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RESUMEN

El Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano presenta la necesidad de
actualizar su modelo de gestién vigente debido a la incorporacién del Sistema Nacional de
Cultura y Patrimonio dentro de su rectoria. Al existir un marco legal que otorga nuevas
responsabilidades y atribuciones a la Institucién, es sumamente importante que ésta adopte un
modelo de gestion que permita una correcta articulacion de las politicas intersectoriales con el

objetivo de lograr una 6ptima coyuntura entre todos sus ejes de coordinacion.

El modelo de gestidon propuesto se encuentra estructurado en base a los principales roles que
debe cumplir el Ministerio como Institucion encargada de coordinar y concertar las politicas y
acciones que adopten las diferentes instituciones que integran su Consejo Sectorial. La
incorporacién del Sistema Nacional de Cultura y Patrimonio es primordial para concertar las
politicas publicas, programas y proyectos del Sector de Conocimiento porque representa un
factor transversal en el fortalecimiento de todos los niveles de educacién en pro de aportar
integralmente al cumplimiento de las politicas nacionales enmarcadas en el Plan Nacional del

Buen Vivir.

PALABRAS CLAVE: Modelo de gestién, educacién, cultura y patrimonio, planificacion,
estrategia, metas, indicadores, coordinacion, talento humano, comunicacion, implementacion,

evaluacion.



ABSTRACT

Knowledge and Human Resource Coordinator Ministry has the need to update its current model
of management due to the incorporation of the National System of Culture and Heritage. When
there is a legal structure that gives new responsibilities and attributions to the institution. It is
extremely important that it adopts a management model that allows correct articulation of

intersectoral policies in order to achieve optimal actual situation between all coordination axes.

The proposed management model is structured based on the key roles to be fulfilled by the
Ministry as an institution to coordinate policies and actions that would be executed by the
various institutions. The incorporation of the National System of Culture and Heritage is
essential to arrange public policies, programs and projects of the Knowledge Sector because it
is strengthening all levels of education for fully contribute to meeting national policies framed in
the National Plan for Good Living.

KEYWORDS: Model management, education, culture and heritage, planning, strategy, goals,

parameters, coordination, human talent, communication, implementation, evaluation.



1. INTRODUCCION

El presente trabajo de titulacion se fundamenta en la propuesta de un nuevo Modelo de Gestion
para el Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano, mismo que toma en cuenta
al Sistema Nacional de Cultura y Patrimonio como uno mas de sus ejes de coordinacion al
reconocer su importancia e incidencia en el desarrollo del conocimiento y talento humano a
nivel nacional. La estructura organica del modelo propuesto fue concebida en funcion de tres
ejes estratégicos identificados como primordiales para el fortalecimiento de las acciones de

coordinacion sectorial que debe cumplir el Ministerio.
La estructura del presente trabajo consta de los siguientes capitulos:

El CAPITULO | esta constituido por el planteamiento del problema fundamentado en la
contextualizacion y en el analisis critico que toma de referencia las causas y efectos del
problema identificado.

En el CAPITULO Il se detalla los antecedentes de la investigacion y los fundamentos
tedricos tomados como base para la realizacion de la propuesta, en el mismo se puntualiza

el proceso de implementacién del modelo, sus fases y las variables de estudio.

El CAPITULO Il particulariza el diagndstico situacional del Ministerio Coordinador al
analizar el marco normativo, la estructura organica actual y el estado de los distintos
Sistemas que lo conforman con el objetivo de identificar sus principales fortalezas,
debilidades, oportunidades y amenazas para la construccién de una propuesta acorde a

sus principales atribuciones y competencias.

El CAPITULO IV detalla la propuesta del Modelo de Planificacion Estratégica y Gestion
Pablica para el Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano bajo la
implementacién de las herramientas técnicas necesarias para el fortalecimiento de las

acciones de coordinacion que demandan las instituciones que conforman el Sector,

Finalmente, se recogen las conclusiones y recomendaciones derivadas de la investigacion

y se concluye con la bibliografia y los anexos emanados de la misma.



1.1 Planteamiento del Problema

El Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano (MCCTH) fue creado en el afio
2011 frente a la necesidad de fortalecer el proceso de transformacion del sistema educativo
mediante la generacion, articulacién e impulso de las politicas publicas nacionales en torno a la
educacion, cultura y patrimonio, ciencia, tecnologia e innovacion, y saberes ancestrales.

(Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano, 2013)

El Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano supervisa y coordina la actuacion
de las siguientes entidades publicas en el Ecuador: Ministerio de Educacion, Ministerio de
Cultura y Patrimonio, Secretaria Nacional de Educacion Superior, Ciencia, Tecnologia e
Innovacion (SENESCYT), Instituto Ecuatoriano de Crédito Educativo y Becas (IECE), Instituto
Ecuatoriano de Propiedad Intelectual (IEPI), Instituto de Altos Estudios Nacionales (IAEN) y 13
institutos publicos de investigacion.

Adicionalmente, de conformidad con el Decreto Ejecutivo N° 1507 expedido el 8 de mayo del
2013 en el que se estipula lo siguiente: “Las competencias, atribuciones, representaciones y
delegaciones que le correspondian al Ministerio Coordinador de Patrimonio, relativas al Sector
Cultura, constantes en leyes, decretos, reglamentos y demas normativa vigente, seran
asumidas por el Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano” (Decreto Ejecutivo
N° 1507, 2013) .En tal virtud, el Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano
asumio nuevas competencias y atribuciones del Sector de Cultura y Patrimonio que deben ser
incorporadas a sus procesos de coordinacion y alineacion sectorial. Por ello, se incorpora al
Ministerio de Cultura y Patrimonio y a la Corporacion Ciudad Alfaro dentro del Sector del

Conocimiento y Talento Humano en calidad de miembros plenos.

Toda vez que, entre el periodo 2013-2017, el Gobierno Nacional proyecta una inversion publica
de 8.246 millones de doélares en el Sector de Conocimiento y Talento Humano
(aproximadamente el 20% del total de inversién publica), ubicandolo en el tercer lugar en cuanto
a inversion plurianual por Sector (Luna Osorio, 2013), el Ministerio Coordinador de
Conocimiento y Talento Humano debe fortalecer la gestién de las entidades que conforman su
Consejo Sectorial, lo que basicamente se orienta en disefiar, jerarquizar, aprobar y dar

seguimiento a la inversion publica destinada al Sector de Conocimiento.



Sin embargo, el problema radica en que el Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento
Humano no ha actualizado su modelo de gestion institucional tomando en cuenta el Sistema
Nacional de Cultura y Patrimonio cuyo érgano rector es el Ministerio de Cultura y Patrimonio,
porque hasta el mes de abril del afio 2013 Udnicamente coordinaba el Sistema Nacional de
Educacion, el Sistema Nacional de Educacion Superior y el Sistema Nacional de Ciencia
Tecnologia e Innovacion. Al existir un marco legal en el que se otorga nuevas
responsabilidades y atribuciones a la Institucién, es sumamente importante que ésta adopte un
modelo de gestién que incluya la articulacién y vinculacion de las politicas intersectoriales con el
objetivo de lograr una O6ptima coyuntura entre el los Sistemas Nacionales antes mencionados

y el Sistema Nacional de Cultura y Patrimonio.

1.2 Justificacion

El Plan Nacional para el Buen Vivir 2013-2017 en su objetivo N°1 establece: “Consolidar el
Estado democratico y la construcciéon del poder popular”. Este objetivo aborda, entre otras
cosas, el fortalecimiento de las Instituciones y Empresas Publicas como agentes en la
transformacion productiva del pais mediante la oferta de productos y servicios de calidad.
(Secretaria Nacional de Planificacién y Desarrollo, 2013). En ese sentido, el disefio de un
modelo de gestidon para el Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano es un
tema de gran importancia porque en él se establecen las variables prioritarias y los lineamientos
que han de guiar la gestion de la Institucion. Estas variables consideran los insumos, procesos y
productos necesarios para dar respuesta al entorno y cumplir con la funcién social de la
Institucion. Ademas, el contar con un modelo de gestion institucional permite establecer los
elementos necesarios para generar credibilidad y competencia institucional al tener claro los

objetivos y la legitimidad de las acciones.

En el reporte de resultados de los indicadores de impacto que el Ministerio Coordinador
alcanzé en el afo 2013, segun el reporte anual del sistema Gobierno por Resultados (GPR), se
puede evidenciar que Unicamente logro cumplir con el 45% de mecanismos de coordinacion
que contribuyan en la creacién de sinergias sectoriales e intersectoriales, de igual manera sélo
logré implementar el 67,8% de instrumentos y metodologias en las instituciones coordinadas
para el fortalecimiento técnico y de gestion de las mismas. En lo referente a la eficiencia en la

ejecucion presupuestaria, el Sector del Conocimiento alcanzé el 86,07%, es decir, la ejecucion
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presupuestaria de proyectos de inversion no se cumplié en base a lo planificado en el Plan
Anual de Inversién (PAI), que se aprueba a inicios del afio fiscal para la respectiva asignacion
de recursos econdémicos por parte del Ministerio de Finanzas. De igual manera, a nivel interno
se puede sefialar que el 65% de los servidores publicos del Ministerio Coordinador de
Conocimiento y Talento Humano desconoce la mision y vision de la Institucion, lo que se
traduce en una deficiente comunicacion que afecta directamente el accionar del Ministerio ya
que si sus colaboradores ignoran el rol de la Institucion dificilmente aportaran de manera eficaz
en la consecucién de los objetivos estratégicos institucionales. (Gobierno por Resultados,
2013).

Con todos estos antecedentes, desde el punto de vista estratégico es de suma importancia que
el Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano actualice su modelo de gestién
vigente y lo adapte a las necesidades de coordinacion del Sistema Nacional de Cultura y
Patrimonio, de ésta manera, todas las instituciones que conforman el Sector de Conocimiento y
Talento Humano contaran con la asesoria y acompafiamiento necesario para la implementacion
de proyectos de inversion con un verdadero impacto social, y de igual manera se evitara la
duplicidad de esfuerzos y acciones que generen demoras o falta de resultados concretos entre
las instituciones del Sector

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo General

Disefiar un modelo de gestiébn para ser implementado en el Ministerio Coordinador de
Conocimiento y Talento Humano en el que se incorpore el Sistema Nacional de Cultura y

Patrimonio con el fin de articular correctamente las politicas, programas y proyectos del Sector.

1.3.2 Objetivos Especificos

e Realizar la propuesta de planificacion estratégica y operativa para el Ministerio

Coordinador, la misma debe incluir la nueva misién y estrategias de la Institucion
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incorporando al Sistema Nacional de Cultura y Patrimonio como miembro coordinado del

Sector de Conocimiento y Talento Humano.

o Elaborar un plan de gestién del talento humano y una estrategia institucional de
comunicacion a fin de fortalecer los mecanismos de gestion del Ministerio Coordinador

de Conocimiento y Talento Humano.

o Disefiar los mecanismos de seguimiento, medicién y analisis necesarios para asegurar

la eficiencia del modelo de gestidn establecido.

1.4 Hipotesis

La implementacién de un modelo de gestion para el Ministerio Coordinador de Conocimiento y
Talento Humano basado en la planificacién estratégica y la gestion publica por objetivos
fortalecera la coyuntura, coordinacion y articulacion del Sector de Educacion y Cultura en el
marco de su rol como Institucién rectora de la educacién nacional, la cultura y la investigacion

cientifica.

15 Alcance

El Gobierno Nacional busca la reestructuracion de las Instituciones Gubernamentales mediante
la implementacion de las mejores practicas mundiales de gestion estratégica para lograr una
efectiva politica publica y un servicio publico de calidad orientado al ciudadano. En tal virtud, el
modelo de gestion propuesto se sustenta en la necesidad de un diagnéstico permanente de la
gestion institucional, asi como la creacién de una hoja de ruta que brinde las directrices
necesarias para la adecuada coordinacion que debe emprender el Ministerio Coordinador de

Conocimiento y Talento Humanao.

Como parte del modelo propuesto por el Gobierno Nacional para cambiar la matriz productiva
se plantean numerosos proyectos que contribuyen al desarrollo econémico, productivo y social
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del pais. El instrumento mediante el cual se impulsara el desarrollo productivo nacional es el
cambio y transformacion de la matriz productiva mediante la generacion de conocimiento,
innovacion, nuevas tecnologias y nuevas herramientas de produccién que permitan al Ecuador
transitar de un patrén de especializacion primario exportador a uno que privilegie la produccion
diversificada y con mayor valor agregado a fin de dinamizar la economia nacional mediante la
diversificacion de sus exportaciones y la ampliacion de sus mercados. Uno de los elementos
estratégicos para este cambio es el fortalecimiento del Sector del Conocimiento y Talento
Humano, es por eso que para una correcta articulacion y coordinacion del Sector es necesario
el disefio de un modelo de gestidn que marque la ruta a seguir e incorpore todos los elementos
estratégicos y operativos para asegurar una eficiente gestién institucional. El nuevo modelo de
gestion propuesto permitira reajustar la estructura del Ministerio y adaptarla a las nuevas

exigencias que debe enfrentar como parte de su jurisdiccion.



2. METODOLOGIA



2.1 Marco Tedrico

2.1.1 Modelos de Gestioén.

La administracion del siglo XXI se aleja cada vez mas de una vision tradicional, los entornos
estables y la certeza de conocer la causa y el efecto de los problemas son contextos que no
caben dentro de la administracion contemporanea. El entorno organizacional es cada vez mas
dinamico e incorpora en el proceso de toma de decisiones herramientas capaces de dar
respuesta a tal dinamismo. (Chiavenato, Administracion en los Nuevos Tiempos, 2002). En la
actualidad, es innegable el hecho de que las organizaciones, independientemente de su
naturaleza, se encuentran inmersas en entornos y mercados competitivos y globalizados, estas
diferencias en el entorno son las que exigen reflexionar sobre la vigencia de los sistemas de

gestion, sobre todo porque el cambio se vislumbra cada vez més acelerado y complejo.

El tema de disefiar modelos de gestién para las organizaciones se ha justificado en la historia
de la administracibn y la gerencia. Existen estudios que plantean diversos modelos
organizacionales que ayudan al cumplimiento del trabajo de una Institucion. Normalmente estos
modelos se basan en un organigrama que presenta diversos niveles jerarquicos, sin embargo el
disefio e implementaciéon de dichos modelos depende exclusivamente de la realidad de la
organizacion, misma que se desprende de un profundo y critico analisis de su entorno y de las

capacidades propias de la organizacion.

Algunos clasicos de la administracion sostienen que “gestionar o gerenciar es trabajar con y a
través de personas y grupos para alcanzar los objetivos de una organizacion”. (Stephen & Mary,
2005). Se han dado diferentes definiciones al concepto de gestion aceptandose como regla
general, que es una combinacion de administracién, gerencia y direccion. La mayoria de las
invenciones tedricas que se han hecho sobre la materia, insisten en la necesidad de obtener
logros o resultados, es decir toda organizacion surge para cumplir una finalidad y ésta debe

expresarse en objetivos y metas concretas.

El disefio de modelos de gestibn para las organizaciones es un tema de gran importancia
porque en él se establecen las variables prioritarias y los lineamientos que han de guiar a la
organizacion; estas variables consideran los insumos, procesos y productos necesarios para

dar respuesta al entorno y cumplir con la funcién social de la Institucion. Al tener el modelo de
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gestion se establece el proyecto institucional y se tienen los elementos necesarios para generar
credibilidad institucional y competencia institucional, se tiene claro el rumbo y existe legitimidad

en las acciones.

A través de la evolucion de las ciencias administrativas se han expuesto diversos modelos de
referencia que ilustran cambios institucionales, sin embargo para efecto del presenta trabajo se
hara referencia al modelo de gestion estratégico, éste modelo entiende a la organizaciébn como
un ente creado y financiado por la sociedad para el desarrollo de ella misma y construida por
redes de relaciones internas y externas. (Aguilar, Morantes, & Espinoza, 2002)

Los modelos de gestién de toda Instituciéon estan dentro de los procesos de planificacion
estratégica y reingenieria de la misma. La planificacion estratégica tiene su fundamento
cientifico en el andlisis estratégico, mision, vision, en el andlisis situacional, interno, externo,
matrices, escenarios; la redefinicion de la misién, vision y objetivos, estrategias y programas,
implementacion, seguimiento y control, la vinculacion entre los objetivos con las estrategias, la

participacion activa de los involucrados y la evaluacion de desempefio.

El éxito de la implementacion de una planificacion estratégica radica en el poder de
anticipacion, la iniciativa y la reaccién oportuna del cambio, también del apoyo que se tenga por
parte de los altos directivos y los trabajadores, planeando constantemente las actividades a
realizar y no de manera improvisada, consecuencia de esto se establecen los objetivos de la

organizacion y la definicion de los procedimientos adecuados para alcanzarlos.

Para alcanzar estos resultados, las organizaciones necesitan redisefiar la forma en la que
gestionan sus actividades y recursos a fin de orientarlos hacia la consecuciéon de los objetivos,
lo que a su vez se ha derivado en la necesidad de adoptar herramientas y metodologias que
permitan configurar su sistema de gestion, si bien es importante que las organizaciones tengan
claro los objetivos y los resultados que desean alcanzar, el énfasis esta en que el nuevo estilo
de gestion de las organizaciones se enfoca en los medios para lograr dichos resultados, es
decir un sistema de gestiébn ayuda a una organizacion a establecer las metodologias, las
responsabilidades, los recursos, las actividades, entre otras, que le permitan una gestion
orientada hacia la obtencion de resultados, pero tomando en cuenta los medios y herramientas
necesarias para llegar a dicho fin. Es asi como, muchas organizaciones utilizan modelos o
normas de referencia reconocidos para establecer, documentar y mantener sistemas de

gestidn que les permitan dirigir y controlar sus respectivas organizaciones.

11



OBJETIVOS
¢ QUE SE QUEIRE?

RESULTADOS

\
MODELO DE GESTION > ¢{QUE SE LOGRA?

PROCESOS

RESPONSABILIDADES (QUIEN)
RECURSOS (CON QUE)
METODOLOGIAS(COMO)
TIEMPO

Figura N°1: EI modelo de gestion como herramienta para alcanzar los objetivos.

Fuente: Palma, A.

Es importante sefialar lo dificil que es pensar en un modelo Unico de gestién para todas las
organizaciones, es mejor pensar en un mecanismo de generacion de modelos de gestién que
dependa de las necesidades propias de cada organizacién. En el presente trabajo se propone
una metodologia que conduce a la obtencién de un modelo de gestion para una organizacion
publica basado en su visién, su misién, sus publicos objetivos, sus esquemas de

relacionamiento interno/externo y su cadena de valor.

2.1.2 Modelos de Gestion Publica.

El desarrollo conceptual de los sistemas de gestion ha estado asociado a la administracion de
intereses privados pero a raiz del significativo fortalecimiento de la responsabilidad social tanto
en la academia como en las propias instituciones publicas, se ha venido insistiendo en la

importancia de la planificacion estratégica, la planificacion operativa, la gestién publica por
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objetivos y en los correspondientes indicadores de desempefio también a nivel de instituciones
publicas.

La modernizacion del Estado ha sido planteada en casi todos los paises de América Latina y el
Caribe como una de las politicas fundamentales para alcanzar los objetivos sociales de interés
nacional, principalmente porque décadas atras los sistemas de control ponian méas atencion a
los procedimientos bajo la premisa que el objetivo principal de la administracion publica era la
correcta gestion y utilizacion de los recursos publicos, sin embargo no se prestaba atencién a
los resultados ni a los procesos que permitieran mejorar la gestion publica a través de la
evaluacion, es decir no se prestaba atencion a los procesos que permitieran agregar valor a la

gestion de las instituciones publicas.

La agregacion de valor a nivel de instituciones publicas se basa en la orientacion permanente a
la calidad y efectividad del servicio, creando culturas organizacionales dirigidas a la creacion de
valor para los ciudadanos y todos los publicos objetivos. La agregacion de valor publico se
puede medir en tres ambitos: mediante la puesta en marcha de atributos de calidad y
pertinencia de los servicios y beneficios entregados, la confianza y legitimidad del Sistema y de

las instituciones que lo componen, y los resultados e impactos alcanzados.

La planificacion estratégica es el instrumento de gobierno que precisa, jerarquiza y establece
prioridades respecto de las razones de interés publico, para entregar atribuciones a los poderes
publicos; y por tanto, define, la estrategia, las politicas, las metas y los objetivos. Es importante
sefialar que las instituciones publicas basan su ventaja competitiva en su capacidad de gestion
y de desarrollo humano, en el uso racional de los recursos y en general en la manera como
agregan valor a los asuntos de interés publico encomendados, es decir alcanzan ventaja
competitiva cuando la Institucién tiene un fuerte prestigio social y los ciudadanos tienen
confianza en sus dirigentes y en la eficacia del cumplimiento de la mision, claramente evaluada
por indicadores cualitativos y cuantitativos de desempefio. Es precisamente el reconocimiento
de los ciudadanos lo que permite que las instituciones publicas acumulen capital social. La
gestion de la informacién y del conocimiento son aspectos muy relevantes que permiten
aumentar el capital social a través de un proceso constante de aprendizaje y adopcion de las

mejores practicas de gestion.

Cabe precisar que las instituciones publicas no miden sus resultados en términos de utilidades
0 ganancias que se reparten en beneficio de socios o inversionistas, los resultados se miden

por el grado de eficiencia del servicio que brinda a la sociedad, es decir en las instituciones
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publicas no existe una exacta relacién entre inversion y utilidades; el costo de la inversién debe

reportar el grado de desarrollo, satisfaccion y bienestar de la sociedad.

2.1.3 Modelo de Planificacién Estratégica y Gestiéon Publica desarrollado por la
Comisién Econdmica para América Latinay el Caribe (CEPAL).

El presente trabajo de titulacion tomara como base algunas especificaciones del modelo de
planificacion estratégica y gestion publica desarrollado por la Comisiébn Econdémica para
América Latina y el Caribe (CEPAL).

Esta comisién es una de las cinco comisiones regionales de las Naciones Unidas, se fundé en
1948 para contribuir al desarrollo econdmico y social de América Latina, coordinar las acciones
encaminadas a su promocion y reforzar las relaciones econdmicas de los paises entre siy con
las demés naciones del mundo. (Orgnizacion de las Naciones Unidas, 2008). De manera que,
en el caso exclusivo de instituciones publicas, representa un conjunto de enfoques
conceptuales y herramientas metodologicas y técnicas que tiene por proposito propiciar,
promover y realizar cambios en las estructuras, sistemas y procesos de gestion en las
administraciones publicas, con vistas a imprimirles direccionalidad estratégica y privilegiar el
papel de las responsabilidades del servicio publico en la actividad estatal. Implica a la vez, una
reflexién acerca de los requerimientos de cambio organizacional que se derivan de la dinamica
de las coyunturas sociales, de las demandas de la agenda institucional de Gobierno y de las
exigencias de desarrollar en las instituciones nuevas capacidades de gestibn que la
enriguezcan en sus dimensiones cognitivas, tecnoldgicas, econdmicas, etc. (Comision
Econdmica para América Latina y el Caribe, 2003). De igual manera, el uso de la planificacion
estratégica en el dmbito publico se concibe como una herramienta imprescindible para la
identificacion de prioridades y asignacién de recursos en un contexto de cambios y altas

exigencias por avanzar hacia una gestion comprometida con los resultados.

El modelo de planificacion estratégica y gestion publica propuesto toma como referencias la
familia de Normas 1SO 9000 y el Modelo de Excelencia de la EFQM, mismos que para mayor

entendimiento y aplicacién se explica brevemente:
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a. Normas ISO 9001

Una de las referencias mas universalmente utilizada ha sido y es en actualidad la Norma 1SO
9001, misma que se compone de una serie de directrices que permite establecer requisitos y/o
directrices relativos a los sistemas de gestion de la calidad. La Norma ISO 9001:2008, en su

apartado Enfoque basado en procesos, especifica lo siguiente:

“Esta Norma Internacional promueve la adopcion de un enfoque basado en procesos cuando
se desarrolla, implementa y mejora la eficacia de un sistema de gestién de la calidad, para
aumentar la satisfaccion del cliente interno o externo mediante el cumplimiento de sus requisitos
0 necesidades. Para que una organizacién funcione de manera eficaz, tiene que determinar y
gestionar numerosas actividades relacionadas entre si. Una actividad o un conjunto de
actividades que utiliza recursos, y que se gestiona con el fin de permitir que los elementos de
entrada se transformen en resultados, se puede considerar como un proceso. Una ventaja del
enfoque basado en procesos es el control continuo que proporciona sobre los vinculos entre los
procesos individuales dentro del sistema de procesos, asi como su combinacion e interaccion”
(Organizacion Internacional de Normalizacion - International Organization for Standardization -
ISO-, 2008).

Por lo dicho anteriormente, las organizaciones establecen, documentan e implantan sus
sistemas de gestion de calidad con el objeto de demostrar su capacidad para proporcionar
productos y/o servicios que cumplan con los requisitos de los clientes y orientarse hacia la

satisfaccion de los mismos.

Tomar como referencia la norma ISO 9001 promueve la adopcién de un enfoque basado en
procesos, en este sentido las organizaciones que deseen implantar un Sistema de Gestion de
Calidad conforme a los requisitos de esta norma, deben reflexionar sobre este enfoque y
trasladarlo de manera efectiva a su documentacion, metodologias y control de sus actividades y

recursos, sin perder la idea que todo esto debe servir para alcanzar los resultados deseados.

De manera adicional, merece la pena mencionar que la Norma ISO 9001 se fundamenta y
estructura considerando un conjunto de principios de gestion de calidad que le confieren una
clara orientacion hacia los resultados, evidentemente relacionados con el cliente y las otras

partes interesadas, segun sea el alcance del sistema.

15



b. Modelo de Excelencia de la EFQM

Este modelo ofrece un marco de trabajo que reconoce que la excelencia en la gestion dentro de
cualquier organizacion se puede lograr de manera sostenida mediante distintos enfoques,
segun la guia Introduccion a la Excelencia desarrollada por la Fundacién Europea para la
Gestion de Calidad, el Modelo EFQM de excelencia ofrece un marco de trabajo basado en
nueve criterios, que puede utilizarse para evaluar el progreso de una organizacion hacia la
excelencia. (Fundacion Europea para la Gestion de la Calidad, 2003). En esta linea, el modelo
se fundamenta en que los excelentes resultados con respecto al rendimiento de la organizacion,
a los clientes, las personas y la sociedad (grupos de interés o skateholder) se logran mediante
el liderazgo que dirija e impulse la politica y estrategia, las personas de la organizacion, las
alianzas y recursos, y los procesos. Ademas, ofrece una metodologia de evaluacién que
permite a una organizacion reconocer su nivel de excelencia e identificar las oportunidades de
mejora, favoreciendo de esta forma el cambio en las organizaciones mediante la consideracion
de la innovacién y el aprendizaje como aspectos claves para la obtenciéon de resultados

excelentes en todos los &mbitos. (Fundacién Europea para la Gestién de la Calidad, 2003).

Como ocurre con la Norma ISO 9001, el modelo EFQM también se soporta en una serie de
fundamentos entre los que se puede destacar la “orientacion hacia los resultados” considerando

la satisfaccion equilibrada de todas las partes interesadas.

El modelo de gestion propuesto por la CEPAL permitird reajustar la estructura de la
organizacion y adaptarla a las nuevas exigencias que el propio proceso de planificacién
estratégica va trazando porque ha rescatado principios y particularidades de los sistemas de
gestion de calidad y excelencia reconocidos e implementados internacionalmente, mismos que
han sido analizados considerando la naturaleza y campo de accién en el que se desarrollan las

instituciones publicas en América Latina.

2.2 Modelo de Gestién Propuesto

El concepto de modelo de gestidon publica o modelo de agregaciéon de valor publico considera
aspectos de caracter estratégico y de implementacién en relacion a la definicion de la propuesta
de valor, los publicos objetivos, la oferta de servicios, la estrategia de alianzas publico-privadas,

16



los procesos y funciones de apoyo y soporte, es decir, no trata Unicamente de definir politicas
publicas, asignar recursos y legislar al respecto, sino también de asegurar la eficacia en la
ejecucion, el impacto de las mismas, y la posterior evaluacion y retroalimentacion. El ciclo de
gestion del gobierno debe ser un proceso retroalimentado que comienza por la formulacion de
politicas publicas (estrategias) de largo plazo, se continta con un esfuerzo de planificacion de
largo y corto plazo, y con un ciclo de control que tiene una dimensién estratégica, operacional y
presupuestaria. Finalmente, este ciclo debe cerrarse con una evaluacidbn ex post que

retroalimente todo el ciclo.

El modelo de planificacion estratégica y gestion publica constituye una forma de conduccién y
organizacion de las administraciones publicas y privadas que basa su concepcion en la
prevision y preparacion anticipada de logros y en la delimitacibn y asignacion de
responsabilidades a los directivos y personal para su consecucion. De igual manera, se debe
conocer y delimitar los medios mediante los cuales se haran efectivos dichos objetivos para
optimizar los recursos y conducir los proceso agregadores de valor a la satisfaccion de los
ciudadanos, que en el caso exclusivo del Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento
Humano, esta directamente dirigido a la efectiva coordinacion de las instituciones que

conforman el Consejo Sectorial.

La finalidad de actualizar el modelo de gestién es generar un proceso de mejora continua y
cultura de excelencia en la funciéon publica del Ministerio Coordinador de Conocimiento y
Talento Humano, desarrollando eficacia en el logro de resultados, efectividad en el
cumplimiento de la mision institucional e implementado una cultura de evaluacién, no solo
como una actividad que se realiza al cierre de un ejercicio, sihno como un proceso permanente

gue tiene que ser parte de un estilo de gestion basado en objetivos y en resultados.

Los principales principios agregadores de valor bajos los cuales se establecera el nuevo modelo
de gestion para el Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano son los

siguientes:

1. Orientacién hacia los resultados.
2. Orientacion al ciudadano.

3. Liderazgo.
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Gestion por procesos.
Desarrollo e implicacion del talento humano.
Proceso continuo de aprendizaje, innovacion y mejora.

Establecimiento de alianzas.

© N o g s

Responsabilidad social.

Las fases de intervencion del modelo de planificacion estratégica y gestién publica son las
siguientes:

Diagnastico situacional de la Institucion (Analisis FODA).

Definicion del plan estratégico y operativo.

1

2

3. Disefio y levantamiento de procesos.
4. Plan de gestion del talento humano.
5

Plan de evaluacion y mejoramiento continuo.

/ MODELO DE GESTION \

Propuesta de
Diagnostico plan :
internoy estrategicoy Disefio y Gestion del

externo de operativo levantamiento Talento Evaluacién
la (misién- de procesos Humano
Institucion objetivos-

estrategias)

. /

Retroalimentacion y aprendizaje

Figura N°2: Fases del Modelo de Gestién Propuesto

Fuente: Palma, A.
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2.2.2 Definicién del Plan Estratégico.

El nuevo modelo de gestidn para el Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano
el cual incluira al Sistema Nacional de Cultura y Patrimonio como eje estratégico debe iniciar
con una planificacion estratégica y operativa que le proporcionara un marco de referencia para
la actividad organizacional que conduzca a la Institucion a la consecucion de los objetivos y

metas institucionales.
El proceso de planificacion contempla cuatro fases bien definidas:

Andlisis de las fortalezas y limitaciones de la Institucion
Andlisis del entorno en relacién a las oportunidades y amenazas

Formulacion de obijetivos estratégicos

P w0 NP

Formulacion de alternativas estratégicas.

Es necesario que las autoridades definan la misién y objetivos de la Institucién en el marco de
su competencia dentro de la Funcién Ejecutiva y la Administracion Publica del Estado para la
orientacion de sus actividades, de igual manera deben analizar y establecer los medios
mediante los cuales se lograra la consecucion de dichos objetivos y metas, es decir, deben
establecer las estrategias que dirijan el accionar institucional hacia el cumplimiento de los

objetivos a corto y largo plazo.
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SON LINEAMIENTOS GENERALES DE ACCION QUE
ESTABLECEN UNA DIRECCION E INDICAN COMO LOGRAR EL
OBJETIVO

MEDIANTE
OBJETIVOS ESTRATEGIAS

\ 4 \ 4
MEDIO O ACTIVIDAD MEDIANTE EL
RESULTADOS ESPERADOS CUAL SE LOGRA LA CONSECUCION DE
LOS OBJETIVOS

Figura N°3: Definicién de estrategias institucionales

Fuente: (e-Strategia Consulting Group, 2013)

La siguiente figura visualiza el modelo de planificacion estratégica conocido y socializado entre
multiples organizaciones de toda indole, este modelo permite fijar objetivos y estrategias
realistas y factibles de acuerdo al andlisis del entorno en el cual se desenvuelve la
Institucién, para en base a estos resultados formular proyectos y procesos de mejora que

permitan resolver la problemética y retroalimenten todo el ciclo.
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DEFINIR LA MISION Y VISION

) 4

DE LA ORGANIZACION

\ 4

EXAMINAR EL
ENTORNO

v

) Z

ESTABLECER LOS OBJETIVOS ESTRATEGICOS

IDENTIFICACION DE
OPORTUNIDADES Y
AMENAZAS

v

AMBIENTE SOCIAL
AMBIENTE POLITICO
AMBIENTE ECONOMICO
AMBIENTE CULTURAL

RESULTADO

FODA

\ 4
IDENTIFICAR Y

EVALUAR
ETSRATEGIAS

SELECCIONAR LA
ESTRATEGIA

v

IMPLEMENTACION
DE LA ESTRATEGIA

EVALUACION,
SEGUIMIENTO Y
CONTROL

DESEMPENO

i
ANALISIS INTERNO

DE LA
ORGANIZACION

IDENTIFICACION DE
FORTALEZAS Y
OPORTUNIDADES

v

RECURSOS INTERNOS
(INFORMACION, RECURSO
HUMANO, PRESUPUESTO)

CULTURA: CREENCIAS,
VALORES, NECESIDADES Y
EXPECTATIVAS
CONOCIMIENTOS,
COMPETENCIAS Y DESTREZAS

IDENTIFICACION DE POLITICAS

. PROYECTOS

. PROGRAMAS
. PRESUPUESTO
. PROCESOS

Figura N°4: Fases del Plan Estratégico

Fuente: (Chiavenato, Administracion en los Nuevos Tiempos, 2002)
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2.2.3 Gesti6én de Procesos.

