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RESUMEN

Nuestro trabajo de investigacion analiza la influencia del control administrativo en la

gestion del talento humano en la Subsecretaria de Educacion de Guayaquil.

Problema Central: La Subsecretaria enfrenta desafios en la ejecucion de procesos
internos, seguimiento de plazos y optimizacion de la relacion entre control administrativo

y gestion del talento humano.

Metodologia: Se empled un enfoque mixto (cualitativo y cuantitativo) que incluyo
entrevistas a autoridades y encuestas a directores y analistas. Se analizaron datos sobre
planificacion estratégica, capacitacion, comunicacion interna, incentivos y coordinacion

interdepartamental.

Se identificd una conexion positiva entre ambos elementos, pero también deficiencias en
la aplicacion de politicas y procesos. Se recomienda fortalecer los mecanismos de control
y gestion del talento humano, alinear las estrategias de gestion con los objetivos
administrativos, y establecer un protocolo claro para la contrataciéon de servicios
profesionales. Se propone un plan de accion para definir objetivos claros, revisar politicas
internas, crear un sistema de seguimiento y control, mejorar la comunicacién y el trabajo
en equipo, impulsar la formacion y el crecimiento profesional, reconocer e incentivar el
buen desempefio, y evaluar y replicar las précticas efectivas. La implementacion de estas
recomendaciones busca mejorar la eficiencia institucional, la calidad del servicio

educativo y el desarrollo profesional de los servidores publicos.

Palabras claves: Control Administrativo, Talento Humano y Eficiencia Institucional
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ABSTRACT

Our research analyzes the influence of administrative control on human talent

management at the Undersecretariat of Education of Guayaquil.

Central Problem: The Undersecretariat faces challenges in the execution of internal
processes, monitoring deadlines, and optimizing the relationship between administrative

control and human talent management.

Methodology: A mixed approach (qualitative and quantitative) was used, including
interviews with authorities and surveys of directors and analysts. Data on strategic
planning, training, internal communication, incentives, and interdepartmental

coordination were analyzed.

A positive connection between both elements was identified, but also deficiencies in the
implementation of policies and processes. It is recommended that human talent control
and management mechanisms be strengthened, management strategies be aligned with
administrative objectives, and a clear protocol be established for the contracting of
professional services. An action plan is proposed to define clear objectives, review
internal policies, create a monitoring, and control system, improve communication and
teamwork, promote training and professional growth, recognize and incentivize good
performance, and evaluate and replicate effective practices. The implementation of these
recommendations seeks to improve institutional efficiency, the quality of educational

services, and the professional development of public servants.

Keywords: Administrative Control, Human Talent, Institutional efficiency
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INTRODUCCION

Este trabajo de investigacion se centra en el vinculo que existe entre el control
administrativo y la gestion del talento humano en la Subsecretaria de Educacion de
Guayaquil. Su objetivo principal es determinar de qué manera el control administrativo
actua sobre la gestion del talento humano, impactando en el desarrollo organizacional y
la formacion del personal, es primordial entender de como se implementan las normativas
y practicas organizacionales en el ambito administrativo, y que estas puedan ayudar al

logro los objetivos institucionales.

Actualmente, la Subsecretaria de Educacion Distrito Guayaquil enfrenta importantes
desafios relacionados con la ejecucion de sus procesos internos, asi como el seguimiento
y cumplimiento de plazos. En este escenario el control administrativo es fundamental
para la eficacia de la institucion, su vinculo con la gestion del talento humano influye
directamente en la calidad del servicio educativo, teniendo como objetivo mejorar los
procesos a través del analisis de la relacion entre el control administrativo y la gestion del
talento humano, con el fin de perfeccionar las estrategias y fortalecer la administracion

institucional.

Para comprender en mejorar la alineacion de las politicas administrativas con la realidad
de la institucion, es necesario el analisis comparativo de los procesos de gestion y control,
lo cual reflejar las brechas y discrepancias entre la teoria y las practicas reales, que
garantizara un funcionamiento eficiente y efectivo, la investigacion estudiara los retos en
la implementacion del control administrativo y la vivencia del desarrollo profesional en
el personal, también se examinaran las herramientas y estrategias actuales para promover
y fortalecer la capacitacion y el rendimiento de los colaboradores impulsando tanto en el

crecimiento organizacional como el bienestar institucional.

Este estudio no solo busca identificar los problemas sino dar soluciones que contribuirdn
a la mejora del control administrativo y la gestion de talento humano en la Subsecretaria

de Educacion de Guayaquil.



TEMA

Control Administrativo y Gestion De Talento Humano en La Subsecretaria
de Educacién Guayaquil.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la actualidad la Subsecretaria de Educacion de Guayaquil presenta desafios en la
ejecucion de sus procesos internos, en dar seguimiento y cumplimiento de plazos. El
control administrativo es importante para la eficiencia institucional y la gestion del talento

humano la relacion de ambos impacta en la organizacion y calidad del servicio educativo.

Para mejorar la eficiencia, productividad y el clima organizacional es necesario optimizar
estos procesos, mediante el analisis de la relacion que debe de existir entre el control
administrativo y la gestion de talento humano, con el objeto de mejorar las estrategias y

fortalecer la administracién institucional.

Las causas y los efectos de la falta de control de los procesos administrativos y de talento

humano se describe en lo siguiente:

En la actualidad los contantes avances en la tecnologia, y la evolucion de los procesos
administrativos conlleva a que la Subsecretaria de Educacion de Guayaquil, fortalezca su
planificacion estratégica y capacitacion profesional, para ello es necesario desarrollar
nuevas politicas internas y reglamentos, que se adapten a estos cambios lo cual permitird
una gestion agil y eficiente.

La implementacion de un sistema adecuado de evaluacion y monitoreo de los procesos

garantizara la optimizacion del trabajo y reduccion de la burocracia.

La falta de una planificacion estructurada y de un mecanismo de control efectivo podria
generar tramites innecesarios y procesos lentos, lo cual afectaria a la eficiencia operativa

y la calidad del servicio brindado a la ciudadania.

Como consecuencia, se observa un estancamiento operativo que limita la adopcion de

nuevas iniciativas y oportunidades de crecimiento.



CAUSAS
» Falta de Planificacion estratégica (Kaplan y otros, 1996-01-01)_(Pérez)

Falta de capacitacion y desarrollo profesional

Falta del cumplimiento de los objetivos y metas
» Falta de Comunicacion y coordinacién_(Shvindina y otros, 2021)

Ausencia de reuniones.

Conflictos y malentendidos.
» Omision de Normativas claras y actualizadas. (Caniago & Aspizain, 2024)

Desactualizacion de politicas internas y reglamentos

Inadecuada Evaluacién y monitoreo

» Falta de Implementacién tecnolégica y adopcion de nuevas practicas. (Full
article: Understanding and managing business—development hybrids: an

institutional logics case analysis)

Burocracia y procesos lentos

Deficiente herramientas tecnoldgicas.
EFECTOS:
» Estancamiento Operativo

Falta de dinamismo en la adopcion de nuevas iniciativas o mejoras.

Falta de oportunidades de crecimiento
» Disminucion de Productividad

Baja calidad de resultados

Retraso en la ejecucion de tareas para la entrega del servicio.
» Aislamiento y falta de colaboracion de los servidores

Duplicidad de trabajo

Cometimiento de errores.
» Impedimento de la modernizacion y mejoras continuas

Limitacion para capacidades para la optimizacion



Permanencia de procesos ineficientes.

FORMULACION DEL PROBLEMA

(Como incide el control administrativo en la gestion del talento humano de Ia

Subsecretaria de Educacion de Guayaquil?

JUSTIFICACION

La investigacion se fundamenta en la teoria de sistema y la gestion por resultados tiene
como objetivo analizar como la aplicacion de la teoria del Control Administrativo (Pérez
Corrales & Barbaran Mozo, 2021) y la gestion del talento humano, (Anamey y otros,

2023) puede mejorar la eficiencia organizacional.

Justificacion Teorica

El marco conceptual que sustenta la investigacion se basa en teorias organizacionales
fundamentales, como la teoria de sistemas y la teoria de la contingencia, para explicar la
relacion entre el Control Administrativo y la Gestion de Talento Humano en la

Subsecretaria de Educacion de Guayaquil.

