aceptable

Nis|lwIN |-

En nuestra organizacién se ejecutan los talleres de capacitacién programados

Nuestra organizacién capacita en temas interesantes y Utiles para nuestro trabajo

Los temas de capacitacion se integran y aplican

En nuestra organizacion se ejecuta el presupuesto programado de capacitacion

El aprendizaje después de la capacitacion se aclara y contextualiza para aplicarlo

Los temas aprendidos se valoran y usan en nuestro trabajo diario

La capacitacién es un factor de ascenso o mejora de las condiciones laborales en la organizacion

WIN|J]O|V]|B|WIN|-

Existe evidencia de mejora en la gestion de personas capacitadas

=Y

Ha sido informado y aclarado el plan y objetivos de la organizacién

Lo ejecutado frente a lo planeado se cumple

En nuestra organizacién hay claridad de roles y responsabilidades

En la organizacién son claros los niveles de decision y canales de comunicacién

2
3
4
5

Los controles de gestion son preventivos, suficientes y proveen informacién de gestién

NS ENNENERE

Recomendaciones:

PriEDE _ APhinase 7 irsnvged) 7R

; |
Apellidos y Nombres: [ ARAL Ocnr’' A JVAU ECALOS
Grado Académico: DOc7orn. EX (ELCAS ADrtif/ ST Aot vl =4
Mencion:
Cargo: PDOCE< e PRrr cibal, Jr7Iiart
Teléfonos: 09} v /Q/) .3?

Muchas gracias por su colaboracion N
—




VALIDACION DEL INSTUMENTO - JUICIO DE EXPERTO

INSTRUCCIONES: Luego de analizar y cotejar el Instrumento de Investigacion, con fa matriz de consistencia de fa presente, le soficito que en base a su
criterio y experiencia profesional, valide dicho documento para su aplicacién.

Muy poco : &
Poco 2
Regular 3
Aceptable 4
Muy aceptable 5
PUNTAJE OBSERVACIONES Y/O
ARGU!
CRITERIO DE VALIDACION 1 2 3 al: MENTO SUGERENCIAS
Validez de contenido \/ ’
Validez de criterio metodolégico /
Validez de intencién y objetividad de medicién y observacién /
v/
Presentacion y formalidad del instrumento
Sub-Total 20
TOTAL

Puntuacién:
De 4 a 11: No valida. Reformular

De 12 a 14: No vahda. Modificar
De 15 a 17: Valida. Mejorar
De 18 a 20: Valida. Aplicar

NOao

/
Apellidos y Nombres: LARD  Dciarn] JA7 Cod oS
Grado Académico: LDocrva X c/iCCAS  JPraist va T3
Mencién: 2
Cargo: POl 77 /7 ta P lralbeq~2T

Muchas gracias por su colaboracism




Manta, 09 de noviembre del 2018
Sefior PhD.
José Bonarge Ulloa Almanza.

Presente.

De mis consideraciones:

Acompafio a esta solicitud los documentos académicos previo a la aplicacién del instrumento a
través de la encuesta, una vez que haya sido analizado con criterio y experiencia profesional de
parte de usted y valide dicho instrumento de investigacion para su aplicacién debida, dentro
de la investigacién, cuyo tema de tesis es “LA CAPACITACION DEL ADMINISTRADOR PUBLICO Y
SU INFLUENCIA EN LA GESTION ADMINISTRATIVA DE LOS GOBIERNOS AUTONOMOS
DESCENTRALIZADOS (GADs) DE LA PROVINCIA DE MANABI-ECUADOR”.

Lo que comunico a usted para los fines de ley.

Atentamente




VALIDACION DEL INSTRUMENTO - JUICIO DE EXPERTO

INSTRUCCIONES: Sefior especialista se solicita su colaboracién para que luego de un riguroso analisis de las preguntas del cuestionario de la encuesta,
que se presenta, marque la puntuacion en el casillero que crea conveniente, de acuerdo a su criterio y experiencia profesional, denotando si cuenta o no
cuenta con los requisitos minimos de formulacién para su posterior aplicacién.