Segun el modelo propuesto, el Ministerio Coordinador debe implementar las siguientes

actividades para el levantamiento de sus procesos:

¢ Identificacion y registro de la cartera de procesos de la Institucion.

e Elaboracién del mapa de procesos.

e Descripcion de las actividades de los procesos (entradas, salidas, responsables).
e Seguimiento y medicion de los procesos.

e Priorizacion, seleccion y diagnéstico de procesos criticos para mejorar.

e Definicion y alineacién de proyectos de mejora a los procesos seleccionados.

El primer paso para adoptar un enfoque basado en procesos en el &mbito de un sistema de
gestion es precisamente reflexionar sobre cuales son los procesos que deben configurar el
sistema, es decir, qué procesos deben aparecer en la estructura de procesos del sistema. Por lo
tanto, es necesario en primer lugar tomar en cuenta que los procesos ya existen dentro de la
Institucion, de manera que el esfuerzo se debe centrar en identificarlos y gestionarlos de
manera apropiada, es decir, se trata de una reflexion acerca de las actividades que se
desarrollan en la organizacion y de cémo éstas influyen y se orientan hacia la consecucion de
los resultados. (Project Management Institute, Inc., 2008). A continuacion se detalla un listado

de los principales factores para la identificacion y seleccién de los procesos.

¢ Influencia en la satisfaccion de los clientes interno y externo.
e Los efectos en la calidad del producto / servicio.
 Influencia en Factores Claves del Exito (FCE).

¢ Influencia en la mision y estrategia.

e Cumplimiento de requisitos legales o reglamentarios.

e Los riesgos econdmicos y de insatisfaccion.

e Utilizacién intensiva de recursos.

Una vez efectuada la identificacion y la seleccidon de los procesos, surge la necesidad de definir
y reflejar esta estructura de forma que facilite la determinacién e interpretacion de las

interrelaciones existentes entre los mismos a través de un mapa de procesos, que viene hacer
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la representacion gréfica de la estructura de procesos que conforman el sistema de gestion,
para esto se debe reflexionar en las posibles agrupaciones en las que pueden encajar los
procesos identificados, éstas agrupaciones permiten establecer analogias entre procesos, al
tiempo que facilita la interpretacion del mapa en su conjunto.

PROCESOS ESTRATEGICOS

s PROCESOS OPERATIVOS
PROCESOS DE APOYO

CLIENTE

Figura N°5: Modelo para la agrupacion de procesos en el mapa de procesos

Fuente: (Organizacion Internacional de Normalizacion - International Organization for Standardization - ISO-, 2008)

Por ultimo, es de suma importancia evaluar y dar seguimiento a los procesos a fin de identificar
problemas o fallas en la gestién de los mismos para asi instaurar un plan de mejoramiento que
permita corregir dichos inconvenientes, es decir, identificar los procesos comatosos
(Importancia alta y desempefio bajo) y proceder con acciones ya sea para mejorar los tiempos u
optimizar los recursos, es aqui donde intervine la sistematizacion y/o automatizacion de
procesos. Resumiendo, disefiar un plan de seguimiento y control de procesos permite contar
con una herramienta capaz de evaluar continuamente el estado de los procesos para la
propuesta oportuna de nuevos métodos de mejora.
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2.2.4 Gesti6on del Talento Humano.

Como tercer punto del modelo de planificacién estratégica y gestion publica se encuentra la
estrategia de gestion del talento humano. Para una organizacién, contar con las personas que
posean las caracteristicas adecuadas que contribuyan al cumplimiento de sus objetivos y metas
se ha convertido en una importante necesidad, a través de este enfoque se deja de percibir los
cargos como unidades fijas, sino que se basa en capacidades que pueden ser utilizadas de
manera transversal, es decir, las destrezas y habilidades que una persona posee para ejecutar
las tareas necesarias para un puesto de trabajo también son necesarias para otro puesto de
trabajo que no tenga aparentemente una relacion directa, estas habilidades se hacen dinamicas
y maleables con la finalidad de lograr una satisfaccion de las expectativas y necesidades que
poseen tanto clientes internos como clientes externos. Por esta razon, el modelo de gestion de
talento humano surge como una alternativa que permite lograr una gestion de recursos
humanos que posea una mirada integral mediante objetivos comunes y un modo de acceder a

ellos también comun, es decir, los diferentes procesos productivos resultan coherentes entre si.

La correcta gestion del talento humano en el marco organizacional permite potenciar las
competencias laborales de los integrantes a fin de alcanzar los objetivos institucionales
planteados por la organizacién. En el contexto mundial se han llevado a cabo una serie de
cambios profundos e innovaciones en el campo cientifico y tecnol6gico que han originado
continuas modificaciones en las estructuras internas y en las relaciones con los empleados,
fruto de una economia abierta que ha obligado a transformar los sistemas de gestion que
emplean las organizaciones donde el rol del gerente o empresario del siglo XXI es ser el
responsable de promover el cambio en su organizacion, teniendo una visidn clara de lo que

pretende lograr y los objetivos a conseguir.

Cada vez es mas frecuentemente que el éxito empresarial viene determinado no solo por una
excelente gestion financiera y econémica, sino también por una gestion eficiente de los recursos
humanos. Idalberto Chiavenato en su libro Gestion del Talento Humano precisa lo siguiente:
‘La gestion del talento humano es un area muy sensible a la mentalidad que predomina en las
organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende de aspectos como la cultura de
cada organizacion, la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto
ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra

infinidad de variables importantes” (Chiavenato, Gestion del Talento Humano, 2002). La gestion
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del talento humano ha sufrido considerables transformaciones, caracterizados primordialmente
por el cambio en la concepcion del personal, ya que a través del tiempo ha dejado de ver al
empleado como un recurso mas, pasando a ser el elemento esencial en las organizaciones,
convirtiéndose en el activo fundamental de la empresa porque la misma obtiene rentabilidad con

el aporte significativo de éstos.

En ese sentido, el Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano, especificamente
la Unidad de Talento Humano, debe desarrollar un plan de gestion que incorpore las siguientes

caracteristicas:

e Los planes de gestidon de los servidores publicos apoyan las estrategias de la Institucién.

o Desarrollar el conocimiento y las capacidades de las personas.

e Los servidores publicos estan alineados con las necesidades de la organizacion por lo
gue se comprometen y responsabilizan con la consecucién de objetivos y metas.

e Las personas deben comunicarse eficazmente en toda la organizacion.

e Se debe implementar sistemas de reconocimiento y carrera profesional.

Cabe recalcar que es primordial implementar un proceso de evaluacion de desempefio a fin de
orientar la actuacién profesional con el objetivo de conseguir la mayor adecuacion posible de las
personas en sus puestos de trabajo para asi obtener su éptimo rendimiento y satisfaccion. La
mayor parte de los empleados procura obtener retroalimentacién sobre la manera en que se
cumple sus actividades y las personas que tienen a su cargo la direccion de otros empleados

deben evaluar el desempefio individual para decidir las acciones que deben tomar.

El proceso de evaluacibn en el desempefio permite implantar nuevas politicas de
compensacion, mejora el desempefio, ayuda a tomar decisiones de ascensos o de ubicacion,
permite determinar si existe la necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el disefio del
puesto y ayuda a observar si existen problemas personales que afecten a la persona en el
desempefio del cargo. Ademas permite proporcionar oportunidades de crecimiento y
condiciones de efectiva participacion a todos los miembros de la organizacion, teniendo
presente por una parte los objetivos organizacionales y por otra los objetivos individuales, es

decir, sirve para planificar el desarrollo profesional desde el punto de vista del empleado.
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En conclusién, el modelo de planificacion estratégica y gestion publica significa considerar el
disefio e instrumentacién de un método de planificacion estratégica que posibilite definir los
nudos criticos surgidos de los andlisis situacionales, los objetivos estratégicos que se infieran
de la reversién conceptual de los problemas enunciados y la sistematizacion de procesos que
habran de direccionar las acciones y sub acciones destinadas a alcanzar la situacion deseada
por la Institucion, para esto, y como ultimo punto del modelo de gestion es necesario disefiar los
mecanismos de evaluacion, medicion y andlisis necesarios para asegurar la eficiencia de los
procesos establecidos y concluir con la elaboracién de un plan de acciéon y mejoramiento

continuo que permita evaluar la efectividad del modelo de gestidn propuesto.
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3. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DEL MINISTERIO COORDINADOR
DE CONOCIMIENTO Y TALENTO HUMANO.
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A partir del afio 2008, con la aprobacién de la Constitucion de la Republica del Ecuador, el
conocimiento y talento humano adquieren un rol fundamental para avanzar hacia una sociedad
mas equitativa, constituyéndose como uno de los pilares para alcanzar el “Buen Vivir’, El Plan
Nacional de Desarrollo permite que las todas las Instituciones Puablicas a nivel nacional se
encaminen hacia la estrategia de largo plazo, donde se determina que el centro del desarrollo

del pais es el ser humano, cuyo talento es la clave para impulsar el Buen Vivir.

En ese sentido, la nueva Constitucion de la Republica gener6 que el marco normativo
ecuatoriano tenga que realizar la actualizacion de varias leyes que rompen estructuralmente los
problemas histéricos del pais: productivo, social y cultural. La nueva normativa establece los
cimientos para desarrollar la formacion del talento humano a lo largo de toda la vida, también
contribuye con el desarrollo personal de cada individuo para el incremento de la productividad
nacional. Desde luego, esto también implica una gestion democratica del conocimiento que
promueva la investigacion estratégica e innovacion, asi como el fomento de algunos principios

como la excelencia y transparencia en el servicio publico.

La Republica del Ecuador es un estado constitucional de derechos y justicia social,
democrético, soberano, independiente, unitario, intercultural plurinacional y laico. Se organiza
en forma de Republica y se gobierna de manera descentralizada, segun la Constitucién de la
Republica del Ecuador, los Poderes del Estado se dividen en cinco funciones. (Asamblea

Nacional de la Republica del Ecuador, 2008)

1. Funcidén Ejecutiva: El Presidente de la Republica orienta y regula las actividades que

promueven el desarrollo econémico y social del pais.

2. Funcién Legislativa: La Asamblea Nacional se encarga de expedir, codificar, reformar

y derogar las Leyes del Estado Ecuatoriano.

3. Funcién Judicial: La Corte Nacional de Justicia, Provinciales, Tribunales y Juzgados
son los encargados de la administracion de la justicia y posee autonomia administrativa,

econdmica y financiera.
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4. Funcion Electoral: ElI Consejo Nacional Electoral y Tribunal Contencioso Electoral se
encargan de dirigir, vigilar y garantizar transparencia en procesos eleccionarios a través

del sufragio.

5. Funcién de Transparencia y Control Social: El Consejo de Participacién Ciudadana y
Control Social, Defensoria del Pueblo, Contraloria General del Estado y las
Superintendencias promueven el derecho de participacién en relacion con el control

publico.

FUNCION DE
TRANSPARENCIA FUNCION
Y CONTORL LEGISLATIVA
SOCIAL

FUNCIONES DEL
ESTADO
ECUATORIANO

FUNCION FUNCION
ELECTORAL JUDICIAL

Figura N°6: Los Cinco Poderes del Estado

Fuente: (Asamblea Nacional de la Republica del Ecuador, 2008)
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La Funcién Ejecutiva es ejercida por el Presidente de la Republica quien ademas es Jefe de
Estado y de Gobierno, responsable de la administracion publica. La Funcion Ejecutiva esta
integrada por la Presidencia y Vicepresidencia de la Republica, Secretarias Nacionales,
Ministerios Coordinadores, Ministerios Sectoriales y demas organismos e instituciones
necesarios para cumplir, en el dmbito de su competencia, las atribuciones de rectoria,
planificacion, ejecucion y evaluacion de las politicas publicas nacionales y planes que se crean

para ejecutarlas. (Asamblea Nacional de la Republica del Ecuador, 2008).

A manera gréfica, la Funcion Ejecutiva del Estado se encuentra estructurada de la siguiente

manera.:
FUNCION EJECUTIVA DEL ESTADO ECUATORIANO
PRESIDENCIA DE LA
REPUBLICA
[ ]
SECRETARIA NACIONAL DE SECRETARIA NACIONAL DE
PLANIFICACION Y LA ADMINISTRACION
DESARROLLO - SENPLADES PUBLICA - SNAP
[ I I I I ]
MINISTERIO MINISTERIO MINISTERIO COORDINADOR MINISTERIO COORDINADOR MINISTERIO COORDINADOR MNISTERIO
COORDINADOR DE COORDINADOR DE DE PRODUCCION, EMPLEO Y DE LOS SECTORES DE CONOCIMIENTO Y COORDINADOR DE
DESARROLLO SOCIAL DESARROLLO SOCIAL COMPETITIVIDAD ESTRATEGICOS TALENTO HUMANO SEGURIDAD
MINISTERIO MINISTERIO MINISTERIO MINISTERIO MINISTERIO MINISTERIO
SECTORIAL SECTORIAL SECTORIAL SECTORIAL SECTORIAL SECTORIAL
[ [ [ [ [ [
MINISTERIO MINISTERIO MINISTERIO MINISTERIO MINISTERIO MINISTERIO
SECTORIAL SECTORIAL SECTORIAL SECTORIAL SECTORIAL SECTORIAL

3 COORDINACIONES 3

ZONALES

3 COORDINACIONES 3

ZONALES

3 COORDINACIONES 3
ZONALES

3 COORDINACIONES 3
ZONALES

i COORDINACIONES |
ZONALES

3 COORDINACIONES 3
ZONALES

Figura N°7: Estructura de la Funcién Ejecutiva del Estado.

Fuente: (Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo, 2007)
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Con el propésito de concertar y coordinar la formulacion y ejecucion de las politicas y acciones
impulsadas por las diversas entidades gubernamentales responsables de estos &mbitos, el 8 de
abril de 2011 el Presidente de la Republica crea el Ministerio Coordinador de Conocimiento y

Talento Humano.

La vision estratégica que orienta el trabajo del Ministerio Coordinador de Conocimiento y
Talento Humano es la implementaciébn de una propuesta integral sustentada en acciones
articuladas que garanticen el acceso y desarrollo del conocimiento y la cultura a nivel nacional,
teniendo como pauta los pardmetros de calidad, excelencia, pertinencia e igualdad de
oportunidades. (Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano, 2013).

Por otro lado y de conformidad con la publicacion del Plan Nacional del Buen Vivir 2013-2017
elaborado por la Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo (SENPLADES), que hace
referencia a que una justa y adecuada distribucion de los servicios publicos ayuda a reducir la
inequidad social local, por lo tanto es una tarea del gobierno central velar porque la dotacion del
servicio sea de calidad para lograr que en el mediano plazo las Instituciones Publicas puedan
brindar sus servicios con eficiencia y eficacia en beneficio de la ciudadania, contribuyendo asi al
desarrollo social y econdmico del pais. (Secretaria Nacional de Planificacién y Desarrollo,
2013).

3.1 Marco Normativo

Mediante Decreto Ejecutivo N° 726, del 08 de abril de 2011, se reforma el Estatuto del Régimen
Juridico Administrativo de la Funcién Ejecutiva, incorporando entre las entidades en las que se
organiza la Funcion Ejecutiva al Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano,

cuyas atribuciones y competencias se establecen en el articulo 17-3, en el que se indica:

“Los Ministerios de Coordinacion tienen la finalidad de concertar y coordinar la formulacion y
ejecucion las politicas y acciones que adopten las diferentes Instituciones que integran sus
areas de trabajo. Asi como, realizar el seguimiento, evaluacion y control del cumplimiento de las
decisiones de los Consejos Sectoriales, y monitorear la gestién institucional de las entidades
gue integran el area de trabajo y de los proyectos y procesos de las mismas. Tendran

independencia administrativa y financiera.” (Decreto Ejecutivo N° 2428, 2002).
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Adicionalmente, de conformidad con el Decreto Ejecutivo N° 1507 de fecha 8 de mayo del
2013, que estipula: “Las competencias, atribuciones, representaciones y delegaciones que le
correspondian al Ministerio Coordinador de Patrimonio, relativas al Sector Cultura, constantes
en leyes, decretos, reglamentos y demas normativa vigente, serdn asumidas por el Ministerio
Coordinador de Conocimiento y Talento Humano”. (Decreto Ejecutivo N° 1507, 2013). Por ello,
se incorpora al Ministerio de Cultura y Patrimonio, y a la Corporacion Ciudad Alfaro, en el
Sector del Conocimiento y Talento Humano en calidad de miembros plenos. En tal virtud, el
Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano asumi6é nuevas competencias y
atribuciones que deben ser incorporadas a sus procesos de coordinacion y alineacién sectorial
en vista que la incorporacion del Sistema Nacional de Cultura y Patrimonio obliga a ampliar la
vision de coordinacion del Ministerio a miras de incluir a la cultura e identidad nacional como

uno de los ejes principales en el fortalecimiento del talento humano a nivel nacional.

Los Decretos Ejecutivos vinculados directamente en el marco normativo que ampara la gestion

del Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano son:

o Decreto Ejecutivo N°726
e Decreto Ejecutivo N° 1507
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Tabla N°1: Interpretacién del Decreto Ejecutivo N° 726.

DECRETO EJECUTIVO N°726

Establecer las funciones de
los Ministerios de
Coordinacion, entre ellas la
de coordinar y concertar las
politcas y acciones que
adopten las diferentes
Instituciones que integran sus
areas de trabajo.

Realizar el
seguimiento, evaluacion y
control del cumplimiento
de las decisiones de los
Consejos Sectoriales.

FINALIDAD:

a) Liderar el proceso de
construccién participativa
de su Agenda  Sectorial.
b) Articular y coordinar la
formulacion 'y ejecucion de
la politica intersectorial.
c) Coordinar las politicas y
acciones que adopten las
diferentes entidades
integrantes de su area de
trabajo.

d) Proponer politicas
sectoriales e

intersectoriales.

c) Secretaria Nacional de

Educacion Superior,
Ciencia, Tecnologia e
Innovacion.

d) Instituto Nacional de la
Meritocracia.

e) IEPI
f) IECE
g) Viceministerio de
Servicio

Publico— MRL.
h) Viceministerio de la
Sociedad de la
Informacion.

- MINTEL.
i) Corporacion Ciudad

Alfaro

j) Todos los institutos de
investigacion de la
Funcion

Ejecutiva.

DESCRIPCION FUNCIONES MIEMBROS MODIFICACION
MIEMBROS PLENOS
Segun el Decreto
a) Ministerio de | Ejecutivo 1507, EI
Educacion. Ministerio de Cultura
b) Ministerio de Cultura y |y Patrimonio y la
patrimonio Corporacion Ciudad

Alfaro se incorporan

como miembros
plenos del CSCTH.
Segun Decreto
Ejecutivo 842:
incluye como

miembro asociado a
la Secretaria Técnica
de Capacitacion y
Formacion

Profesional.
Decreto Ejecutivo
1252: hace

referencia a cémo
estara constituido el
Consejo Sectorial de
Talento Humano vy
de

Conocimiento, a
partir del
01 de agosto del
2012.

MIEMBROS ASOCIADOS

FINALIDAD: Monitorear la
gestidn institucional de las
entidades que integran el
area de trabajo, de los
proyectos y procesos de
las mismas.

Monitorear, apoyar y facilitar la
tion de los Ministerios sectoriales

a el cumplimiento del
n Nacional de Desarrollo,
enda Sectorial y los
gramas y agendas de
ierno.

Opera como enlace
re las necesidades
isteriales y las

isiones presidenciales.

Capacitacion Profesional

a) Ministerio de Industrias y

Productividad. 1?enos mlembroz

b) Secretaria Técnica de pmiemb,ros

Capacitacion 'y Formacién .

Personal. as_omados, y 1

c) Servicio Ecuatoriano de miembro
invitado.

MIEMBRO INVITA

DO

a) Instituto de
Estudios Nacionales.

Altos

Fuente: (Decreto Ejecutivo N° 726, 2011)
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Tabla N°2: Interpretacién del Decreto Ejecutivo N° 1507

DECRETO EJECUTIVO N°1507

DESCRIPCION

CONSISTE

Las competencias, atribuciones, representaciones vy
delegaciones que le correspondian al Ministerio de
Coordinacion de Patrimonio, relativas al sector ambiente,
constantes en leyes, decretos, reglamentos y demas
normativa vigente, seran asumidas por el Ministerio de
Coordinacion de Sectores Estratégicos.

Las competencias, atribuciones, representaciones vy
delegaciones que le correspondian al Ministerio de
Coordinacién de Patrimonio, relativas al sector cultura,
constantes en leyes, decretos, reglamentos y demas
normativa vigente, serdn asumidas por el Ministerio de
Coordinacién de Conocimiento y Talento Humano.

Las competencias, atribuciones, representaciones vy
delegaciones constantes en leyes, decretos, reglamentos
y demas normativa vigente, que le correspondian al
Ministerio de Coordinacién de Patrimonio, relativas al
sector deporte, serdn asumidas por el Ministerio de
Coordinacion de Desarrollo Social.

Suprimase al Ministerio Coordinador de
Patrimonio.

Adscribase el |Instituto Nacional de
Patrimonio Cultural al Ministerio de Cultura
y Patrimonio, y en tal virtud pasen a éste,

las competencias, atribuciones,
representaciones y delegaciones
constantes en leyes, decretos, reglamentos
y demas normativa vigente que
correspondan.

Fuente: (Decreto Ejecutivo N° 1507, 2013)

3.2

Misidon y Vision del Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano

La base legal en la que se ampara el accionar del Ministerio Coordinador de Conocimiento y

Talento Humano es el Estatuto Organico por Procesos publicado en el Registro Oficial N° 125

con fecha 21 de marzo de 2012, el mismo esta orientado a establecer el direccionamiento

estratégico de politicas y acciones intersectoriales y sectoriales.

El Estatuto Organico por Procesos establece la siguiente visién y misién para el Ministerio

Coordinador de Conocimiento y Talento Humano:

a) Vision

Ser la Institucién que lidere el desarrollo integral de conocimiento y talento humano, con

politicas publicas que permitan una transformacion y articulacién del Sistema Nacional de

Educacion, del Sistema de Educacion Superior y el Sistema Nacional de Ciencia, Tecnologia,
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Innovacion y Saberes Ancestrales, promoviendo la eficiencia en el Servicio Publico, fomentando
la formacion de profesionales de excelencia y calidad, para contribuir al desarrollo de la
sociedad del buen vivir. (Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano, 2012).

b) Misién

Articular, coordinar e impulsar las politicas publicas para la generacion del conocimiento y
desarrollo del talento humano; dando seguimiento y evaluando las politicas, estrategias y
programas de educacion, ciencia, tecnologia, innovacion y saberes ancestrales, la eficiencia del
Servicio Publico que permitan superar las inequidades en la sociedad de acuerdo al Plan

Nacional para el Buen Vivir. (Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano, 2012).

3.3 Estructura Organica Actual del Ministerio de Conocimiento y Talento Humano

Actualmente el Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano posee la siguiente
estructura organica: una unidad estratégica, tres unidades agregadoras de valor, seis unidades

operativas y tres unidades de apoyo.
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MINISTERIO
COORDINADOR DE
CONOCIMIENTO Y
TALENTO HUMANO

DIRECCION DE .
COMUNICACION ASESORIA JURIDICA
SOCIAL

COORDINACION GENERAL
ADMINISTRATIVA

FINANCIERA
SECRETARIA
TECNICA
|
r 1 |
COORDINACION C%(E)EE:\LAL%CE)N
GENERAL DE INFORMACION
PLANIFICACION Y SEGUIMEINTO Y
POLITICAS PUBLICAS EVALUACION
D. POLITICAS D. INFORMACION Y
PUBLICAS Y B ANALISIS
PROGRAMAS

D. PLANIFICACION E
INVERSION PUBLICA
SECTORIAL

D. SEGUIMIENTO

D. FORTALECIMIENTO
DE LA GESTION
SECTORIAL

D. EVALUACION

Figura N°8: Estructura Organica Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano

Fuente: (Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano, 2012)

34 Consejo Sectorial de Conocimiento y Talento Humano

Desde su creacion hasta el mes de mayo del afio 2013, el Consejo Sectorial de Conocimiento y
Talento Humano estaba conformado por ocho miembros plenos, tres miembros asociados y un
miembro invitado, a partir de la emision del Decreto Ejecutivo N° 1507, el Consejo Sectorial de
Conocimiento y Talento Humano acogi6 dentro de sus miembros plenos al Ministerio de Cultura

y Patrimonio y la Corporacién Ciudad Alfaro.
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*Ministerio de Educacion .
*Ministerio de Cultura y Patrimonio.

eSecretaria Nacional de Educacién Superior, Ciencia, Tecnologia e
Innovacién.

e|nstituto Ecuatoriano de Crédito Educativo y Becas.

. eInstituto Ecuatoriano de Propiedad Intelectual.

Miembros Plenos *ViceMinisterio del Servicio Publico - MRL

¢ViceMinisterio de la Sociedad de la Informacién- MINTEL
eInstituto Nacional de la Meritocracia.

eCoorporacion Ciudad Alfaro.

¢ 13 Institutos Publico de Investigacion de la Funcién Ejecutiva.

eMinisterio de Industrias y Productividad
Miembros Asociados eSecretaria Técnica de Capacitacion y Formacién Profesional.
eServicio Ecuatoriano de Capacitacién Profesional.

Miembro Invitado e|nstituto de Altos Estudios Nacionales

Figura N°9: Miembros del Consejo Sectorial de Conocimiento y Talento Humano

Fuente: (Decreto Ejecutivo N° 1507, 2013)

En el Anexo N°1 se analiza el instrumento legal de creacion, la entidad rectora, la situacion
dentro del Consejo Sectorial de Conocimiento y Talento Humano y la conformacion de todas las

Instituciones que integran el sector.

3.5 Andlisis situacional del Sector de Conocimiento Talento Humano

Las orientaciones de desarrollo nacional plasmadas en el Plan Nacional para el Buen Vivir
2013-2017 dan una especial importancia al trabajo articulado desde el Estado para la
aplicacién de los mecanismos que garanticen la consecucion de los derechos que componen al
Buen Vivir. En el caso particular del Sector de Conocimiento y Talento Humano es
estrictamente necesaria la articulacion entre la formacion de profesionales y la
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profesionalizacién de competencias para responder a los requerimientos nacionales de fomento
a sectores productivos que incorporen mayor valor agregado. Este proceso también demanda
una significativa investigacion para el desarrollo de conocimientos enddgenos e innovacion
tecnolégica para la dinamizaciéon de la produccion nacional de bienes y servicios, entre los que

deberéan destacar los de tipo cultural, y de media y alta tecnologia.

El Estatuto Orgénico por Procesos establece que son responsabilidades y atribuciones del
Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano:

e Coordinar, articular e impulsar las politicas publicas entre el sistema nacional de
educacion, el sistema de educacion superior y el sistema nacional de ciencia,
tecnologia, innovacion y saberes ancestrales, que incidan en la transformacion

productiva, la competitividad y la calidad de vida de la poblacion.

e Fortalecer la gestion de las entidades que forman parte del Consejo Sectorial de
Conocimiento y Talento Humano con la finalidad de garantizar el desarrollo local y

nacional.

e Impulsar el desarrollo integral del pais sobre la base de reconocer, valorar y proteger los
conocimientos, saberes y practicas culturales - ancestrales e histéricas - de los hombres
y las mujeres de las nacionalidades indigenas y pueblos afro ecuatorianos y montubios

del Ecuador.

o Propender al desarrollo de politicas publicas para el fortalecimiento de las capacidades

del talento humano.

e Coordinar acciones con las entidades que forman parte del Consejo Sectorial de
Conocimiento y Talento Humano para el cumplimiento de objetivos y metas del Plan

Nacional para el Buen Vivir en el ambito de sus competencias.
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Las acciones del Sector se enfocan al fortalecimiento institucional y mejoramiento de servicios

publicos en los cuatro sistemas constitucionales que lo componen:

1) Sistema Nacional de Educacién Inicial, Basica y Bachillerato (IBB).
2) Sistema Nacional de Educacion Superior.

3) Sistema Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacion.

4) Sistema Nacional de Cultura y Patrimonio.

A continuacién y a fin de poseer mayor comprension de los Sistemas Nacionales mencionados,
se ha hecho referencia a la finalidad de cada uno y a los aspectos mas relevantes que

contemplan.

3.5.1 Sistema Nacional de Educacién Inicial, Basica y Bachillerato.

El Sistema Nacional de Educacién Inicial, Basica y Bachillerato tiene como finalidad el
desarrollo de capacidades y potencialidades individuales y colectivas de la poblacién que
posibiliten el aprendizaje, y la generacién de conocimientos, técnicas, saberes, artes y cultura.
Es por ello que como ha sido mencionado en el seno de la Organizacién de las Naciones
Unidas para Educacion, la Ciencia y la Cultura (UNESCO), el talento humano de una nacién, las
competencias, los conocimientos, y los valores de la sociedad dependen de la educacion. En tal
virtud, la Constitucion establece en su articulo N°26 lo siguiente: “La educacién es un derecho
de las personas a lo largo de su vida y un deber ineludible e inexcusable del Estado” (Asamblea

Nacional de la Republica del Ecuador, 2008).

De manera correlativa y en concordancia con las obligaciones basicas consagradas en el texto
constitucional, la Ley Orgénica de Educacion Intercultural (LOEI), en su articulo N°1 garantiza el
derecho a la educacion, determina los principios y fines generales que orientan la educacién
ecuatoriana en el marco del Buen Vivir, la interculturalidad, la plurinacionalidad; asi como las

relaciones entre sus actores. (Ley Organica de Educacion Intercultural, 2011).

El ente rector de la educacion inicial, basica y bachillerato es el Ministerio de Educacion, el cual
tiene como misién: garantizar el acceso y calidad de la educacion inicial, basica y bachillerato a
los y las habitantes del territorio nacional, mediante la formacion integral, holistica e inclusiva de

nifios, nifias, jévenes y adultos, tomando en cuenta la interculturalidad, la plurinacionalidad, las
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lenguas ancestrales y género desde un enfoque de derechos y deberes para fortalecer el
desarrollo social, econémico y cultural, el ejercicio de la ciudadania y la unidad en la diversidad
de la sociedad ecuatoriana. En tal virtud, el Ministerio de Educacion es la Institucién a la que se
le asigna la mayor parte del presupuesto del sector ya que debe cumplir con la mision
fundamental de fortalecer la formacién inicial basica y bachillerato a través de la dotacion de
infraestructura y la imparticibn de conocimientos con criterios de calidad y permanencia, siendo

este sistema el pilar fundamental para el desarrollo de la educacién en su conjunto.

3.5.2 Sistema Nacional de Educacién Superior.

La Constitucién de la Republica del Ecuador (CRE) establece que el Sistema de Educacion
Superior estard articulado al Sistema Nacional de Educacién y al Plan Nacional de Desarrollo.
La finalidad que persigue es la formacion académica y profesional con visién cientifica y
humanista; la investigacion cientifica y tecnolégica; la innovacién, promocién, desarrollo y
difusién de saberes y las culturas; la construccion de soluciones para los problemas del pais, en
relacién con los objetivos del régimen de desarrollo. Asi también, se establece que el sistema
se regira por los principios de autonomia responsable, cogobierno, igualdad de oportunidades,
calidad, pertinencia, integralidad, autodeterminacién para la produccion del pensamiento y
conocimiento, en el marco del didlogo de saberes, pensamiento universal y produccion cientifica
tecnolégica global. El sistema Nacional de Educacion Superior esta conformado por las
universidades y escuelas politécnicas; institutos superiores técnicos, tecnolégicos y

pedagdgicos; ademas de conservatorios de musica y artes, debidamente acreditados.

De manera sucesiva, la Ley Organica de Educacion Superior es la ley que regula el sistema de
educacién superior en el pais, a los organismos institucionales que lo integran; determina
derechos, deberes, y establece las respectivas sanciones por el incumplimiento de las
disposiciones contenidas en la Constitucion y en la presente Ley. (Ley Organica de Educacién
Superior, 2010)

Es importante recalcar que uno de los principales proyectos que lleva a cabo el Sistema
Nacional de Educacion Superior es la reconversion de Institutos Técnicos y Tecnoldgicos

Superiores, que consiste en la transformacion fisica y académica de 40 Institutos Superiores
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Técnicos y Tecnologicos Publicos que ofertaran carreras ligadas principalmente a la

construccion de la nueva industria nacional en pro de la transformacion de la matriz productiva.

3.5.3 Sistema de Ciencia, Tecnologia, Innovacién y Saberes Ancestrales.

En lo que concierne a este Sistema, su incorporacion en el texto constitucional representa un
verdadero avance nacional, no Unicamente porque la Constitucion reconoce en su articulo
N°22: “El derecho de toda persona a beneficiarse de la proteccién de los derechos morales y
patrimoniales que corresponden a los creadores de producciones cientificas, literarias o
artisticas de su autoria.” (Asamblea Nacional de la Republica del Ecuador, 2008), y en su
articulo N°25 reconoce “El derecho de las personas a gozar de los beneficios del progreso
cientifico y de los saberes ancestrales.” (Asamblea Nacional de la Republica del Ecuador,
2008), sino que adicionalmente ha desarrollado una serie de obligaciones para asegurar que en
el ejercicio de estos derechos, existan compromisos correlativos por parte del Estado de

observancia obligatoria.

El Sistema Nacional de Ciencia, Tecnologia, Innovacién y Saberes Ancestrales se enmarca en
el respeto al ambiente, la naturaleza, la vida, las culturas y la soberania. La finalidad que
persigue es generar, adaptar y difundir conocimientos cientificos y tecnoldgicos, asi como
recuperar, fortalecer y potenciar los saberes ancestrales; desarrollar tecnologias e
innovaciones que impulsen la produccién nacional, eleven la eficiencia y productividad, mejoren

la calidad de vida y contribuyan a la realizacion del buen vivir.