Enfoque:

Teoria de Sistemas: (Pérez Corrales & Barbaran Mozo, 2021) Segun esta teoria, las
organizaciones funcionan como sistemas interdependientes. Lo que significa que el
control administrativo y la gestion del talento humano son subsistemas que deben estar
integrados para optimizar el funcionamiento de la Subsecretaria de Educacion distrito
Guayaquil, la limitacion de integracion entre estos dos procesos genera problemas como

duplicidad de funciones y retrasos en la toma de decisiones.

Teoria de la Contingencia: La importancia de que las organizaciones se adapten a su

entorno para alcanzar mayor eficiencia y efectividad, en el caso de la Subsecretaria de
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Educacion, se evidencia que el soporte normativo en el fortalecimiento de la capacitacion
administrativa representa una oportunidad para optimizar la gestion de los procesos
administrativos. Esta parte de la teoria comprende como la estructura organizacional y la
falta de flexibilidad impide la aplicacion efectiva de politicas, promoviendo una gestion

publica més dindmica y orientada a la mejora continua.(Europa, 2024).

La justificacion tedrica de la institucion publica como lo es la Subsecretaria de Educacion
en Guayaquil aporta al conocimiento de como las teorias clasicas de la administracion
pueden aplicarse a situaciones practicas del sector publico, facilitando el analisis del
control administrativo y la gestion del talento humano, a través de los enfoques de
sistemas y contingencia que se pueden adaptar para mejorar el desempefio organizacional

y fortalecer la gestion educativa.

Justificacion Practica

Se centra en los problemas especificos que enfrenta la Subsecretaria de Educacion de
Guayaquil, identificando las dificultades operativas relacionadas con la gestion de
recursos humanos y el control administrativo. Basado en la evidencia empirica y las
auditorias internas, la investigacion propone medidas especificas para mejorar la
eficiencia organizacional en términos de procesos garantizando la calidad de los

servicios educativos proporcionados.

Enfoque:

Gestion del Talento Humano: Segin las auditorias internas, un 66% de los procesos
administrativos tienen retrasos debido a la falta de coordinacion. Ademas, un 40% de los
servidores publicos no estan capacitados en normativas actualizadas, lo que agrava la
calidad del servicio (Anamey y otros, 2023). Estos problemas afectan la eficacia de los
procesos administrativos y la motivacion del personal, lo que contribuye a una rotacién

alta, impacto en la continuidad y calidad del servicio educativo.



Control Administrativo: En el seguimiento y control en la asignacion de recursos el uso
ineficiente del presupuesto resulta fondos no ejecutados o asignaciones incorrectas. Los
procesos manuales, debido a la falta de herramientas tecnoldgicas adecuadas,
incrementan los margenes de error, lo que limita la eficiencia operativa (Chévez Ordinola
y otros, 2024). El aporte practico en la gestion publica se dirige a proponer soluciones
inmediatas y operativas, como la implementacion de tecnologias para el control
administrativo y la mejora en los procesos de capacitacion para asegurar que el personal

esté actualizado con las normativas vigentes.

Estos cambios ayudarian a mejorar la eficiencia organizacional y la calidad del servicio
educativo. Este enfoque identifica implicaciones importantes para la gestion publica, ya
que sugiere la posibilidad de aplicar herramientas practicas que podrian ser replicadas en
otras entidades publicas, mejorando asi la administracion publica en términos de

transparencia, eficiencia y rendimiento.

OBJETIVO GENERAL Y ESPECIFICOS

Objetivo General:

Analizar la influencia del control administrativo en la gestion del talento humano en la

Subsecretaria de Educacion Guayaquil.

Objetivos Especificos:

» Fundamentar de manera tedrica el control administrativo y la gestion del
talento humano como elementos estratégicos en la gestion institucional.

» Caracterizar el control administrativo y la gestion del talento humano a
partir de los resultados obtenidos mediante el instrumento aplicado.

» Determinar la relacidn existente entre el control administrativo y la
gestion del talento humano, con el fin de proponer acciones que

contribuyan al fortalecimiento institucional.
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PLANTEAMIENTO HIPOTETICO

La Subsecretaria de Educacion Guayaquil con la aplicacion de estrategias optimizara el
control administrativo y gestion de talento humano en el cumplimiento de sus objetivos

y el desarrollo institucional.

Este proyecto garantiza un enfoque integral para abordar el tema propuesto, por lo cual
incluye desde la identificacion del problema, asi como la propuesta de soluciones que

estén fundamentadas tedricamente y se basen en evidencia.

Hipotesis
El control administrativo incide de manera significativa en la gestion del talento humano,

en la Subsecretaria de Educacion de Guayaquil.

Formulacion de Hipdtesis:

(De qué manera incide el control administrativo en la gestion del talento humano, en la

Subsecretaria de Educacion de Guayaquil?

HO: El control administrativo no incide de manera significativa en la gestion del talento

humano en la Subsecretaria de Educacion de Guayaquil.
H1: El control administrativo si incide de manera significativa en la gestion del talento
humano en la Subsecretaria de Educacion de Guayaquil.

Hipotesis Especifica 1:

La comprension conceptual del control administrativo y de la gestion del talento humano
permite identificar su valor estratégico en la gestion institucional de la Subsecretaria de

Educacion Guayaquil.



Hipotesis Especifica 2:

Las caracteristicas del control administrativo y de la gestion del talento humano,
identificadas mediante los instrumentos aplicados, evidencian debilidades en su
implementacién y seguimiento dentro de la Subsecretaria de Educacion Guayaquil.

evidencia que permita mejorar los procesos administrativos y de talento humano.

Hipotesis Especifica 3:

Existe una relacion significativa entre el nivel de control administrativo y la eficacia en
la gestion del talento humano, lo que permite proponer acciones orientadas al

fortalecimiento institucional en la Subsecretaria de Educacion Guayaquil.

Justificacion Teorica:

El marco conceptual que sustenta la investigacion y al uso de teorias previas para analizar
el tema, se centra en las teorias organizacionales clave, como la teoria de sistemas y la
teoria de la contingencia, para explicar la relacion entre el Control Administrativo y la

Gestion de Talento Humano en la Subsecretaria de Educacion de Guayaquil.

Enfoque: Teoria de Sistemas: Segln esta teoria, las organizaciones funcionan como
sistemas interdependientes. Lo que significa que el control administrativo y la gestion
del talento humano son subsistemas que deben estar integrados para optimizar el
funcionamiento de la Subsecretaria de Educacion distrito Guayaquil, la limitacion de
integracion entre estos dos procesos genera problemas como duplicidad de funciones

y retrasos en la toma de decisiones. (Pérez Corrales & Barbaran Mozo, 2021)

Teoria de la Contingencia: La importancia de que las organizaciones se adapten a
su entorno para alcanzar mayor eficiencia y efectividad, en el caso de la Subsecretaria
de Educacion, se evidencia que el fortalecimiento del conocimiento del marco
normativo y la capacitacion representa una oportunidad para optimizar la gestion de

los procesos administrativos.



Esta teoria ayuda a comprender como la estructura organizacional y la falta de
flexibilidad pueden dificultar la implementacién eficiente de politicas, promoviendo

una gestion publica mas dindmica y orientada a la mejora continua. (Europa, 2024)

CAPITULO 1. MARCO TEORICO REFERENCIAL

Propésito del marco Tedrico

Este trabajo de investigacion determina la interrelacion entre ambos elementos,
resaltando su importancia para una administracion eficaz y un entorno laboral que

favorezca el desempefio organizacional.
1. CONTROL ADMINISTRATIVO

1.1. Definicion Conceptual del control administrativo

Un componente esencial de la gestion financiera y la buena gobernanza es el control
de gestion en los organismos administrativos del sector publico. Este control consiste
en diversos procedimientos especificos, como revisiones sistematicas ¢
investigaciones, que buscan garantizar la eficiencia operativa, la transparencia y el
cumplimiento de las leyes, regulaciones y politicas por parte de las entidades
gubernamentales. Ademas, incluye salvaguardas para las actividades publicas, verifica
la exactitud de la informacion financiera y fomenta la responsabilidad publica. El
control administrativo también se centra en la prevencion y deteccion del fraude y la
corrupcidn, la evaluacion de la eficacia de las operaciones y el logro de los objetivos

institucionales es el pilar que mantiene en orden y en marcha a una organizacion.