Muy poco
Poco

Regular
Aceptable
Muy aceptable

B IWIN -

PUNTAJE

En nuestra organizacién se ejecutan los talleres de capacitacién programados

Nuestra organizacion capacita en temas interesantes y dtiles para nuestro trabajo

Los temas de capacitacion se integran y aplican

En nuestra organizacion se ejecuta el presupuesto programado de capacitacién

El aprendizaje después de la capacitacién se aclara y contextualiza para aplicarlo

Los temas aprendidos se valoran y usan en nuestro trabajo diario

La capacitacién es un factor de ascenso o mejora de las condiciones laborales en la organizacién

IN|JoojJu s ]lw]INn]| =

Existe evidencia de mejora en la gestién de personas capacitadas

1

Ha sido informado y aclarado el plan y objetivos de la organizacién

Lo ejecutado frente a lo planeado se cumple

En nuestra organizacién hay claridad de roles y responsabilidades

En la organizacion son claros los niveles de decisién y canales de comunicacién

2
3
4
5

Los controles de gestién son preventivos, suficientes y proveen informacién de gestién

Recomendaciones:

ES Necom M/QM /a ccpé’um,afw &l /,vt:,%/),;/mwé do Lo

LlreiAr fepeloFER

Apellidos y Nombres: Ulloo. lmanr A Sose BonaRge

Grado Académico: LLM. MSe, PhD A <')/§ % )
Mencién: Hepecdo 1N telw\q clovaf C ( e ]
Cargo: Ducl ke Wna'vers beAv Abocolo Conscldonls, fors Firma

Teléfonos: O F 3475‘5637' 26259 P

Muchas gracias por su colaboracibn

-

o




VALIDACION DEL INSTUMENTO - JUICIO DE EXPERTO

L

INSTRUCCIONES: Luego de anafizar Y cotejar el Instrumento de Investigacién, con fa matriz de consistencia de ta presente, le soficito que en base asu
criterio y experiencia profesional, valide dicho documento para su aplicacién.

"

Muy poco 1

Poco 2

Regular 3

Aceptable 4

Muy aceptable 5

PUNTAIJE OBSERVACIONES Y/O
CRITERIO DE VALIDACION s1218]a41s ARGUMENTO SUGERENCIAS
Validez de contenido
Validez de criterio metodolégico
Validez de intencién y objetividad de medicién y observacién
Presentacién y formalidad del instrumento
Sub-Total
TOTAL
Puntuacién:
De 4 11: No vélida. Reformular -
De 12 a 14: No vahda. Modificar ]
De 15 a 17: Valida. Mejorar e
De 18 a 20: Valida. Aplicar P
Apellidos y Nombres: Ulloa AlmAareXN Tise ‘Boyapce ~ © A
Grado Académico: U M, MSc, £h D - < ’/’f
Mencion: Deone s Lnten U e oA = ; *——f 2
Cargo: Leoceale Uwcvars ohco Al s ko, Consplly Zcko — Firma
r

Muchas gracias por su colaboracism




Manta, 09 de noviembre del 2018
Sefior PhD.
José Antonio Basurto Roldan.

Presente.

De mis consideraciones:

Acompafio a esta solicitud los documentos académicos previo a la aplicacién del instrumento a
través de la encuesta, una vez que haya sido analizado con criterio y experiencia profesional de
parte de usted y valide dicho instrumento de investigacién para su aplicacién debida, dentro
de la investigacién, cuyo tema de tesis es “LA CAPACITACION DEL ADMINISTRADOR PUBLICO Y
SU INFLUENCIA EN LA GESTION ADMINISTRATIVA DE LOS GOBIERNOS AUTONOMOS
DESCENTRALIZADOS (GADs) DE LA PROVINCIA DE MANABI-ECUADOR”.

Lo que comunico a usted para los fines de ley.

ten

L Presvle—y}oo\r)\lluf\iz; /

Candidato a Doctor.




VALIDACION DEL INSTRUMENTO - JUICIO DE EXPERTO

INSTRUCCIONES: Sefior especialista se solicita su colaboracién para que luego de un riguroso anilisis de las preguntas del cuestionario de la encuesta,
que se presenta, marque la puntuacién en el casillero que crea conveniente, de acuerdo a su criterio y experiencia profesional, denotando si cuenta o no
cuenta con los requisitos minimos de formulacién para su posterior aplicacion.