3.5.4 Sistema Nacional de Cultura y Patrimonio

La Constitucion de la Republica establece que el Sistema Nacional de Cultura tiene como
finalidad “Fortalecer la identidad nacional; proteger y promover la diversidad de las expresiones
culturales; incentivar la libre creacion artistica y la produccion, difusion, distribucién y disfrute
de bienes y servicios culturales; y salvaguardar la memoria social y el patrimonio cultural.”

(Asamblea Nacional de la Republica del Ecuador, 2008).
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Segun el Plan Nacional para el Buen Vivir 2009-2013 en el Objetivo N°8, el Sistema de Cultura
y Patrimonio se alinea a la politica 8.2: la cual sefala “Superar las desigualdades sociales y
culturales garantizando el acceso universal de toda persona o colectividad a participar y
beneficiarse de los diversos bienes y expresiones culturales”, en ese contexto se ha

estructurado el sistema en tres ejes principales:

a. Fomento a bienes y servicios culturales,
b. Democratizacién de bienes y servicios culturales, y

c. Patrimonio.

Tomando en cuenta que el Sistema Nacional de Cultura y Patrimonio es uno de los principales
ejes en los que se basa la propuesta del presente modelo de gestibn, mas adelante se
desarrolla un apartado exclusivo para analizar la situacion del Sistema de manera mas objetiva

y técnica.

El siguiente esquema enuncia los derechos constitucionales pertenecientes al Buen Vivir y cuya
garantia se encuentra a cargo de las Instituciones del Sector de Conocimiento y Talento
Humano. Adicionalmente, junto a ello, se pueden visualizar los Sistemas que lo conforman y
que contienen los elementos esenciales que el Estado debe asegurar para satisfacer tales

derechos.
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Sistema
Nacional de
Educacién

Ley de Educacion Ley de Educacion

Superior Intercultural

Sector de
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y Talento
Humano
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Nacional de
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Cultura y
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Constitucion de la Sistema Nacional Proyecto de Ley de

de Ciencia.

Republica UCERCIEEAE) Cultura

Innovacion y
Saberes
Ancestrales

Figura N°10: Conformacion del Sector de Conocimiento y Talento Humano

Fuente: (Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano, 2013)

3.6  Asignacion presupuestaria a los Sistemas Nacionales del Sector de Conocimiento
y Talento Humano en el afio 2013

En el afio 2013, el presupuesto de inversion asignado al Sector de Conocimiento y Talento
Humano fue de aproximadamente $ 1.320,29 millones de dodlares. (Ministerio de Finanzas,
2014). Del presupuesto planificado para el afio 2013, las instituciones miembro del Consejo
Sectorial de Conocimiento y Talento Humano ejecutaron $1.136,36 millones de ddélares que

representa el 86,07% de ejecucion anual.

43



Tabla N° 3: Presupuesto del Sector de Conocimiento y Talento Humano asignado por Miembros del

Consejo Sectorial en millones de délares - Afio 2013

Consejo Sectorial de Presupuesto Presupuesto

Conocimiento y Talento | Planificado Ao Ejecutado Afio 2013

Humano 2013

Ministerio de Educacion $ 921,82 |$ 811,94

SENESCYT $ 180,04 | $ 164,87

Ministerio de Cultura vy

Patrimonio $ 46,80 | $ 31,09

Institutos Publicos de

Investigacion $ 111,37 |$ 87,53

Ministerio de Relaciones

Laborales $ 884 1% 8,00

MINTEL $ 48,75 | $ 31,76

IEPI $ 1,71 |$ 0,25

Corporacién Ciudad Alfaro $ 0,96 | $ 0,92
Total: | ¢ 1.320,29 | $ 1.136,36

Porcentaje de Ejecuciéon Afio 86,07%

2013

Fuente: (Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano, 2014)

Tabla N° 4: Presupuesto del Sector de Conocimiento y Talento Humano asignado por Sistemas

Nacionales- Afio 2013

Presupuesto
Asignado en el 2013 Porcentaje (%)
(millones de délares)

Sector de Conocimiento y
Talento Humano

Sistema Nacional de o
Educacién IBB $ 921,82 71,99%
Sistema Nacional de $ 180,04 14,06%

Educacion Superior

Sistema Nacional de Ciencia,
Tecnologia, Innovacién y| $ 111,37 8,70%
Saberes Ancestrales

Sistema Nacional de Cultura $ 67,22 5,25%

TOTAL| $ 1.280,45

Fuente: (Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano, 2014)
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$67,22

M Sistema Nacional de
Educacion IBB

B Sistema Nacional de
Educacion Superior

m Sistema Nacional de
Ciencia, Tecnologia,
Innovacién y Saberes
Ancestrales

M Sistema Nacional de
Cultura

Figura N°11: Asignacion Presupuestaria del Sector de Conocimiento y Talento Humano, Afio 2013

Fuente: (Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano, 2014)

3.7 Portafolio de Proyectos de Inversién del Sector de Conocimiento y Talento
Humano

Al ser una de las principales competencias del Ministerio Coordinador de Conocimiento y
Talento Humano coordinar los procesos de planificacion e inversion publica a través de relacion
entre los planes, programas y proyectos y los parametros de inversion publica, ademas de
jerarquizar y priorizar los proyectos de inversion propuestos por las entidades coordinadas de
acuerdo a las politicas publicas sectoriales e intersectoriales, es necesario primeramente

distinguir que en el sector publico se gestionan dos tipos de proyectos:

e Proyectos de inversion: Son los proyectos que constan en el presupuesto anual de
inversiones aprobado por la Institucion (Presupuesto Anual de Inversiébn — PAIl -
aprobado por la Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo — SENPLADES).
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e Proyectos de Gasto Corriente: Son aquellos que buscan mejorar o innovar la
forma en que un proceso se ejecuta actualmente. Se cargan a las partidas del
presupuesto operativo (No constan en el PAI).

En tal virtud, al ser los proyectos de inversion los mas relevantes para el andlisis sectorial, a
continuacién se presenta una tabla que indica el nimero de proyectos de inversién que se
encuentran ejecutados por las Instituciones que conforman el Sector de Conocimiento y Talento
Humano. Al afio 2014 se encuentran en ejecucion un total de 50 proyectos de inversion, sin
embargo 34 de ellos finalizan su ejecucioén en diciembre del 2014, quedando 16 proyectos de

arrastre para los afos siguientes.

Tabla N° 5: Proyectos de Inversion bajo la ejecucion del Sector de Conocimiento y Talento Humano.

Institucion Numero de Proyectos

Ministerio Coordinador de Conocimiento Yy . y
1 proyecto de inversion
Talento Humano

Ministerio de Educacién 18 proyectos de inversion

Secretaria Nacional de Educacion Superior ) y
. § . 7 proyectos de inversion.
Ciencia Tecnologia e Innovacion.

Ministerio de Cultura y Patrimonio 11 proyectos de inversion

Instituto Ecuatoriano de Crédito Educativo y ) y
1 proyecto de inversion.

Becas
Instituto de Altos Estudios Nacionales 9 proyectos de inversién
Instituto Ecuatoriano de Propiedad Intelectual 3 proyectos de inversion.

Fuente: (Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano, 2014)
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3.8 Determinacién de los factores externos e internos que afectan la gestién
institucional.

El analisis ambiental trata de realizar una caracterizacion y comprensién de la Institucion
(ambiente Interno) y su interrelacion con el medio y el entorno en el cual se desenvuelve
(ambiente externo), para en base a ello determinar cudles son sus fortalezas, oportunidades,

debilidades y amenazas en un momento determinado.

3.8.1 Analisis del Ambiente Interno.

Consiste en detectar los factores propios de la Institucion que permitan desarrollar de manera
adecuada las actividades (fortalezas) o por el contrario que impiden su desarrollo (debilidades).
Tanto las fortalezas como las debilidades tienen como caracteristica principal que son

controlables, porque dependen Unicamente de la Institucion.

Para llevar a cabo este andlisis es necesario estudiar todos los factores internos de la

Institucion tales como: planificacién, estructura organizacional, talento humano y procesos.

a) Planificacion

Observaciones del diagnostico:
e Los planes operativos anuales no responden a estrategias institucionales sino a
actividades y requerimientos aislados de cada unidad operativa.
¢ No existen procesos de evaluacion de resultados y seguimiento de la gestion.
e Los procesos operativos tienen desempefio bajo o muy bajo.

e Existe resistencia en los funcionarios a la medicion.

Implicaciones en la Institucién:

¢ No se cuenta con informacion oportuna para tomar decisiones.
e La gestidn de la Institucion no se encuentra alineada a los objetivos institucionales.

e La gestion institucional se vuelve reactiva y coyuntural, perdiendo eficacia y

horizonte en el largo plazo.
¢ No se logra una accion institucional sino que se limita a esfuerzos aislados.
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b) Estructura Organizacional

Observaciones del diagnéstico:

La estructura orgénica actual no es adecuada para lograr los objetivos y las metas
planteados por el Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano.

No existe un adecuado nivel de coordinacion y sinergia entre el sector de educacién y el
sector de cultura y patrimonio.

La estructura responde mas a una realidad funcional que a la necesidad de actualizar la
estructura en base a la incorporacion del Sector de Cultura y Patrimonio al Ministerio
Coordinador de Conocimiento y Talento Humano.

Implicaciones en la Institucion:

Duplicacién de funciones.
No existe una homologacion y estandarizacion de actividades.
Ineficiencia operacional.

Deficiente gestién por procesos.

c) Talento Humano

Observaciones del diagnostico:

Existe la percepcion que el proceso de seleccion es discrecional y no basado en perfiles

de cargo.

La Unidad de Gestion de Talento Humano no ha disefiado el Manual de Puestos para

gque el mismo sea aprobado por el Ministerio de Relaciones Laborales.

Al no existir un Manual de Puestos aprobado no se puede iniciar con el concurso de
méritos y oposicién para la asignacion de nombramientos en la Institucion.
100% del personal esta contrato bajo la modalidad de contrato de servicios ocasionales,

no existe personal con nombramiento.
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e La composicion de competencias gerenciales de los mandos medios es demasiado
heterogénea.

Implicaciones en la Institucion:

o Desmotivacion del personal, bajo clima laboral.

¢ Falta de compromiso, pertenencia e identidad del talento humano.

¢ No se reconoce y/o compensa el buen desempefio del talento humano.
e Resistencia al cambio.

¢ No logro de resultados deseados.

e Duplicacion de funciones e ineficiencia operativa.

d) Procesos
Observaciones del diagnostico:

¢ La madurez organizacional en la administracion de procesos es baja.
e Unicamente el 20% de las unidades operativas han identificado sus procesos, sin
embargo estos no han sido normados ni documentados.

e Falta de claridad en la responsabilidad de la administracion de procesos.

Implicaciones en la Institucion:
e Ineficiencia de la operacion.
e Impacto negativo a los niveles de servicio.
¢ Bajo clima laboral.
e Existe un alto costo de oportunidad para la mejora de procesos vitales en la Institucion.

e Los proyectos no alcanzan los resultados esperados en términos de tiempo, costo y

calidad.
e Baja ejecucion de los proyectos sitla en riesgo los objetivos de la Institucion.

¢ Ineficiente asignacion y gestién de recursos
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De acuerdo a las observaciones realizadas y las implicaciones en la Institucion se definieron las

brechas de lo que deberia ser cada uno de los temas de planificacion analizados y cual es la

situacion actual y sus causas raices identificadas:

Tabla N°6: Andlisis de causas y brechas de los elementos internos de la Institucion.

Tema

Planificacion
Estratégica

Causas

-No existe un diagnéstico de contexto
del Sector de Conocimiento y Talento
Humano.

-No existe una cultura de planificacién
en la Institucion.

-Las unidades no han ejecutado sus
procesos en base al Estatuto Organico.
-Existe duplicidad de esfuerzos vy
actividades en las unidades.

Brecha

-La planificacion estratégica deberia ser
participativa e interactiva.

-El plan estratégico y los planes
operativos no se encuentran alineados en
el Sistema Gubernamental GPR, no
poseen objetivos, estrategias y metas
claras.

Evaluaciéon de

-Las herramientas de evaluacién no son
objetivas.

-La informacién reportada carece de la
calidad necesaria para la toma de
decisiones.

-Los indicadores de gestibn no son

-La evaluacion de resultados deberia
estar enfocada en los objetivos, metas e
indicadores, de igual manera deberia ser
objetiva en base a resultados, contar con

resultados . lanes de desempenio individual.
reportados oportunamente ni en las P . P
; -Se deberia evaluar los procesos de cada
frecuencias correctas. ; o .
. . unidad y no Unicamente el Plan Operativo
-No existe una estrategia para la
L . Anual (POA).
gestion de riesgos.
Deberia ser un proceso que potencialice
el talento humano para el desarrollo de
-Manejo inadecuado de la | sus destrezas, habilidades y aptitudes,
administracion del talento humano. fomentando asi el desarrollo de carrera
Desarrollo y dentro de la Institucibn pero existe
retencion del | -Falta de  conocimiento  juridico | personal ubicado inadecuadamente

talento humano

institucional en términos de la LOSEP.

-Falta de capacitacién especifica.

segun sus perfiles y competencias y no
tienen la capacitacion acorde a las
funciones del puesto que desempeinia, lo
gue genera alta rotacion de personal.

Evaluacion y
retribucién de
desempefio
individual

-Deficiente seleccion del talento
humano.
-Existencia de lideres negativos

-Resistencia al cambio

Deberia ser un subsistema de evaluacion
de desempefio objetivo, integral y real,
gue fomente el liderazgo local y el
desarrollo de competencias y habilidades
multidisciplinarias en todos los niveles.
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Estructura
Organizacional

-El MCCTH, al ser una entidad de
reciente creacion, se desempefia sin un
modelo de gestion con un enfoque de
Gestion Publica por Resultados

-La actual estructura no considera al
Sector de Cultura y Patrimonio.

La estructura organizacional debe ser un
eje estratégico que establezca procesos
y procedimientos efectivos que garantice
la continuidad de los mismos y la
efectividad en la toma de decisiones.

Bajo nivel de estructuracion institucional
para atender demanda de servicios
integrados.

Se debe contar con una estructura de
procesos dindmicos, claros,
socializados, oportunos, construidos
colectivamente y automatizados pero es
una estructura donde no hay procesos,

La gestion de procesos deberia ser
formalizada, contar con lideres y/o

y las acciones dependen de la |agentes de cambio, sin embargo es
Gestion de disc_recionalidad de_ las personas, aisIa_Qa, no participati_va, no se _da en
Procesos debido a la carencia de planes y func_:lt_)n de un pensamiento sistémico, las
programas definidos, lo que conlleva a | decisiones no se toman de manera
generar confusion de las competencias | ordenada y permanece un sistema de
y/o duplicidad de acciones. procesos no definidos
No hay una unidad que coordine y
gestione de manera integral los
diferentes procesos del Ministerio.
La gestion de proyectos del sector
deberia ser una gestion planificada,
participativa enmarcada en lineamientos
nacionales que respondan a las
Unicamente se da seguimiento a un | prioridades y demandas locales y que
proyecto de inversion (IKIAM). articule los esfuerzos de inversion de
Gestién de El porcentaje de ejecucién del proyecto | todas las Instituciones pertenecientes al
Proyectos en mencién es deficiente. sector.

Falta de cultura institucional

trabajar en proyectos

para

Se deberia dar seguimiento a la
planificacién operativa anual (POA) de
todas las unidades operativas para
evaluar la ejecucién de su presupuesto
corriente.

Fuente: Palma, A.

3.8.2 Analisis del Ambiente Externo.

La realizacion de éste andlisis busca identificar y analizar las amenazas y oportunidades del

entorno que podrian quedar agrupadas en los factores externos que influyen y afectan

directamente al entorno interno.
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Los factores a analizar han sido determinados en base al tipo de Institucion y a los productos y
servicios que ofrece a la comunidad, éstos son: Tipo de relaciébn con las instituciones
coordinadas, incorporacion de nuevos actores, medidas de desempefio externo y la articulaciéon

de la gestion a las metas establecidas en el Plan Nacional del Buen Vivir.

e Tipo derelacion con las Instituciones coordinadas

El Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano posee un débil liderazgo en el
sector, se puede deducir que se debe principalmente a que el Ministerio es la Institucion mas
joven de toda la Funcién Ejecutiva con aproximadamente 3 afios de creacion, hay que tomar en
cuenta que la mayoria de las instituciones coordinadas son instituciones con décadas de

trayectoria, por lo que poseen una burocracia arraigada y son reacias al cambio.

Es importante recalcar que el Gobierno Nacional, a través de la Secretaria Nacional de la
Administracion Pablica SNAP, ha solicitado la definicién de todos los modelos de gestion de las
Instituciones de la Funcién Ejecutiva a fin de cumplir con la descentralizacion vy
desconcentracion de los bienes y servicios que se brinda a la ciudania. En ese sentido,
instituciones como el Ministerio de Educacion, la Secretaria de Educaciéon Superior, Ciencia,
Tecnologia e Innovacién, el Instituto Ecuatoriano de Crédito Educativo y Becas y algunos
Institutos Publicos de Investigacion han actualizado ya sus modelos para cumplir con el Plan
Nacional de Descentralizacién, sin embargo, es necesario que el Ministerio Coordinador de
Conocimiento y Talento Humano fortalezca su liderazgo en el sector mediante el
involucramiento, apoyo y asesoria en las decisiones y acciones por parte de las contrapartes

del Sector.

e Incorporacion de nuevos actores

Como se ha mencionado anteriormente, el Ministerio de Cultura y Patrimonio y la Corporacion
Ciudad Alfaro se incorporaron al Sector de Conocimiento y Talento Humano en el mes de mayo
del 2013, anteriormente el Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano no
realiz6 ningln acercamiento estratégico con estas instituciones a pesar de que la cultura y la
identidad nacional han sido tomadas en cuenta como eje transversal en la construccién de

politicas publicas, razén por la cual es sumamente necesario que el Ministerio Coordinador de
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Conocimiento y Talento Humano fortalezca su coyuntura politica con estas instituciones y
asesore la implementacion de un nuevo modelo de gestion desconcentrado para el Ministerio
de Cultura y Patrimonio, ya que el mismo se encuentra desactualizado y presenta duplicidad de

funciones con la Casa de la Cultura Ecuatoriana y sus nucleos.

¢ Medidas de desempefio externo

En este apartado es interesante analizar la contribuciébn de la gestibn del Sector de
Conocimiento y Talento Humano a las metas planteadas en el principal instrumento de
planificacion del Estado, el Plan Nacional de Buen Vivir.

Este andlisis se realizara con dos elementos: la alineacion del Sector a los objetivos nacionales
y la contribucién de los planes, programas y proyectos a las metas del Plan Nacional del Buen

Vivir.

Tabla N°7: Alineacion del sector de conocimiento y talento humano a los objetivos del plan Nacional de

Desarrollo

ALINEACION DEL SECTOR DE CONOCIMIENTO Y TALENTO HUMANO A LOS OBJETIVOS DEL
PLAN NACIONAL DE DESARROLLO

OBJETIVO PNBV RESUMEN POLITICAS
Uno de los primordiales objetivos del | Las politicas buscan garantizar la
Estado es garantizar sin [igualdad de derecho y condiciones

OBJETIVO N°2: Auspiciar la
igualdad, la cohesion, la
inclusion y la equidad social,
territorial en la diversidad.

discriminacion el efectivo goce de los
derechos, la erradicacion de la
pobreza y la redistribucion de
equitativa de los recursos y la riqueza
(Art. 3 Constitucion).Auspiciar la
igualdad  significa  edificar  una
sociedad en la que las diferencias y
las diversidades no se traduzcan en
desigualdades que generen
dominacion, opresion y subordinacion
de las personas. El Estado debe
garantizar el ejercicio, la promocién y
la exigibilidad de derechos, de forma
individual y colectiva. Asi como debe
reconocer acciones afirmativas a favor
de quienes se encuentran en
situaciones de desigualdad.

para toda la poblacion a través del
acceso equitativo a servicios de salud
y educacion, la erradicacion
progresiva de la pobreza; la
democratizacion de los medios de
produccién; Fomentar la inclusion y

cohesién social, la convivencia
pacifica y la cultura de paz
erradicando toda forma de

discriminacién y violencia; garantizar
la proteccién especial universal y de
calidad, durante el ciclo de vida, a
personas en situacién de vulneracion
de derechos; garantizar y fomentar la
inclusién econdmica y social de toda la
poblacion; garantizar la atencion
especializada; garantizar la proteccion
y seguridad social de su poblacion.
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OBJETIVO N°4: Fortalecer las
capacidades y potencialidades
de la ciudadania.

Se diagnostica los avances y el estado
actual de la situacion del conocimiento
y el talento humano partiendo de la
crisis del sector como resultado de la
ausencia  de un conocimiento
emancipador en tres aspectos: crisis
del modelo de acumulaciéon vy
redistribucion, crisis de la calidad de
su democracia y  crisis de
sostenibilidad ambiental. Se
diagnostica en relaciéon a aspectos de
nutricién; educacion inicial
(escolaridad, rezago y repeticion);
aspectos transversales; ciencia
tecnologia; y, deportes. Las politicas y
las metas se desarrollan en relacion a
estas lineas del diagndstico.

Este objetivo tiene relacion plena con
las actividades del sector de
conocimiento y talento humano. Se lo
tiene que manejar integramente, ya
que inclusive en aquellas politicas que
no estan directamente bajo la
competencia del MCCTH, se debe
buscar un diadlogo intersectorial para
satisfacer estas necesidades
vinculadas como el caso de la politica
4,10 que estd relacionada con
formacion no soélo de artistas sino
también de deportistas. Todas las
metas son fundamentales para la
gestion de la coordinacion del sector
ya que involucran completamente a la
gestion de entidades coordinadas.

OBJETIVO N°5: Construir
espacios de encuentro comun
y fortalecer la identidad
nacional, las identidades
diversas, la plurinacionalidad y
lainterculturalidad.

Fortalecimiento de la identidad
plurinacional e intercultural a través de
la preservacion y revitalizacion del
patrimonio y las memorias individuales
y colectivas asi como el impulso de
industrias culturales con contenidos
diversos e incluyentes. Fomento de la
apropiacion del espacio publico
mediante su  democratizacion 'y
fomento de la construccién libre y
diversa de las memorias
contemporaneas.

5.1. Promover la democratizacion del
disfrute del tiempo y del espacio
publico para la construccion de
relaciones sociales solidarias entre
diversos. 5.2. Preservar, valorar,
fomentar y resignificar las diversas
memorias colectivas e individuales y
democratizar su acceso y difusion. 5.3.
Impulsar los procesos de creacion
cultural en todas sus formas,
lenguajes y expresiones, tanto en
individuos como de colectividades
diversas.5.4. Promover industrias y
emprendimientos culturales y
creativos, asi como su aporte a la
transformacion de la matriz productiva.
5.5. Garantizar a la poblacion el

ejercicio del derecho a la
comunicacion, libre, intercultural,
incluyente, responsable, diversa y
participativa.5.6. Promover la
integracién  intercultural en  los
procesos contrahemaénicos de

integracion regional. 5.7. Promover la
interculturalidad y la politica cultural de
manera transversal en todos los
sectores.
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OBJETIVO N°10:
transformacién de la
productiva.

Impulsar la

matriz

Se plantea la aspiracién histérica por
la transformacién de las estructuras
productiva y comercial del Ecuador
con el fin de debilitar los procesos de
concentraciéon e inequidad a nivel,
nacional, internacional y territorial.

Cuatro de las nueve politicas y
lineamientos estratégicos planteados
en este Objetivo tienen relaciéon con
las politicas propias del Sector del
Conocimiento y Talento Humano.

El conocimiento, la generacion de
capacidades y la innovacion se
establecen como elementos
fundamentales para incentivar la
produccion nacional y fortalecer la
productividad y competitividad
sistémicas.

Las metas se enfocan en revertir la
dependencia  productiva de las
importaciones y la tendencia primario -
exportadora, es decir disminuir la
vulnerabilidad de la economia
nacional.

Se plantean estrategias vinculadas a
las politicas sectoriales en relacion al
aumento del conocimiento y capacidad
innovadora, articulacion del sistema
nacional de educacion superior y los
procesos de investigacion,
potenciamiento de capacidades
técnicas y de gestion, vinculacién de la
educacién e investigacion con las
necesidades del sector productivo,
transferencia de conocimiento 'y
tecnologias en los procesos de
inversion publica.

Fuente: (Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo, 2013)

e Articulacion de la gestion a las metas establecidas en el Plan Nacional del Buen

Vivir.

La gestion del Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano aporta a la
consecucion de las siguientes metas programadas en el Plan Nacional para el Buen Vivir 2013-
2017.

Tabla N° 8: Contribucion de la gestion del Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano a

las metas del Plan Nacional de Desarrollo

Metas PNBV 2013-2017

Objetivo No. 1

Meta 1.7. Aumentar el indice de percepcién de la calidad de los servicios publicos a 8 puntos
Objetivo No. 2

Meta 2.2. Reducir el coeficiente de Gini a 0,44

Meta 2.4. Universalizar la tasa neta de asistencia a educacion basica media y basica superior

Meta 2.5. Alcanzar una tasa neta de asistencia a bachillerato del 80,0%
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Meta 2.6. Universalizar la cobertura de programas de primera infancia para nifios/as menores de 5 afios en situacion

de pobrezay alcanzar el 65,0% a nivel nacional

Meta 2.7. Reducir el analfabetismo en la poblacién indigena y montubia entre 15 y 49 afios al 4,0%

Objetivo No. 4

Meta 4.1. Aumentar el porcentaje de personas entre 16 y 24 afios con educacion basica completa al 95,0%

Meta 4.2. Aumentar el porcentaje de personas entre 18 y 24 afios con bachillerato completo al 78,0%

Meta 4.3. Reducir el abandono escolar en 8° de educacién basica general y 1° de bachillerato al 3,0%

Meta 4.4. Aumentar el acceso a Internet en establecimientos educativos al 90,0%

Meta 4.5. Aumentar la matricula en educacion superior al 50,0%

Meta 4.6. Aumentar la matricula en institutos técnicos y tecnolégicos al 25,0%

Meta 4.7. Alcanzar el 80,0% de titulacién en educacion superior

Meta 4.8. Alcanzar el 85,0% de profesores universitarios con titulo de cuarto nivel

Objetivo No. 5

Meta 5.1. Aumentar la transmision generacional de la lengua nativa al 90,0%

Meta 5.2. Revertir la tendencia en la participacion de la ciudadania en actividades culturales, sociales, deportivas y
comunitarias y superar el 13,0%

Meta 5.3. Aumentar el porcentaje de poblacion autoindentificada como indigena que habla lengua nativa al 83,0%

Meta 5.4. Incrementar el nUmero de obras audiovisuales de produccion nacional a 18

Meta 5.5. Incrementar el numero de estrenos de obras cinematogréficas independientes de produccion y

coproduccion nacional en salas de cine comercial a 15

Objetivo No. 10

Meta 10.1. Incrementar la participacién de exportaciones de productos con intensidad tecnologica alta, media, baja y

basado en recursos naturales al 50,0%

Meta 10.3. Aumentar la participacion de la industria manufacturera al 14,5%

Meta 10.4. Alcanzar el 20,0% de participacion de la mano de obra calificada

Fuente: (Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo, 2013)

3.9 Indicadores de gestion institucional

Los indicadores de gestion institucional con los que se evalu6 la gestion en el afio 2013 son los
siguientes, en los mismos se indica la frecuencia y el resultado alcanzado al finalizar el afio
2013. (Gobierno por Resultados, 2013).

56




Tabla N°9: Resultados de Indicadores Estratégicos. Afio 2013

RESULTADO DEL

INDICADOR FRECUENCIA PERIODO 2013
Porcentaje de cumplimientos de compromisos adquiridos en la
. o Anual 72%
Mesa Sectorial de Conocimiento y Talento Humano
Porcentaje de mecanismos de coordinacion que contribuyan en Anual 45%

la creacién de sinergias sectoriales e intersectoriales

Porcentaje de instrumentos y metodologias implementadas en
las instituciones coordinadas para el fortalecimiento técnico y de Anual 67,8%
gestion de las mismas.

Porcentaje de ejecucién presupuestaria del sector Anual 72,35%
Porcentaje de cumplimiento de la LOTAIP Trimestral 90%
Porcentaje de Procesos Comatosos Trimestral 80%
indice de rotacion de mandos medios Trimestral 74%
(I?:Fr)(;iliﬂégjdeesdgs;:rggll;ngiento en la inclusién de personas con Trimestral 100%
Numero de quejas de los servidores publico Trimestral 87%
Promedio de gasto corriente por funcionario. Trimestral 60.66%
Porcentaje de la PEA por nivel de instruccién Semestral 103.23%
indice de Especializacion Tecnoldgica (IET) Anual 8.33%
Gasto publico en Educacién Superior como porcentaje del PIB Anual 110.67%
Tasa de crecimiento de los afios de escolaridad Anual 57.89%

Fuente: (Gobierno por Resultados, 2013)

3.10 Anélisis FODA

La matriz FODA es una herramienta de analisis estratégico, que permite examinar tanto los
factores internos como los externos de la organizacion. El analisis FODA representa a través de
una matriz de doble entrada la observacion tanto el nivel horizontal como vertical; atribuyendo a
estos niveles factores positivos y negativos, factores internos controlables y externos no

controlables, respectivamente. (Serna Goémez, 2005)

Parte del desarrollo de la planificacion estratégica es identificar y conocer las fortalezas y las

debilidades de la organizacion, aspectos sobre los cuales se tiene algun grado de control; asi
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como las oportunidades que ofrece el entorno y las amenazas que debe enfrentar la Institucion.

A través de la identificacion de las capacidades y operatividad de la Institucion se logra

identificar la relevancia y grado de contribucion por parte de las unidades de apoyo y soporte

para el logro de las metas propuestas, de igual manera, conocer la situacion externa permite

prevenir y mitigar algunas amenazas propias del entorno asi como reconocer las oportunidades

y experiencias del sector.

Tabla N°10: Andlisis FODA del Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano.

Analisis

Interno

FORTALEZAS (Factores Positivos

Internos)

DEBILIDADES (Factores Negativos

Internos)

F1. Agilidad en la priorizacién y despacho
de procesos de planificacion e inversion
publica del Sector.

F2. Existencia de un marco legal
(Estatuto Organico de Gestion
Institucional y Decretos Ejecutivos).

F3. Infraestructura y ambiente laboral
adecuados.

F4. Capacidad de respuesta a los
requerimientos de los usuarios.

F5. Bajo indice de rotacion de las

autoridades.
F6. Coyuntura politica.

F7. Priorizacion de proyectos de inversion
sectoriales alienados a los intereses

nacionales.

D1. Los planes operativos anuales no
responden a estrategias institucionales
sino a actividades y requerimientos
aislados de cada Unidad Operativa con lo
gue la gestién institucional se vuelve
reactiva y coyuntural, perdiendo eficacia y
horizonte en el largo plazo.

D2. Falta de madurez organizacional para
la gestion de proyectos de gasto
corriente.

D3. Gestion de procesos deficientes.

D4. El posicionamiento institucional es
bajo, la mayoria de los ciudadanos no
conocen la funcién ni el rol del Ministerio
o la confunden con las competencias de
otras Instituciones Publicas.

D5. La autoridad y liderazgo que ejerce el
Ministerio dentro del Consejo Sectorial es
débil.

D6. Falta de empoderamiento de la
Institucion para la coordinacién con otras
entidades.

D7. Los servidores publicos que se
desempefia como técnicos, analistas y
especialistas del Sector no poseen el
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Andlisis

Externo

OPORTUNIDADES (Factores Positivos

Externos)

O1. El Sector de Conocimiento y Talento
Humano es uno de los ejes priorizados
por el Presidente de la Republica para
consolidar el cambio de la matriz
productiva por lo que tiene total apertura
para la postulacién y jerarquizacion de
proyectos de inversibn que impulsen
dicho cambio.

02. Ejemplos y experiencias extranjeras

perfil necesario para las funciones que
desempeiian.

D8. El manual de puestos del Ministerio
Coordinador de Conocimiento y Talento
Humano aun no ha sido disefiado en base
a perfiles por competencias (formacion,
educacion, experiencia y habilidades),
razon por la cual no se ha planteado la
estructura operativa y el perfil profesional
requerido en las distintas unidades.

D9: No se implementa el Manual de
Descripcion, Clasificacion y Valoracion de
Puestos.

D10. Al no contar con procesos definidos
y normados existe duplicidad de acciones
y esfuerzos, ademas de retrasos en el
seguimiento 'y contestacion a los
requerimientos de las Instituciones
coordinadas.

D11. El 100% del personal se encuentra
contratado bajo la modalidad de servicios
ocasionales (contrato de 2 afios), ninguna
persona posee nombramiento, por lo que
el indice de rotacion es del 74%.

D12. No cuenta con planes de
capacitacion que permitan  brindar
conocimientos especializados segun el
requerimiento de cada area.

D13. Falta de un reglamento interno.

coordinacion de

Al. Falta de
competencias en el Sector, especialmente
del Sistema de Cultura y Patrimonio.

A2. Restricciones y recortes en el
presupuesto del Estado.

A3. Poca disponibilidad de informacion
referente al Sector, los histéricos y
estadisticas de informacion  sobre
educacion, tecnologia y cultura son
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para ser adaptadas en los distintos
niveles de educacion, ciencia, tecnologia,
innovacion y servicio publico.

03. Coyuntura nacional e

internacional.

politica

O4. Posibilidad de obtener cooperacion
técnica y/o financiera por parte de
Instituciones  Educativas de  nivel
internacional.

0O5. Buena relacion con la mayoria de las
Instituciones coordinadas.

06. Alta demanda de profesionales
jévenes y preparados para ejercer cargos
publicos.

O7. Actualizacion de la normativa vigente
para fortalecer el conocimiento y el
talento humano (Constitucion 2008, LOEI,
LOES).

08. Potenciales alianzas estratégicas con
entidades publicas y privadas en temas
referentes a la educacion en todos los
niveles.