Consiste en planificar, organizar, dirigir y coordinar los recursos disponibles, sean
personas, dinero o materiales, para atender los objetivos de manera eficiente. Su
finalidad es aprovechar al maximo el tiempo y el talento humano, asegurando que cada

area esté alineada y cada parte colabore con un saber hacia donde enfocarse.

Una buena gestion permite tomar decisiones estratégicas, establecer politicas

adecuadas, atender y evaluar las metas, lo cual mejora la organizacion en su
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crecimiento y estabilidad. También, con esto se mejora la productividad, reduccion de

gastos innecesarios y un ambiente de trabajo bien organizado donde las tareas fluyan.

En el control administrativo que se evidencia en la practica, significa un compromiso
de tiempo con la planificacion metodica y la comprobacion del cumplimiento de las
obligaciones. Esto quiere decir que los funcionarios publicos deben tomar la cuestion
del control y, en consecuencia, trabajar en conjunto para corregir los desempefios y
mejorar los resultados de la gestion y el uso de los recursos. Al hacerlo, se fortalece la
capacidad de la entidad para planificar, organizar, dirigir y coordinar sus actividades,
al tiempo que se promueve la economia, la eficiencia y la eficacia en todos los sistemas

de administracion. (Anchundia Bailén & Morejon Santistevan , 2024)

La administracion de la institucion es uno de los elementos mas cruciales, dado que su
éxito depende de ella. De acuerdo con Viasquez (2015), el concepto del Control
administrativo se refiere a las formas, estrategias y mecanismos creados para alcanzar
los objetivos de la institucion. Es crucial tener claro lo que aspiramos alcanzar a partir

del trabajo realizado en la institucion. (Mendivel y otros, 2020).

De acuerdo con el estudio realizado _(Pérez Corrales & Barbardn Mozo, 2021) sobre
el Control administrativo en la gestion publica concluye que los procesos
institucionales son deficientes, pues no estan siendo cumplidos dentro de los plazos
programados al inicio del afio fiscal, se recomienda fortalecer el control administrativo

que permitira mejorar de manera significativa la gestion institucional.

El término "administracion" se refiere al conjunto de tareas coordinadas y secuenciales
que desempefian funciones organizativas. Esto implica un trabajo planificado,

organizado, supervisado y guiado por los altos cargos administrativos.

1.2. Importancia del Control Administrativo:

El control administrativo es fundamental en la gestion publica para garantizar que las

acciones administrativas sean eficientes, efectivas y legales. Se basa en valores como
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la responsabilidad, y la transparencia. Segin autores como (Pérez Corrales &
Barbaran Mozo, 2021) el control administrativo es crucial para alcanzar objetivos
orientados al beneficio social en naciones latinoamericanas. Este articulo destaca que
los funcionarios de la Subsecretaria de Educacion de Guayaquil deben tener como
principio fundamental que sus funciones y actividades diarias deben estar enmarcadas

en las leyes, normas y reglamentos.

ASPECTO IMPACTO POSITIVO IMPACTO NEGATIVO
(DEFICIENCIAS)
Transparencia Mejora la confianza Puede generar corrupcion y

ciudadana en la institucion. | mal uso de recursos

Permite el cumplimiento de | Lentitud en procesos

metas institucionales administrativos

Cumplimiento normativo | Garantiza el apego a Riesgo de sanciones y

regulaciones y normativas | medidas correctivas.

Tabla 1 Generada por los autores

El estudio examina la administracion publica desde la perspectiva del acatamiento de las
regulaciones establecidas en la Ley Organica de Servicio Publico, reglamento y otras
leyes que rigen el sector publico en la Subsecretaria de Educacion del Distrito de
Guayaquil. Para ello, es esencial promover su observancia y realizar un seguimiento
constante para potenciar la eficiencia y la calidad del servicio publico. Se deduce que la
aplicacion eficaz de las regulaciones es esencial para fomentar la responsabilidad y
disminuir la inequidad. evitando posibles penalizaciones administrativas futuras y

fomentando una administracion clara y transparente.

Ademas, se enfatiza la necesidad de fortalecer capacidades institucionales y fomentar una
cultura de integridad en el servicio publico para lograr un desarrollo equitativo y

sostenible en Ecuador. (Aguilera et al., 2024)
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Para (Vergaray y otros, 2021) indican que la gestiéon administrativa para este mundo
competitivo es muy importante para las instituciones y para las compaiiias, ya sean
publicas o privadas, lo hacen porque las oportunidades de inversion y la utilizacion del
presupuesto publico para proyectos de inversion publica pueden ser utilizadas con
adaptabilidad y adaptabilidad a nuevos métodos de administracion.  La prioridad
principal es el bienestar de los ciudadanos, por lo que la gestion tiene impacto en la
planificacion, organizacidn, direccion y control, que cumplen roles y funciones

esenciales.
1.3. Importancia del Control Administrativo en la Subsecretaria de Educacion

El control administrativo es fundamental en la gestion publica para garantizar que las
acciones administrativas sean eficientes, efectivas y legales. Se basa en valores como la
responsabilidad y la transparencia. Segin autores como Pérez (Pérez Corrales & Barbaran
Mozo, 2021) el control administrativo es crucial para alcanzar objetivos orientados al
beneficio social en naciones latinoamericanas. Este articulo destaca que los funcionarios
de la Subsecretaria de Educacion de Guayaquil deben tener como principio fundamental
que sus funciones y actividades diarias deben estar enmarcadas en las leyes, normas,

reglamentos.
1.4. Teorias y Modelos de Control Administrativo

La importancia de los modelos de control administrativo en las instituciones publicas
no puede subestimarse. Estos modelos no solo fortalecen la estructura organizacional,
sino que también optimizan el uso de los recursos, minimizan el riesgo de fraudes el mal
manejo de fondos. Al llevar a cabo evaluaciones periddicas, las auditorias internas
facilitan la deteccion de vulnerabilidades y é4reas de mejora, lo que resulta en una

administracion mas eficaz y responsable ante la poblacion.

La relevancia de los modelos de control administrativo en las entidades publicas se

resalta en la optimizacion de la administracion, la claridad y la responsabilidad.

Teorias y Modelos de Control Administrativo

La gestion administrativa se basa en teorias de sistemas y su implementacion en la gestion

administrativa, asi como en modelos de control interno valiosos en las entidades publicas.
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Teoria Clasica de la Administracion

Se enfoca en la estructura organizativa y la jerarquia en las instituciones o empresas, fue

desarrollada por autores como Fayol y Max Weber.

La caracteristica principal es proponer que las organizaciones deben tener una jerarquia
clara y una division del trabajo que permita una mayor eficiencia. Fayol propone 14

principios fundamentales en la administracion clasica.

* Division de trabajo

* Autoridad y Responsabilidad
= Disciplina

* Unidad de mando

* Unidad de Direccién

* Subordinacion del interés Individual al interés general.
* Remuneracion

» (Centralizacion

= Jerarquia

* Orden

* Equidad

= Estabilidad del personal

* Iniciativa

= Espiritu de Equipo

Teoria de Sistemas

Se fundamenta en el concepto de que las organizaciones pueden ser vistas como sistemas
compuestos por componentes interconectados que colaboran para lograr metas comunes.
Esta perspectiva resalta la relevancia de la integracion y el control en la administracion
de la organizacion, sugiriendo que el éxito radica en como estas partes trabajan de manera

conjunta y coordinada.
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La organizacion necesita comprender como funcionan cada uno de los componentes que
la integran, no solo para resolver problemas, sino que, de una manera logica, sean
percepciones que permitan adoptar y poner en ejecucion un plan que controle de una
forma adecuada asegurando que todas las estructuras de la organizacidn estén alineadas
hacia un mismo proposito facilitando la toma de decisiones informadas y estratégicas en

el contexto administrativo.
Conceptos claves:

Sistema. - es el conjunto de personas, procesos, tecnologias, y recursos que interactuan

entre si, en el contexto administrativo.