Muy poco
Poco

Regular
Aceptable
Muy aceptable

Nislwin|e=

En nuestra organizacion se ejecutan los talleres de capacitacién programados »

Nuestra organizacion capacita en temas interesantes y Gtiles para nuestro trabajo

En nuestra organizacion se ejecuta el presupuesto programado de capacitacion

El aprendizaje después de la capacitacion se aclara y contextualiza para aplicarlo

&

Los temas de capacitacién se integran y aplican =
e

o

P

Los temas aprendidos se valoran y usan en nuestro trabajo diario

La capacitacion es un factor de ascenso o mejora de las condiciones laborales en la organizacion

®IN|Jo|Jlun]s|lwNn]| =~

Existe evidencia de mejora en la gestién de personas capacitadas

[y

Lo ejecutado frente a lo planeado se cumple

En nuestra organizacion hay claridad de roles y responsabilidades

Ha sido informado y aclarado el plan y objetivos de la organizacién o
&

s

e

En la organizacion son claros los niveles de decisién y canales de comunicacién

Nl lwlin

Los controles de gestién son preventivos, suficientes y proveen informacion de gestion P

Recomendaciones:

INDIEAN OBTE 7YY Y PROBLEMA B LEYVEA LA LA TAUES T/ At on .

TNACELIL X ESH TFIEAT DTN ZETERATUIIR CPHA i < |
S/IS7TEMICA. / /
- ) »
Apellidos y Nombres: LA2URTO0 ROADd F = Arg 7EpNE p ,
Grado Académico: DN /Wrm
Mencién: " PRONEC/O(
Cargo: DOCEN7Z ITVERTTTRRTZ — Cold3 R ~——Firma—{—
Teléfonos: 099596 { 7002

Muchas gracias por su colaboracibn



'

VALIDACION DEL INSTUMENTO - JUICIO DE EXPERTO

GOs

INSTRUCCIONES: Luego de analizar y cotejar el Instrumento de Investigacion, con fa matriz de consistencia de fa presente, le solicito que en base asu
criterio y experiencia profesional, valide dicho documento para su aplicacion.
Muy poco 1
Poco 2
Regular 3
Aceptable 4
Muy aceptable 5
PUNTAJE OBSERVACIONES Y/O
CRITERIO DE VALIDACION 1 2 3 . 5 ARGUMENTO SUGERENCIAS
Validez d tenid 25('4 C/é"/l”
alidez de contenido
v
Vapsnsees
RE(AC/ ot/ A REALS D /97
Validez de criterio metodolégico & EAfORS e CRUCE DE
AT/ 70 Vs A Ed
T 2H T Eht il 7
Validez de intencién y objetividad de medicién y observacién e L5l A AL TEA 710 D
lptce N T SEE Ao - L4
" | EvFecEe
Presentacién y formalidad del instrumento A4 SMIN7E
IW/
Sub-Total £ 110
TOTAL /
Puntuacién:
De 4 11: No vlida. Reformular ]
De 12 a 14: No vakida, Modificar ]
De 15 a 17: Valida. Mejorar ]
De 18 a 20: Valida. Aplicar Z ﬂ /
Apellidos y Nombres: [B2UR 7O RODAN TOSE AN 7CAVC /
Grado Académico: P2 L) A/ / 4/
Mencién: " PROYECTES k
Cargo: DECLN 7 fid ]/ VEAS]TAAZT — ceplice 72 Firma |

Muchas gracias por su colaboracisn




Antes

4 1) La capacitacion se valora y se considera una buena inversién de tiempo y esfuerzo