09. Programas de
asesoramiento
Gobierno.

capacitacion vy
promovidos por el

010. Desarrollo del Sistema Informéatico
Integrado de Talento Humano (SIITH) por
del

Laborales para

parte Ministerio de Relaciones
la sistematizacion y
automatizacion de los procesos a cargo
de las Unidades de Gestibn de Talento

Humano.

superficiales y no permiten un analisis
pertinente para la toma de decisiones
oportunas.

A4. Falta de consensos y alianzas entre
las Instituciones que conforman el
Consejo Sectorial para fortalecer vy
articular acciones el Sector.

A5. Demora en la aprobacién de tramites
externos (procesos con otras Instituciones
Publicas SENPLADES, SNAP, Ministerio
de Finanzas).

Fuente: Palma, A.
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3.11 Andlisis situacional del Sistema Nacional de Culturay Patrimonio en relacién a su
vinculacién al Sector de Conocimiento y Talento Humano.

Primeramente es importante mencionar que la innovacion, la ciencia y la cultura son aspectos
intrinsecamente ligados, el intercambio de ideas y flujo de informacion que se originan en
espacios de dialogo y cohesion social a través de momentos artisticos y culturales, marca la
capacidad de innovacion y creatividad de la sociedad en su conjunto. Es por este factor que el
Estado debe procurar la conservacion y vinculacion de la ciencia y la cultura, ademas del
respeto a la libertad de investigacion cientifica para la innovacion. (Comité de Derechos

Econdmicos, Sociales y Culturales, 1976).

Como se menciond anteriormente, con la supresion del Ministerio Coordinador de Patrimonio
en mayo del 2013 conforme el Decreto Ejecutivo N°1507, el Sistema Nacional de Cultura y
Patrimonio pas6 a formar parte del Sector de Conocimiento y Talento Humano, por lo que tanto
el Ministerio de Cultura y Patrimonio como la Corporacion Ciudad Alfaro forman parte de los
miembros plenos del Consejo Sectorial. En virtud de lo expuesto, nace la necesidad de que el
Ministerio Coordinador actualice su modelo de gestion tomando en cuenta la importancia y
transversalidad que el Sistema Nacional de Cultura y Patrimonio representa como eje

estratégico del Sector.

3.11.1 Aspectos Generales.

La constitucion establece en su articulo N° 377 “El Sistema Nacional de Cultura tiene como
finalidad fortalecer la identidad nacional; proteger y promover la diversidad de las expresiones
culturales; incentivar la libre creacion artistica y la produccion, difusién, distribucion y disfrute de
bienes y servicios culturales; y salvaguardar la memoria social y el patrimonio cultural. Se
garantiza el ejercicio pleno de los derechos culturales” (Asamblea Nacional de la Republica del
Ecuador, 2008)

Segun el Plan Nacional para el Buen Vivir 2013-2017, todas las instituciones que conforman el
Sistema Nacional de Cultura se encuentran alineadas al objetivo N°5, el cual sefala “Construir
espacios de encuentro comun y fortalecer la identidad nacional, las identidades diversas, la

plurinacionalidad y la interculturalidad”, de igual manera se alinea a las politicas estipuladas en
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el objetivo N°4, las mismas que son: “Impulsar el didlogo intercultural como eje articulador del
modelo pedagodgico y del uso del espacio educativo” e “Impulsar la formacion en areas de
conocimiento no tradicionales que aportan a la construccion del Buen Vivir”, en ese contexto se

ha estructurado el sistema en tres ejes principales:

a) Fomento a bienes y servicios culturales,
b) Democratizacion de bienes y servicios culturales, y

c) Patrimonio.
Las instituciones que conforman el Sistema de Cultura y Patrimonio son:

¢ Ministerio de Cultura y Patrimonio

e Corporacién Ciudad Alfaro

¢ Instituto Nacional de Patrimonio Cultural
e Casa de la Cultura Ecuatoriana

e Orquesta Sinfonica Nacional

e Consejo Nacional de Cinematografia

La Institucibn que ejerce la rectoria del Sistema Nacional de Cultura y Patrimonio es el

Ministerio de Cultura y Patrimonio.

En base a los tres ejes, se han clasificado los proyectos emblematicos ejecutados por las
instituciones que son parte del Sistema de Cultura y Patrimonio y los proyectos de mayor
impacto y asignacién presupuestaria, en total el Sistema Nacional de Cultura y Patrimonio
maneja un portafolio de once proyectos de inversién. En ese sentido, es deber del Ministerio
Coordinador garantizar el cumplimiento de dicha planificacién y patrocinar al Sistema de Cultura

como un eje articulador entre el conocimiento, la ciencia y la investigacion cientifica.

3.11.2 Aspecto Presupuestario

En el afio 2013 se asigné al Sistema de Cultura y Patrimonio un monto de inversion
correspondiente a 67,22 millones de dolares, dedicado a desarrollar actividades de fomento,
democratizacion y rescate y puesta en valor del patrimonio. Si se relaciona el monto asignado
para el afio 2012 con la inversién realizada en el afio 2013, se encuentra que este monto

ascendid de 32,39 a 67,22 millones de ddlares, es decir incrementé en 108%.
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ANO 2012 ANO 2013

B Presupuesto Asignado - Sistema Nacional de Cultura

Figura N°12: Asignacion Presupuestaria al Sistema de Cultura y Patrimonio (2012-2013) — USD millones.

Fuente: (Ministerio de Finanzas, 2014)

Con relacién a los ejes planteados, el porcentaje de asignacion presupuestaria se puede

apreciar en la siguiente figura:

B Fomento de bienes 'y
servicios culturales

B Democratizacion de
bienes y servicios y
culturales

W Patrimonio

Figura N°13: Porcentaje de asignacion presupuestaria de acuerdo a ejes planteados

Fuente: (Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano, 2014)
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El mayor porcentaje del presupuesto de inversion corresponde al eje “Patrimonio” con el
61,39%, es decir, el Estado ha priorizado proyectos de salvaguarda, recuperacion y
socializacion del patrimonio nacional tangible e intangible.

El fomento de actividades culturales representaron el 20,62% del presupuesto, mientras que las
actividades de democratizacion, como elemento orientado a eliminar barreras que limiten el
aprovechamiento y disfrute del patrimonio, y bienes y servicios culturales por parte de la
ciudadania, representaron el 17,98% del total de las inversiones realizadas durante el afio
2013.

La composicion del presupuesto de inversion destinada al sistema de Cultura y Patrimonio en el
afio 2013, clasificada en funcién de las instituciones ejecutoras, se detalla en el Grafico N°14,
en el que se aprecia que el 87,34% del presupuesto de inversion en el afio 2013, fue ejecutado
por el Ministerio de Cultura y Patrimonio, en su calidad de rector de la politica nacional de
cultura y patrimonio. (Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano, 2014).

B Ministerio de Culturay
Patrimonio

B Coorporacion Ciudad
Alfaro

m Orquesta Sinfdnica
Nacional

B Consejo Nacional de
Cinematografia

Figura N°14: Porcentaje de asignacion presupuestaria en funcion de las instituciones ejecutoras

Fuente: (Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano, 2014)
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3.11.3 Reestructuracion del Sistema Nacional de Cultura

La reestructuracion del Sistema de Cultura y la reorganizacion de las Instituciones que lo
conforman debe apuntar a la consolidacién de una red interestatal de cultura eficiente que,
ademas de descentralizar los recursos y servicios, sirva de apoyo en el levantamiento de
informacién a nivel nacional para la evaluacion, implementacion y seguimiento de la gestion de
las instituciones como la Casa de la Cultura Benjamin Carrion, orquestas, compafiias de danza,
institutos de artes, entre otros. Este sistema configura su aporte a la sociedad y economia
desde varios puntos, desde el lado econdémico, la cultura esta relacionada con industrias
culturales y creativas, potenciales generadoras de valor, encadenamientos productivos y
excedentes. Por otro lado, esta relacionada con el capital social, generando efectos positivos
sobre la integracion y cohesion social.

Por este motivo la inversién del Estado ha priorizado su intervencion en 8 lineas de accion,
entre las que resaltan: infraestructura y equipos culturales, fortalecimiento de las capacidades
artisticas y creativas; mejoramiento de servicios culturales; y, promocion y difusiéon de las artes.
Todo el esfuerzo en materia de inversion esta enfocado en uno de las metas mas importantes
que se ha planteado el Gobierno, el fortalecimiento del conocimiento de manera integral, es asi
como uno de los proyectos de inversion priorizado por el Sector de Conocimiento y Talento
Humano es la construccién de las cuatro universidades emblematicas con las que se busca
posicionar los esfuerzos del gobierno nacional en materia de educacién al convertirse en
referente regional en innovacion, cultura y tecnologia. Una de las cuatro universidades antes

mencionadas es precisamente la creacion de la Universidad de las Artes.

Este proyecto esta destinado a sentar precedentes de calidad y compromiso social en el campo
de la formacién universitaria para las artes, la creacion, asi como la produccion y la difusion
artistica en el pais, contribuyendo a fortalecer su identidad plurinacional e intercultural, asi como
su autoestima colectiva. Las carreras que se ofertaran en la Universidad de las Artes son las
siguientes: Cine y Artes Audiovisuales, Artes Literarias Interculturales, Artes Musicales y
Sonoras, Artes Escénicas y Artes Visuales y Aplicadas El proyecto se encuentra actualmente en

el 71% de ejecucion, la conclusion del mismo se espera para el mes de junio del afio 2015.

Otra de las grandes metas del Sector de Conocimiento de Talento Humano es incrementar la
produccion y exportacion de bienes y servicios culturales. Para el afio 2010 las exportaciones

culturales disminuyeron a un 0,03% respecto a las exportaciones totales, alcanzando un valor
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de USD 5.210.090,00 (valores FOB), lo que evidencia una variacion negativa del 17%. Si bien
es cierto en el mercado internacional la crisis financiera impacto principalmente la produccién y
consumo de ciertos bienes culturales, sin embargo el Ecuador tiene un gran potencial de
desarrollo e insercion de una serie de productos y encadenamientos productivos propios de las
industrias creativas y culturales, como por ejemplo la joyeria y orfebreria. Por lo tanto, el
Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano debe apoyar procesos para
potenciar, fortalecer y consolidar el reconocimiento y revalorizacion de las expresiones
culturales, asi como la construccion de referentes simbolicos de nuestra cultura, todo esto
mediante la focalizaciébn de politicas publicas para la formacidén y apreciacion artistica como
parte de la construccién de una nueva identidad ecuatoriana configurada sobre la base de esa
diversidad de identidades.

3.12 Conclusiones generales del diagnostico

El analisis de la situacion institucional del Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento
Humano puede ser resumido bajo tres perspectivas que son las bases principales de los

criterios de modelos de excelencia:

e Liderazgo: El Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano presenta
bajos niveles de capacidad institucional en la administracién del cambio organizacional,
cuestiones coyunturales como cambios frecuentes de autoridades (cambio de
estrategias), altos niveles de cambios estructurales y desconcentracién (baja

productividad y discontinuidad en los procesos).

o Estrategia: El Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano ha adaptado
una cultura incipiente en medicion y gestion de resultados, la planificacién anual no
posee un andlisis adecuado de las necesidades futuras de los grupos de interés,
carencia de gestién ejecutiva de portafolios y programas, falta de planificacién de

modernizacion e innovacion, entre otras.
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e Procesos: El Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano no cuenta con
una gestion basada en procesos para la gestioén de sus actividades y recursos por lo que
el servicio de coordinacion y asesoria que ofrece a las instituciones coordinadas no es

suficiente para suplir sus necesidades y requerimientos.

En base al diagndstico situacional que se realizé al Ministerio Coordinador de Conocimiento y
Talento Humano se puede determinar que su modelo de gestion actual no permite cumplir de
manera efectiva con todas las competencias y atribuciones de las que es responsable,

principalmente se puede distinguir los siguientes aspectos:

e Coordinacion Sectorial: Segun el reporte anual del Sistema Gobierno por Resultados
(GPR), se puede evidenciar que en los resultados de las metas planteadas para el afo
2013, el Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano Unicamente logro
cumplir con el 45% de mecanismos de coordinacién que contribuyan en la creacién de
sinergias sectoriales e intersectoriales, de igual manera sélo logré implementar el 67,8%
de instrumentos y metodologias en las instituciones coordinadas para el fortalecimiento
técnico y de gestion de las mismas, lo que denota que la gestién de coordinacion que
ejerce el Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano en sus instituciones
coordinadas es de nivel medio, es decir, las instituciones coordinadas no se encuentran
totalmente articuladas entre si, lo que imposibilita que se crean o se establezcan

alianzas estratégicas a fin de fortalecer la gestion del sector en su conjunto.

e Ejecucién Presupuestaria: El bajo nivel de coordinacion sectorial repercute
directamente en el cumplimiento de la planificacion presupuestaria del Sector. En el
aflo 2013, el Sector de Conocimiento y Talento Humano cumplié con el 86,07% de
ejecucion presupuestaria, es decir, la ejecucion presupuestaria de proyectos de
inversion no se cumplié en base a lo planificado en el Plan Anual de Inversion (PAI) que
se aprueba a inicios del afio fiscal para la respectiva asignacion de recursos econémicos
por parte de la Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo. El presupuesto de
inversion se asigna a todas las instituciones del Sector Publico en base a la eficiencia de

SUS ejecuciones anteriores, es por eso que es sumamente necesario que se dé un uso
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eficiente al presupuesto y que este se ejecute en base a lo planificado a fin de asegurar

Su asignacion en afios siguientes.

El Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano es la Institucién
coordinadora responsable de la efectiva y Optima ejecucion de dicho presupuesto en
articulacion con las dos estrategias nacionales: la transformacion de la matriz productiva
y la estrategia para la erradicacion de la pobreza. En ese sentido, debe coordinar y
articular eficazmente las acciones de todas las Instituciones a su cargo a fin de
fortalecer la gestidn técnica y estratégica de las entidades que conforman su Consejo
Sectorial, lo que basicamente se orienta en disefar, jerarquizar, aprobar y dar

seguimiento a la inversion publica destinada al Sector de Conocimiento.

e Nivel de compromiso al interior del Ministerio: De igual manera, a nivel interno se
puede sefialar que el 65% de los servidores publicos del Ministerio Coordinador de
Conocimiento y Talento Humano desconoce la mision y vision de la Institucién, lo que
se traduce en una deficiente comunicacion que afecta directamente el accionar del
Ministerio ya que si sus colaboradores ignoran el rol de la Institucion dificilmente
aportaran de manera eficaz en la consecucion de los objetivos estratégicos

institucionales.

Con todos estos antecedentes, desde el punto de vista estratégico es de suma importancia que
el Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano actualice su modelo de gestién
vigente y lo adapte a las necesidades de coordinacion que demandan las instituciones que
conforman el sector, de ésta manera, dichas instituciones contaran con la asesoria y
acompafiamiento necesario para la implementacion de proyectos de inversion con un verdadero
impacto social, y de igual manera se evitard la duplicidad de esfuerzos y acciones que

generen demoras o falta de resultados concretos entre las instituciones del Sector.

En tal virtud, a continuacion se presenta un cuadro comparativo en el que se analiza los
principales principios bajos los cuales se establecera el nuevo modelo de gestién para el
Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano, dichos principios parten del andlisis
de las principales debilidades de la Institucion y de la necesidad de incluir procesos

agregadores de valor que fortalezcan la gestion del Ministerio en funcion de suplir las
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necesidades de coordinacibn demandadas por las instituciones que conforman el Consejo

Sectorial.

Tabla N°11: Cuadro Comparativo entre el modelo de gestién propuesto y el modelo de gestién actual del

Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano.

PRINCIPIOS

Modelo de Gestion propuesto

Enfocado en la planificacién

Modelo de Gestién actual

Enfocado directamente en la planificacion

Orientacion hacia | operativa como eje articulador entre : .
e - sectorial sin tomar en cuenta la
los resultados la planificacion estratégica L .
U . planificacion operativa.
institucional y la sectorial.
Mayor cercania y contacto con los . . . .
Orientacion al | ciudadanos ciudadanas ue Poca cercania con Ia ciudadania, razon
. y - q por la cual el posicionamiento del
ciudadano demandan los servicios de S L
P Ministerio es débil.
educacion y cultura
Fortalecer el liderazgo y coyuntura e .
. P Zgo 'y coy Débil liderazgo y empoderamiento del
Liderazgo politca  del  Ministerio  como S
! . . Ministerio dentro del Sector.
coordinador del Consejo Sectorial.
A pesar de que el accionar del MCCTH
Gestion por Identificar, disefiar, implementar y | se basa en el estatuto organico por
procesos evaluar todos los procesos a cargo | procesos, en la practica no se ha
de las distintas unidades operativas. | levantado ni normado ningln proceso a
nivel operativo.
. .. | La gestion del talento humano es
Desarrollo e | Potenciar el desarrollo y formacion deficigente no fomenta el desarrollo de
implicacién del | del talento humano en base a una :

talento humano

gestion por competencias.

capacidades ni habilidades en el

personal.

Proceso  continuo
de aprendizaje,
innovacion y
mejora.

Utilizacion eficiente de las
tecnologias de la informacion y las
comunicaciones para una correcta
coordinacion sectorial.

Los procesos de coordinacion sectorial
no estdn automatizados por lo que la
informacion y estadisticas que genera el
sector no cuentan con la calidad
necesaria para la toma de decisiones.

Establecimiento de
alianzas

Establecer y dar seguimiento a las
alianzas con otros sectores del
gobierno para fortalecer los servicios
que se brinda a la ciudadania.

No se da el seguimiento adecuado a las
alianzas establecidas con otros sectores,
razén por la cual no se llegan a cumplir
en un 100% los objetivos y actividades
establecidas en las mismas.
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Responsabilidad
social

Establecer e implementar un
proceso efectivo y dinamico de
Rendicion de Cuentas y
Construccion de la Agenda Sectorial
para conocer las necesidades de la
ciudadania y retroalimentarse de sus
experiencias y necesidades.

El proceso de rendicién de cuentas es
muy  superficial, los espacios de
participacion de la ciudadania son muy
cortos y no se da el seguimiento a las
propuestas de mejora expuestas por los
ciudadanos, para saber si las mismas
fueron recetadas y tomadas en cuenta.

Fuente: Palma, A.
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4. PROPUESTA DE MODELO DE PLANIFICACION ESTRATEGICA Y GESTION
PUBLICA PARA EL MINISTERIO COORDINADOR DE CONOCIMIENTO Y
TALENTO HUMANO.
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Como se menciond en el capitulo anterior, el objetivo principal de éste trabajo de titulacion es
proponer un modelo de gestibn para generar un proceso de mejora continua y cultura de
excelencia en la funcién puablica del Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano,
el mismo que debe incorporar en su coordinacion al Sistema Nacional de Cultura y Patrimonio,
ademas de procesos transversales de creacion de valor para todas las instituciones bajo su
rectoria. En tal virtud, la nueva estructura del Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento
Humano proporcionard un espacio de coordinacion y asesoria de calidad para las instituciones
del Sector porque ha sido disefiada para brindar todos los productos y servicios que las

instituciones coordinadas demandan a fin de cumplir con sus misiones institucionales.

En este capitulo se presenta el modelo de gestion propuesto para el Ministerio Coordinador de
Conocimiento y Talento Humano, el mismo que parte del diagnostico integral realizado a la
Institucién, el modelo de gestibn en si busca minimizar las debilidades encontradas y
potencializar las fortalezas con las que ya cuenta el Ministerio, de igual manera aprovechar las
oportunidades que el entorno externo ofrece al Sector y reducir el impacto de las posibles
amenazas que afectan al mismo. De esta manera se redisefia el flujo de trabajo para hacerlo
mas eficiente y adaptado a las necesidades de los usuarios internos y externos para

obtener resultados positivos que contribuyan a un mejor desempefio organizacional.

Propuesta de Modelo de Planificacion Estratégica y Gestion Publica

4.1 Misién

Contribuir en la construccion de la sociedad del conocimiento mediante la generacion de
propuestas y la coordinacion de politicas, planes, programas y proyectos intersectoriales del
Consejo de Conocimiento y Talento Humano, orientados a aportar en la transformacion de la
matriz productiva, en garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso al conocimiento y

educacion de calidad y a una evolucién cultural congruente con el paradigma del Buen Vivir.
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4.2 Vision

Para el 2017, ser una Institucién altamente valorada por la ciudadania por la efectividad de la
politica publica sectorial, reconocida por los miembros del sector gracias al eficaz cumplimiento
de la mision institucional, asi como, ser una Institucion que opere mediante procesos de mejora

continua garantizando la eficiencia en el uso de sus recursos.

4.3 Valores

Para lograr la excelencia fundamentada en la generacion de oportunidades para todos y la
solidaridad expresada en la orientacion al servicio a los demas. El Ministerio Coordinador de

Conocimiento y Talento Humano impulsara los siguientes valores:

EXCELENCIA

TRANSPARENCIA COORDINACION

INNOVACION JUSTICIA SOCIAL

Figura N°15: Valores del Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano.

Fuente: Palma, A.
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Excelencia: Es el principio fundamental del Ministerio de Coordinacion de Conocimiento
y Talento Humano, mismo que rigen las acciones de quienes conforman la Institucion, el

cual estd basado en los criterios de calidad, eficiencia y eficacia.

Coordinacion: El Ministerio de Coordinacién de Conocimiento y Talento Humano dirige
los esfuerzos institucionales multiples e individuales para la consecucién de las metas
gubernamentales y estatales, cuyo objetivo es evitar duplicaciones de esfuerzos por
parte de las entidades que conforman el Ejecutivo o retrasos en la consecucion de los

objetivos nacionales.

Justicia Social: La gestidn patrocinada por el Ministerio Coordinador de Conocimiento y
Talento Humano debe estar orientada hacia la generacion de oportunidades iguales
para todas y todos los ecuatorianos, labor que se logra mediante la democratizacion de
los servicios educativos y culturales que garanticen el gozo de los derechos humanos

fundamentales para alcanzar la sociedad del buen vivir.

Innovacién: Es el cambio permanente del Ministerio de Coordinacion de Conocimiento
y Talento Humano para enfrentar el entorno con propuestas creativas y productivas,
impulsando la transformacion del Sistema Nacional de Educacion, del Sistema de
Educaciéon Superior, del Sistema de Cultura y Patrimonio y del Sistema Nacional de
Ciencia, Tecnologia, Innovacién y Saberes Ancestrales.

Transparencia: El Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano actta
con integridad y transparencia, valores que se demuestran a través de los procesos de
rendicion de cuentas, mismos que dan a conocer a la sociedad la gestion institucional,

garantizando el pleno cumplimiento de las normas constitucionales y legales.
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4.4 Ejes Estratégicos

Los ejes estratégicos bajo los cuales se basa la estructura del modelo de gestion propuesto se
originan en base de las principales atribuciones que debe cumplir el Ministerio como ente
articulador de las politicas, planes y proyectos del Sector.

v Coordinacion sectorial.
v Planificacion y seguimiento a la inversién publica sectorial.

v' Mejoramiento y retroalimentacién a nivel interno.

4.5 Estructura Orgénica del Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento
Humano.

La estructura organizacional del Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano se
alinea con su mision y se enfoca en los tres tipos de procesos necesarios para la consecucion
de los objetivos estratégicos, éstos son: procesos estratégicos, procesos agregadores de valor
y procesos operativos de apoyo. Es asi como los procesos que guian el ordenamiento organico
del Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano se ordenan y clasifican en

funcién de su grado de contribucién al cumplimiento de la misién institucional.

A diferencia de la estructura organica actual, la que se propone incorpora las areas operativas
en funcion de los tres ejes estratégicos en los que se basa la gestién del Ministerio Coordinador

de Conocimiento y Talento Humano.

El Despacho Ministerial es la unidad estratégica porque es la encargada de dirigir todas las
acciones y politicas que se requieren para cumplir con la misién y los objetivos institucionales,
las unidades agregadoras de valor se encuentran ordenadas en funcién de los tres ejes

estratégicos que rigen el accionar operativo del Ministerio:

v" Coordinacion sectorial.
v" Planificacion y seguimiento a la inversion publica sectorial.

v' Mejoramiento y retroalimentacion a nivel interno.
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Bésicamente, la estructura orgéanica propuesta innova en el ordenamiento de la Institucion en
funcion de los cuatros sistemas que integran el Sector de Conocimiento y Talento Humano.
Para suplir las necesidades de coordinacion de las instituciones que conforman dichos sistemas
se propone la existencia de la unidad de “Coordinacion General de Gestion y Eficiencia
Institucional”, misma que encabeza las direcciones técnicas que coordinan los cuatro sistemas
del sector y que se encuentra facultada para dirigir toda la coordinacién sectorial mediante el
enfoque de alineacion de las politicas publicas de cada sistema en pro de contribuir a las

estrategias nacionales definidas en el Plan Nacional del Buen Vivir 2013-2017.

Las restantes unidades agregadores de valor buscan fortalecer los procesos de planificacion y
gestion estratégica alineados transversalmente a la coordinacién sectorial, por un lado la
Coordinacién General de Planificacion y Politicas Publicas a través de sus distintas direcciones
velard por el correcto uso de los recursos de inversion del Estado mientras que la Coordinacion
General de Gestion Estratégica y Cambio de Cultura Organizacional sera la encargada de

fortalecer los procesos internos en funcion de la calidad y la orientacion a los resultados.

Por ultimo, las unidades operativas de apoyo como son la Coordinacion General Administrativa
Financiera, la Direccion de Asesoria Juridica y la Direccion de Comunicacion brindaran el
apoyo operativo necesario para que las unidades agregadoras de valor y la unidad estratégica

cumplan con las actividades y acciones enmarcadas en sus atribuciones y competencias.
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Figura N°16: Propuesta de Estructura Organica — Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento
Humano

Elaborado por: Palma, A.
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4.6

Establecimiento de Objetivos Estratégicos

Los objetivos estratégicos se han formulado en funcién de las atribuciones y competencias

asignadas al Ministerio Coordinador, y en funcién del rol que éste cumple dentro de la Funcién

Ejecutiva del Estado como entidad encargada de fortalecer el proceso de transformacion del

Sistema Educativo y Cultural del Ecuador.

Se han formulado cuatro objetivos estratégicos institucionales, los mismos son:

1. Fortalecer los mecanismos de coordinacion sectorial e intersectorial que propicien

sinergias y complementariedades entre las entidades que conforman el sector de

Conocimiento y Talento Humano.

Impulsar y articular politicas, planes, programas Yy proyectos sectoriales e
intersectoriales que contribuyan al desarrollo y generacion del conocimiento a nivel
nacional a fin de mejorar la provision de servicios educativos y culturales con cobertura

y pertinencia cultural y/o territorial.

Incrementar la generacion de informacion y mejorar los procesos de seguimiento y
evaluacion de la gestién, resultados e impactos de estrategias, planes, programas y
proyectos a cargo de las instituciones coordinadas a fin de dar cumplimiento a la

politica publica del sector.

Fomentar la excelencia de las entidades miembro del Consejo Sectorial de
Conocimiento y Talento Humano en la implementacion de la politica publica y prestacion

de servicios.
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4.7

Formulacién de Estrategias Institucionales

4.7.1 Desarrollo de la estrategia.

v' La informacion recopilada en el diagnéstico mediante la matriz FODA es el

principal insumo para el desarrollo de las estrategias.

El desarrollo de las estrategias toma en cuenta el portafolio de productos y
servicios que el Ministerio Coordinador ofrece a todas sus instituciones

coordinadas.

Existe lineamientos estratégicos definidos por el Ministerio Coordinador de
Conocimiento y Talento Humano para orientar los esfuerzos y acciones hacia el
futuro, por tal motivo se debe asistir a las autoridades en el disefio de politicas,
planes y programas de caracter general en donde se promueva la gestion de la
calidad en los procesos y programas de formacién continua para las y los

servidores publicos de la Institucién.

4.7.2 Despliegue de la Estrategia.

Las politicas y los planes estratégicos son comunicados a todo el personal con
el propdsito de que sean conocidos y puestos en practica. Esta comunicacion se
efectla mediante reuniones de trabajo, comunicados internos, publicaciones

internas y boletines informativos.

Se disefian planes operativos a corto, mediano y largo plazo, se trazan metas y
objetivos los cuales deben estar bien controlados para asegurar que los planes

estén alineados con las politicas y estrategias.

Las y los servidores publicos siempre se encuentran con mentalidad abierta
frente a los cambios del entorno y a las nuevas alternativas de trabajo, en esto
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punto es importante conocer y observar las ventajas que traen los planes

estratégicos, se afirma que el recurso humano refleja una reaccion positiva.

e Periddicamente se revisan y mejoran los planes estratégicos al realizar
seguimiento oportuno a los planes trazados, se observan resultados y se toman
decisiones en base a dichos resultados a fin de direccionar continuamente las

estrategias hacia la consecucion de los objetivos y metas.

e Se lleva a cabo el despliegue de las politicas, objetivos y metas en general.

El mapa de estrategias disefiado para el Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento

Humano se detalla a continuacion.

Objetivo Estratégico N°1: Fortalecer los mecanismos de coordinacion sectorial e intersectorial
gue propicien sinergias y complementariedades entre las entidades que conforman el sector de
Conocimiento y Talento Humano.

Incrementar espacios de coordinacidon y retroalimentacion entre todos los sectores que
componen el Consejo Sectorial de Conocimiento Talento Humano.

Mejorar los medios de coordinacién entre todos los actores involucrados en el sector de
Conocimiento y Talento Humano y el sector productivo.

Implementar sinergias y alianzas estratégicas entre las Instituciones del sector .

Garantizar la alineacion de la politica sectorial entre las entidades del sector, asi como
asegurar su alineacion con las metas nacionales contempladas en el PNBV 2013-2017.

Figura N°17: Estrategias Institucionales- Objetivo Estratégico N°1.

Elaborado por: Palma, A.
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Objetivo Estratégico N°2: Impulsar y articular politicas, planes, programas y proyectos
sectoriales e intersectoriales que contribuyan al desarrollo y generacién del conocimiento a nivel
nacional a fin de mejorar la provision de servicios educativos y culturales con cobertura y

pertinencia cultural y/o territorial.

Fortalecer los mecanismos de participacion ciudadana para la formulacion de la politica
sectorial de conocimiento y talento humano en territorio.

Articular la adecuada provisién de servicios en territorio con calidad y excelencia entre las
diferentes entidades del sector

Fortalecer la incubacién, ejecuciéon y apoyo de iniciativas emblematicas de caracter sectorial.

Implementar mecanismos que permitan el relacionamiento del sector de Conocimiento y
Talento Humano con actores internacionales en espacios bilaterales y multilaterales

Figura N°18: Estrategias Institucionales- Objetivo Estratégico N°2.

Elaborado por: Palma, A.

Objetivo Estratégico N°3: Incrementar la generacién de informacion y mejorar los procesos de
seguimiento y evaluaciéon de la gestion, resultados e impactos de estrategias, planes,
programas y proyectos a cargo de las instituciones coordinadas a fin de dar cumplimiento a la

politica publica del sector.
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Fortalecer mecanismos de seguimiento y evaluacion en la gestién, resultados e impacto de los
planes, programas y proyectos del sector.

Definir canales y mecanismos formales para el intercambio, flujo, sistematizacion y
automatizacion de informacion intra e interinstitucional.

Incrementar la efectividad en el seguimiento a la ejecucion presupuestaria del gasto de
inversién de las instituciones que conforman el CSCTH.

Evaluar la ejecucion presupuestaria de los proyectos de inversion del Sector de Conocimiento
y Talento Humano.

Figura N°19: Estrategias Institucionales- Objetivo Estratégico N°3.

Elaborado por: Palma, A.

Objetivo Estratégico N°4: Fomentar la excelencia de las entidades miembro del Consejo
Sectorial de Conocimiento y Talento Humano en la implementacion de la politica puablica y

prestacion de servicios.

Implementar la gestién por procesos orientada a resultados en las instituciones que conforman
el Consejo Sectorial de Conocimiento y Talento Humano

Desarrollar la cultura organizacional en las instituciones que conforman el Consejo Sectorial
de Conocimiento y Talento Humano

Implementar la gestion por calidad en las instituciones que conforman el Consejo Sectorial de
Conocimiento y Talento Humano

Fortalecer los procesos estratégicos y operativos para mejorar la eficiencia institucional.

Figura N°20: Estrategias Institucionales- Objetivo Estratégico N°4.

Elaborado por: Palma, A.
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4.8 Establecimiento de metas y definicion de indicadores estratégicos

Objetivo Estratégico N°1: Fortalecer los mecanismos de coordinacion sectorial e intersectorial

que propicien sinergias y complementariedades entre las entidades que conforman el sector de

Conocimiento y Talento Humano.

Tabla N°12: Definicion de Indicadores - Objetivo Estratégico N°1.

. . . . Meta | Meta Meta
Indicador Base _ Frecuencia | Método de calculo 2015 | 2016 2017
Medida

NUmero de Sumatoria de
gabinetes , . ndmero de gabinetes
sectoriales 1 Numero Trimestral sectoriales 8 8 8
realizados realizados
NUmero de Sumatoria del
proyectos namero de proyectos
coordinados desde 16 Ndmero | Anual coordinados desde el 20 25 30
el MCCTH en MCCTH en
ejecucion ejecucion.
Numero te ﬁgnr?::grldae siner ?aesI
sinergias y alianzas y aliangzas
estr_ateglcas _ 0 Numero | Semestral estratégicas 3 4 5
realizadas a nivel :

) realizadas en el
sectorial p

periodo.

Fuente: Palma, A.

Objetivo Estratégico N°2: Impulsar y articular politicas, planes, programas y proyectos
sectoriales e intersectoriales que contribuyan al desarrollo y generacion del conocimiento a nivel
nacional a fin de mejorar la provisiobn de servicios educativos y culturales con cobertura y

pertinencia cultural y/o territorial.
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Tabla N°13: Definicion de Indicadores - Objetivo Estratégico N°2.