Control. - Son los procesos y ajustes necesarios para implementar para que se cumplan
acorde a lo planeado las actividades dentro la organizacion. Este concepto incluye la

medicion y evaluacion del desempefio, asi como la correccion de las desviaciones.

Retroalimentacion. - Este es un componente crucial que permite a una organizacion
ajustar sus procesos y estrategias en funcion de la informacion disponible del entorno y

del desempeiio interno de la organizacion.

Esta teoria proporciona un marco valioso para entender como las organizaciones pueden

gestionar sus recursos y adaptarse de manera efectiva a un entorno cambiante.

Teoria del Comportamiento Organizacional

De acuerdo con autores famosos como Herbert Simon y Chester Barnard, la teoria del
comportamiento Organizacional se centra en el comportamiento humano en las
organizaciones y propone que el control administrativo debe enfocarse en las
motivaciones y actitudes de los trabajadores, considerando aspectos como la motivacion,
el liderazgo, la comunicacion y la dinamica de grupo. Esta teoria es fundamental para

comprender y administrar el comportamiento humano en el entorno de trabajo.
Aspectos Claves:

» Comportamiento Individual.
» Interacciones Grupales

» Cultura Organizacional
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Objetivos:

> Mejorar el rendimiento organizacional.
> Fomentar un ambiente laboral positivo.

> Facilitar cambio organizacional

Teoria de la Contingencia

Se propone que no hay un enfoque o técnica tinica de control administrativo que funcione
de manera efectiva en todas las circunstancias. La Teoria de la Contingencia es
fundamental para entender que la gestion y el control no son procesos exactos, sino mas

bien dindmicos y que se deben hacer ajustes a las realidades organizativas.

Ademas, la efectividad de los sistemas de control depende de varios factores contextuales,

tales como:

Entorno: Esto se refiere a los aspectos externos que afectan a la organizacion:

competencia, regulacion y avance tecnologico.

Estructura Organizativa: La forma en que la empresa estd organizada puede influir en

la aplicacion y gestion de controles.

Cultura Organizacional: Los valores y normas compartidos dentro de la organizacion

inciden en las decisiones y en la gestion de conflictos.

Tamaiio de la Organizacion: Las empresas mas grandes requieren mas control y mas
ingenio en sus sistemas de control y orden comparativo, a diferencia de las empresas mas

pequenias.
Principios Claves:

Adaptabilidad. - Los sistemas de control deben adaptarse a las circunstancias especificas

de cada organizacion.

Flexibilidad. - Se deben considerar diferentes enfoques y herramientas de control segun

el contexto.

Evaluacion continua. - Es importante evaluar y ajustar los sistemas de control a medida
que cambian las condiciones.
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Teoria de la Burocracia

Max Weber defini6 la burocracia como un modelo ideal de organizacion, caracterizado

por varias componentes fundamentales:

Estructura Jerarquica: Consiste en una organizacion con niveles bien definidos

que establecen una cadena de mando clara.

Reglas y Normas: Se basa en procedimientos estandarizados que regulan todas

las operaciones dentro de la organizacion.

Division del Trabajo: Promueve la especializacion de tareas, lo cual busca

optimizar la eficiencia de la organizacion.

Seleccion y Promocién Basadas en Méritos: Los empleados son elegidos y
ascendidos en funcidon de sus habilidades y competencias, asegurando asi la

capacidad profesional del personal.

Impersonalidad: Destaca la necesidad de que las decisiones se tomen de forma

objetiva, sin que influyan consideraciones personales.

Estos elementos reflejan la vision de Weber sobre la burocracia como una estructura

organizativa que busca la eficiencia y la objetividad en la gestion (Montero, 2023).

Modelos del Control Administrativo-

El control administrativo en las instituciones publicas es fundamental para certificar la

transparencia y la rendicién de cuentas, por lo que existen algunos modelos en este

ambito:

Control administrativo en la gestion publica

Se define como un mecanismo que facilita el control, supervision y evaluacion de
actividades dentro de las instituciones publicas se propone la formulacién de un
modelo de control administrativo que optimice la gestion institucional y colabore
en el logro de los objetivos en favor del bien comun. El enfoque se centra en la

importancia de su existencia para el control de la rendicion de cuentas. (Galvis y
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otros, 2007).
Sistema de Control Interno en la gestion Publica

Segun publicacion de (Yerrén, 2022), analiza el uso de sistemas de control interno
en instituciones del sector publico, destacando aspectos fundamentales que
necesitan ser considerados. Se enfatiza que la falta de un sistema de control
interno bien disefiado hace que la gestion publica sea ineficaz y, en la mayoria de
los casos, sufra incumplimiento de requisitos legales y uso indebido de recursos

publicos.

Poner en marcha el control interno en las entidades deudor es imprescindible a
partir del momento que se contrata personal y funcionarios que sepan y estén
dispuestos a realizar control, seguimiento y monitoreo a las actividades,
operaciones y procesos de la entidad, de manera presencial a través de montajes,
revisiones sistematicas de procesos y documentacion de control. (Fonteboa,

2018).

Modelo estandar de Control Interno (MECI)

Busca unificar el control interno en las entidades estatales. Este modelo consta
de varias etapas de implementacion y se basa en subsistema y componentes que
interrelacionan para formar un sistema integral de control. Su objetivo es mejorar
la gestion publica y la rendicidon de cuentas a través de un control mas efectivo

segun publicacion de (O.J.M y otros, 2007), Galvis, Salazar y Soto.

Auditoria Interna como Herramienta de Control

Desempefia un papel importante en la gestion administrativa en el sector publico
y gobiernos autdbnomos descentralizados. Como se indica en el articulo de (Lépez,
2018), las auditorias internas no solo ayudan en la supervision de procesos y
operaciones, sino que también proporcionan un marco que hace posible verificar

que las practicas administrativas cumplan con las leyes pertinentes, fomentando
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asi la transparencia y la rendicidon de cuentas en el sector publico.

La observancia de las leyes y normativas demanda un modelo de control interno.
Este modelo incluye diversos elementos, tales como la valoracion de riesgos, la
conformidad con politicas y procedimientos, y la revision y optimizacion de
procesos. La implementacion de controles eficaces potencia la integridad de la
informacion financiera y también posibilita que las instituciones empleen sus

recursos de forma eficaz para cumplir sus metas.

Cuando se implementan correctamente, las auditorias internas pueden detectar
ineficiencias y sugerir mejoras que mejoren la gestion administrativa. Esto es de
suma importancia para las instituciones publicas donde la responsabilidad y la
efectividad son esenciales para la comunidad atendida. Como se menciond
anteriormente, el fortalecimiento de los sistemas de control interno a través de
caracteristicas de auditoria probablemente resultard en una gestion eficiente y

responsable de los recursos publicos.

Es importante indicar que el nivel de confianza se determina a partir de los
resultados de la funcionalidad de los controles que constituyen el sistema de
control interno. Por otro lado, el riesgo estd asociado con el descuido de las
disposiciones de control prescritas, definidas como su inexistencia dentro del area,

proceso o entidad bajo evaluacion.

Evaluacion Comparativa de Sistemas de Control Interno

La auditoria interna se clasifica como un control de la gestion publica, e integra
un sistema multifacético de deteccion y corretaje de desviaciones dentro de una
organizacion, que contribuye a retirar eficiencia y lograr en la gran mayoria de los
casos, aliviar riesgos y problemadticas organizacionales en el cumplimiento de las

metas que se ha trazado la organizacion.
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En su preocupacion como una funcionalidad directa de control desde la
administracion publica, busca tener un impacto positivo ubicado dentro del marco
de la viabilidad de las necesidades e ineficiencias que se dan en el control interno

autonomo que tiene cada sector de la organizacion.

Es necesario que, para el correcto funcionamiento y cumplimiento de los objetivos
establecidos en la institucion publica, se trabaje bajo las bases del modelo
aplicable de COSO, el cual plantea principios que incitan al mejoramiento y a la
realizacion de relaciones sanas y transparentes dentro de la administracion

publica.