VARIABLE CAPACITACION

NUNCA

LA MINORIA DE LAS
VECES

LA MAYORIA DE LAS
VECES

SIEMPRE

6 2) Los temas de capacitacién se integran en la gestién y cultura organizacional
LA MINORIA DE LAS LA MAYORIA DE LAS
NUNCA VECES VECES SIEMPRE
7  3) La empresa desarrolla nuevas ideas y temas de aprendizaje
LA MINORIA DE LAS LA MAYORIA DE LAS
NUNCA VECES VECES SIEMPRE
9 4) Sabemos quienes son los responsables del proceso de aprendizaje organizacional
LA MINORIA DE LAS LA MAYORIA DE LAS
NUNCA VECES VECES SIEMPRE
10 5) En nuestra organizacion se ejecuta el presupuesto programado de capacitacidon
LA MINORIA DE LAS LA MAYORIA DE LAS
NUNCA VECES VECES SIEMPRE
11 6) El aprendizaje se adquiere por experiencias concretas
LA MINORIA DE LAS LA MAYORIA DE LAS
NUNCA VECES VECES SIEMPRE
13 7) Los temas aprendidos verifican, filtran y escogen para en nuestro trabajo
LA MINORIA DE LAS LA MAYORIA DE LAS
NUNCA VECES VECES SIEMPRE
16 8) En nuestra organizacién existe buena predisposicién a aprender en todo nivel
LA MINORIA DE LAS LA MAYORIA DE LAS
|
NUNCA VECES VECES SIEMPRE
19 9) Lo aprendido en capacitacion externa se replica internamente
LA MINORIA DE LAS LA MAYORIA DE LAS
IEMPRE
NENEA VECES VECES S o~
20 10) Existe predisposicidn de jefes y compafieross para aclarar y ensefiar temas
LA MINORIA DE LAS LA MAYORIA DE LAS
| R
NUNCA VECES VECES SIEMPRE
24 11) A nivel individual se interpreta y adapta el aprendizaje a nuestra realidad
LA MINORIA DE LAS LA MAYORIA DE LAS
o]
NUNCA VECES VECES SIEMPRE
26 12) A nivel de organizacion se institucionaliza el aprendizaje
NUNCA LA MINORIA DE LAS LA MAYORIA DE LAS SIEMPRE

VECES

VECES

X1 INNOVACION,
ORGANIZACION,
INSTITUCIONALIZA
CION DE
APRENDIZAJE



1 13) En nuestra organizacion se ejecutan los talleres de capacitacion programados

LA MINORIA DE LAS LA MAYORIA DE LAS
NUNCA VECES VECES SIEMPRE
2 14) Nuestra organizacion capacita en temas que nos interesa o gusta
NUNCA LA MINORIA DE LAS LA MAYORIA DE LAS SIEMPRE

VECES

VECES

5 15) Los temas de capacitacion se aplican para mejorar nuestras labores

NUNCA

LA MINORIA DE LAS
VECES

LA MAYORIA DE LAS
VECES

SIEMPRE

16) Mi organizacion realiza un plan de entrenamiento para las diferentes unidades y

personas

NUNCA

LA MINORIA DE LAS
VECES

LA MAYORIA DE LAS
VECES

SIEMPRE

17) Los temas de aprendizaje se reflexionan, aclaran y contextualiza para aplicarlo en

nuestra organizacion

NUNCA

LA MINORIA DE LAS
VECES

LA MAYORIA DE LAS
VECES

SIEMPRE

14 18) Los temas aprendidos se aplican en acciones reales en nuestro trabajo

NUNCA

LA MINORIA DE LAS
VECES

LA MAYORIA DE LAS
VECES

SIEMPRE

19) La capacitacién es un factor de ascenso o mejora de las condiciones laborales en la

organizacion

NUNCA

LA MINORIA DE LAS
VECES

LA MAYORIA DE LAS
VECES

SIEMPRE

18 20) Mi organizacion mide el beneficio de la inversion del entrenamiento recibido

Sl

NO

23 21) Se nos apoya con tiempo o recursos para aprender nuevos temas innovadores

LA MINORIA DE LAS

LA MAYORIA DE LAS

IEMPR
i VECES VECES SIE E
25 22) A nivel de equipo se integra el aprendizaje a sus miembros
LA MINORIA DE LAS | LA MAYORIA DE LAS
SIEMPR
b VECES VECES E :

X2PLANIFICACION,
APLICACION Y
RETORNO DE
INVERSION EN
CAPACITACION



17 23) Nuestra organizacién nos ayuda a mejorar constantemente nuestras competencias

NUNCA LA MIN\:Z)EI::IQSDE LAS | LA MAYV(ZFCQ:I:S DE LAS SIEMPRE X3

COMPETENCIAS,
| . INFORMACION Y
21 24) En nuestra empresa se comparte informacién y conocimiento CONOCIMIENTO
COMPARTIDO Y