Indicador Linea Unidaq de Frecuencia  Método de calculo il | ISl | EE
Base Medida 2015 | 2016 | 2017
Porcentaje de NrLcl)mscr?os de
proyectos de proyec
gasto de inversién . §ector|ales
implementados 13,5 | Porcentaje | Anual implementados /|80% | 85% | 90%
por el Sector de NrL(I)meec:?os de
Conocimiento. proye
disefiados.
Numero de
Porcentaje de _proyectos .
rovectos intersectoriales en
Fs)ec¥oriales con territorio postulados
aleance territorial 0 Porcentaje | Anual y  priorizados /| 70% | 80% | 100%
ostulados Numero total de
postL y proyectos
priorizados ! .
intersectoriales
disefiados.
Nimero de mesas ﬁarr::rtgnamesas %eel
de participacion articipacion
ciudadana 2 Numero Cuatrimestral (F:)iudadima 6 9 9
instaladas en .
territorio instaladas en
territorio.

Fuente: Palma, A.

Objetivo Estratégico N°3: Incrementar la generacion de informacion y mejorar los procesos de
seguimiento y evaluacion de la gestion, resultados e impactos de estrategias, planes,
programas y proyectos a cargo de las instituciones coordinadas a fin de dar cumplimiento a la

politica publica del sector.
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Tabla N°14: Definicion de Indicadores - Objetivo Estratégico N°3.

: Unidad de : . . Meta Meta Meta
Indicador Frecuencia Método de calculo 2015 2016 2017
NUmero de
Porcentge de e a o
seguimiento a los co?n FOMISOS
compromisos pre .
adquiridos en las . . adquiridos/ Ndmero
0% Porcentaje | Cuatrimestral | total de | 70% | 80% | 100%
mesas de .
T compromisos
participacion .
. adquiridos en las
ciudadana
. mesas de
sectorial. s
participacion
ciudadana.
NUmero de
acuerdos
ejecutados
Porcentaje de producto de los
acuerdos consejos
ejecutados 0 . . sectoriales / o o o
producto de los 2% Porcentaje | Cuatrimestral NGmero total de 85% | 90% | 100%
consejos compromisos
sectoriales adquiridos en las
mesas de
participacion
ciudadana.
Numero de
sistemas de
informacioén \ Sumatoria del
estadistica namero de
implementados en . sistemas de
el MCCTH para la 1 Numero Anual informacion y 2 3 4
recopilacion y estadistica
procesamiento de implementados.
la informacion
sectorial.
Porcentaje de Presupuesto
ejecucion Devengado por las
0, I i 1 I 0, 0, 0,
presupuestaria del 72,35% | Porcentaje | Cuatrimestral | Instituciones /| 85% | 90% | 95%
Presupuesto
sector. .
Planificado.

Fuente: Palma, A.
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Objetivo Estratégico N°4: Fomentar la excelencia de las entidades miembro del Consejo
Sectorial de Conocimiento y Talento Humano en la implementacion de la politica publica y

prestacion de servicios.

Tabla N°15: Definicién de Indicadores — Objetivo Estratégico N°4.

Indicador Ui e e/ Frecuencia Método de calculo
Porcentaje  de nsiucnes e
instituciones del sector e han
sector que han ..

actualizado sus

actualizado sus | 0% | Porcentaje | Anual 15% | 20% | 30%
modelos de gestion

coordinadas desde

modelos de gestion /
Numero total de

el MCCTH. instituciones del
sector
Porcentaje de NUmero de
Instituciones del Instituciones del
sector que han SCTH con procesos
implementado un 0 . de calidad o o o
proceso para la 0% | Porcentaje | Anual implementados / 10% | 15% | 20%
obtencion de una NUimero total de
certificacion de Instituciones del
calidad. SCTH.
NUmero de
Porcentaje de servidoras/es
servidoras les publicos del SCTH

publicos del sector capacitadas/os  en
capacitadas/os en gestion de la calidad
gestion de la / NUumero de
calidad. servidoras/es
publicos del SCTH.

0% Porcentaje | Semestral 20% | 30% | 45%

NUmero de procesos

Porcentaje de comatosos / Numero
Procesos 80% | Porcentaje | Semestral total de procesos | 70% | 50% | 30%
Comatosos institucionales

Fuente: Palma, A.
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4.9 Etapa de planificacidén operativay de apoyo

De acuerdo a la estructura organica basada en los procesos estratégicos, agregadores de valor
y operativos de apoyo que gestiona la Institucién, a continuacion se describe la propuesta de
planificacion operativa para el Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano,
cabe recalcar que la planificacion operativa a la vez se divide en la planificacion de los procesos
agregadores de valor y en la planificacién de los procesos operativos de apoyo.

4.9.1 Unidades Agregadoras de Valor.

4.9.1.1 Secretaria Técnica.

Objetivo: Viabilizar la implementacion de las resoluciones y acuerdos adoptados por la maxima

autoridad a fin de asesorar eficazmente a las unidades encargadas de su cumplimiento.

4.9.1.2 Coordinacion General de Planificacion y Politicas Publicas.

Objetivo: Fortalecer los procesos de planificacion y posterior seguimiento de los programas,

planes y proyectos que emprendan y ejecuten las instituciones coordinadas.

La Coordinacion General de Planificacion y Politicas Publicas se gestionara a través de las

siguientes Direcciones Técnicas de area:
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Direccion de Politicas Publicas

Tabla N°16: Plan de accion -Direccién de Politicas Publicas

PLAN DE ACCION

Objetivo Operativo:

Articulacion y coordinacién

interinstitucional en los
diferentes niveles del
Estado.

Incrementar la eficiencia en la formulacion y ejecucion de la politica
publica en materia de conocimiento y Talento Humano

Realizacion de estudios e | Porcentaje de estudios e
investigaciones que faciliten la | investigaciones que faciliten la
implementaciéon y ejecucion de la | implementacién y ejecucién de
politica publica en materia de | la politica publica sectorial
conocimiento y talento humano
Implementacién de politicas | Porcentaje de politicas
sectoriales en la gestién institucional. sectoriales que son
incorporadas en la gestion
institucional.

Construcciéon de la Agenda Sectorial
de Conocimiento y Talento Humano

2015-2017.

Porcentaje de avance en el
proceso de construccion de la
Agenda de Coordinacion
Sectorial.

Fuente: Palma, A.

Direccién de Planificacion e Inversién Publica

Tabla N°17: Plan de accion -Direccion de Planificacion e Inversién Publica

PLAN DE ACCION

Objetivo Operativo:

Disefio e implementacién de
lineamientos y politicas de
planificacion e inversion
sectorial.

Incrementar la eficiencia y eficacia en los procesos de inversién
publica en el Sector de Conocimiento y Talento Humano.

Otorgacion de aval técnico a los
proyectos de inversion postulados
por las instituciones del Sector.

Porcentaje de proyectos que
solicitan aval técnico revisados

reformas presupuestarias.

Elaboracion y socializacion de | Nomero de lineamientos vy
lineamientos y politicas de | politicas de planificacion
planificaciéon entre las | elaboradas y socializadas en el
instituciones del Sector sector

Realizar modificaciones y | Porcentaje de modificaciones y

reformas
gestionadas.

presupuestarias

Fuente: Palma, A.



o Direccidn de Estadisticas y Registros

Tabla N°18: Plan de accién - Direccién de Estadisticas y Registros

PLAN DE ACCION

Objetivo Operativo:

Incrementar la eficiencia en la gestion de la informacion estadistica

y de registros del Sector de Conocimiento y Talento Humano.

Implementacion de sistemas
automatizados de
informacion.

Mejoramiento y actualizacion del
sistema de informacion sectorial.

Porcentaje de indicadores
sectoriales  sistematizados vy
actualizados en el sistema

Atencién de requerimientos de
informacién solicitados por las
instituciones del Sector.

Porcentaje de requerimientos de
informaciéon atendidos por la
Direccién de Estadistica.

Generacion de estudios sobre el
diagnéstico situacional de la
gestion realizada en territorio por
parte de las instituciones
coordinadas.

NUumero de estudios generados
sobre el diagndstico situacional
de la gestion realizada en
territorio por parte de las
instituciones coordinadas

Fuente: Palma, A.

e Direccion de Seguimiento y Evaluacion

Tabla N°19: Plan de accion - Direccion de Seguimiento y Evaluacion

PLAN DE ACCION

Objetivo Operativo:

Seguimiento especifico de
proyectos prioritarios de las
instituciones coordinadas

Optimizar la ejecucién presupuestaria del gasto de inversion del

Sector de Conocimiento y Talento Humano.

Monitoreo mensual del
cumplimiento de la ejecucion
presupuestaria.

Porcentaje de proyectos que
cumplen con la ejecucion
presupuestaria planificada.

Seguimiento a
riesgos implementada por
instituciones coordinadas.

la gestibn de
las

Porcentaje de proyectos de

inversion del sector en riesgo.

Lecciones aprendidas mensuales
con las instituciones a cargo de
proyectos de inversion
prioritarios.

Porcentaje de retroalimentaciones
a los proyectos de inversion
realizadas con las instituciones
coordinadas.

Fuente: Palma, A.




e Direccién de Cooperacion Internacional

Tabla N°20: Plan de accién - Direccién de Cooperacién Internacional

PLAN DE ACCION

Objetivo Operativo: Incrementar las oportunidades de cooperacién internacional para el
fortalecimiento de programas y proyectos que ejecuta el Sector de Conocimiento y
Talento Humano

Gestionar acciones de | Porcentaje de proyectos del
financiamiento por concepto de | Sector de Conocimiento y Talento
cooperacién internacional para | que se encuentran financiados
proyectos sectoriales. por cooperacion internacional.

Busqueda de fuentes de
financiamiento, asistencia | Participacion y colaboracion del | Porcentaje de participacion del
técnica y asesoria por parte | MCCTH en eventos de | MCCTH en eventos de
de instituciones y | cooperacion internacional. cooperacion en materia de
organismos internacionales. conocimiento y talento humano.

Reuniones mensuales con | Numero de reuniones mantenidas
agencias o] instituciones | con agencias o0 instituciones
cooperantes. cooperantes

Fuente: Palma, A.

4.9.1.3 Coordinacion General de Gestion y Eficiencia Institucional.

Objetivo: Incrementar la eficiencia en el proceso de gestién de las Instituciones del Sector de
Conocimiento y Talento Humano MEDIANTE la elaboracion e implementaciéon de mecanismos
de coordinacion sectorial que fortalezcan las acciones, programas y proyectos que desarrollan

las entidades coordinadas.

La Coordinacion General de Gestion y Eficiencia Institucional se gestionara a través de las
siguientes Direcciones Técnicas de area, mismas que se han identificado a partir de los cuatro

sistemas constitucionales que lo componen:
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o Direccioén del Sistema de Educacion Inicial, Basica y Bachillerato- IBB

Tabla N°21: Plan de accién - Direccién del Sistema de Educacién Inicial, Basica y Bachillerato- IBB
PLAN DE ACCION

Objetivo Operativo: Incrementar la eficiencia en la prestacion de servicios de Educacion
Inicial, Basica y Bachillerato (IBB)

Implementacién de
mecanismos de
coordinacion sectorial que
fortalezcan las acciones,

programas y proyectos que
desarrolla el Ministerio de
Educacion.

Propuestas de planes, programas
y proyectos propuestos por la
Direcciéon Sectorial de Educacion
IBB.

Porcentaje de planes, programas
y proyectos propuestos por la
Direccién Sectorial de Educacion
IBB implementados.

Asesoramiento al Ministerio de
Educacion en la implementacion
de procesos desconcentrados y
descentralizados en territorio.

Porcentaje de procesos
desconcentrados y
descentralizados a cargo del

Ministerio de Educacién en
territorio.

Propuestas de sinergias y alianzas
estratégicas sectoriales e
intersectoriales.

Numero de sinergias y alianzas
estratégicas sectoriales e
intersectoriales propuestas.

Fuente: Palma, A.

e Direcciodn del Sistema de Educacidon Superior

Tabla N°22: Plan de accion - Direccion del Sistema de Educacion Superior

PLAN DE ACCION

Objetivo Operativo: Incrementar la eficiencia en la prestacion de servicios de Educacion

Superior

Implementacion de
mecanismos de
coordinacion sectorial que
fortalezcan las acciones,

programas y proyectos que

desarrollan todas las
instituciones del Sistema
Nacional de Educacién
Superior.

Propuestas de planes, programas
y proyectos propuestos por la
Direccién Sectorial de Educacion
Superior.

Porcentaje de planes, programas
y proyectos propuestos por la
Direccién Sectorial de Educacion
Superior implementados.

Asesoramiento a la Secretaria de
Educacién Superior, Ciencia y
Tecnologia en la implementacion
de procesos desconcentrados y
descentralizados en territorio.

Porcentaje de procesos
desconcentrados y
descentralizados a cargo de la
Secretaria de Educacion Superior,
Ciencia y Tecnologia en territorio.

Propuestas de sinergias y alianzas
estratégicas sectoriales e
intersectoriales.

NUimero de sinergias y alianzas
estratégicas sectoriales e
intersectoriales propuestas.

Fuente: Palma, A.




o Direcciodn del Sistema de Ciencia, Tecnologia, Innovacién y Saberes Ancestrales

Tabla N°23: Plan de accién - Direccion del Sistema de Ciencia, Tecnologia, Innovacion y Saberes

Ancestrales

PLAN DE ACCION

Objetivo Operativo:

Implementacién de
mecanismos de
coordinacion sectorial que
fortalezcan las acciones,

programas y proyectos que

desarrollan todas las
instituciones del Sistema
Nacional de Ciencia,

Tecnologia, Innovacién.

Incrementar la eficiencia en la prestacién de servicios en materia

Propuestas de planes, programas
y proyectos propuestos por la
Direccién Sectorial de Ciencia,
Tecnologia, Innovacion y Saberes
Ancestrales.

de Ciencia, Tecnologia, Innovacion y Saberes Ancestrales

Porcentajes de planes,
programas y proyectos
propuestos por la Direccion

Sectorial de Ciencia, Tecnologia,
Innovacién y Saberes Ancestrales
implementados.

Asesoramiento a la Secretaria de
Educacién Superior, Ciencia y
Tecnologia en la implementacién
de procesos desconcentrados y
descentralizados en territorio.

Porcentajes de procesos
desconcentrados y
descentralizados a cargo de la
Secretaria de Educacion
Superior, Ciencia y Tecnologia y
sus entidades adscritas en
territorio.

Propuestas de sinergias vy
alianzas estratégicas sectoriales
e intersectoriales.

NUmero de sinergias y alianzas
estratégicas sectoriales e
intersectoriales propuestas.

Fuente: Palma, A.
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e Direccién del Sistema de Culturay Patrimonio

Tabla N°24: Plan de accién - Direccién del Sistema de Cultura y Patrimonio

PLAN DE ACCION

Objetivo Operativo:
patrimonio

Implementacién de
mecanismos de
coordinacion sectorial que
fortalezcan las acciones,

programas y proyectos que
desarrolla el Ministerio de
Cultura y Patrimonio vy

demas instituciones del
Sistema Nacional de
Cultura.

Propuestas de planes, programas
y proyectos propuestos por la
Direccion Sectorial de Cultura y
Patrimonio.

Incrementar la eficiencia en la prestacién de servicios de culturay

Porcentaje de planes, programas
y proyectos propuestos por la
Direccion Sectorial de Cultura y
Patrimonio implementados.

Asesoramiento a Ministerio de
Cultura y Patrimonio en la
implementacion de  procesos
desconcentrados y
descentralizados en territorio.

Porcentaje de procesos
desconcentrados y
descentralizados a cargo del
Ministerio de Cultura y Patrimonio
en territorio.

Propuestas de sinergias vy
alianzas estratégicas sectoriales
e intersectoriales.

NUumero de sinergias y alianzas
estratégicas sectoriales e
intersectoriales propuestas.

Fuente: Palma, A.

4.9.1.4 Coordinacion General de Gestion Estratégica y Cambio de Cultura

Organizacional.

Objetivo: Incrementar la eficacia en el proceso de fortalecimiento del Sector de Conocimiento y
Talento Humano mediante la elaboracion de mecanismos de coordinacion sectorial e
intersectorial que propicien sinergias y complementariedades entre las entidades que

conforman el sector de Conocimiento y Talento Humano

La Coordinacion General de Gestion y Eficiencia Sectorial se gestionard a través de las

siguientes Direcciones Técnicas de area:
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e Direccion de Gestion de Procesos

Tabla N°25: Plan de accion - Direccion de Gestion de Procesos

PLAN DE ACCION

Objetivo Operativo:

Levantamiento de un
manual de procesos, mejora
continua de procesos
criticos y la automatizacion
y sistematizacion de
procesos.

Levantamiento del catalogo de
procesos

Incrementar la eficiencia y eficacia de los procesos institucionales.

Porcentaje de procesos criticos
en que han sido intervenidos.

Mejoramiento de procesos
criticos en base a la evaluacion
de importancia vs desempefio.

Porcentaje de procesos criticos
mejorados.

Automatizacién y sistematizacién
de procesos.

Porcentaje de procesos
automatizados y sistematizados.

Fuente: Palma, A.

e Direcciéon de Calidad e Innovacién

Tabla N°26: Plan de accion - Direccion de Calidad e Innovacién

PLAN DE ACCION

Objetivo Operativo:

Implementacién de la
gestion de calidad vy
excelencia en las

Instituciones del Sector de
Conocimiento y Talento
Humano.

Mejorar la calidad de los servicios prestados a la ciudadania por

Implementacién de modelos de
gestibn de calidad en las
instituciones del Sector de
Conocimiento y Talento Humano.

parte de las Instituciones que conforman el Sector de Conocimiento y Talento Humano

Porcentaje de modelos de gestién
de calidad implementados en las
Instituciones  del Sector de
Conocimiento y Talento Humano.

Obtencién de certificaciones de
calidad y excelencia.

Nimero de certificaciones de
calidad y excelencia que posee el
MCCTH.

Capacitacibn a  servidoras/es
publicos del MCCTH en gestion
de calidad.

Porcentaje  de  servidoras/es
publicos del MCCTH capacitados
en gestién de calidad.

Fuente: Palma, A.




o Direccidon de Gestién de Cambio de Cultura Organizacional.

Tabla N°27: Plan de accién - Direccién de Cambio de Cultura Organizacional

PLAN DE ACCION

Objetivo Operativo: Incrementar las practicas de procesos de transformacion y gestion
del cambio de cultura organizacional y reforma institucional parte de las Instituciones
que conforman el Sector de Conocimiento y Talento Humano

Fortalecimiento de | Implementacién de herramientas | Porcentaje de herramientas de
herramientas que conlleven | de gestién del cambio. gestion del cambio
a generar la capacidad de implementadas en el MCCTH.

adaptacion a las diferentes ,
transformaciones que sufra | Mejoramiento continuo del clima | Indice de percepcion del clima

el medio ambiente interno o | laboral mediante la | laboral por parte de las y los
externo para alcanzar una | implementacion de cursos de | servidores publicos del MCCTH.
adecuada educacion continua.

Fuente: Palma, A.

4.9.2 Unidades Operativas de Apoyo.

Objetivo: Incrementar la eficiencia y eficacia en la gestion administrativa financiera del
Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano mediante el fortalecimiento de los

niveles de control interno y el estricto cumplimiento de la normativa vigente.

La Coordinacion General Administrativa Financiera al se gestionara a través de las siguientes

Direcciones Técnicas de area:
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4.9.2.1 Coordinacidon General Administrativa Financiera.

e Direccién Administrativa

Tabla N°28: Plan de accién - Direccién Administrativa

PLAN DE ACCION

Objetivo Operativo:

Implementacidn de sistemas
informaticos que faciliten la

Incrementar la eficiencia y eficacia en la satisfaccion de las
necesidades institucionales

Atencién eficiente de

requerimientos administrativos.

Porcentaje reguerimientos
administrativos atendidos.

gestibn 'y la correcta
aplicacién de los
instructivos 'y normativa
legal vigente.

Medicion del indice de
satisfaccion de los usuarios
internos de la Institucion.

Porcentaje  usuarios internos

satisfechos.

Fuente: Palma, A.

e Direccién Financiera

Tabla N°29: Plan de accién - Direccién Financiera

PLAN DE ACCION

Objetivo Operativo:

de

Estandarizacion
procesos de adquisiciones
y pagos Yy procesos de

contratacion publica

Incrementar el uso eficiente del presupuesto institucional

conforme a la normativa

vigente.

Acelerar el tiempo promedio de | Tiempo promedio de
efectivizacion de pagos a | efectivizacion de pagos a
proveedores. proveedores.

Seguimiento  periédico a la | Porcentaje ejecucion
ejecucién  presupuestaria  del | presupuestaria - Gasto Corriente.

gasto corriente.

Fuente: Palma, A.



e Direccion de Gestion del Talento Humano

Tabla N°30: Plan de accion - Direccion de Gestion de Talento Humano

PLAN DE ACCION

Objetivo Operativo:

Correcta aplicacion de la
normativa vigente a fin de
propender al mejoramiento
de los subsistemas de
Talento Humano.

Implementar un proceso de
induccion al nuevo personal que
se integra al MCCTH a fin de
socializar el rol y la misién del
Ministerio y  fortalecer el
compromiso con el
cumplimiento de los objetivos
estratégicos.

Incrementar la eficiencia de los procesos de gestion de talento
humano mediante la correcta aplicacion de la normativa vigente a fin de propender al
mejoramiento de los subsistemas de Talento Humano.

Reglamento interno de trabajo
aprobado.

Manual y/o guia de induccién
desarrollado y aprobado.

Numero de talleres de induccion
realizados trimestralmente

Establecer un
capacitacién

plan de
en coordinaciéon

con las necesidades de
conocimiento demandadas por
las diferentes unidades

operativas del MCCTH.

Eventos de
realizados.

capacitacion

Porcentaje de  funcionarios
capacitados respecto a los
cursos planificados en base al
puesto que desempefian en la
Institucion.

Implementar el manual de
puestos y lanzamiento del
concurso de Méritos y
Oposiciébn avalado por el
Ministerio de Relaciones
Laborales.

Manual de puestos validado y
aprobado.

NUmero de puestos lanzados a
concurso para la asignacién de
nombramiento.

Socializar las normas vigentes
de la Unidad de Talento
Humano para evitar injerencias
externas e internas.

Normas de sistemas de Gestion
del Talento Humano publicadas
en la Intranet.

Ndmero de servidores publicos
capacitados es la normativa
aplicada por la Unidad de
Talento Humano.

Fortalecer la Unidad de Talento
Humano mediante la innovacion
tecnoldgica.

Porcentaje de necesidades
informaticas diagnosticadas.

Porcentaje de servidores
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publicos que hacen uso de la
INTRANET para canalizar sus
solicitudes de servicios.

Paquetes
adquiridos.

informaticos

Fuente: Palma, A.

e Direcciéon de Tecnologias de la Informacién y Comunicaciones.

Tabla N°31: Plan de accién - Direccién de Tecnologias de la Informaciéon y Comunicaciones

PLAN DE ACCION

Objetivo Operativo:

Implementacion de
herramientas tecnoldgicas
gue permitan optimizar los
procesos.

Incrementar y mejorar la infraestructura tecnoldgica del Ministerio
Coordinador de Conocimiento y Talento Humano

Desarrollo de herramientas

tecnolégicas.

NUmero de herramientas
tecnologicas desarrolladas.

Atencién de tickets de ayuda
tecnoldgica.

Porcentajes de tickets de ayuda
tecnolégica atendidos.

Fuente: Palma, A.

4.9.2.2 Direccién de Asesoria Juridica.

Tabla N°32: Plan de accién - Direcciéon de Asesoria Juridica

PLAN DE ACCION

Humano.

Creacion de un instrumento
semanal que contenga la
normativa actualizada de
interés.

Objetivo Operativo: Incrementar la eficacia en cuanto al manejo y conocimiento de la
legislacion para los funcionarios del Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento

Emision de boletines juridicos.

NUmero de boletines juridicos
emitidos.

Atencién de requerimientos en
cuanto a normativa juridica.

Porcentaje de requerimientos en
cuanto a normativa juridica
satisfechos.

Fuente: Palma, A.



4.9.2.3 Direccién de Comunicacion Social.

Tabla N°33: Plan de accién - Direccidon de Comunicacion Social
PLAN DE ACCION

Objetivo Operativo:

Fortalecer los procesos de comunicacidn interna y externa del
Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano con sus publicos objetivos
(Instituciones Coordinadas y personal interno) a fin de posicionar el liderazgo de la
Institucién en pro de la consecucién de los objetivos estratégicos.

labor ministerial mediante la
implementacion de nuevos
servicios a los que puedan

acceder los publicos
objetivos  para generar
espacios de opinién vy

retroalimentacion publica.

Mejorar los sistemas de | Emision y publicacion de | Nimero de boletines y noticias
comunicacién interna a | boletines y noticias en diferentes | emitidos y publicados en los
través de la aplicacion de | espacios de comunicacion. diferentes espacios de
nuevas tecnologias para el comunicacion.

acceso oportuno a la

informacién institucional

Incrementar la difusion de la | Realizacién de eventos | Namero de eventos

comunicacionales.

comunicacionales realizados.

Fuente: Palma, A.
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4.10 Gestion de Procesos

La gestion de procesos se ha convertido en una de las principales herramientas de las
organizaciones principalmente porque permite aumentar su productividad, el control y la eficacia
de sus actividades y mejorar su capacidad de respuesta frente a los cambios. Si bien es de
suma importancia la planificacién estratégica y operativa porque permite delimitar las metas y
resultados a los que las organizaciones desean llegar, sin embargo la gestibn de procesos

permite trazar las dimensiones de como alcanzar dichos resultados.

Para asegurar el cumplimiento de las metas trazadas en los planes estratégicos y operativos, el
Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano debe redisefiar e implementar una
nueva estructura organizacional por procesos que se adapte a las necesidades de la Institucion,
a las expectativas de los publicos objetivos y a la contribucion al cumplimiento de las metas
nacionales trazadas en el Plan Nacional del Buen Vivir 2013-2017. Esto va de la mano con la
validacién e implementacién de un manual de puestos que permita alinear los roles y
responsabilidades de las y los servidores publicos para cumplir con eficiencia y eficacia los

procesos operativos que soportan la gestién de la Institucion,

Al implementar esta nueva estructura, el Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento
Humano estara en la capacidad de gestionar el flujo de informacién, mismo que representa uno
de los activos mas importantes de la Institucién, de una manera integral y sistematica, misma
gue soportard la generacion de un sistema de informacién completo conformado por procesos

controlados que puedan mejorarse continuamente.

Existe una correlacion importante entre la madurez institucional de administracion de procesos y
el desempefio actual de los procesos de la Institucion. Para lograr resultados estables y
confiables en la mejora de procesos no es suficiente Gnicamente con realizar mejoras puntuales
en términos de sistematizacién y automatizacion de un proceso, es necesario incrementar el
nivel de madurez organizacional en la gestiébn de procesos. (e-Strategia Consulting Group,
2013) Para determinar la madurez de una Instituciébn en gestion de procesos, se toma en

consideracion los siguientes temas:

e Definicion, alineacion y documentacién del proceso
v' Se percibe a la Institucion como un conjunto de procesos y ho como un conjunto

de funciones.
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Se cuenta con un catalogo de procesos de la Institucion.

Todos los procesos han sido alineados a los objetivos de la Institucion.

La documentacién de los procesos esta actualizada y es usada con frecuencia.
La documentaciéon de los procesos incluye una descripcion clara del producto

final y clientes internos o externos del proceso.

e Responsables del proceso

v

La administracion de los procesos es formal y esta a cargo de un comité o un
area de coordinacion de gestién de procesos.

Se han asignado responsables a todos los procesos.

Los responsables de procesos han sido capacitados en la gestion de sus
procesos.

Los roles y las responsabilidades para la gestién de los procesos estan definidos

e implantados.

e Mejoras al proceso

v

Los procesos son evaluados y priorizados por su importancia vs. su desempefio
actual.

Los procesos criticos son priorizados y seleccionados para su mejora y/o
reingenieria.

La automatizacién y/o sistematizaciobn de procesos es un enfoque de la
Institucion para mejorar desempefio y reducir riesgos operativos.

Se realizan mejoras importantes a los procesos antes de su certificacion.

¢ Medicion del Desempefio de los Procesos.

v

Los planes estratégicos / operativos de la Institucién incluyen objetivos y/o metas
para mejorar la gestion de los procesos.

Se cuenta con metas claras del desempefio deseado para la mayoria de los
procesos.

La medicion de desempefio actual de los procesos se basa en una metodologia
estandar con criterios consistentes a través de la Institucion.

La informacion sobre el desempefio actual de los procesos esta disponible para

las maximas autoridades de la Institucion.
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En tal virtud, existen 7 etapas para la gestion de procesos cuyo objetivo principal es mejorar la
realidad operacional mediante un correcto tratamiento de los procesos y actividades que son
necesarias para el cumplimiento de los planes estratégicos y operativos.

Identificar el catalogo de procesos.

Alienar a los objetivos

Evaluar importancia vs. desempefio

Seleccionar procesos comatosos ( alta importancia y bajo desempefio)
Analizar caracteristicas criticas

Mejorar la realidad operacional

N o o bk~ 0w Dd P

Gestionar indicadores de desempefio.

El Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano basa su planificacion estratégica

y operativa en tres macroprocesos, los mismos que son:

a. Procesos con enfoque estratégico: Orientan la gestion institucional a través de la
formulaciéon de politicas, directrices y estrategias que aseguren el cumplimiento de la

mision y de los objetivos institucionales.

b. Procesos con enfoque agregadores de valor: Generan, gestionan y evaltan los
productos y servicios destinados a los usuarios externos (Instituciones Coordinadas) y

denotan la razén de ser del Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano.

c. Procesos de apoyo a la gestién: Dan apoyo principalmente a los procesos operativos

(usuarios internos), viabilizando la gestion institucional.

4.10.1 Mapa de Procesos

El mapa de procesos es una representacion grafica que define y refleja la estructura y relacion
de los diferentes procesos del sistema de gestion del Ministerio Coordinador de Conocimiento y
Talento Humano a través de la identificacion de los subprocesos y actividades que intervienen

en el mismo, en otras palabras, para obtener una visién global del sistema de gestiéon de la
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Institucion es necesario realizar agrupaciones de los macroprocesos en funcion del tipo de

actividad y de su importancia.

De manera que, todos los productos y servicios que demandan los usuarios, representan los
insumos o requerimientos que son atendidos de manera transversal por las distintos procesos al
interior del Ministerio Coordinador para que finalmente sean el resultado de una gestion
eficiente y efectiva traducida en productos y servicios calificados que cumplan con los
estandares de calidad y satisfaccién que exigen las instituciones coordinadas.

MAPA DE MACROPROCESOS DEL MINISTERIO COORDINADOR DE CONOCIMIENTO Y
TALENTO HUMANO

]

:> PROCESOS ESTRATEGICOS
- rr=r/]

Orientan la gestion institucional a través de la formulaciéon de politicas,
directrices y estrategias que aseguren el cumplimiento de la misidon y de los
objetivos institucionales.
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Dan apoyo principalmente a los procesos operativos (usuarios internos),
viabilizando la gestion institucional.
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Figura N°21: Mapa de Macroprocesos del Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano

Fuente: Palma, A.
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4.10.2 Identificar el catdlogo de procesos

Esta etapa incluye la identificacion, registro y clasificacion de los procesos de manera
estructurada y estandar para controlar y gestionar resultados. El registro del catalogo de

procesos incluye la captura de informacion basica y actualizacion de la ficha de procesos.

4.10.3 Alineacion de Procesos a los Objetivos
Todos los procesos deben estar alineados al menos aun objetivo operativo para determinar su

posible impacto en el alcance de indicadores y metas planteadas.

4.10.4 Evaluacion de Importancia vs Desempefio
La evaluacion de importancia y desempefio actual de los procesos proporciona informacion
relevante para la seleccion y priorizacion de los procesos comatosos a mejorar. Es decir que los
procesos con importancia alta y desempefio bajo son los primeros a los que se deben aplicar un

proyecto de mejora.

La evaluacion de dichos parametros se realiza en base a los siguientes aspectos:

Tabla N°34: Calificacion de Importancia

Genera un valor estratégico significativo.

Alta (3) Apoya directamente a la consecucion de las metas planteadas en el plan

estratégico / operativo.

Genera un valor efectivo
Media (2)
Apoya a necesidades medianamente importantes.

Apoya a necesidades menores o0 secundarias.
Baja (1)
Puede o no generar valor al cumplimento del plan estratégico/ operativo.

Fuente: (e-Strategia Consulting Group, 2013)
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Tabla N°35: Calificacion de Desempefio

Excelente | Proceso realizado efectivamente sin incurrir en costos econémicos u operativos.
3) Resultados libres de defectos

Estandar eficiente con problemas operacionales menores

Bueno (2)
Resultados usualmente satisfactorios
Algunas acciones requieren de atencién inmediata.

Bajo (1)

Resultados esperados presentan ciertas fallas significativas.

Fuente: (e-Strategia Consulting Group, 2013)

4.10.5 Anélisis de caracteristicas criticas
Una vez que se ha realizado la evaluacién preliminar de evaluacion vs desempefio se obtiene
una calificacion que en este caso se presenta de manera semaforizada, en ese sentido, los
procesos con calificacion en color rojo requieren de un proceso de mejora inmediata a fin de
mejorar su desempefio en vista de la importancia que representan para el cumplimiento de las

metas del plan estratégico y operativo.

4.10.6 Mejorar la calidad operacional
Tomando en cuenta los resultados del analisis de caracteristicas del proceso comatoso se debe

seleccionar la estrategia adecuada para mejorarlo.

v/ Sistematizacion: Consiste en el uso de sistemas informaticos para soportar las
actividades del proceso. La sistematizacién permite la mejora integral del proceso

v' Optimizaciéon: Uso de software especializado para automatizar tareas, estableciendo
puntos de control automaticos, en este caso, se realiza una mejora a una parte puntual

del proceso, dependiendo del andlisis de sus entradas y salidas.

Para el caso de ejemplificar la gestibn de procesos, a continuacién se elabora un proceso
completo a partir del catdlogo de procesos levantado anteriormente. Cabe indicar que el
responsable de la Direccion de Procesos debe realizar este ejercicio con los titulares de todas

las unidades a fin de identificar aquellos procesos que requieren de tratamiento inmediato.
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PROCESO
ESTRATEGICO

Coordinacién General

PROCESOS AGREGADORES DE VALOR

Figura N°22: Estructura Organica de Gestion Institucional diferenciada por los Macroprocesos.