1.5. Instrumentos y mecanismos Dimensiones del Control Administrativo

La gestion administrativa necesita estrategias que permitan direccionar la organizacion

para el cumplimiento de metas, utilizando adecuadamente la direccion, organizacion,

control y planificacion. (Pacheco, 2023-02-25)

1. Planificacion:

El control administrativo se encuentra en el centro del marco de equilibrio de gestion de

una organizacion, ya que se ocupa de establecer objetivos y delinear los pasos para

alcanzarlos.

Al igual que cualquier otra organizacion, el control administrativo es fundamental ya que

proporciona orientacion a las decisiones y acciones emprendidas. Los componentes

primarios de la planificacion incluyen:

Definicion de los objetivos, son las metas especificas de una organizacion que
desea alcanzarlas en un periodo determinado, deben ser claros, medibles,
alcanzables, relevantes y limitados en el tiempo.

Analisis de la Situacién, antes de planificar es importante realizar un analisis
interno y externo del cual incluye evaluar los recursos disponibles, las capacidades

de la institucion, asi como las oportunidades y amenazas del entorno (FODA).
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e Desarrollo de Estrategias. — Una vez establecido los objetivos se procede con la
formulacion de estrategias que indiquen como se alcanzara. Esto puede incluir
asignacion de recursos, la identificacion de tareas y la clarificacion de roles y
responsabilidades.

e [Elaboracion de Plan de Acciéon: Los planes de accion son documentos
detallados que describen las actividades especificas que se llevaran a cabo para
poner en practica las estrategias. Esto incluye la programacion de tiempos,
recursos necesarios y asignacion de responsabilidades para cada tarea.

e Flexibilidad y Adaptacion. — La planificacion no es un proceso fijo. Es
importante que los planes sean flexibles y puedan ajustarse a las variaciones en el

entorno o a las condiciones internas de la organizacion.

2. Organizacion. —

Segin (Carrasco Vega y otros, 2021) la estructuracion de la administracion publica
implica la elaboracion y evaluacion de los puestos y cargos, considerando varios factores,
incluyendo los sistemas administrativos publicos de recursos humanos, suministros,
presupuestos, tesoreria, contabilidad, entre otros, contribuyendo a la optimizacion de la

gestion.

(RIFFO y otros, 2019) sefialan que la estructura de la entidad publica del nivel educativo
se manifiesta en los documentos que abarcan desde el organigrama de la institucion hasta
la formacion de los profesores, asi como el uso de las herramientas organizativas que

facilitan el progreso de la gestion.

Segtin (Mora & Oviedo Costales, 2022) establece que la organizacion se define como la
habilidad de la gerencia para liderar una institucion en la blisqueda de soluciones
utilizando habilidades gerenciales y haciendo que la Institucion se ubique en un lugar

competitivo y comparable con otras similares.
3. Direccion. -

Esuno de los elementos o principios administrativos orientado a la planificacion y la toma
de decisiones con estrategias de accion inmediata, tomando en cuenta la unidad de mando

gerencial donde el ocupante del puesto tenga las capacidades y habilidades requeridas
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suficientes para hacer cumplir disposiciones emanadas por los gerentes, directores o

funcionarios segun (Chavez-Haro y otros, 2020)

Segun (Vasquez y otros, 2021) la direccion de una empresa o direccién administrativa se
define por su relacidon con la taxonomia ergonométrica. Esto significa que tanto los
empleados, lideres, directivos y superiores toman en cuenta las condiciones del entorno
para que el personal asuma sus obligaciones como consecuencia de un liderazgo
profesional. Ademds, se analiza el ambiente en el que trabajan los funcionarios publicos,
en términos de la utilizacion de ordenadores, vehiculos de trabajo y otros dispositivos.
Hoy en dia, la Direccion se encuentra respaldada por un liderazgo profesional para lograr

los objetivos y metas establecidos.
4. Control. -

Este es el cuarto elemento de la administracion de una empresa tanto privada como
publica, cuyo propdsito es supervisar el control de la planificacion, control del flujo de
caja, control de los presupuestos, control de los recursos para alcanzar los objetivos de la
organizacion publica, priorizando la atencion a las necesidades publicas segiin Pérez &
Barberan (2021). Dentro de este control pueden de llevar a cabo ajustes, correcciones o
implementar acciones correctivas ante decisiones erroneas con el fin de superar

problemas surgidos.

Segun (Cabrera y otros, 2020) sefalan que el control de la administracion publica se
centra en la utilizacion eficiente y eficaz de los recursos presupuestarios, asi como por
medio del presente elemento o principio se evallian los procesos, las desviaciones y las
anomalias, teniendo en cuenta que el seguimiento o vigilancia es importante para
garantizar que los procedimientos se lleven a cabo con eficacia, que las decisiones que se
tomen sean de acuerdo con la organizacion y los objetivos institucionales, cumpliendo

con las normativas.
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Figura 1 Funciones de la Administracion

La aplicacién de los procesos en la Subsecretaria de Educacion se basa en los
principios y elementos de cada una de las dimensiones en el caso de la planificacién
establece objetivo determinando las decisiones y acciones para lograrlo.

Es decir, a mayor eficiencia, reduccion de errores y mejor servicio. Los objetivos de
la planificacion son claros, medibles, alcanzables y relevantes. La aplicacion de un
andlisis de la situacion actual de los procesos mejora la evaluacion de los recursos
disponibles, las capacidades de la institucion y el entorno permitiendo identificar las
oportunidades y amenazas en la aplicacion de los procesos.

Asi mismo, el desarrollo de estrategias para alcanzar los objetivos, la identificacion de
tareas punto clave para determinar los roles y responsabilidades del personal
involucrado en los procesos.

La elaboracion de un plan de accion que detalle actividades especificas para la
implementacion de mejora, a través de la programacion de tiempos, los recursos

necesarios y la asignacion de responsabilidades para cada tarea.

La Organizacion en la Subsecretaria de Educacion mejora la estructuracion de disefio

y analisis de puestos y cargos considerando la revision y ajuste de la estructura
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organizacional, de acuerdo con el organigrama institucional de acuerdo con los perfiles

y capacidades del personal.

Respecto a la Direccion es fundamental para la toma de decisiones, por lo que es
importante que el personal de puestos claves tenga las capacidad y habilidades para
cumplir las directivas, incluyendo la identificacion y evaluacion del entorno de trabajo
y el uso de herramientas por parte de los servidores publicos de manera eficiente.

La direccion debe contar con el liderazgo profesional para promover la creacion de
nuevos procesos, motivacion de personal y superar la resistencia al cambio por parte

del personal.

La Subsecretaria de Educacion mejora el Control, siendo elemental su aplicacion en la
supervision de la planificacion en el uso de los recursos y el logro de objetivos
centrdndose en la utilizacion eficiente y eficaz de los recursos asignados y ejecutados.
El seguimiento y control es importante para la Subsecretaria de Educacion por que
garantiza que los procedimientos se llevan a cabo de manera eficaz y que las decisiones
tomadas estan alineadas con los objetivos institucionales y cumpliendo con la

normativa.

1.6. Normativa ecuatoriana sobre control administrativo (Normas de Control

Interno).

1.6.1. Codigo Organico Administrativo (COA)

Es una norma juridica que regula la organizacion y el funcionamiento de la administracion

publica en el Ecuador. Su meta principal es establecer un marco de ley que sea claro y

bien estructurado. Asegurando que los ciudadanos tengan procedimientos que sean

transparentes, legalmente eficientes, regulados y no irrespetuosos de sus derechos. Dentro

de estas disposiciones se enmarcan los principios generales segin el Art 2, los cuales

buscan una administracion publica para todos mas accesible y eficiente.

» Eficiencia. Agilizar la realizacion de tramites y servicios que son de requerimiento

general, asi como eliminar procesos que ralentizan el ejercicio de derechos.
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» Eficacia: Cada entidad publica trabaja para lograr lo que se propone de manera
directa y constructiva, asegurandose de que sus esfuerzos produzcan resultados
tangibles.

» Transparencia. Cada uno de los ciudadanos tiene el derecho a que las instituciones
publicas les proporcionen informacion sobre su funcionamiento, asi como el
acceso a los documentos publicos que estas emiten.