NUNCA LA MIN\:JERCI:SDE LAS | LA MACZ?& DE LAS SIEMPRE MEJORA EN

DESEMPERO

INDIVIDUAL

22 25) Existe evidente mejora en la gestion de las personas que han sido capacitadas

LA MINORIA DE LAS | LA MAYORIA DE LAS
VECES VECES

NUNCA SIEMPRE




VARIABLE GESTION

6 1) Se ha definido con claridad la dindmica del cambio tecnoldgico y su infuencia

NUNCA

LA MINORIA DE LAS VECES

LA MAYORIA DE LAS

SIEMPRE

8 2) Se ha caracterizado nuestro cliente interno a nivel de procesos y proyectos

SI

NO

10 3) Se ha identificado claramente el estado de situacién actual para iniciar el plan

NUNCA

LA MINORIA DE LAS VECES

LA MAYORIA DE LAS
VECES

SIEMPRE

14 4) Los recursos, tiempos y responsables se asignan y programan para organizar el plan

LA MAYORIA DE LAS

NUN LA MINORIA DE VECES SIEMPRE
UNCA INORIA DE LAS VEC VECES
18 5) En la organizacién son claros los niveles de decisién
NUNCA LA MINORIA DE LAS VECES A MAt’OEEIEASDE L5 SIEMPRE

19 6) En la organizacién se han establecido claramente los canales de comunicacién

NUNCA LA MINORIA DE LAS VECES ARSIt SIEMPRE
VECES
20 7) El control externo para monitorear el avance es Gtil para la gestion
NUNCA LA MINORIA DE LAS VECES WA MA:/?;;I:SDE HS SIEMPRE

22 8) Los controles de gestién son preventivos, suficientes y proveen informacion de gestién

LA MAYORIA DE LAS

NUN MINORIA DE VECES EMPRE
UNCA LA MIN LAS VECE VECES Sl R
27 9) Aplicamos consistentemente la base legal en territorio
MAYORIA DE LA
NUNCA LA MINORIA DE LAS VECES 3 VOECESDE . SIEMPRE

28 10) Usamos mecanismos efectivos e independientes para solucidon de controversias

NUNCA

LA MINORIA DE LAS VECES

LA MAYORIA DE LAS
VECES

SIEMPRE

Y1 PROCESO
ADMINISTRATIVO Y
GOBERNABILIDAD
{(probabilidad de
accion)



11) Hay reglas claras sobre la modificacion de las reglas, para prevenir la introduccién o

eliminacion arbirtraria de estas

NUNCA

LA MINORIA DE LAS VECES

LA MAYORIA DE LAS
VECES

SIEMPRE

30 12) Se provee y socializa a los actores el conjunto de reglas y bases legales de antemano

NUNCA

LA MINORIA DE LAS VECES

LA MAYORIA DE LAS
VECES

SIEMPRE

13) Se ha identificado con claridad la dinamica del entorno politico y su influencia en

nuestra institucion

NUNCA

LA MINORIA DE LAS VECES

LA MAYORIA DE LAS
VECES

SIEMPRE

3 14) Se ha identificado con claridad la dinamica del entorno econémico y su influencia

NUNCA

LA MINORIA DE LAS VECES

LA MAYORIA DE LAS
VECES

SIEMPRE

4 15) Se ha identificado con claridad la dinamica del entorno social y su influencia

NUNCA

LA MINORIA DE LAS VECES

LA MAYORIA DE LAS
VECES

SIEMPRE

5 16) Se ha identificado con claridad la dinamica del entorno ambiental y su influencia

LA MAYORIA DE LAS

NUNCA LA MINORIA DE LAS VECES SIEMPRE
VECES
23 17) Tenemos capacidad de gobernar en todos los elementos institucionales
LAS
NUNCA LA MINORIA DE LAS VECES o MAC;’;EASDE SIEMPRE

18) Tenemos capacidad de influir a otros actores privados en ambito de nuestra

competencia legal

LA MAYORIA DE LAS

NUNCA LA MINORIA DE LAS VECES SIEMPRE
VECES
1 19) Se han identificado tendencias y necesidades ciudadanas
NUNCA LA MINORIA DE LAS VECES s et SIEMPRE