Elaborado por: Palma, A.
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411 Gestion del Talento Humano

4.11.1 Aspectos Generales.

El Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano tiene como misién ser la
Institucion publica lider en el desarrollo integral de conocimiento a todo nivel, para cumplir con
dicha misién es necesario que el Ministerio Coordinador, a través de su Unidad de Gestion de
Talento Humano, garantice la incorporaciéon de profesionales capacitados y orientados a
desempefiar funciones acordes con el modelo de gestién propuesto.

Bajo este antecedente, el Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano obedece
a las normas de gestién de talento humano establecidas por la Ley Organica de Servicio

Publico (LOSEP) y su Reglamento de aplicacion.

El Ministerio de Relaciones Laborales es el organismo rector en materia de talento humano de
todas las instituciones del Estado, tanto del Gobierno Central: Ministerios, Secretarias
Nacionales, Institutos; como de los Gobiernos Autbnomos Descentralizados (GADs). Estas
politicas se han establecido con la finalidad de gestionar el recurso humano en una forma
justa, formal, transparente y sobre todo para contar con colaboradores con los requisitos y

caracteristicas que se adecuen al puesto o cargo en oferta del sector publico.

El articulo N° 51 de la Ley Orgéanica del Servicio Publico sefiala que compete al Ministerio de
Relaciones Laborales la rectoria en materia de remuneraciones del sector publico y expedir las
normas técnicas correspondientes en materia de recursos humanos. Por su parte, la Secretaria
Nacional de la Administracién Publica debe establecer las politicas, metodologia de gestion
institucional y herramientas necesarias para el mejoramiento de la eficiencia en la
Administracién Puablica Central, institucional y dependiente, y coordinar al efecto las acciones

con el Ministerio de Relaciones Laborales. (Ley Organica de Servicio Publico, 2010)

Por lo tanto, al ser el Ministerio de Relaciones Laborales (MRL) el érgano rector de las politicas
de gestion del talento humano, el Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano
esta obligado a adaptar y hacer cumplir la normativa de servicio publico desarrollada por el
MRL, de igual manera la Secretaria Nacional de la Administracion Publica resolvié incorporar
dentro de los indicadores de desempefio homologados para todas las instituciones publicas y

reportados en el Sistema Gobiernos por Resultados, el resultado de estrategias implementadas
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por las instituciones para desarrollar explicitamente el talento humano; razén por la cual el
Ministerio Coordinador también se encuentra obligado a incorporar procesos de mejora en la

gestion del talento humano institucional.

El desarrollo de un plan estratégico para la Unidad de Talento Humano sera adoptado con la
finalidad de que trascienda circunstancias coyunturales y se constituya en un instrumento
bésico que soporte los cambios organizacionales y logre el mejoramiento de la calidad de la
gestion institucional, garantizando asi la efectividad administrativa y el fortalecimiento de

aguellos conocimientos y competencias requeridas por los usuarios.

4.11.2 Importancia de la Gestion del Talento Humano.

La Gestion del Talento Humano consiste en la planeacion, organizaciéon, desarrollo,
coordinacion y control de técnicas capaces de promover el desempefio eficiente del personal,
cabe tomar en cuenta que la organizacion representa el medio que permite a las personas
alcanzar los objetivos individuales relacionados directa o indirectamente con la funcién que

desempeiian.

Su importancia radica en que el logro de los objetivos estratégicos de una organizacion estan
directamente relacionados con la creacion de competencias especificas en el talento humano,
mismas que permitan aumentar el valor agregado en los servicios y/o productos que se ofrecen
a los usuarios. Es por eso que la nueva gestion del talento humano enfatiza la importancia del
capital intelectual y humano (intangible) sobre el capital coman (tangible), de ahi se infiere que
existe una evolucion en la forma y en el concepto de la creacion de valor como aporte de
conocimiento realizado por los empleados de una organizacién y como éste es aprovechado

tanto por las personas como por la organizacion.

4.11.3 Responsabilidades de la Unidad de Gestion de Talento Humano.

La Unidad de Gestion de Talento Humano es responsable de administrar el sistema integrado

de desarrollo de talento humano bajo los lineamientos, politicas, normas e instrumentos legales,
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ademas de las funciones, atribuciones y responsabilidades que les otorga la Ley Orgéanica del
Servicio Publico y su Reglamento (Ley Orgénica de Servicio Publico, 2010). Conjuntamente
tendrdn bajo su responsabilidad la preparacién y ejecucién de los reglamentos o estatutos
organicos institucionales y demas normativa de desarrollo administrativo interno, asi como
absolver las consultas que sobre materia de administracion de talento humano vy

remuneraciones formulen los servidores de la Institucion.

4.11.4 Subsistemas de Gestion de Talento Humano.

La gestién del talento humano en el sector publico estd compuesta de varios subsistemas, los

mismos son:

1. Planificacion: La primera etapa de planeacion es sin duda la mas importante, en ésta
se definen los perfiles de los puestos y la cantidad de personas que se requieren para el
cumplimiento de la misién y objetivos institucionales, en esta etapa se elabora el Manual
de Descripcion, Clasificacion y Valoracibn de Puestos el cual contiene el indice
ocupacional donde se reflejan todos los puestos contenidos en la estructura organica, y
por cada uno de ellos el detalle de: datos de identificacion, mision, instruccion formal
requerida, interfaz (con quien se relaciona), experiencia laboral requerida, actividades
esenciales, conocimientos, destrezas, habilidades conductuales, valoracion de puestos
de acuerdo a la escala de remuneraciones vigente en base de las competencias,

complejidad del puesto y grado de responsabilidad del puesto e indicadores de gestion.

2. Reclutamiento, seleccién e incorporacién a la Institucién: Para la aplicacion de este
subsistema el Ministerio de Relaciones Laborales ha expedido la Norma de
Reclutamiento y Seleccion de Personal, publicada en el Registro Oficial Suplemento 702
del 14 de mayo de 2012, donde se establece el procedimiento para la busqueda,
seleccidén y otorgamiento de nombramientos para las instituciones. Adicionalmente el

Instituto de la Meritocracia emite su criterio, verificando el cumplimiento de la norma
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técnica y la documentacion en regla de los ganadores de las distintas fases del concurso
y la entrevista que es el paso final.

Induccién: La etapa de induccion es importante para los nuevos funcionarios ya que al
vincularse a la Institucion desconocen su rol dentro de la sociedad, por lo que la Unidad
de Gestion de Talento Humano debe realizar un proceso de induccién para darles a
conocer la planeacién estratégica y operativa, informacién sobre la Institucién, métodos
de trabajo, autoridades, compafieros, subalternos y todo lo relacionado a las formas de
trabajo que estan plasmadas en los Manuales de Procesos y Procedimientos
Institucionales, de esta manera se asegura el compromiso y participacion activa de los

empleados a lo largo de su carrera dentro de la Institucion.

Capacitacion: Las Instituciones Publicas deben realizar un Plan de Capacitacién Anual
gque debe incluir cursos, pasantias, talleres nacionales e internacionales previstos en el
presupuesto anual asignado a la Institucién, dicho plan de capacitacion debe ser
formulado en base a los resultados de la evaluacion de desempefio y como parte de los
incentivos que promueve la Institucion en respuesta a los resultados y acciones

realizadas por los empleados.

Evaluacién del desempefio: Este subsistema se aplica dos veces al afio en base a la
Norma Técnica de Evaluacion del Desempefio publicada en el Registro Oficial 303 del
27 de marzo del 2008 y modificada el 23 de septiembre del mismo afio. Al inicio del
semestre se definen las metas en base a los indicadores de gestion de cada puesto,
mismos que fueron descritos en la primera fase de planificacion entre el evaluado y el
evaluador; posteriormente al finalizar esta etapa se aplican los formularios para la
evaluacion establecidos por el Ministerio de Relaciones Laborales y se realiza la
calificacion del cumplimiento de metas. En caso de que el funcionario no esté de
conforme con los resultados obtenidos apelara a un Comité y se procedera conforme lo

establece la Norma Técnica.
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6. Compensacion o Remuneraciones: El Ministerio de Relaciones Laborales ha expedido
mediante Resoluciébn No. MRL-2012-0021, publicado en el Registro Oficial No. 637 la
escala mensual de remuneraciones, que debe ser acogida por todas las instituciones
publicas, al momento de definir el Manual de Descripcién, Clasificacion y Valoracion de
Puestos, adicionalmente se puede aplicar la remuneracion variable por resultados,
siempre y cuando la Institucion obtenga primeramente una Certificacion de Calidad de
sus procesos, esto a manera de incentivo para mejorar los indices de calidad del

servicio que presta.

4.11.5 Propuestade Plan de Gestion de Talento Humano.

e Objetivo General

Incrementar la eficiencia de los procesos de gestion de talento humano mediante la correcta
aplicacion de la normativa vigente a fin de propender al mejoramiento de los subsistemas de

Talento Humano.

e Objetivos Operativos

v' Fortalecer las competencias del personal del Ministerio Coordinador de
Conocimiento y Talento Humano para incrementar la eficiencia y eficacia de los

procesos desarrollados por las distintas unidades.

v" Incrementar el nimero de servidores publicos con nombramiento en todas las

Unidades Operativas del Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano.

v Sistematizar y automatizar los procesos que gestiona el personal de la Unidad de
Gestion de Talento Humano del Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento
Humano a fin de optimizar el tiempo de trabajo y mejorar la productividad del

personal.
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e Formulacién de Estrategias para la Gestion del Talento Humano

Tabla N°36: Formulacién de Estrategias para la Unidad de Talento Humano

OBJETIVOS OPERATIVOS

1. Fortalecer las competencias del
personal del Ministerio Coordinador de
Conocimiento y Talento Humano para
incrementar la eficiencia y eficacia de
los procesos desarrollados por las
distintas unidades.

ESTRATEGIAS

Implementar un  proceso de
induccién al nuevo personal que se
integra al MCCTH a fin de socializar
el rol y la misién del Ministerio y
fortalecer el compromiso con el
cumplimiento de los objetivos
estratégicos.

ACCIONES

1. Disefio y aprobacion del
reglamento interno de trabajo
por la maxima autoridad.

2. Elaboracion de un manual y/o

guia de induccion al nuevo
personal del MCCTH.
3. Disefio del proceso de

induccion al nuevo personal del
MCCTH.

4, Realizacion del taller de

induccién.

Establecer un plan de capacitacion
en coordinacion con las
necesidades de  conocimiento
demandadas por las diferentes
unidades operativas del MCCTH.

1. Desarrollar un diagndstico de
las necesidades de capacitacion
técnica del personal del
MCCTH.

2. Organizar los eventos de
capacitacion requeridos.

2. Incrementar el nimero de servidores
publicos con nombramiento en todas
las Unidades Operativas del Ministerio
Coordinador de Conocimiento vy
Talento Humano.

Implementar el manual de puestos y
lanzamiento del concurso de
Méritos y Oposicién avalado por el
Ministerio de Relaciones Laborales.

3. Estructurar el plan de
capacitacion.

1. .Disefio del manual de
puestos en funcién de las

necesidades de personal que
demanda cada unidad operativa
del MCCTH

2. Validacion y aprobacion del
manual de puestos por parte del
Ministerio de Relaciones
Laborales y la certificacion de

disponibilidad presupuestaria
emitida por el Ministerio de
Finanzas.

3.Lanzamiento del concurso de
Méritos y Oposicion a través dl
sitio web Socio Empleo del
Ministerio de Relaciones
Laborales

Socializar las normas vigentes de la
Unidad de Talento Humano para
evitar injerencias externas e
internas.

1. Reproducir las normas de los
sistemas de gestién del Talento
Humano vigente a través de
boletines o publicaciones en la
Intranet Institucional.

2. Difundir entre el personal la
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normativa que aplica la Unidad
de Talento Humano para lograr
su colaboracién y comprensién
en la ejecucion.

1. Realizar un diagnéstico de las
necesidades del personal en
temas informaticos.

3. Sistematizar y automatizar los
procesos que gestiona el personal de la
Unidad de Gestion de Talento Humano

del Ministerio Coordinador de Fortalecer la Unidad de Talento

o . ) - . 2.Implementar una INTRANET
Conocimiento y Talento Humano a fin Humano mediante la innovacion ara canalizar las solicitudes de
de optimizar el tiempo de trabajo y tecnoldgica P

servicios demandadas por el

mejorar la productividad del personal. personal del MCCTH

3. Coordinar la adquisicion de
equipamiento e infraestructura
informética.

Fuente: Palma, A.

4.11.6 Plan de Accién para la Gestion de Talento Humano.

Tabla N°37: Plan de Accién para la Gestion de Talento Humano

PLAN DE ACCION ‘

Objetivo Operativo N°1: Fortalecer las competencias del personal del Ministerio Coordinador de
Conocimiento y Talento Humano para incrementar la eficiencia y eficacia de los procesos desarrollados
por las distintas unidades.

Estrategias Acciones Indicador Resultado
esperado

1.Disefio y

aprobacion del

Reglamento interno de | Reglamento interno

reglamento  interno trabajo aprobado de trabajo aprobado

de trabajo por la
maxima autoridad

2.Elaborar un

Implementar un proceso de | manual y/o guia de | Manual y/o guia de Manual y/o gufa de

. - X o . L induccién
induccion al nuevo personal | induccién al nuevo | induccién desarrollado y d lad
que se integra al MCCTH a fin | personal del | aprobado esarroliado y
de socializar el rol y la mision | MCCTH aprobado
del Ministerio y fortalecer el
compromiso con el Proceso de
cumplimiento de los | 3.Disefio del induccion
jeti agi roceso de . . iali
objetivos estratégicos p 0 Proceso de induccién | socializado
induccion al nuevo e
socializado
personal del
MCCTH

4.Realizacion del

. ., Numero de talleres de | 100% del nuevo
taller de induccion

induccion realizados | personal capacitado
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trimestralmente

en el proceso de
induccion.

Establecer un plan

con las
conocimiento

operativas del MCCTH

capacitacién en coordinacion
necesidades de
demandadas
por las diferentes unidades

1.Desarrollar un
diagnostico de las
necesidades de
capacitacién técnica

Encuestas realizadas

100% del personal
encuestado  sobre
sus necesidades y

requerimientos  de
del personal del capacitacion
de | MCCTH P :
2.0Organizar los Realizacion de un
eventos de | Eventos de capacitacion | evento de
capacitacion realizados capacitacion
requeridos mensual
Porcentaje de
funcionarios capacitados o
Plan de capacitacion
3.Estructurar el plan | respecto a los cursos
P o aprobado y
de capacitacion planificados en base al )
publicado

puesto que desempefian
en la Institucion.

PLAN DE ACCION

Objetivo Operativo N°2: Incrementar el nimero de servidores publicos con nombramiento permanente
en todas las Unidades Operativas del Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano.

del manual de puestos
por parte del Ministerio de
Relaciones Laborales y la

validado y aprobado

Resultado
Estrategias Acciones Indicador esperado
Implementar el manual | 1.Disefio del manual de | Manual de puestos | Manual de puestos
de puestos y | puestos en funcién de las | disefiado disefiado
lanzamiento del | necesidades de personal
concurso de Méritos y | que demanda  cada
Oposicion avalado por | unidad operativa del
el Ministerio de | MCCTH
Relaciones Laborales.
2. Validacion y aprobacion | Manual de puestos | Manual de puestos

validado y aprobado

certificacion de

disponibilidad

presupuestaria emitida

por el Ministerio de

Finanzas.

3.Lanzamiento del | Nomero de puestos | 20% del personal del

concurso de Meéritos y
Oposicién a través dl sitio
web Socio Empleo del
Ministerio de Relaciones
Laborales

lanzados a concurso
para la asignacion de
nombramiento.

MCCTH contratado
bajo la modalidad de
nombramiento.
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Socializar las normas
vigentes de la Unidad de
Talento Humano para
evitar injerencias
externas e internas.

1. Reproducir las normas | Normas de sistemas | Normas de sistemas
de los sistemas de | de Gestion del | de gestion del Talento
gestion del Talento | Talento Humano | Humano publicadas en
Humano vigente a través | publicadas en la | la Intranet.

de boletines 0 | Intranet.

publicaciones en la

Intranet Institucional.

2. Difundir entre el | Nimero de servidores | 100% del personal del
personal la normativa que | publicos capacitados | MCCTH capacitados
aplica la Unidad de |es la normativa | es la normativa
Talento Humano para | aplicada por la Unidad | aplicada por la Unidad
lograr su colaboracién y | de Talento Humano. de Talento Humano.
comprension en la

ejecucion.

PLAN DE ACCION

Objetivo Operativo N°3: Sistematizar y automatizar los procesos que gestiona el personal de la Unidad
de Talento Humano del Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano para optimizar el
tiempo de trabajo y mejorar la productividad del personal.

Resultado
Estrategias Acciones Indicador esperado

1. Realizar un diagnéstico | Porcentaje de | Detalle de

de las necesidades del | necesidades informaticas | necesidades

personal en temas | diagnosticadas. informaticas

informaticos.
Fortalecer la Unidad de | 2-Implementar una | Porcentaje de servidores | 100% del personal
Talento Humano | INTRANET para | pdblicos que hacen uso | del MCCTH utiliza la
mediante la innovacién | canalizar las solicitudes | de la INTRANET para | INTRANET.
tecnolégica de servicios demandadas | canalizar sus solicitudes

por el personal del | de servicios.

MCCTH

3. Coordinar la | Paquetes informaticos | Paquete informatico

adquisicion de | adquiridos. SIITH en ejecucion.

equipamiento e

infraestructura

informatica.

Fuente: Palma, A.
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412 Plan de comunicacién organizacional.

La comunicacion organizacional es un proceso transversal continuo y permanente que agrega
valor tangible e intangible a cualquier tipo de organizacion mediante el fortalecimiento de las

relaciones entre la organizacion y sus publicos estratégicos.

La comunicacion organizacional permite a las instituciones de toda indole obtener legitimidad de
sus publicos por medio de la transparencia, credibilidad y confianza en sus acciones. Tomando
en cuenta que el Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano es la Institucion
rectora de la politica publica en materia de educacion y cultura y ademas que es la encargada
de coordinar las todos las planes, programas y proyectos del Sector de Conocimiento y Talento
Humano, es sumamente necesario que los procesos de comunicacion sean efectivos a fin de
lograr posicionar el liderazgo de la Institucién, no solamente a nivel sectorial, sino a nivel de
toda la Administracion Publica Central. Como se menciond anteriormente, las instituciones
publicas pueden medir el grado de satisfaccién y valor agregado brindado a sus usuarios a
través de su reputacion y reconocimiento nacional e internacional. La reputacion de las
instituciones, sea publicas o privadas, se construye a partir de una conducta organizacional
acorde con las necesidades y expectativas de los publicos objetivos y del eficiente manejo de
los medios de comunicacion que garanticen la acertada percepcion de la Institucion por parte de

sus audiencias.

El proceso de comunicacion es inherente a las organizaciones y, por lo tanto, se desarrolla por
medio de actividades comunicativas; mientras que la cultura impartida a través de los distintos
modos de comunicacién organizacional, tiene un papel importante en el modelaje de los
valores, actitudes y comportamientos de los individuos y miembros de la Institucion. Es por eso
que la cultura organizacional tiene en la comunicacion uno de los recursos mas importantes
para el manejo de la gestion de la organizacion. Partimos del principio que la comunicacion se
planea y se disefia con la finalidad de ejecutar acciones comunicativas o ejecutivas exitosas,

cuyos referentes se establecen a partir de la dinamica de los actores, en este caso culturales.

Una adecuada estrategia de comunicacion alienta a los empleados a realizar un mayor esfuerzo
para apoyar la realizacion de objetivos porque poseen un mayor grado de comprension y
entendimiento sobre cuales son las metas y qué importancia tienen en su propio bienestar y

crecimiento.
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El plan de comunicacion debe estar alineado al modelo de gestion de la organizacion al apoyar
o facilitar la gestion global de la organizacion, proporcionando coherencia e integracion entre los
objetivos, los planes y las acciones de la direccion; y la difusion y gestion de la imagen y de la
informacion. Para esto, la Institucion debe definir el alcance del plan, revisar los objetivos
estratégicos de la organizacion y los del plan de comunicaciones, revisar los componentes,
faces y recursos del plan, elaborar rutas de ejecucion y establecer su logistica y ejecucion.

La comunicacion es el pilar de la operacion de la calidad al gestionar el conocimiento. Es por
eso que debe ser un agente innovador al brindar los elementos para el mejoramiento de los
procesos y un canal para la informacién de nuevas ideas que permitan la socializacién de su

filosofia y la implantacion de normas y valores en la organizacion.

4.12.1 Problema de comunicacion en el Ministerio Coordinador de Conocimiento y

Talento Humano.

v' El 65% de los servidores publicos del Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento
Humano no conocen ni compartan la misién y vision; ademas de no conocer y entender

su rol y responsabilidad en la contribucion al logro de los objetivos de la Institucion.

v' Las redes de comunicacién no estan alineadas con la realidad del accionar del Ministerio
Coordinador de Conocimiento y Talento Humano, esto ocurre porgue los mensajes no
transmiten verdaderamente la esencia de la Institucion reflejada en su filosofia y

procedimientos.

v' Los medio de comunicacién entre el Ministerio y la ciudadania son limitados, razén por
la cual las ciudadanas y ciudadanos no pueden participar activamente del accionar del
Ministerio al exponer sus requerimiento y necesidades para dar paso a un proceso de

retroalimentacion continuo entre los usuarios y la Institucion.
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4.12.2 Publicos Objetivos del Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento.

N NN

Ciudadanas/os ecuatorianos.

4.12.3 Plan de Accién para mejorar la Comunicacioén Internay Externa

Tabla N°38: Plan de Accion para mejorar la Comunicacioén Interna y Externa

PLAN DE ACCION

Instituciones que conforman el Sector de Conocimiento y Talento Humano.
Ministerios Coordinadores, Ministerios Sectoriales, Secretarias Nacionales.
Todas las Instituciones Publicas pertenecientes a la Funcién Ejecutiva del Estado.
Demas Instituciones Publicas pertenecientes a la Administracion Publica Central.

Personal del Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano.

Objetivo Comunicacional: Fortalecer los procesos de comunicacion interna y externa del MCCTH con sus
publicos objetivos (Instituciones Coordinadas y personal interno) a fin de posicionar el liderazgo de la
Institucion en pro de la consecucién de los objetivos estratégicos.

MCCTH en la cual se difunda
el modelo de gestién vigente
y el rol de la Institucion dentro
del Sector.

Aprendizaje desarrollada.

Estrategias Acciones Indicador Resultado
esperado
Desarrollar una plataforma
. R Plataforma
virtual de aprendizaje al .
servicio del personal del . Vlrtual_ . de
Plataforma  Virtual de | Aprendizaje

actualizada vy
en
funcionamiento.

Involucrar al personal del 100% de
: . MCCTH en el uso de la . . servidores
Mejorar los sistemas de lataforma virtual interna para Porcentaje de servidores ablicos
comunicacion interna a través de gl intercambio transmigién publicos del MCCTH que ﬂsuarios de la
la aplicacion de nuevas | o conocimie%tos ol utilizan la  Plataforma Plataforma
tecnologias para el acceso fortalecimiento de relagiones Virtual de Aprendizaje Virtual de
oportuno a la informacion interpersonales Aprendizaje
institucional P ' P €.
75% de
Comprometer a las autoridades  del
P . Porcentaje de autoridades | MCCTH que
autoridades a  actualizar . .
que actualizan sus logros | actualizan sus
semanalmente los logros y
y resultados en la | logros y
resultados alcanzados en su .
. Plataforma  Virtual de | resultados en la
gestion  en la Plataforma o
; . Aprendizaje Plataforma
Virtual de Aprendizaje .
Virtual de
Aprendizaje
Incrementar la difusion de la | Organizar un  encuentro | NOmero de encuentros | 1 encuentro
labor ministerial mediante la | sectorial trimestral a fin de | sectoriales organizados. sectorial
implementacién de nuevos | atender las solicitudes vy realizado
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servicios a los que puedan
acceder los publicos objetivos
para generar espacios de opinién
y retroalimentacién publica.

requerimientos de las
instituciones coordinadas y
evaluar las acciones

emprendidas.

trimestralmente.

Redactar boletines de prensa
semanales para difundir las
acciones impulsadas por el
MCCTH a ser publicados en
la pagina web institucional.

Numero de boletines de
prensa publicados en la
pagina web institucional.

15 boletines de
prensa
publicados
mensualmente
en la pagina
web
institucional.

Fuente: Palma, A.
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4.13 Propuesta de Evaluacion y Mejora Continta

El modelo de evaluacion es la etapa final del modelo de gestién de planificacion estratégica y
gestion publica disefiado para el Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano
cuyo objeto es basicamente garantizar que los procesos y sistemas establecidos permitan
alcanzar resultados consistentes y equilibrados. Todo modelo de gestién requiere
necesariamente de una etapa de evaluacion que permita medir el avance de los planes y
programas establecidos a fin de brindar agilidad en la toma de decisiones, determinar
soluciones oportunas a las falencias o problemas en el transcurso de la gestion o a su vez
potencializar aquellas actividades que se estén realizando con eficiencia. Es por esta razén que
todas las estrategias propuestas en el modelo son susceptibles a futuras modificaciones, ya
que los factores tanto internos como externos cambian de manera constante y la Institucién
debe anticiparse a dichos cambios para implementar nuevas estrategias que le permitan

seguir encaminada en la consecucion de sus objetivos.

Las actividades de evaluacion consisten en mediciones sistematicas periddicas del
cumplimiento de una practica, comparada con un estandar de referencia (linea base) que ha
sido determinado al inicio de la planificaciobn y que permiten conocer el avance en el
cumplimiento de los objetivos propuestos (metas). Es por eso que las actividades de evaluaciéon
llevan implicito el disefio y aplicacién de intervenciones o planes de mejora a fin de fortalecer
sus practicas diarias y mejorar continuamente la calidad. El plan de evaluacién incide en los

siguientes aspectos:

v' Evaluacion del grado de cumplimiento de los procesos planificados
v Eficacia de los sistemas implementados

v Eficiencia en los procesos

El proceso de evaluacion constituye, por tanto, la base para saber que se esta obteniendo, en
qué extension se alcanzan los resultados deseados y por donde se debe orientar las mejoras.
En ese sentido los indicadores permiten establecer, en el marco de un proceso (0 de un
conjunto de procesos), qué es necesario medir para conocer la capacidad y la eficiencia del

mismo, todo ellos alineado con la mision institucional.
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Figura N°23: Modelo de evaluacion

Fuente: (Metodologia para el proceso de Evaluacion, 2014)

El proceso de evaluacion

constituyen los instrumentos que permiten recoger de manera adecuada y representativa la
informacion relevante respecto a los resultados que se obtiene, de forma que permiten
determinar su capacidad y eficacia, asi como su eficiencia. De acuerdo al disefio del modelo de
gestién propuesto para el Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano, éste
requiere de la evaluacion a partir de dos tipos de indicadores: indicadores de resultados e
indicadores operativos. Los primeros permiten medir el cumplimiento de los obijetivos

estratégicos mientras que los indicadores operativos miden el avance en el rendimiento de una

se realiza a través del establecimiento de indicadores, éstos
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actividad. En ambas casos se han establecido metas que permitan la comparacién en la
medicion de cada indicador en base al diagndstico realizado y en base a las metas que como
Institucion rectora del Sector de Conocimiento y Talento Humano se ve obligada a cumplir para
obedecer consecutivamente al cumplimiento de los objetivos nacionales planteados en el Plan

Nacional de Desarrollo.

A continuacién se presenta el establecimiento de metas e indicadores tanto a nivel estratégico
como a nivel operativo con la finalidad de establecer un modelo de evaluacion adecuado para la

gestién implementada por el Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano.

Tabla N° 39: Indicadores y Metas Estratégicos

OBJETIVO
ESTRATEGICO

ESTRATEGIAS

INDICADORES

LINEA
BASE

UNIDAD DE
MEDIDA

FRECUENCIA

METODO DE
CALCULO

Incrementar NUmero de Trimestral | Sumatoria de 8 8 8
espacios de | gabinetes namero de
coordinacion vy | sectoriales gabinetes
retroalimentaci | realizados sectoriales
6n entre todos realizados
los sectores g
que componen £
el Consejo z
Sectorial de
Conocimiento
Talento
Fonabper los Humano.
mecanismos de
coordinacion - - -
sectorial e Mejorar los | NUmero de 16 Anual Sumatoria del 20 | 25 30
; . medios de | proyectos namero de
INEreEiel  gue coordinacion Eoo);dinados proyectos
ropicien sinergias )
prop 9 entre todos los | desde el coordinados
)(;om lementariedad actores MCCTH en desde el
P involucrados ejecucion < MCCTH en
es entre las 7] . e
. en el sector de € ejecucion
entidades que S S
Conocimiento y p4
conforman el sector
. Talento
de Conocimiento y
Humano y el
Talento Humano.
sector
productivo.
Implementar NUmero de 0 Semestral | Sumatoria del 3 4 5
sinergias y | sinergias y namero de
alianzas alianzas o sinergias y
estratégicas estratégicas E alianzas
entre las | realizadas a 3 estratégicas
Instituciones nivel sectorial realizadas en
del Sector. el periodo.
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Fortalecer los | NUmero de 2 Cuatrimestr | Sumatoria del 6 9 9
mecanismos mesas de al namero de
de participacion mesas de
participacion ciudadana participacion
ciudadana instaladas en ciudadana
para la | territorio g instaladas en
formulacion de £ territorio.
Impulsar y articular la politica <
oﬁticas ! lanes sectorial de
pro ram:':\s P ’ | conocimiento y
progectos Y| talento humano
proyec en territorio.
sectoriales e
intersectoriales que - - >
. a Articular la | Porcentaje de 0 Anual Numero de 70 | 80 | 100
contribuyan al 2 2 2
adecuada proyectos proyectos % % %
desarrollo y L : ; .
eneracién del | Provision de | sectoriales intersectoriale
gonocimiento a servicios en|con alcance s en territorio
. . . | territorio  con | territorial 2 postulados y
nivel nacional a fin . S o
: calidad y | postulados y c priorizados /
de mejorar la . o 9] ,
. excelencia priorizados ° Numero total
provision de o]
. entre las a de proyectos
servicios : . .
: diferentes intersectoriale
educativos y . o
entidades del s disefiados
culturales con
sector
cobertura y
ertinencia cultural : -
P L Fortalecer la | Porcentaje de| 13,5 Anual NUmero de 80 | 85 | 90%
y/o territorial. . 2
incubacion, proyectos de proyectos % %
ejecucion y | gasto de ° sectoriales
apoyo de | inversion g implementado
iniciativas implementado g s / Numero de
emblematicas | s por el Sector E proyectos
de caracter | de disefados.
sectorial Conocimiento.
Fortalecer Porcentaje de | 72% Cuatrimestr | Namero de 85 | 90 | 100
mecanismos acuerdos al acuerdos % % %
de seguimiento | ejecutados ejecutados
y evaluacion en | producto  de producto de
Incrementar la|la gestion, |los  consejos ® los consejos
generacion de | resultados e | sectoriales g sectoriales /
informacion y | impacto de los g NUmero total
mejorar los | planes, DE_a de
procesos de | programas y COmMpromisos
seguimiento y | proyectos  del adquiridos en
evaluacion de la | sector. las mesas de
gestion, resultados participacion
e impactos de ciudadana.
estrategias, planes, | Definir canales | NUmero de 1 Anual Sumatoria del 2 3 4
programas Yy |y mecanismos | sistemas de namero de
proyectos a cargo | formales para | informacion y sistemas de
de las instituciones | el intercambio, | estadistica informacién y
coordinadas a fin | flujo, implementado estadistica
de dar | sistematizacion | s en el g implementado
cumplimiento a la|y MCCTH para £ S.
politica publica del | automatizacién |la recopilacién z
sector. de informacién |y
intra e | procesamiento
interinstituciona | de la
I informacion
sectorial.
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Incrementar la | Porcentaje de 0 Cuatrimestr | Nimero de 70 | 80 | 100
efectividad en | seguimiento a al informes de % % %
el seguimiento | los seguimiento a
a la ejecucién | compromisos los
presupuestaria |adquiridos en compromisos
del gasto de|las mesas de = adquiridos/
inversion de las | participacion < NUmero total
instituciones ciudadana S de
que conforman | sectorial. o compromisos
el CSCTH. adquiridos en
las mesas de
participacion
ciudadana.
Evaluar la | Porcentaje 72,35 Cuatrimestr | Presupuesto | 85 | 90 | 95%
ejecucion | de ejecucion| % al Devengado % | %
presupuestara | presupuestar por las
de l0s | i3 del sector. k) Instituciones
proyectos de g /
inversion  del g
Sector de = Presupuesto
Talento
Humano.
Implementar la | Porcentaje de| 0% Anual Numero de 15 | 20 | 30%
gestién por | instituciones instituciones % %
procesos del sector que del sector que
orientada a | han han
resultados en | actualizado actualizado
las sus modelos & sus modelos
instituciones de gestion = de gestion /
que conforman | coordinadas o Numero total
el Consejo | desde el g de
Sectorial de | MCCTH. instituciones
Conocimiento y del sector
Talento
Humano
Fomentar la
excelencia de las | Implementar la | Porcentaje de| 0% Anual NUmero de 10 | 15 | 20%
entidades miembro | gestion por | Instituciones Instituciones % %
del Consejo calidad en las | del sector que del SCTH con
Sectorial de instituciones han ° procesos de
Conocimientoy |que conforman |implementado 'g calidad
Talento Humano en | €l Consejo [un proceso 8 implementado
la implementacion | Sectorial de | para la ;'cz s / Nimero
de la politica Conocimiento y | obtencion de total de
publica y prestacion | Talento una Instituciones
de servicios. Humano certificacion del SCTH.
de calidad.
Desarrollar la | Porcentaje de | 100% Semestral | Namero de 20 | 30 | 45%
cultura servidoras /es servidoras/es | % %
organizacional | publicos  del publicos del
en las | sector SCTH
instituciones capacitadas/o Q2 .
que conforman |s en gestion *2 CapaCIIada_S,/
el Consejo | de la calidad. 3 0s en gestion
Sectorial  de g de la calidad
Conocimiento y / Numero de
Talento servidoras/es
Humano publicos del
SCTH.
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Fortalecer los | Porcentaje 80% Semestral | NUmero de | 70 | 50 |30%
procesos de Procesos procesos |
estrategicos Y | Comatosos comatosos /

. )
operativos para T NGmero. total
mejorar la 5
eficiencia o _de .prc_)ces:)s
institucional. o Institucionale

S

Fuente: Palma, A.