» Evaluacion. Es necesario que los servicios publicos escuchen y midan la
satisfaccion de las personas con la atencidon que se les brinda, con el objetivo de
que se expongan todas las oportunidades de atencion real y el mejoramiento

continuo.

1.6.2. Normas de Control Interno y Otras Leyes

El control Interno como pilar fundamental

El control interno es una parte fundamental de la gestion financiera del sector publico
porque protege los recursos y asegura que la informacion contable sea confiable. Es un
sistema de controles, procedimientos y auditorias disefiado para asegurar el cumplimiento
de los requisitos legales y el correcto funcionamiento de las instituciones. Ademas, tiene

un papel significativo en la mitigacion del riesgo de fraude.

Este sistema también ayuda a determinar si las actividades se llevan a cabo de manera
econdmica, eficiente y efectiva y, por lo tanto, si los registros y el cumplimiento de las
normas y regulaciones son correctos. En términos amplios, el control interno es un
esfuerzo colaborativo de los funcionarios para detectar y gestionar riesgos y asegurar que

los objetivos de la entidad se logren de manera razonable.

Para que esto se logre, es necesario contar con compromiso, una estrategia adecuada y
una supervision continua de la ejecucion de las tareas asignadas. La implementacion
efectiva del control interno reduce errores, simplifica la administracion y mejora la
gestion de los recursos. Esto mejora los marcos organizativos y de coordinacion dentro
de la institucion, lo que resulta en una mejor gestion. También cultiva una cultura de

responsabilidad entre los empleados.
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El COSO define el control interno como un proceso, que se logra mediante el compromiso

de todas las personas dentro de una organizacion y limita a un nivel razonable el riesgo

hacia el cumplimiento de los objetivos institucionales. Sus principales componentes son:

el entorno de control, la evaluacion de riesgos, la informacién y comunicacion, las

actividades de control y el monitoreo. En el sector gubernamental, la Contraloria General

de la Republica ha creado regulaciones especificas basadas en normas internacionales

para una mejor gestion. (Garcia, 2021).

Los componentes que conforman el control interno:

1.

Ambiente de control-

Se fundamenta de la piramide de control interno, aportando de forma organizada
a la estructura necesaria para los demas componentes, refiriéndose a la creacion
de un entorno que incentive e influya en las Actividades del personal con relacion
al control de sus tareas, promoviendo un clima propicio para la gestion y

supervision efectivas.

Evaluacion de riesgos

La evaluacion de riesgo hace referencia al procedimiento de identificar, examinar
y minimizar los riesgos a los que se enfrenta una organizacion, considerando tanto
elementos internos como externos, con la finalidad de garantizar que las metas
institucionales no se vean restringidas. Para alcanzar este objetivo, se aplican
tacticas que promuevan el Desarrollo de las operaciones administrativas y
financieras, reduciendo asi los efectos notables en los resultados. Segin la
Contraloria General del Estado, el riesgo se caracteriza como la posibilidad de que
suceda un suceso no deseado que pueda dafiar o impactar negativamente a la

entidad o su entorno.

La obligacién de implementar el proceso de gestion de riesgos recae en la
autoridad suprema, en la gerencia y en todo el equipo de la organizacion. Este
procedimiento incluye una metodologia, estrategias, técnicas y procesos a traves

de los cuales las unidades de administracion detectaran, examinaran y trataran los
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eventuales sucesos que puedan obstaculizar la realizacion de sus procesos y la

realizacidon de sus metas.

Actividades de control

Se refiere a los procesos y medidas que se realizan con la finalidad de minimizar
los impactos adversos de los riesgos durante la realizacion de las operaciones.
Segun la Contraloria General del Estado, estas tareas dentro de la entidad son

universales e incluyen todos los niveles y funciones.

Incluyen medidas para identificar y prevenir inconvenientes, como la division de
funciones que se consideran incompatibles, ademas de procesos de autorizacion y
aprobacion. También incluyen sistemas robots vinculados a la vigilancia de la
actividad, el acceso a recursos y archivos, y la gestion metddica de la realizacion

de las operaciones.

Estos documentos enfatizan que es esencial la separacion de responsabilidades
en la autorizacion, realizacidn, registro y comprobacion de transacciones.
Finalmente, sobresale la evaluacion de la implementacion de los procesos, junto
con la implementacion de acciones correctivas frente a desvios o violacion de los

procedimientos establecidos.

Informacion y comunicacion

Son claves en el proceso de control, en donde la comunicacion requiere de flujos
permanentes y temporales, asi como de atencion adecuada para cada elemento
estratégico. También en relacion con la contraloria, el sistema comprende la
utilizacién de uno o mas métodos para la captura, tratamiento, andlisis como
también de la presentacion de los datos resultantes de las actividades,
informaticas, administrativas y contables de la entidad. Esto, desde el punto de
vista de la alta direccion, permite un control eficaz y oportuno a partir de

informacion precisa y fidedigna.
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5. Monitoreo y la Supervision

Son fundamentales en el control interno de la organizacion, ya que permite hacer
un seguimiento para comprobar que las actividades implementadas se ejecutan
correctamente o establecer acciones correctivas en caso de que no se obtenga el
resultado esperado.

Esta supervision consta de la realizacion de evaluaciones a intervalos regulares.
De acuerdo con CGE, este proceso contribuye a valorar la tension entre los riesgos
y objetivos del control interno en el tiempo y ante las circunstancias, permitiendo
respuesta dinamica. Del mismo modo, se centrara en detectar controles deficientes
para mejorarlos, asegurando que las medidas que surgen de auditorias y otras

revisiones se integren eficientemente y en el tiempo adecuado.

5 INTERNAL CONTROL

The Fiversn besed tie the COSO Framndword

RISK

" ASSITVITES
Policies procedures

for proper excurtion

pe 1) FROL ACTITIES
Policies and
foscucation

for decizonmalking
2 -~

1 CONTROL  MENT
L Fofaurdation 3
iczs, -Interceeriiy

5

b =)

ar

INFORMATION
& IMPRCVEMENT

INFORMATION
8& COMMUNKATION

Figura 2 Control Interno

Importancia del Control Interno:

El control interno es fundamental para garantizar la integridad, transparencia y eficiencia
de las operaciones administrativas en la Subsecretaria de Educacion Guayaquil se basa
en valores como la integridad, la ética y legalidad, a fin de combatir la corrupcion y

fomentar la transparencia en las instituciones gubernamentales. Asi mismo, el control
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como proceso implica cumplir con las cuatro fases claves que son: la definicion de
criterios o referencias especificas, para la evaluacion de desempeno laboral, la
comparacion del desempeio con los estandares y las acciones correctivas segun (Laurente

& Jurado, 2023).

El Control interno es visto como un pilar esencial en las instituciones publicas y privadas
que gestionan fondos publicos, pues simplifica la consecucion de las metas mediante las
modificaciones aplicadas. Su implementacion recae en cada funcionario publico, hasta

la autoridad maxima en la proteccion de los fondos publicos de cada entidad.

El control interno brinda significativas ventajas en la mejora de la administracion
institucional, la prevencion de la corrupcion, el fortalecimiento de la institucion para
alcanzar sus metas, el acatamiento de las regulaciones actuales y la conservacion de una

reputacion institucional favorable.

Esta supervision incluye la implementacion de evaluaciones periodicas. Segun CGE este
proceso se encarga de evaluar la efectividad del control interno a lo largo del tiempo y
permite ante las circunstancias una respuesta dindmica. Asi mismo, se enfocard en
identificar controles débiles o insuficientes con el fin de fortalecerlos, garantizando que
las medidas derivadas de auditorias y otras revisiones se aborden de manera eficaz y

oportuna.

Problematica de la Corrupcion y la falta de Transparencia

La corrupcion y la falta de transparencia son problemas comunes en las instituciones
gubernamentales, lo que afecta la confianza del publico en las instituciones y la eficacia
de su gestion, se cree que el control interno es un método util para combatir la corrupcion

y fomentar la transparencia en la gestion publica.