VECES

Y2 ENTORNO,
COMPETENCIA
LEGALY
GOBERNANZA
(acciéon misma de
gobernar)



7 :
al equipo

20) En nuestra organiz

acién sabemos que debemos h

acer individualmente y nuestro aporte

LA MAYORIA DE LAS
SIEMPRE :
Y3 CIBERNETICAY

LA MINORIA DE LAS

VECES
VECES
CIUDADANIA

r NUNCA

21) Los trabajadores tiene
esfuerzo y tiempo

n una cultura de autocontrol

o intriseco para optimizar su

SIEMPRE J

LA MAYORIA DE LAS

\ NUNCA

LA MINORIA DE LAS VECES
VECES

26 22) Cumpli

mos y hacemos cumplir las nor

mas y reglamentos pertinentes a todos los actores

LA MAYORIA DE LAS

SIEMPRE J

LA MINORIA DE LAS VECES
| VECES

\ NUNCA

Se han planteado suficientes alt

ernativas para lograr metas

11 23)
Y
NUNCA LA MINORIA DE LAS VECES LA MAYORIA BELA> SIEMPRE
| VECES
12 24) Hasido informado y aclarado el plany objetivos de la organizacion Y4
COMUNICACION
- S| [ NO |

16 25) En nuestra organizacion hay cl

aridad de responsabi|idades

NO \

\ Sl
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Andlisis de Fiabilidad

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 47 100,0
Casos Excluidos® 0 0
Total 47 100,0

a. Eliminacién por lista basada en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach

,866 13

El instrumento tiene alta fiabilidad.

Andlisis de Validez

Comunalidades

Inicial Extraccion
VARO00001 1,000 ,692
VAR00002 1,000 ,651
VARO00003 1,000 ,597
VAR00004 1,000 499
VARO00005 1,000 ,768
VARO00006 1,000 ,710
VAR00007 1,000 ,651
VARO00008 1,000 ,785
VARO00009 1,000 485
VARO00010 1,000 ,824
VAR00011 1,000 ,788
VAR00012 1,000 ,823
VARO00013 1,000 ,787
VARO00014 1,000 ,808
VARO00015 1,000 ,752

Método de extraccion: Analisis de
Componentes principales.



Varianza total explicada

[componente [Autovalores iniciales

tumas de las saturaciones al cuadrado de la
xtraccién
Total bﬁ de la varianza[% acumulado [Total I de la varianza[% acumulado
1 5,251 35,005 35,005 5,251 35,005 35,005
2 1,831 12,209 47,213 1,831 12,209 47,213
3 1,394 9,293 56,506 1,394 9,293 56,506
4 1,139 7,592 64,098 1,139 7,592 64,098
I5 1,006 6,704 70,802 1,006 6,704 70,802
3 907 6,044 76,846
774 5,162 82,008
,558 3,722 85,729
E ,488 3,251 88,980
10 ,397 2,644 91,624
11 ,353 2,354 93,979
12 ,286 1,909 95,888
13 ,273 1,820 97,709
14 ,208 1,387 99,096
15 ,136 904 100,000

Método de extraccién: Andlisis de Componentes principales.

192




Matriz de componentes®

lComponente

1 2 3 4 5
fvArRO0001 |,213 403 ,320 421 452
[vARO0002 },231 ,524 407 067 ,391
TVAR00003 673 177 ,091 ,297 ,126
[vARO0O004 |679 ,142 ,042 051 ,119
[VAR00005 |,709 -,212 ,400 ,071 -,235
[vARO0006 |675 373 011 ,178 289
[VAR00007 |,655 ,004 419 ,026 216
[VARO0008 |538 252 ,572 147 ,288
[VARO0009 |353 534 044 265 L,056
[vAR00010 |644 ,055 ,268 561 ,139
[vARO0011 |497 469 ,207 ,294 ,437
[VAR00012 |726 ,235 ,345 1029 ,349
WARO%13 545 ,385 ,139 ,566 ,046
[VARO0014 |660 435 416 036 ,092
I\IAR00015 ,718 442 ,158 ,114 L,059

Método de extraccién: Andlisis de componentes principales.

a. 5 componentes extraidos