Tabla N° 40: Indicadores y Metas Operativas

OBJETIVO META
UNIDADES OPERATIVAS OPERATIVO ESTRATEGIA INDICADORES FRECUENCIA | 0. o
UNIDADES AGREGADORAS DE VALOR
Numero de| Trimestral 8
estudios e
investigaciones
que facilten la
implementacion y
ejecucion de la
Incrementar la politica publica en
o materia de
eficiencia en la =
formulacion 'y | Articulacion y conocimiento y
ejecucion  de | coordinacion talento humano.
Direccion de |J It interinstitucional Porcentaje de| Semestral 70%
Politicas a po ltica | interinstituciona politicas sectoriales
Pablicas publica en | en los diferentes e son
materia de | niveles del |9
o incorporadas en la
conocimiento | estado. estion
COORDINACION y  Talento ihstitucional
GENERAL DE Humano - :
AN GAGEN Porcentaje de | Trimestral 100%
; avance en el
Y  POLITICAS
PUBLICAS proceso de
construccién de la
Agenda de
Coordinacion
Intersectorial.
Porcentaje de| Mensual 100%
Ir}_cr_eme_ntar la prqygctos que
cficacia en los |Disefio _e|solcian  aval
Direccion de | procesos de implementacion | tecnico revisados.
Planificacion e | inversion de I:)r;ﬁizir;];entgz Nimero de| Trimestral 4
Inversion pablica en el ylanFi)ficaci()n . lineamientos y
Publica Sector de | Praninice politicas de
Conocimiento | 'MVersion planificacién
y Talento | S€ctorial. elaboradas y
Humano socializadas en el
sector.
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Porcentaje de Mensual 100%
modificaciones vy
reformas
presupuestarias
gestionadas.
Porcentaje de Mensual 100%
indicadores
sectoriales
actualizados en el
sistema
automatizado  de
informacion.
Incrementar la Porcentaje de | Trimestral 100%
eficiencia en la requerimientos de
gestion de la informacién
Direccién de informagién Implemen_tacic’)n solicitac.ios‘ ~ por
Estadisticas  y estadlstlca y | de sistemas | otras  instituciones
Registros de registros aut_omatlzao!gs at_endlc_ilos por la
del Sector de |de informacién. | Direccién de
Conocimiento Estadistica.
y Talento Numero de | Trimestral 8
Humano estudios
generados sobre el
diagndstico
situacional de la
gestion en el
territorio de las
entidades
coordinadas.
Porcentaje de Mensual 85%
proyectos que
cumplen con la
ejecucion
Optimizar  la presupuestaria
ejecucion Sequirmiento planificada.
presupuestaria esgecifico de Porcentaje de Mensual 25%
Direccién de | del gasto de|SP proyectos de
Seguimiento y |inversion del | PrOYeCtos inversion del sector
Evaluacion Sector de | Prioritarios de las | e riesgo.
Conocimiento instituciones NQ
coordinadas amero de| Mensual 12
y Talento retroalimentaciones
Humano. a los proyectos de
inversion
realizadas con las
instituciones
coordinadas.
Incrementar Porcentaje de| Semestral 30%
las proyectos del
oportunidades Basqueda de Sector de
de fuen?es de Conocimiento y
cooperacion financiamiento Talento que se
internacional . ; ’ | encuentran
Direccion de | para el asistencia financiados por
Cooperacion fortalecimiento tecnica Y| cooperacion
p p
Internacional de programas asesoria POl internacional.
y  proyectos part'e . de Numero de | Cuatrimestral 9
. instituciones 'y .
que ejecuta el ) reuniones
Sector de | 2rganismos mantenidas con
- internacionales. .
Conocimiento agencias o
y Talento instituciones
Humano cooperantes
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Coordinacion
General de
Gestion y
Eficiencia

Institucional

NuUmero de planes, Anual 1
programas y
proyectos
propuestos por la
Implementacién Direccion Sectorial
dep Mecanismos de Educaciéon BB
Incrementar la de coordinacion implementados.
Direccion del | eficiencia en la sectorial e Porcentaje de| Semestral 50%
Sistema de | prestacion de fortalezcan qlas procesos
Educacion servicios de ; desconcentrados y
- . . = acciones, .
Inicial, Bésica y | Educacion [0aramas descentralizados a
Bachillerato- Inicial, Basica progectos ug cargo del Ministerio
IBB y Bachillerato proy q de Educacion en
desarrolla el L
(IBB) P territorio.
Ministerio de Numero de Anual 1
Educacion. . . .
sinergias y alianzas
estratégicas
sectoriales e
intersectoriales
propuestas.
Numero de planes, Anual 1
programas y
proyectos
propuestos por la
Direccion Sectorial
Implementaciéon | de Educacion
de mecanismos | Superior
de coordinacion | implementados.
sectorial que | Porcentaje de| Semestral 50%
Incrementar la | fortalezcan  las | procesos
Direccion del | eficiencia en la | acciones, desconcentrados y
Sistema de | prestacion de | programas y | descentralizados a
Educacion servicios  de | proyectos  que | cargo de la
Superior Educacion desarrollan todas | Secretaria de
Superior las instituciones | Educacién
del Sistema | Superior, Ciencia y
Nacional de | Tecnologia en
Educacion territorio.
Superior. Numero de Anual 1
sinergias y alianzas
estratégicas
sectoriales e
intersectoriales
propuestas.
Numero de planes, Anual 1
Implementacién | programas y
de mecanismos | proyectos
Incrementar la de coordinacion | propuestos por la
eficiencia en la sectorial gue | Direccién Sectorial
. L, i fortalezcan las | de Ciencia,
Direccion del | prestacion de . .
. . . L acciones, Tecnologia,
Sistema Ciencia, | servicios en =
- . programas y | Innovacion y
Tecnologia, materia de rovectos ue | Saberes
Innovacién y | Ciencia, proy 4
p desarrollan todas | Ancestrales
Saberes Tecnologia, o :
! las instituciones | implementados.
Ancestrales Innovacion y . - 5
Saberes del Sistema | Porcentaje de| Semestral 50%
Nacional de | pr
Ancestrales S procesos
Ciencia, desconcentrados y

Tecnologia,
Innovacion.

descentralizados a
cargo de la
Secretaria de
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Educacién
Superior, Ciencia y
Tecnologia y sus
entidades adscritas
en territorio.

NUmero de Anual 1
sinergias y alianzas
estratégicas
sectoriales e
intersectoriales
propuestas.
Implementacién | Nimero de planes, Anual 1
de mecanismos | programas y
de coordinacion | proyectos
sectorial que | propuestos por la
fortalezcan las | Direccion Sectorial
acciones, de Cultura y
programas y | Patrimonio
proyectos  que | implementados.
Incrementar la | desarrolla el | Porcentaje de| Semestral 50%
Direccion del | eficiencia en la | Ministerio de | procesos
Sistema de | prestacion de | Cultura y | desconcentrados y
Cultura y | servicios  de | Patrimonio y | descentralizados a
Patrimonio cultura y | demaés cargo del Ministerio
patrimonio instituciones del | de Cultura vy
Sistema Patrimonio en
Nacional de | territorio.
Cultura. Numero de Anual 1
sinergias y alianzas
estratégicas
sectoriales e
intersectoriales
propuestas.
Porcentaje de | Trimestral 50%
procesos  criticos
Levantamiento en que han sido
de un manual de | intervenidos.
. Incrementar la | procesos, mejora porcentaje de| Trimestral | 30%
Dlreqcflon de ef!C|eQC|a y | continua B de procesos  criticos
Gestion de | eficacia de los | procesos criticos mejorados.
Procesos procesos y la
institucionales. | automatizacion y . _
sistematizacién | Porcentaje de| Trimestral 20%
Coordinacién de procesos. DFOCGSO_S
General de automatizados y
Gestion sistematizados.
Estratégica y - -
Cambio de Mejorar la Porcentaje de | Semestral 10%
Cultura calidad de los modelos de gestion
Organizacional servicios Implementacion _de calidad
prestados a la de la gestion de implementados en
ciudadania por lidad las Instituciones del
Direccion de | parte de las calidad Y| sector de
Calidad e | Instituciones exc?'er?c'ae” las Conocimiento y
L, Instituciones del
Innovacion que Talento Humano.
Sector de
conforman el _ Numero de Anual 1
Conocimiento y e
Sector de certificaciones de
. Talento Humano. .
Conocimiento calidad y
y Talento excelencia que
Humano posee el MCCTH.
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Porcentaje de | Trimestral 100%
servidoras/es
publicos del
MCCTH
capacitados en
gestion de Calidad.
o Porcentaje de| Semestral 75%
Fortalecimiento | perramientas  de
Incrementar de herramientas gestién del cambio
las practicas | que conlleven a implementadas en
de procesos | generar la| o MCCTH.
Direccion de | de capacidad de
Gestion de | transformacién | adaptacién a las indice de | Trimestral 8
Cambio de |y gestion del | diferentes ercencion del
Cultura cambio de | transformaciones percep
o clima laboral por
Organizacional. | cultura que sufra el parte de las y los
organizacional | medio ambiente servidores pablicos
y reforma | interno o externo del MCCTH
institucional para  alcanzar ’
una adecuada
UNIDADES OPERATIVAS DE APOYO
Implementacién | Porcentaje Mensual 100%
| de sistemas | requerimientos
ncrementar la| . -, L .
Y informéaticos que | administrativos
eficiencia Y| facili .
_ 5 eficacia en la acm_tgn la | atendidos.
E:jreqc!on . satisfacciéon de gestion y la Porcentaje clientes Mensual 100%
ministrativa correcta ;
las aplicacion de los Internos
necesidades | 2P : satisfechos.
institucionales Instructivos y
normativa legal
vigente.
Estandarizacion | Tiempo promedio Mensual 10
de procesos de |de efectivizacién dias
Incrementar el | adquisiciones vy | de pagos a habiles
Direccion uso eficiente | pagos y | proveedores.
Financiera del procesos de Porcentaje Mensual 100%
- presupuesto contratacién ejecucion
Coordinacion institucional publica conforme resupuestaria )
CEmer! a la normativa gastopCorriente
Administrativa vigente. :
Financiera Porcentaje de| Trimestral | 80%
funcionarios
Correcta capacitados
Incrementar la ﬁg?:ﬁ:gg de 12 | respecto a los
Direccion de eficiencia  de vigente a fin de gtrj]rst?assglaarlnflcuaedsci(s)
Gestion del | 18 procesas propender al d o
Talento Humano de Gestion de mejoramiento de e amompenan
Talento los subsistemas en la Institucion.
Humano. de Talento Porcentaje de Anual 20%
personal con
Humano. nombramiento.
Dueccion de | Incrementar y | Implementacion | NUmero de| Semestral 2
Tecnologias de la | mejorar la|de herramientas | herramientas
Informacion y | infraestructura | tecnolégicas que | tecnologicas
Comunicaciones | tecnoldgica permitan desarrolladas.
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del Ministerio | optimizar los | Porcentaje de Mensual 100%
Coordinador procesos. tickets de ayuda
de tecnolégica
Conocimiento atendidos.
y Talento
Humano
Incrementar la Numero de Mensual 1
eficacia en L boletines juridicos
cuanto al _Creamon de un emitidos.
) instrumento
Direccion de | Direccion de | Maneio i Y| semanal que
Asesoria Asesoria ggnoumlen Ola contenga la | Porcentaje de| Mensual 100%
Juridica Juridica leqislacion normativa requerimientos  en
9 | actualizada  de | cuanto a normativa
?uar{?ionariosos interés. jurtl’.difcah
del MCCTH satisfechos.
Mejorar los | Namero de Mensual 15
sistemas de | boletines y noticias
comunicacion emitidos y
Fortalecer los |interna a través | publicados en los
procesos de|de la aplicacion | diferentes espacios
comunicacion |de nuevas | de comunicacion.
interna y | tecnologias para
externa del | el acceso
MCCTH con|oportuno a la
sus publicos | informacion
objetivos institucional
Direccion  de | Direccion de (Instituciones | Incrementar  la | NGUmero de eventos Mensual 4

Comunicacion
Social

Comunicacion
Social

Coordinadas y
personal
interno) a fin
de posicionar
el liderazgo de
la Institucion
en pro de la
consecucioén
de los
objetivos
estratégicos.

difusion de la

labor ministerial
mediante la
implementacion
de nuevos
servicios a los
que puedan
acceder los
publicos
objetivos  para

generar espacios
de opinion 'y
retroalimentacién
publica.

comunicacionales
realizados.

Fuente: Palma, A.

Finalmente, a continuacién se presenta un cuadro comparativo entre los resultados de las

metas de

los

indicadores actualmente vigentes y

los

resultados deseados con

la

implementacion del modelo de gestion propuesto, de esta manera se resume la manera en que

el modelo de gestidén propuesto mejorara la eficiencia y la eficacia institucional del Ministerio

Coordinador de Conocimiento y Talento Humano al disefiar instrumentos de medicion y analisis

acordes a los elementos orientadores de la Institucion, todo esto con la finalidad de fortalecer la

coordinacion y la institucionalidad de ésta Cartera de Estado.
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Tabla N° 41: Cuadro comparativo entre los resultados de los indicadores actuales y los resultados que se

alcanzarian al aplicar el modelo propuesto.

RESBII'E-[ADO META AL MEJORAMIENTO AL
INDICADOR FRECUENCIA PERIODO ARO 2017 APLICAR EL MODELO DE
GESTION PROPUESTO
2013
Porcentaje de Para el afio 2017, la meta
cumplimientos de del indicador es del 100%
compromisos al mejorar en 28 puntos
adquiridos en la Mesa porcentuales como
Sectorial de resultado de un proceso
Conocimiento y de seguimiento y
Talento Humano Anual 2% 100% evaluacion més eficiente
que permite una
coordinacién mas efectiva
de los compromisos
adquiridos en la mesa
sectorial de Conocimiento
y Talento Humano
Porcentaje de Se reemplazé el indicador
mecanismos de y a su vez se propone el
coordinacion que siguiente: “NUmero de
contribuyan en la sinergias y alianzas
creacion de sinergias 5 sinergias o | estratégicas realizadas
sectoriales e alianzas a nivel sectorial”, a fin de
. . Anual 45% L o .
intersectoriales estratégicas | cuantificar y medir la
realizadas. concertacion de sinergias
y alianzas estratégicas
derivadas de los procesos
y mecanismos de
coordinacion.
Porcentaje de Se reemplazo6 el indicador
instrumentos y y a su vez se propone el
metodologias siguiente: “Porcentaje de
implementadas en las 30% de | instituciones del sector
instituciones instituciones | que han actualizado sus
coordinadas para el del sector | modelos de gestion
fortalecimiento técnico que han | coordinadas desde el
y de gestion de las Anual 67.8% actualizado | MCCTH.”, con la finalidad

mismas.

sus modelos
de  gestion
coordinadas
desde el
MCCTH.

de medir el resultado de
la utilizacion de los
instrumentos y
metodologias

implementadas, es decir
saber el porcentaje de
Instituciones que
actualizaron sus modelos
de gestibon bajo la

131




asesoria del MCCTH.

Porcentaje de
ejecucion
presupuestaria del
sector

Anual

72,35%

95%

Al mejorar los
mecanismos de
coordinacién, seguimiento
y evaluacién se busca
alcanzar una meta del
95% de ejecucion
presupuestaria del sector
en el afio 2017.

Porcentaje de
cumplimiento de la
LOTAIP

Trimestral

90%

N/A

No se considera este
indicador en la propuesta
del nuevo modelo de
gestibn en virtud que
todas las instituciones
publicas deben alcanzar
el 100% de cumplimiento
de LOTAIP, el mismo que
es medido por la Funcién
de Transparencia Yy
Control Social

Porcentaje de
Procesos Comatosos

Trimestral

80%

30%

Con la implementacién
del modelo de gestién
propuesto se pretende
reducir el porcentaje de
procesos comatosos al
70% para el afio 2014,
para finalizar el 2017 se
pretende reducir el 30%
de procesos comatosos.

indice de rotacion de
mandos medios

Trimestral

74%

N/A

Este indicador ya no se
considera en el modelo
de gestidn propuesto, sin
embargo en los planes de
accion de la Direccion de
Talento Humano se
propone el disefio e
implementacion del
Manual de Descripcion y
Valoracion de Puestos
para la obtencion de
nombramientos
permanentes con lo que
se reducird el indice de
rotacion de  mandos
medios.

Porcentaje de
cumplimiento en la
inclusion de personas
con capacidades
especiales

Trimestral

100%

N/A

No se considera este
indicador en el modelo de
gestion  propuesto  en
virtud que la propuesta se
centra en un modelo
institucional y no en las
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metas del Consejo
Sectorial de Conocimiento
de Talento Humano.

Numero de quejas de
los servidores publico

Trimestral

87%

N/A

No se considera este
indicador en el modelo de
gestibn  propuesto en
virtud que la propuesta se
centra en un modelo
institucional y no en las
metas del Consejo
Sectorial de Conocimiento
de Talento Humano.

Promedio de gasto
corriente por
funcionario.

Trimestral

60.66%

N/A

No se considera este
indicador en el modelo de
gestibn  propuesto en
virtud que la propuesta se
centra en un modelo
institucional y no en las
metas del Consejo
Sectorial de Conocimiento
de Talento Humano.

Porcentaje de la PEA
por nivel de
instruccion

Semestral

103.23%

N/A

No se considera este
indicador en el modelo de
gestibn  propuesto en
virtud que la propuesta se
centra en un modelo
institucional y no en las
metas del Consejo
Sectorial de Conocimiento
de Talento Humano.

indice de
Especializacion
Tecnolégica (IET)

Anual

8.33%

N/A

No se considera este
indicador en el modelo de
gestibn  propuesto en
virtud que la propuesta se
centra en un modelo
institucional y no en las
metas del Consejo
Sectorial de Conocimiento
de Talento Humano.

Gasto  publico en
Educacién  Superior
como porcentaje del
PIB

Anual

110.67%

N/A

No se considera este
indicador en el modelo de
gestibn  propuesto en
virtud que la propuesta se
centra en un modelo
institucional y no en las
metas del Consejo
Sectorial de Conocimiento
de Talento Humano.

Tasa de crecimiento
de los afos de

Anual

57.89%

N/A

No se considera este
indicador en el modelo de
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escolaridad

gestion  propuesto  en
virtud que la propuesta se
centra en un modelo
institucional y no en las
metas del Consejo
Sectorial de Conocimiento
de Talento Humano.

Fuente: Palma, A.
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CONCLUSIONES

El diagnostico realizado de manera ecuanime e integral al Ministerio Coordinador de
Conocimiento y Talento Humano en funcién de sus fortalezas, debilidades, oportunidades y
amenaza permitid un mayor entendimiento de la realidad institucional. La investigacion a nivel
macro de la estructura del Estado orientd la objetividad del analisis al situar el rol del Ministerio
dentro de la Funcion Ejecutiva para conocer y entender sus atribuciones y responsabilidades
en el aporte a la consolidacion de las estrategias nacionales y en el cumplimiento de las metas

estipuladas en el Plan Nacional del Buen Vivir 2013-2017.

A nivel general, las Instituciones Publicas basan su ventaja competitiva basicamente en tres
aspectos: capacidad de gestion y de desarrollo humano, uso racional de los recursos publicos y
en la manera como agregan valor a los asuntos de interés publico encomendados, es decir
alcanzan ventaja competitiva cuando la Institucion posee un fuerte prestigio social y los
ciudadanos tienen confianza en sus dirigentes y en la eficacia del cumplimiento de la misién. Es
precisamente el reconocimiento de los ciudadanos lo que permite que las instituciones publicas
acumulen capital social. La gestién de la informacién y del conocimiento son aspectos muy
relevantes que permiten aumentar el capital social a través de un proceso constante de
aprendizaje y adopciébn de las mejores practicas de gestibn que incluyan procesos

transversales de creacién de valor para todas las instituciones bajo su rectoria.

El principal beneficio que genera la implementacion de un nuevo modelo de gestién institucional
en el Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano es el fortalecimiento de sus
capacidades de gestibn mediante el manejo de una correcta coordinacion e integracion del
Sector al considerar al componente de cultura y patrimonio como un elemento indispensable
para la congruencia en la generaciéon de conocimiento y en el fortalecimiento de las

capacidades de la sociedad ecuatoriana.
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La incorporacion del Sistema Nacional de Cultura y Patrimonio en el Sector de Conocimiento y
Talento Humano exige la actualizacion del modelo de gestidn vigente hacia la transicién de un
nuevo modelo de gestion que incluya la articulaciéon y vinculacién de las politicas, planes,
programas y proyectos con el resto de instituciones del sector con el propdsito de lograr una
optima coyuntura entre el Sistema Nacional de Educacion IBB, el Sistema Nacional de
Educacion Superior, el Sistema Nacional de Ciencia Tecnologia e Innovacion y el Sistema
Nacional de Cultura y Patrimonio.

La estructura organica que se propone para el Ministerio Coordinador de Conocimiento y
Talento Humano ha sido disefiada en funcion de las principales atribuciones que debe cumplir
como Institucién rectora del Sector, estas son: Coordinacién Sectorial y Planificacion vy
seguimiento a la inversion publica; y ademas en funcién de la necesidad de fortalecer los
procesos internos mediante practicas de evaluacion y mejoramiento continuo. Esto permitira
gue las instituciones que conforman el Sector de Conocimiento y Talento Humano cuenten con
la asesoria y acompafiamiento necesario para la implementacion y ejecucion de proyectos de
inversion que aporten al cumplimiento de sus respectivos roles sociales, de igual manera se
evitarad la duplicidad de esfuerzos y acciones que generen demoras o falta de resultados
concretos entre las acciones que emprende el Sector. Realizar un proceso de retroalimentacion
permanente a las instituciones consolidara el proceso de coordinacion sectorial al fortalecer la
coyuntura politica para la generacién de politicas y proyectos con un verdadero impacto social y

econdmico.

El concepto de modelo de gestiéon publica 0 modelo de agregacién de valor publico considera
aspectos de caracter estratégico y de implementacion en relacion a la definicion de la propuesta
de valor, los publicos objetivos, la oferta de servicios, la estrategia de generacion de alianzas,
los procesos y funciones de apoyo y soporte, por lo tanto, no trata Unicamente de definir
politicas publicas, asignar recursos y ejercer coordinacion al respecto, sino también permite
asegurar la eficacia en la ejecucion de sus politicas y planes mediante la evaluacion y

retroalimentacion oportuna de sus acciones.
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Contar en forma permanente con informacién actualizada y precisa del estado de
implementacion de las politicas y estrategias planteadas en el modelo de gestion permite medir
los resultados obtenidos y proporcionar informacién relevante a las autoridades del Ministerio
Coordinador de Conocimiento y Talento Humano para que en conjunto con las y los servidores
publicos que colaboran para la Institucién, evallien la eficiencia del plan y tomen las medidas

correctivas necesarias para el cumplimiento de los objetivos trazados.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda la aplicacion del modelo de gestion propuesto para el Ministerio Coordinador de
Conocimiento y Talento Humano ya que el mismo reconoce la importancia de incluir dentro de
los ejes de coordinacion al Sistema Nacional de Cultura, representado principalmente por el
Ministerio de Cultura y Patrimonio, en virtud que éste representa un factor transversal en la
generacién y concertacion de politicas publicas, programas y proyectos que fortalezcan los

servicios brindados por el Sector en su conjunto.

Se recomienda reforzar los canales de comunicacion en todos los niveles de la Institucion, es
decir, realizar un proceso de socializacion y retroalimentacion permanente con las instituciones
gue conforman el Sector de Conocimiento y Talento Humano a fin de canalizar efectivamente
sus necesidades y requerimientos y, consecutivamente posicionar el liderazgo que ejerce el
Ministerio Coordinador como Institucion rectora de las politicas y programas en materia de

educacion, ciencia, tecnologia, innovacion, cultura y patrimonio a nivel nacional.

De igual manera se recomienda implementar una estrategia de comunicacion interna que
fomente la participacion y compromiso de las y los servidores publicos con el cumplimiento de
las metas y objetivos estratégicos. Es sumamente importante que la Institucion gestione la
comunicacion de sus objetivos de forma oportuna y eficaz para lograr que los empleados
posean un mayor grado de comprension y entendimiento sobre como su desempefio contribuye
directamente a la consecucién de los mismos mediante un proceso estructurado de

comunicacion que facilite la transparencia en todos los niveles de la Institucion.

Se recomienda fortalecer la gestién del talento humano mediante una estrategia integral que
incorpore el mejoramiento de todos sus subsistemas y sobretodo que desarrolle competencias

y habilidades que permitan elevar el desempefio de las personas y apoyen su crecimiento
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personal y profesional, a la vez agreguen valor a la Institucion, aumenten su capital intelectual y

aseguren la eficiencia de sus procesos en todos los niveles.

Se recomienda disefiar e implementar el Manual de Descripcion, Clasificacion y Valoracion de
Puestos para todas las unidades operativas del Ministerio Coordinador de Conocimiento y
Talento Humano el cual debe contemplar el andlisis ocupacional de las posiciones que ocupan
las y los servidores publicos a efectos de aplicar el proceso de clasificacion y valoracién de

puestos de acuerdo a la Norma Técnica expedida por el Ministerio de Relaciones Laborales.

Por ultimo, se recomienda realizar un proceso de evaluacion y control de manera periddica a fin
de determinar el alcance de los planes estratégicos y operativos asi como detectar posibles
desviaciones que en futuro impidan el cumplimiento de las metas y objetivos planteados,
Unicamente mediante un proceso adecuado de retroalimentacion y mejoramiento continuo se
puede asegurar la capacidad de gestion del Ministerio al considerar todos los aspectos tanto

internos como externos que podrian afectar su accionar en el tiempo.
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MIEMBROS PLENOS

ANEXO N°1: MIEMBROS DEL CONSEJO SECTORIAL DE CONOCIMIENTO Y TALENTO

HUMANO

MIEMBROS DEL CONSEJO SECTORIAL DE CNOCIMIENTO Y TALENTO HUMANO

NSTITUCION

MINISTERIO DE
CULTURAy
PATRIMONIO

INSTRUMENTO
LEGAL DE
CREACION

Creado mediante Decreto
Ejecutivo No. 5, publicado en
el R.O. 22 el 14 de febrero
del 2007 y reformado
mediante Decreto Ejecutivo
1507 emitido el 08 de mayo
del 2013. De conformidad al

Decreto Ejecutivo 985
emitido 29-dic-2011, se
establece la Rectoria del

Sistema Nacional de Cultura
al Ministerio de Cultura.

ENTIDAD RECTORA
(base legal)

Ministerio Coordinador de
Conocimiento y  Talento
Humano articula, coordina y
concerta la politica y acciones
de la Institucion (art. 17-3 del
ERJAFE).

ESTATUS DENTRO
DEL CONSEJO
SECTORIAL DE
CONOCIMIENTO Y
TALENTO
HUMANO (base
legal)

Miembro Pleno (Decreto
Ejecutivo 726, R. O. 433

de 25-abr-2011.
Reformado mediante
Decretos Ejecutivos:

1252 publicado en el R.O.
767 de 15-ago-2012; vy,
Decreto Ejecutivo 1507
emitido el 08 de mayo del
2013)

CONFORMACION

Su estructura se encuentra
conformada por el Ministro
de Cultura y Patrimonio, el
Viceministro de Cultura y
Patrimonio y tres
Subsecretarias:
Subsecretaria de Patrimonio
Cultural, Subsecretaria de
Artes 'y Creatividad; v,
Subsecretaria de
Identidades Culturales.

MINISTERIO DE
EDUCACION

A través de la Ley Organica
de Educaciéon Intercultural
LOEI, publicada mediante
R.O. Suplemento 417 el 31-
mar-2011, se establece al
Ministro de Educacién como
el que ejercera la Autoridad
Educativa Nacional, asi como
sus respectivas
competencias. Su estructura
organica como demas
funciones y atribuciones se
encuentran establecidas en
el Estatuto Organico de
Gestion por Procesos del
Ministerio de Educacion.

Ministerio Coordinador de
Conocimiento y  Talento
Humano articula, coordina y
concerta la politica y acciones
de la Institucion (art. 17-3 del
ERJAFE).

Miembro Pleno (Decreto
Ejecutivo 726, R. O. 433
de 25-abr-2011.
Reformado mediante
Decreto Ejecutivo 1252
publicado en el R.O. 767
de 15-ago-2012 )

Su estructura se encuentra
conformada:

- Ministro de Educacién

- ViceMinisterio de la
Gestion Educativa: a)
Subsecretaria de

Coordinacion Educativa ; b)
Subsecretaria de
Administracion Escolar; c)
Subsecretaria de Apoyo y
Seguimiento; d)
Subsecretarias

Metropolitanas.

- ViceMinisterio de
Educacion: a) Subsecretaria
de Fundamentos
Educativos; b)
Subsecretaria de Calidad y
Equidad Educativa; c)
Subsecretaria de Desarrollo
profesional Equitativo; vy, d)
Subsecretaria de Desarrollo
Cultural Bilingue.

SECRETARIA DE
EDUCACION
SUPERIOR,
CIENCIA,
TECNOLOGIA E
INNOVACION

Creada mediante Decreto
Ejecutivo 517 publicado en el
R. O. 309 de 27-oct-2010.

Sus funciones se las
establece a través de la Ley
Orgéanica de  Educacion

Superior LOES y el Estatuto
Organico de Gestion de
Procesos de la SENESCYT.

Ministerio Coordinador de
Conocimiento y  Talento
Humano articula, coordina y
concerta la politica y acciones
de la Institucion (art. 17-3 del
ERJAFE).

Miembro Pleno (Decreto
Ejecutivo 726, R. O. 433
de 25-abr-2011.
Reformado mediante
Decreto Ejecutivo 1252
publicado en el R.O. 767
de 15-ago-2012)

Su estructura se encuentra
conformada por el
Secretario  Nacional de
Educacién Superior, Ciencia

y Tecnologia y dos
Subsecretarias:
Subsecretaria General de

Educacién  Superior y
Subsecretaria General de
Ciencia Tecnologia e
Innovacioén.
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INSTITUTO
ECUATORIANO
DE PROPIEDAD

INTELECTUAL

Creado mediante la Ley de
Propiedad Intelectual emitida
el 19 de mayo de 1998,
publicada en el R.O. 320. Ley
que posteriormente fuera
codificada y publicada en el
R. O. Suplemento 426 de 28-
dic-2006, en la que se
establece la naturaleza, fines,
6rganos y funciones del IEPI.

Adscrito a la Secretaria
Nacional de Educacion
Superior, Ciencia, Tecnologia
e Innovacién, SENESCYT (
Decreto Ejecutivo 1322, R. O.
813 de 19-oct-2012)

Miembro Pleno (Decreto
Ejecutivo 726, R. O. 433
de 25-abr-2011.
Reformado mediante
Decreto Ejecutivo 1252
publicado en el R.O. 767
de 15-ago-2012)

Consejo Directivo
integrado por los siguientes
miembros:

a) El representante
designado por el Presidente
Constitucional de la
Republica, quien sera el

Secretario  Nacional de
Educacion Superior,
Ciencia, Tecnologia e
Innovacion o su delegado
permanente, quien lo
presidira;

b) El Ministro Coordinador
de Conocimiento y Talento
Humano o su delegado
permanente;

c) El Secretario Nacional de
Planificacion y Desarrollo o
su delegado permanente;
d) El Ministro de Agricultura,
Ganaderia, Acuacultura vy
Pesca o0 su delegado
permanente;

e) El Ministro de Industrias y
Productividad o su delegado
permanente;

f) El Ministro de Cultura, o
su delegado permanente;
g) El Ministro de Ambiente o
su delegado permanente; vy,
h) El Ministro de Salud
Publica o su delegado
permanente.

INSTITUTO
ECUATORIANO
DE CREDITO
EDUCATIVO Y
BECAS

Creado mediante Decreto
No. 601 emitido el 26-abr-
1971, publicado en el
Registro Oficial 212.
Mediante la Ley Sustitutiva a
la Ley de Crédito Educativo y
Becas IECE publicada en el
R. O. 179 el 03-ene-2006,
se establece la naturaleza,
fines, administracion, control
y financiamiento del IECE.

Ministerio Coordinador de
Conocimiento y  Talento
Humano articula, coordina y
concerta la politica y acciones
de la Institucion (art. 17-3 del
ERJAFE).

Miembro Pleno (Decreto
Ejecutivo 726, R. O. 433
de 25-abr-2011.
Reformado mediante
Decreto Ejecutivo 1252
publicado en el R.O. 767
de 15-ago-2012)

Directorio integrado por los
siguientes miembros:
a) El Ministro de Educacion
y Cultura o su delegado
permanente, con rango de
subsecretario, quien
lo presidira;
b) El delegado del
Presidente  del Consejo
Nacional de  Educacion
Superior CONESUP;
c) El Secretario Nacional de
Ciencia y Tecnologia
SENACYT, o su delegado;
d) El delegado del
Presidente de la Federacion
Nacional de las Camaras de
la Produccion; Y,
e) El Director Ejecutivo del
Instituto  Ecuatoriano  de
Cooperaciéon  Internacional
INECI, o su delegado

CIUDAD ALFARO

Creado mediante Decreto
Legislativo 17 publicado en el
R. O. Suplemento 393 el 31-
jul-2008.