El control de la gestion en la administracion publica tiene como objetivo destacar las
competencias otorgadas a la Contraloria General del Estado, principalmente en lo que

respecta al control de la gestion en el desempefio institucional de la administracion
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publica, para el logro de las metas organizacionales representadas por la eficiencia,
eficacia, calidad y transparencia con que se desarrollan las actividades que permiten

lograr los objetivos.

Diseino de Planes de Control Interno:

El control interno pretende el disefio de planes para mejorar la gestion administrativa
identificando las debilidades y deficiencias para establecer lineamientos, en el ambito
administrativo de las instituciones gubernamentales puede contribuir el fortalecimiento y
mejora del servicio publico de manera efectiva.

El marco tedrico de esta investigacion se fundamenta en el estudio de los articulos
existente sobre gestion del talento humano en el sector publico, control administrativo en
las organizaciones gubernamentales y modelos de mejora continua en la gestion

administrativa a ser aplicados.

1.7. Relacion del Control administrativo con la eficiencia institucional.

El desarrollo y la sostenibilidad de una organizacion, asi como la relacion entre el control
administrativo y la eficiencia institucional, subrayan cémo el control administrativo
contribuye a maximizar la eficiencia institucional. Esto no solo permitira alcanzar los
objetivos operativos, sino también la optimizacion de recursos. A continuacidn, se

describen las principales formas en que se relacionan:

Control Administrative y su Funcion: Es un proceso sistematico a través del cual las
instituciones monitorean y controlan sus actividades para asegurarse de que estén dentro
del marco estratégico establecido; este proceso incluye la planificacion, ejecucion y
evaluacion de actividades, lo que permite medir el rendimiento en tiempo real y hacer

ajustes seguin sea necesario.

La implementacion efectiva de controles puede mejorar la eficiencia institucional al
identificar desviaciones en el rendimiento y permitir una toma de decisiones mas
informada. Por ejemplo, los sistemas de control bien disefiados pueden reducir el

29



desperdicio y optimizar la utilizacion de recursos, asegurando que cada esfuerzo realizado

produzca resultados positivos para la institucion.

Eficiencia Institucional

La eficiencia de una organizacion se refiere a su capacidad para lograr objetivos y metas
establecidas utilizando los recursos posibles minimos. Los recursos aqui no se limitan a
los recursos materiales y financieros, sino también al tiempo y al capital humano. Un
control administrativo efectivo fomenta una cultura de mejora continua que conduce a la

identificacion de oportunidades de optimizacién de manera constante.

Los indicadores de rendimiento son parte del control administrativo, ya que permiten a
las instituciones evaluar la efectividad de sus procesos. A través del andlisis de los
procesos, las instituciones identifican lecturas estratégicas que mejoran el flujo de trabajo

interno y la eficiencia operativa.

La interaccion entre el Control y la Eficiencia

Se manifiesta en la toma de decisiones basada en datos. Los lideres organizacionales
que utilizan informacion evaluada a través de controles administrativos pueden identificar
areas problematicas y disefiar intervenciones especificas que mejoren los resultados. Por
ejemplo: las auditorias periodicas y analisis comparativos, las organizaciones pueden

detectar anomalias que afecten su capacidad para operar de manera eficiente.

La transparencia generada por los sistemas de control refuerza la rendicion de cuentas en
todos los niveles de la Institucion, lo que estimula un mayor compromiso por parte de los

empleados hacia la eficiencia operativa. (Chunga y otros, 2022).

En conclusion, el control administrativo juega un papel importante en la mejora de la
eficiencia institucional, a través de la implementacion de procesos de control adecuado,
las organizaciones pueden optimizar sus operaciones, minimizar riesgos y alcanzar sus

objetivos de manera eficaz.
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Figura 3 Marco de los compromisos de desemperio

Una supervision adecuada junto con una cultura organizacional enfocada en la eficiencia
propicia un entorno donde las instituciones pueden progresar y adaptarse a cambios del
entorno, mejorando que no solo se gestionen los recursos de manera efectiva, sino que
también se fomente una mentalidad de mejora continua que beneficia a la institucion en

general.
2. GESTION DEL TALENTO HUMANO
2.1. Concepto general del Talento humano

En el articulo titulado “La gestion del talento humano y su influencia en la
productividad de la organizacion” de (Diaz Mufioz & Quintana Lombeida, 2021)
sefala que la gestion de talento humano se trata de un conjunto de procesos integrados

que buscan atraer, desarrollar, motivar y retener a los empleados dentro de una
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organizacion. Este estudio también menciona sobre como la evolucion del talento
humano dentro de una organizacion comprenda una buena gestion que requiera
estrategias que mejoren la productividad y también contribuyan al bienestar y
compromiso del personal, estas estrategias deben ser enfocadas a la formacion de los
empleados, el ambiente laboral, la gestion de conflictos y el desarrollo del capital

intelectual.

El capital humano es considerado el recurso intangible esencial en las entidades
publicas, y su administracién es esencial para crear valor publico, optimizar
procedimientos administrativos y lograr objetivos institucionales. No obstante, la
administracion de funciones publicas enfrenta importantes desafios, entre ellos un
enfoque funcionalista que se centra en la vigilancia y el control por encima de la
creatividad e innovacion, asi como dificultad en la planificacion que incluyen el
desconocimiento del marco normativo, la carencia de perfiles profesionales idoneos,

los bajos presupuestos y un diagnostico poco preciso de competencias.

La Gestion del Talento Humano es vista a nivel internacional como el proceso que
desarrolla y retiene un talento humano existente, por lo que precisamente es lo que
falta en las organizaciones, un talento humano que maneje y destaque el alto potencial
de conocimiento de los servidores e incluso retener o atraer a aquellas personas con
talento serd una prioridad, tornandose cada vez mas competitivo entre las instituciones

teniendo importancia estratégica, convirtiéndose en una guerra de competencias.

El Talento Humano es fundamental en una institucion publica o privada, debido a que
desempefia un papel importante, el mismo que cuenta de un conjunto de recursos
humanos servidores o empleados en la prestacion de diferentes servicios para

satisfacer las necesidades del publico o usuarios.

2.2. Evolucion Historica de La Gestion de Talento humano

Uno de los elementos claves en el desarrollo Organizacional es la Gestion de Talento
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Humano, se describe una resefia de su Evolucion historica (GTH), por cuantas etapas

ha pasado segtn el estudio de sefiala:

v

La gestion de Talento humano inicialmente comprendia un departamento

administrativo el cual era centrado en la supervision.
La Revolucion Industrial, esta etapa se centr6 en la produccion.

En el siglo XX se resalta la importancia de la motivacion y el Bienestar de los

empleados.

La capacitacion a través del desarrollo de programas estructurados para la
formacion de habilidades especificas dentro de la organizacion y educacion, se

volvieron clave para el crecimiento profesional.

El avance de la tecnologia, la gestiéon de Talento Humano se optimizo mediante
datos y automatizacioén, es decir los procesos manuales se transformaron a

sistemas automatizados

Enfoque moderno el cual prioriza el bienestar, creando entornos laborales que
promuevan la salud fisica y mental, la diversidad referente a estrategias de

contratacion y retencion de equipos y el liderazgo, (Paiva de Baez, , 2023)

2.3. La Gestion de Talento Humano Presente y Futuro

EXITO SOSTENIBLE

Resultado de una gestion integral del talento

INNOVACION CONTINUA

Adaptacion de nuevas tecnologias y metodologias

CULTURA INCLUSIVA

Base para el desarrollo organizacional.

PERSONA COMO CENTRO

Fundamento de la Gestion moderna.

Figura 4 Gestion de Talento Humano Presente y Futuro
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Evolucion del enfoque de talento humano en el sector publico

Segun lo mencionado en el articulo "El Sistema Integrado de Administracion del Talento

Humano, un enfoque en el Sector Publico Ecuatoriano" de (Espinoza Beltran &

Cachipuendo Espinoza, 2024), el sistema de administracién de recursos humanos en el

sector publico de Ecuador ha experimentado una evolucién en diversas fases.

>

Durante la época colonial y los primeros afios de independencia, las estructuras
coloniales espafiolas tuvieron un impacto en la administracion publica de
Ecuador. La administracion de recursos humanos se distinguia por un sistema de
patrocinio y nepotismo, en el que los cargos gubernamentales se distribuian

basandose en la fidelidad politica y las relaciones personales.