Adscrita al  Ministerio de
Cultura y Patrimonio (art. 3,
Decreto Legislativo 17
publicado en el R. O.
Suplemento 393 el 31-jul-2008)

Miembro Pleno (Decreto
Ejecutivo 726, R. O. 433

de 25-abr-2011.
Reformado mediante
Decretos Ejecutivos:

1252 publicado en el R.O.
767 de 15-ago-2012; vy,
Decreto Ejecutivo 1507
emitido el 08 de mayo del
2013)

Estd dirigida por un
Consejo de
Administracion integrado
por un representante de
cada una de las
Instituciones siguientes:
- Presidencia  de la
Republica (quien la
presidira).

- Ministerio de Cultura.
- Ministerio de Economia y
Finanzas.

- Ministerio de Turismo.
- Municipio de Montecristi.
- Consejo Provincial de
Manabi.

- Universidades de Manabi.
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Su estructura se encuentra
conformada por el

Organo dependiente del | Miembro Pleno (Decreto | Viceministro de la Sociedad
VICE'\QENILS;ERlo ggtrgtzrt?aodroénic%eggzest%?: Ministerio de | Ejecutivo 726, R. O. 433 |de la Informacién vy
SOCIEDAD DE | O anizacio?'nal or Procesos Telecomunicaciones y | de 25-abr-2011. | Conocimiento y dos
9a i p ' | Sociedad de la Informacién | Reformado mediante | Subsecretarias:
LA emitido mediante Acuerdo P - . . o L
p L - (Estatuto Organico de Gestion | Decreto Ejecutivo 1252 | Subsecretaria de Inclusion
INFORMACION - | Ministerial No. 32, publicado o . o p
MINTEL enelR. O. el 12-un-2012 Organizacional por Procesos | publicado en el R.O. 767 | Digital y Subsecre_tarla de
T del MINTEL). de 15-ago-2012) Fomento de la Sociedad de
la Informaciéon y Gobierno
en linea.
Mediante Acuerdo Ministerial Su estructura se encuentra
Eeiatto | Organico.  por | ¢ iembro Pleno (Recreto | GECTREE (POt
Procesos del MgRL en dor?de Organo dependiente del | Ejecutivo 726, R. O. 433 Publico dos
VICEMINISTERIO se estipula la ’estructura Ministerio de Relaciones | de 25-abr-2011. SubsecretariaS'y
DE SERVICIO _estip : Laborales (Estatuto Organico | Reformado mediante P
g organica de la entidad, - . . . Subsecretaria Técnica de
PUBLICO -MRL de Gestion Organizacional por | Decreto Ejecutivo 1252 S
quedando  conformado 'y Procesos del MRL) ublicado en el R.O. 767 Fortalecimiento y
estableciendo las funciones ' ge 15-ag0-2012 ) T Subsecretaria de
del ViceMinisterio del Sector 9 Evaluacién y Control del
Publico Servicio Publico.
Director Ejecutivo
Miembro Pleno (Decreto glomé’élaati?on’ﬁr Elablglrlg;:g;
Adscrito al Ministerio de | Ejecutivo 726, R. O. 433 Y
INSTITUTO . ) Coordinacion General
Creado mediante Decreto | Relaciones Laborales (art. 1 | de 25-abr-2011. P . =
NACIONAL DE Ejecutivo 737 publicado en el | del Decreto Ejecutivo 737 | Reformado mediante Técnica - _ Direccion  de
LA ! p Y Asesoria y Fortalecimiento -

MERITOCRACIA

R. O. 441 de 05-may-2011

publicado en el R. O. 441 de

05-may-2011).

Decreto Ejecutivo 1252
publicado en el R.O. 767
de 15-ago-2012)

Direccién de Control.
Selecciéon y Evaluacién del
desempefio - Direccion de
Investigacion y Desarrollo.

Instituto de
Investigaciones
Gerontolégicas —
INIGER

Creado mediante
Codificacion a la Ley del
Anciano, publicado mediante
R.O. 376 de 13-0ct-2006

Adscrito al Ministerio de
Inclusién Econdmica y Social
(art. 8 Ley del Anciano). La
rectoria en lo que respecta a la
aprobacién de programas y
proyectos de investigaciéon la
ejerce la SENESCYT (Decreto
Ejecutivo 1285)

Miembro Pleno (Decreto
Ejecutivo 726, R. O. 433
de 25-abr-2011.
Reformado mediante
Decreto Ejecutivo 1252
publicado en el R.O. 767
de 15-ago-2012)

Su estructura se encuentra
en construccién por lo que
en la actualidad solo cuenta
con un Director Ejecutivo y
personal administrativo.

Instituto Nacional

de Salud Publica

e Investigacion —
INSPI

Creado  mediana Decreto
Ejecutivo 1290, publicado en
el R.O.Suplemento 788 de
13-sep-2012

Adscrito al Ministerio de Salud
Publica (Decreto Ejecutivo
1290). La rectoria en lo que
respecta a la aprobacién de
programas y proyectos de
investigacion la ejerce la
SENESCYT (Decreto Ejecutivo
1285)

Miembro Pleno (Decreto
Ejecutivo 726, R. O. 433
de 25-abr-2011.
Reformado mediante
Decreto Ejecutivo 1252
publicado en el R.O. 767
de 15-ago-2012)

Directorio:

1. El Ministro de Salud
Publica o su delegado
permanente, quien lo
presidira;

2. El Ministro Coordinador
de Conocimiento y Talento
Humano o su delegado
permanente; Y,
3. El Secretario Nacional de
Educacién Superior, Ciencia
Tecnologia e Innovaciéon o
su delegado permanente
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Instituto Nacional
de Pesca - INP

Creado mediante la Ley
Constitutiva  del  Instituto
Nacional de Pesca INP,

emitida en Decreto Supremo
2026 publicado en el R. O.
486 de 19-dic-1977.

Adscrita al Ministerio de
Agricultura, Ganaderia,
Acuaculturay Pesca (art. 1 de
la Ley del IINP). La rectoria en
lo que respecta a la aprobacién
de programas y proyectos de
investigacion la ejerce la
SENESCYT (Decreto Ejecutivo
1285)

Miembro Pleno (Decreto
Ejecutivo 726, R. O. 433
de 25-abr-2011.
Reformado mediante
Decreto Ejecutivo 1252
publicado en el R.O. 767
de 15-ago-2012)

La Junta Directiva estara
integrada por los siguientes
miembros:

- El Ministro de Recursos
Naturales y Energéticos o el
Subsecretario de Recursos

Pesqueros, quien
lo presidira;
- El Director General de
Pesca o0 su delegado
permanente;

- El Director del Instituto
Oceanografico de la
Armada, o su delegado
permanente; Y,
- Un representante del

sector privado designado de
acuerdo con el Reglamento,
que para el efecto dictara el
Ministerio de  Recursos
Naturales y Energéticos

Instituto Nacional
Auténomo de
Investigaciones
Agropecuarias -

Codificado mediante Ley de
Creacion del INIAP,
publicada mediante R.O.
Suplemento 315 el 16-may-

Es wuna entidad del sector
publico auténoma con
personeria juridica, sin

embargo la rectoria del sector
la ejerce el Ministerio de

Miembro Pleno (Decreto
Ejecutivo 726, R. O. 433
de 25-abr-2011.
Reformado mediante
Decreto Ejecutivo 1252

Junta Directiva.- La Junta
Directiva estard integrada
de la siguiente forma:
a) El Ministro de Agricultura
y Ganaderia o su delegado
que serd un Subsecretario,
quien la presidird y tendra
voto dirimente;
b) El Ministro de Economia
y Finanzas o su delegado
que sera un Subsecretario;
c) El representante de la
Federacién de Ganaderos

INIAP 2004 Agricultura, Ganaderia, | publicado en el R.O. 767 del Ecuador o su delegado:
Acuaculturay Pesca. de 15-ago-2012) gado;
d) El representante de la
Federacion de Céamaras de
Agricultura; Y,
e) El presidente del Comité
Ecuatoriano para la Defensa
de la Naturaleza y el Medio
Ambiente
(CEDENMA).
. - . Directorio:  Ministro  de
Adscrito _ al Mlmsten}o ) de Miembro Pleno (Decreto | Transporte y Obras Publicas
Transporte y Obras Publicas | _. - ] e
. . ; Ejecutivo 726, R. O. 433 | (quien lo preside); Ministro
Instituto de d di D (Decreto Ejecutivo 1325). La d 25.abr-2011 dinad d
Investigacion Creado mediante Decreto | oot an g que respecta a la | 2¢ 5-abr-2011. | Coordinador e
Nacional del Ejecutivo 1325, publicado en aprobacion de  programas Reformado mediante | Conocimiento 'y Talento
el R.O. 821 el 31-oct-2012 p - Prog . y Decreto Ejecutivo 1252 | Humano; vy, el Secretario
Transporte - INIT proyectos de investigacion la publicado en el R.O. 767 | Nacional de  Educacion
ejerce la SENESCYT (Decreto de 15-ago-2012) Superior Ciencia,

Ejecutivo 1285)

Tecnologia e Innovacion

Instituto Nacional
de Energias
Renovables-

INER

Creado mediante Decreto
Ejecutivo 1048, publicado en
el R. O. 649 de 28-feb-2012

Adscrito al Ministerio de
Electricidad y Energia
Renovable (Decreto Ejecutivo
1048). La rectoria en lo que
respecta a la aprobaciéon de
programas y proyectos de
investigacion la ejerce la
SENESCYT (Decreto Ejecutivo
1285)

Miembro Pleno (Decreto
Ejecutivo 726, R. O. 433
de 25-abr-2011.
Reformado mediante
Decreto Ejecutivo 1252
publicado en el R.O. 767
de 15-ago-2012)

Directorio:

1. El Ministro Coordinador
de los Sectores Estratégicos
o] su delegado.
2. El Ministro de Electricidad
y Energia Renovable o su
delegado.

3. El Ministro de Recursos
Naturales No Renovables o
su delegado.
4. El Secretario Nacional de
Educacién Superior, Ciencia
Tecnologia e Innovacion o
su delegado
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Instituto de
Investigaciones
Geoloégico,
Minero,
Metalurgico -
INIGEMM

Creado mediante la Ley de
Mineria, publicada en el R. O.
Suplemento 517 de 29-ene-
2009

Adscrito  al Ministerio de
Recursos Naturales No
Renovables (Ley de Mineria).
La rectoria en lo que respecta a
la aprobaciéon de programas y
proyectos de investigacion la
ejerce la SENESCYT (Decreto
Ejecutivo 1285)

Miembro Pleno (Decreto
Ejecutivo 726, R. O. 433
de 25-abr-2011.
Reformado mediante
Decreto Ejecutivo 1252
publicado en el R.O. 767
de 15-ago-2012)

Direccién Ejecutiva
(nombrado por el Ministro
de Recursos Naturales no
Renovables) - Coordinacion
General Técnica.

Instituto Nacional
de Patrimonio

Decreto  Supremo 2600,
publicado mediante R. O. 618
el 29-jun-1978. Se
adscribe al Ministerio de
Cultura y Patrimonio

Adscrito al Ministerio de
Cultura y Patrimonio (Decreto
Ejecutivo 1507). La rectoria en
lo que respecta a la aprobacion
de programas y proyectos de

Miembro Pleno (Decreto
Ejecutivo 726, R. O. 433
de 25-abr-2011.
Reformado mediante

Directorio:

El Ministro de Educacion y
Cultura o su Delegado;
El Ministro de Gobierno y
Municipalidades o] su
Delegado;

El Director de la Casa de la
Cultura Ecuatoriana 0 su

Cultural -INPC mediante Decreto_ Ejecutivo investigacion la  ejerce  la Decreto Ejecutivo 1252 Delegado;
No. 1507, publicado en ; . publicado en el R.O. 767 : .
Registro Oficial 960 de 23 - SENESCYT (Decreto Ejecutivo de 15-a90-2012 ) El Director Nacional del
g 1285) 9 Instituto  de  Patrimonio
muy -2013 i
Cultural o su Delegado; v,
El Delegado por las
Comunidades Religiosas.
Directorio: Secretario
Adscrito a la Secretaria Nacional de Gestién de
Decreto  Supremo 3438, | Nacional de Gestion de | Miembro Pleno (Decreto | Riesgos (quien lo presidird);
Instituto de publicado mediante R.O. 839, | Riesgos (Decreto Ejecutivo | Ejecutivo 726, R. O. 433 | Secretario  Nacional  del
. el 25-may-1979; reformado | 391). La rectoria en lo que | de 25-abr-2011. | Agua; Ministro de
Meteorologia e " . . ” ) ; .
Hidrologa - medlante‘ DecretolEJecutlvo respecta a la aprobacion de Reformado_ _medlante Agricultura, Ganaderia,
INAMHI 391, publicado mediante R.O. | todos los  programas vy | Decreto Ejecutivo 1252 | Acuacultura y Pesca;
Suplemento 224 el 29-jun- | proyectos de investigacion la | publicado en el R.O. 767 | Ministro de Electricidad y
2010 ejerce la SENESCYT (Decreto | de 15-ago-2012) Energia  Renovable; v,
Ejecutivo 1285) Ministro del Ambiente o su
delegado permanente.
Adscrito  al Ministerio de
Defensa Nacional (Decreto
Ejecutivo 940). La rectoria en
lo que respecta a la aprobacién
Decreto Supremo 642, %?/ezrt?%grgfs ?Ia proeygfégs dlg Miembro Pleno (Decreto
. publicado mediante R.O. 326 g jer . Ejecutivo 726, R. O. 433 | Director, ~ Subdirector 'y
Instituto | 25.ul-1972. Modificad SENESCYT (Decreto Ejecutivo d 25.abr-2011. | demas d denci L
Oceanogréfico de | & 25-ul-1972. ~ Modificado 1285) exceptuando los | 2€ S-abr-2011. | demas dependencias (Ley
la Armada - mediante Decreto Ejecutivo 0 eé:tos de investigaciones Reformado mediante | del Instituto Oceanogréfico
940 publicado mediante R. O. proye 9 Decreto Ejecutivo 1252 | de la Armada, Decreto
INOCAR relacionadas con la defensa )
Suplemento 581 de 22-nov- ; . publicado en el R.O. 767 | Supremo 642)
nacional, los que tendrdn como
2011 neran de 15-ago-2012)
ente rector al Ministerio de
Defensa Nacional (inciso
segundo del articulo 3 e inciso
primero del articulo 4 del
Decreto ejecutivo 940)
Adscrito  al Ministerio de
Defensa Nacional (Decreto
Ejecutivo 940). La rectoria en
lo que respecta a la aprobacion
Decreto Supremo 163, _de programas. y proyectos de Miembro Pleno (Decreto
" ! investigacion la ejerce la | _. -
publicado mediante R.O. 326 ) . Ejecutivo 726, R. O. 433 | . .
. o SENESCYT (Decreto Ejecutivo Director, Subdirector,
Instituto el 19-abr-1928. Modificado de 25-abr-2011. | . .~ .
o " : ) 1285), exceptuando los . divisiones y demas
Geogréfico mediante Decreto Ejecutivo proyectos de investigaciones Reformado mediante dependencias (Ley de
Militar - IGM 940 publicado mediante R. O. relacionadas con la defensa Decreto Ejecutivo 1252 Cartografia Nacional)

Suplemento 581 de 22-nov-
2011

nacional, los que tendrdn como
ente rector al Ministerio de
Defensa Nacional (inciso
segundo del articulo 3 e inciso
primero del articulo 4 del
Decreto ejecutivo 940)

publicado en el R.O. 767
de 15-ago-2012)
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Instituto Espacial
Ecuatoriano - IEE

Decreto  Ejecutivo 1246,
publicado mediante R.O. 839,
el 02-ago-2012

Adscrito al Ministerio de
Defensa Nacional (Decreto
Ejecutivo 1246). La rectoria
en lo que respecta a la
aprobacién de programas vy
proyectos de investigacion la
ejerce la SENESCYT (Decreto
Ejecutivo 1285), exceptuando
los proyectos de
investigaciones  relacionadas
con la defensa nacional, los
gue tendran como ente rector al
Ministerio de Defensa Nacional
(inciso segundo del articulo 3,
inciso primero del articulo 4 y
disposicion general del Decreto
ejecutivo 940)

Miembro Pleno (Decreto
Ejecutivo 726, R. O. 433
de 25-abr-2011.
Reformado mediante
Decreto Ejecutivo 1252
publicado en el R.O. 767
de 15-ago-2012)

Director Ejecutivo (CRNL.
EMT. AVC. Patricio Salazar)
se encuentra en elaboracién
el estatuto de gestién por
procesos, por lo que su
estructura ain no se
encuentra definida.

Instituto
Antartico
Ecuatoriano -
INAE

Decreto  Ejecutivo 1610,
publicado mediante R.O. 326
el 03-may-2004

Adscrito  al Ministerio de
Defensa Nacional (Decreto
Ejecutivo 1610). La rectoria
en lo que respecta a la
aprobacién de programas vy
proyectos de investigacion la
ejerce la SENESCYT (Decreto
Ejecutivo 1285), exceptuando
los proyectos de
investigaciones  relacionadas
con la defensa nacional, los
que tendran como ente rector al
Ministerio de Defensa Nacional
(inciso segundo del articulo 3 e
inciso primero del articulo 4 del
Decreto ejecutivo 940)

Miembro Pleno (Decreto
Ejecutivo 726, R. O. 433
de 25-abr-2011.
Reformado mediante
Decreto Ejecutivo 1252
publicado en el R.O. 767
de 15-ago-2012)

Consejo Directivo,
integrado por:
1. El Ministro de Defensa
Nacional o su delegado,
quien lo presidira.
2. El Ministro de Relaciones
Exteriores o su delegado.
3. El Ministro de Economia y
Finanzas o su delegado.
4. El Ministro del Ambiente o
su delegado.
5. El Director General de
Intereses Maritimos de la
Armada o su delegado.
6. El Director Ejecutivo del
Instituto, quien actuard en
calidad de Secretario del
Consejo Directivo,

MIEMBROS ASOCIADOS

Ministerio de
Industrias y
Productividad

Mediante Decreto Ejecutivo
No. 1558, de 27 de enero de
2009, se modifica y sustituye
la denominaciéon del
Ministerio de Industrias y
Competitividad por el de
Ministerio de Industrias y el
de la Subsecretaria de
Competitividad por el de
Subsecretaria de
Productividad Industrial.

Ministerio Coordinador de
Produccién, Empleo y
Competitividad articula,
coordina y concreta la politica y
acciones de la Institucion (art.
17-3 del ERJAFE).

Miembro Asociado
(Decreto Ejecutivo 726, R.
O. 433 de 25-abr-2011.
Reformado mediante
Decreto Ejecutivo 1252
publicado en el R.O. 767
de 15-ago-2012)

Su estructura se encuentra
conformada por el Ministro
de Industrias y
Productividad, el
ViceMinisterio de industrias
Basicas, Intermedias y
Desagregacion Tecnoldgica
y el ViceMinisterio de
Industrias y Productividad,
con sus respectivas
Subsecretarias.

Secretaria
Técnica de
Capacitacion y
Formacion
Profesional

Mediante Decreto Ejecutivo
No. 680, publicado en el
Registro Oficial No. 406 de
17 de marzo del 2011 , se
expidi6 la Estructura de
Capacitacion y Formacion
Profesional, cuyo articulo 7
crea a la Secretaria Técnica
de

Capacitacion y Formacion
Profesional como entidad
adscrita al MIPRO,

Adscrito al Ministerio de
Industrias 'y Productividad
(Decreto Ejecutivo No. 680).

Miembro Asociado
(Decreto Ejecutivo 726, R.
O. 433 de 25-abr-2011.
Reformado mediante
Decretos Ejecutivos: 1252
publicado en el R.O. 767
de 15-ago-2012; Y,
Decreto Ejecutivo 842
publicado en el R.O. 514
de 17-ago-2011)

La méxima autoridad de la
Secretaria  Técnica  de
Capacitacion y Formacién
Profesional sera el
Secretario Técnico, mismo
que sera designado por el
Comité Interinstitucional de
Capacitacion y Formacion
Profesional. Comité  que
estard  compuesto  por:
1. Ministra(o) de Industrias y
Productividad o su delegado
permanente, quien lo
presidira.

2. Ministra(o) Coordinador
de la Produccién, Empleo y
Competitividad o su
delegado permanente.
3. Ministra(o) Coordinador
de Desarrollo Social o su
delegado permanente.
4. Secretaria(o) Nacional de
Educacién Superior Ciencia,
Tecnologia e Innovacion o
su delegado
permanente.

5. Ministra(o) de Relaciones
Laborales o su delegado
permanente.

6. Secretaria(o) Nacional de
Planificacion 'y Desarrollo
del Ecuador o su delegado
permanente
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Servicio
Ecuatoriano de
Capacitacion
Profesional

Creado mediante la Ley del

Servicio  Ecuatoriano  de
Capacitacion Profesional -
SECAP, emitida mediante

Decreto Supremo 2928 y
publicada en el R. O. 694 de
19-oct-1978

Adscrito al Ministerio de
Industrias y Productividad

Miembro Asociado
(Decreto Ejecutivo 726, R.
O. 433 de 25-abr-2011.
Reformado mediante
Decreto Ejecutivo 1252
publicado en el R.O. 767
de 15-ago-2012)

Directorio del SECAP esté
integrado por los siguientes
miembros:

a.- El Ministro de Trabajo y

Bienestar Social o el
Subsecretario de Bienestar
Social, quien lo
presidira;

b.- El Ministro de Educacién
Publica o el Director
Nacional de Educacion;

c.- El Ministro de Industrias,
Comercio e Integracion o el
Subsecretario de Industrias;
d.- El Gerente General de
CENDES o0 el Gerente
Técnico;

e.- El Presidente de la Junta
Nacional de Planificacion o
su delegado que sera el
Jefe de la Division
de Desarrollo Social;
f.- Dos representantes de
los empleadores, uno de los
cuales deberan ser del
sector industrial; y
g.- Dos representantes de
los trabajadores.

MIEMBRO INVITADO

Instituto de Altos
Estudios
Nacionales

Creado mediante Decreto
Supremo 375 publicado en el
R. O. 84 de 20-jun-1972. En
Abril de 2008 a través del
Decreto Ejecutivo N° 1011 se
amplia la misién del IAEN
para que opere como la
Escuela de Gobierno vy
Administracién Publica del
Estado y como un centro
especializado en andlisis
estratégico. Se regira por Ley
Organica de  Educacién
Superior.

La SENESCYT ejerce la
rectoria de la politica publica de

educacion superior, ciencia,
tecnologia y saberes
ancestrales y gestiona su
aplicacion.

Miembro Invitado
(Decreto Ejecutivo 726, R.
O. 433 de 25-abr-2011.
Reformado mediante
Decreto Ejecutivo 1252
publicado en el R.O. 767
de 15-ago-2012)

Estd conformado por un

érgano colegiado
académico superior,
presidido por el Rector

quien sera elegido por el
Presidente de la Republica
de una terna enviada por la
Institucién de  educacion
superior.

Fuente: (Ministerio Coordinador de Conocimiento y Talento Humano, 2013)
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Anexo N°2: Catalogo de Procesos Agregadores de Valor

PROCESOS AGREGADORES DE VALOR

Aporte al Calificacion Calificacion TOTAL
MACROPROCESO PROCESO SUBPROCESO cumplimiento del Importancia Desempefio
objetivo
Elaboracion de propuestas de politica publica X X X X
. ] Alineacion de politicas publicas sectoriales al PNBV 2013-2017 X X X X
Politica Publica — — — -
Evaluacion de politicas publicas sectoriales X X X X
Asistencia técnica al sector X X X X
Jerarquizacion y priorizacion de proyectos sectoriales X X X X
Reformas y Reprogramaciones a planes, programas y proyectos X X X X
Planificacion e | Sectoriales. __
Inversién Publica | Elaboracion del Plan estratégico del MCCTH X X X X
Seguimiento al cumplimiento del Plan Operativo Anual de la Institucion. X X X X
Reprogramaciones Presupuestarias del gasto corriente institucional X X X X
Estadisticas y | Recopilacion de informacion y registros sectoriales X X X X
Registros
Administracion de la base de datos de informacion sectorial X X X X
Planificacion Mantenimiento y actualizacion de indicadores sectoriales X X X X
Andlisis estadisticos de informacién sectorial X X X X
Seguimiento a la politica publica sectorial X X X X
Seguimiento a la ejecucion presupuestaria de programas y proyectos X x | x X
sectoriales
Seguimiento y Seguimiento a sinergias y alianzas estratégicas. X X | x X
Evaluacion — — — -
Evaluacion de politicas publicas sectoriales X X X X
Evaluacion de planes, programas y proyectos sectoriales X X X X
Rendicion de Cuentas X X X X
Elaboracion de Agenda Global de Cooperacion Internacional del MCCTH X X X X
Cooperacion Elaboracion del plan operativo anual de asistencia técnica internacional X X X X
Internacional | Coordinacion y seguimiento a comisiones de servicio en el exterior. X X X X
Elaboracion de convenios y cartas de entendimiento internacionales. X X X X

151



Gestion y
eficiencia
institucional

Coordinacién de planes, programas y proyectos implementados por el sector de X X X X
educacion IBB
Proposicion de nuevos planes, programas y proyectos para el sector de X X X X
Gestion Sectorial | educacion I1BB
de Educacién | Evaluacion de planes, programas y proyectos del sector de educacion 1BB X X X X
Inicial, Paswa Y [Asesoriaenla implementacion de modelos de prestacion de servicios X X X X
Bachillerato — _ i — —
Proposicién de lineamientos de desconcentracion y descentralizacion X X X X
Coordinacion de sinergias y alianzas estratégicas sectoriales e X X X X
intersectoriales
Coordinacion de planes, programas y proyectos implementados por el Sistema Nacional X X X X
de Educacion Superior
Proposicion de nuevos planes, programas y proyectos X X X X
Gestion Sectorial | Evaluacion de planes, programas y proyectos del Sistema Nacional de Educacion X X X X
de Educacién | Superior
Superior Asesoria en la implementacién de modelos de prestacion de servicios X X X X
Proposicién de lineamientos de desconcentracién y descentralizacion X X X X
Coordinacion de sinergias y alianzas estratégicas sectoriales e X X X X
intersectoriales
Coordinacion de planes, programas y proyectos implementados por el Sistema Nacional X X X X
de Ciencia, Tecnologia, Innovacion y Saberes Ancestrales
Gestion Sectorial | Proposicion de nuevos planes, programas y proyectos | | X X X X
de Ciencia, — - - —
. Evaluacion de planes, programas y proyectos del Sistema Nacional de Ciencia, X X X X
Tecnologia, , o
" Tecnologia, Innovacion y Saberes Ancestrales
Innovacion y _ : — — —
Saberes Asesoria en la implementacion de modelos de prestacion de servicios X X X X
Ancestrales Proposicion de lineamientos de desconcentracion y descentralizacion X X X X
Coordinacion de sinergias y alianzas estratégicas sectoriales e X X X X
intersectoriales
Coordinacion de planes, programas y proyectos implementados por el Sistema Nacional X X X X
de Cultura
Proposicion de nuevos planes, programas y proyectos X X X X
. .. | Evaluacion de planes, programas y proyectos del Sistema Nacional de X X X X
Gestion Sectorial P brog Y proy
de Cult Cultura
e Lultura y Asesoria en la implementacion de modelos de prestacion de servicios X X X X
Patrimonio — - - — —
Proposicion de lineamientos de desconcentracion y descentralizacion X X X X
Coordinacion de sinergias y alianzas estratégicas sectoriales e X X X X

intersectoriales
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Gestion
Estratégica

Planificacion X X X X
Administracién | Programacion anual de mejoramiento X X X X
de procesos Mejoramiento Continuo de procesos X X
Auditoria de procesos X X X X
Clima y cultura organizacional X X
Gestion de Capacitacion gestion del cambio X X
C%TRL"I_:‘* Gestion de la responsabilidad social y ambiental X X X X
Organizacional | Sensibilizacion y gestion de la informacion de la cultura organizacional X X X X
Alianzas estratégicas X X X X
Calidad e Gestion de calidad X X
innovacion
Capacitacion en gestion de calidad e innovacion X X

Asesoria en la implementacion de modelos de prestacion de servicios en el
Sector.

Socializacion e implementacion de lineamientos de cambio institucional en
el Sector.

Fuente: Palma, A.
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Anexo N°3: Catdlogo de Procesos Operativos de Apoyo

PROCESOS OPERATIVOS DE APOYO

Aporteal  Calificacion | Calificacion ~~ TOTAL

cumplimiento del Importancia Desempeno
MACROPROCESO PROCESO SUBPROCESO objetivo

Proceso Contractual X X X

Compras Publicas Subscripcion y registro de contrato X X1 X X

Control de bienes

Control de bienes | Donaciones de otras instituciones
Mantenimiento de bienes

Control de contratos de servicios generales

Gestion Mantenimiento de infraestructura
Administrativa Servicios
Generales

Administracion de espacios de uso publico interno y externo
Gestion de pago de servicios basicos, impuestos munipales,generadores

| x| x| x| x
X | X | X| X| x| <] x| Xx
X | X | X| X<| x| x| x| X

Administracion del contrato de seguros

XX | X| X| X|X<]| x| <] X

Dotacion de Transporte Terrestre o Aéreos a las autoridades y funcionarios
del MCCTH
Transporte Control del parque automotor

>
>
>
>

Mantenimiento vehicular X X X X

Formulacion de la proforma presupuestaria X X X X

Certificacion Presupuestaria X X X X

Presupuesto -
P Reforma Presupuestaria X X X X

Reprogramaciones X X | x X

Asientos contables de cierre y apertura de ejercicio fiscal

Gestion Financiera Asientos contables
Contabilidad

Arqueo de fondos de especies valoradas
Viaticos

X | x| x| x
X | x| x| x

Certificaciones X X

Némina Reprogramaciones X X
Generacion de rol de némina X X
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Anticipo de sueldos X X X X
Certificados de sueldos X X X X
Administracion de especies valoradas X X X X
Control de especies valoradas X X X X
Tesoreria Pagos X X X X
Declaracion de impuestos X X X X
Custodia del archivo X X X X
Planificacién anual del talento humano X X
?LaI::tlgal-‘I::JonTaiec: Estructuracion y reestructuracion institucional X X
Normativa institucional X X
Elaboracion del manual de clasificacion de puestos X X X X
Clasificacién de | Implementacion del manual de puestos X X X X
Puestos Creacion de puestos X X X X
Supresién de puestos X X X X
Concursos de méritos y oposicion X X X
Contratos ocasionales, codigo de trabajo y contratos civiles X X X
Reclutamiento y Libre nombramiento X X X
seleccion Inscripcion de contratos X X X
Gestion del Talento Induccion X X
Humano Pasantias y Practicas X X X
Planificacién de formacion y capacitacion X X X
::;;ncaifaiginé z Ejecucion del plan de formacion y capacitacion X x | x
Evaluacion del plan de formacion y capacitacion X X X
Planificacion de la evaluacién al desempefio X X X
Evaluacion del "1 acion del desempeio X X X
desempeiio _ _
Pago remuneracion variable X X X
Implementacién del plan de seguridad y salud ocupacional X X X X
Seguridad y salud [gentificacion de peligros, evaluacion de riesgos y determinacion de controles X X X X
bi:::sr;:(r:llzgilral Seguimiento y evaluacion del plan de seguridad y salud ocupacional X X X X
Bienestar laboral X X X X
Movimiento de | Vacaciones 2 -
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personal Permisos por estudios

Comision de servicios sin remuneracion

Comision de servicios con remuneracion

Permisos y licencias

Traslado / Cambio administrativo

Traspaso a otra Institucion

Encargo y subrogacion de funciones

Cesacion de funciones por remuneracién

Cesacion de funciones por renuncia

Cesacion por suspension

Cesacion por incapacidad

Cesacion por retiro o por jubilacion

Cesacion de funciones por compra de renuncia

Horas extras o suplementarias

Liquidacién de haberes

Anticipo de remuneracion

Administracién de | Aportaciones y prestaciones IESS

remuneraciones | Calculos del impuesto a la renta

Actualizacion distributivo

Ingreso de contratos en sistema SPRYN

Finalizacion de contratos en sistema SPRYN

Administracion de Seguridad

SN XXX XXX XXX X[ X[ X|X|[X|X]X]|X]|X|XX|Xx
SN XXX XXX XXX X[ X[ X|X|X|X]X]|X]|X|XX|Xx
XX | X | X[ X[ X|X]| X]|X]|X|X|X|X|X|X|X]|]X]|X]|X<|Xx<|Xx
SN X | XX X[ XX XXX X[ X X|X|X|X]|X]|X|X|X|Xx

Informacion Administracion de Accesos

Administracién de Bases de Datos

Gestion de Soporte de Servicios de Tecnologia

Tecnologias de la

Informacion y Soporte Técnico | Atencion Requerimientos de Bases de Datos

Comunicaciones Administracion de incidentes

Administracion Técnica Infraestructura y Operaciones

Tecnologia Desarrollo de Software

Paso a produccién

Comunicacién Gestion de Planificacion de Comunicacion Social

Social Contenidos Elaboracién de productos comunicacionales
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Elaboracion de fichas de informacion X X
Posicionamiento Tematico X X
Emision y Difusion de Boletines X X X X
Elaboracién de videos y coberturas X X X X
Coordinacién para produccién y difusion de cadenas nacionales X X X X
Evaluaciony  [Ryedas de prensa X X X X
Monitoreo de — — —
Medios Administracion de la pagina web X X X X
Entrevista a autoridades X X X X
Organizacién de eventos X X X X
Eventos p
Campafias X X X
Comunicacion Interna X
Imagen Manejo de redes sociales X X X X
Institucional — — -
Creacion de campafias en redes sociales X X X X
Planificacién de patrocinio X X X X
. Recursos Administrativos X X X X
Patrocinio —
Procesos Judiciales X X X X
Control, seguimiento y evaluacion de acciones judiciales X X X X
Planificacién de normativa juridica X X X X
i idi Normativa Juridica - —
Asesorla Juridica Absoluciones de asesorias juridicas X X X X
Elaboracion de contratos X X X X
Convenios, Terminacion de contratos X X X X
contratos y Legalizacion de bienes X X X
contratos 9 X
Convenios Institucionales X X X X

Fuente: Palma, A.
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