Desde la creacion de la Republica del Ecuador en 1830, en esta fase se
dictaminaron leyes y reglamentos relacionados con la estructura de la "Hacienda
del Estado", iniciando su evolucién con las reformas y nuevas leyes que surgieron

durante la construccion y fortalecimiento del Estado ecuatoriano.

Durante las primeras décadas del siglo XX, Ecuador comenz6 a instaurar
normativas y leyes vinculadas a la Administracion Publica; no obstante, la
administracion de recursos humanos se encontraba expuesta al clientelismo y a la

ausencia de profesionalizacion.

La promulgacion de la Ley de Servicio Civil y Carrera Administrativa en marzo
de 1964 tenia como objetivo optimizar la gestion publica a través de la
instauracion de un sistema técnico de gestion del personal civil fundamentado en

el mérito.

Enla década de 1960, marcada por la "Declaracion de Punta del Este", se llevaron
a cabo reformas administrativas con el objetivo de actualizar la administracién
publica y optimizar la administracion del talento humano, incluyendo la

formacion y formacion de instituciones.

Con la publicaciéon de la Codificacion de la Ley de Servicio Civil y Carrera
Administrativa en 1978, se sentaron las bases para el rendimiento de los
funcionarios publicos. Esto significa que se instauraron procedimientos y

procesos establecidos en las entidades publicas de Ecuador, con la finalidad de
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asegurar una administracion ordenada y eficaz.

» En 1990, la transparencia en la gestion publica se instaurd a través de la
incorporacion de sistemas de valoracion del rendimiento y tecnologia en la

administracion de recursos humanos.

» En 2005, se moderniz6 la ley de servicio civil y la normativa de la carrera
administrativa mediante la codificaciéon de LOSCA, que se convirtio en la ley
organica del servicio civil, y la homogeneizacidon y normalizacion de los sueldos

en el sector publico.

» La constitucion de Ecuador en 2008 implementd modificaciones esenciales en la
gestion publica. Defini6 la profesionalizacion, los principios fundamentados en
el mérito y la claridad en la gestion publica como esenciales para una
administracion moderna y eficaz de los recursos humanos en el ambito

gubernamental.

» LaLey Organica del Servicio Pablico (LOSEP) fue promulgada en 2010. Actud
como un hito en la administracion del recurso humano en el sector publico de
Ecuador. Implement6 normas y procesos para la contratacidon, ascenso,
evaluacion y formacion de los trabajadores publicos, sustituyendo de esta manera

a LOSCA, y se transformo en la ley en vigor hasta el presente.

Nuevas tendencias en la Gestion del Talento Humano

La administracion del talento humano es considerada como uno de los intangibles mas
valiosos dentro de cualquier organizacion. Actualmente en el ambito del sector
publico, se concibe en el esfuerzo por generar valor publico, contribuir a la mejora de
los procesos administrativos y lograr las metas institucionales. En la administracion
publica, las nuevas tendencias centran la atencion en la gestion humana como motor
de transformacion de procesos de innovacion de valor en el sector publico. Por lo
tanto, se proponen estrategias para la gestion del talento humano acordes con las
tendencias en la funcidon publica, orientadas a promover el bienestar de los

trabajadores, generar valor y fomentar el cambio y la transformacion institucional.
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Gestionar el talento humano en la era de la sociedad del conocimiento y la informacion
requiere un alto grado de sensibilidad y responsabilidad social por parte de la direccion

para valorar a los colaboradores por sus esfuerzos. (Toro & Pulido, 2023).

En el sector publico se debe considerar 02 pilares fundamentales estos son:

» La formacion y habilidades, referente a los conocimientos técnicos y las
experiencias laborales.

» Valores y actitudes, se refiere al compromiso con el servicio publico y la
disposicion de trabajar en equipo, esto fomentaria un ambiente favorable para la

innovacion.
Al referirse de innovacion en el sector publico se refiere en tres grandes areas:

» Servicios y procesos en lo que se refiere a nuevas maneras de ofrecer servicios y
realizar procedimientos.

» Organizacional: Cambios en estrategias, estructuras y formas de trabajo.

» Institucional: Se refiere a transformaciones en las politicas publicas y en las

relaciones entre instituciones. (Silva y Jardon, 2021).

De igual manera en el estudio de la influencia del capital humano en la innovacion publica
en sus recomendaciones para fomentar la innovacion en el sector publico es esencial

trabajar con la gestion de talento humano en las acciones claves como son:

» Capacitacion continua: al servidor publico hay que fortalecer la formacion
técnica.

» Participacion activa: se debe involucrar a los servidores en la toma de
decisiones.

» Mejora de condiciones laborales: crear un espacio que promueva la innovacion,
potencie la creatividad y fortalezca el compromiso de los funcionarios. (Silva y

Jardén, 2021)03.323

En la Subsecretaria de Educacion del Distrito Guayaquil enfrenta desafios significativos,
la falta de una planificacion continua limita el desarrollo profesional de los servidores
publicos, lo cual afecta la eficiencia institucional. Ademads, existe una ausencia de

participacion en la toma de decisiones, ya que en algunos casos genera dependencia de
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criterios individuales, lo que da como resultado errores en los procesos administrativos.

Por otro lado, tenemos las condiciones laborales, al carecer de espacios de creatividad e
innovacion conlleva a la reduccion de la motivacion y el compromiso de los funcionarios.
Para mejorar la gestion del talento humano en la Subsecretaria de Educacion es
fundamental establecer estrategias alineadas con las tendencias actuales, y a la vez
promover la formacion, la inclusion de decisiones estrategias y el desarrollo del ambiente

laboral para la transformacion institucional.

2.4. Importancia de la Gestion del Talento Humano en el Sector Publico

La Gestion de Talento Humano tiene un rol esencial en las instituciones publicas,
especialmente en un entorno caracterizado por la globalizacion, la transformacion
constante. el personal debe ser capacitado para obtener un grupo de trabajo que
considere las habilidades, destrezas y competencias de cada funcionario, y que puedan
desempefar segliin sus funciones y conocimientos. Segin_ (Chiavenato, 2009)
considera que la gestion del talento humano es el conjunto de politicas y practicas
necesarias para administrar aspectos relacionados con las personas dentro de una

organizacion.

En las Instituciones Publicas es fundamental la gestion de talento humano para
promover el desarrollo organizacional, particularmente en el contexto del control
administrativo. En la préctica es importante destacar que esta area integra funciones
clave del proceso administrativo como la planificacion, la ejecucion y el control, las
cuales son fundamentales para garantizar una gestion eficiente y orientada a

resultados.

La Gestion de Talento Humano en el sector publico segtn el estudio en el articulo
(Holguin Duenas & Moreno Cevallos, 2024) muestra las formas en que la gestion del
talento humano puede mejorar la eficiencia operativa en la administracion publica y

elevar la eficacia organizacional. Asi mismo enfatiza en alinear las competencias de
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los funcionarios con los objetivos estratégicos de la organizacion con el fin de

optimizar el desempefio en las tareas y aumentar la productividad.

En este articulo de estudio también hace referencia a los Programas de formacion
continua, estos ayudaran a los funcionarios a actualizar sus habilidades, garantizado
que sigan siendo competentes y eficaces en sus funciones dentro de las organizaciones

publicas.

Modelos basados en competencias al implementar modelos basados en
competencias, es decir al definir un conjunto de habilidades, conocimientos, actitudes
y comportamientos que son claves necesarias para un desempefio efectivo, el cual
busca alinear las capacidades del personal, de manera eficaz con sus

responsabilidades, lo cual resaltaria un mejor desempefio.

Politicas de reconocimiento y recompensa: se considera la importante estas
politicas basadas en el desempefio, son esenciales para motivar a los funcionarios, lo

que a su vez eleva su rendimiento y mejora a la eficiencia operativa.

Factores contextuales: Las practicas de la gestion del talento humano, no son iguales
en todos los lugares, depende del contexto que en el que se aplican. En las
Instituciones publicas, existen leyes, normas y reglamentos que deben cumplirse y
estos limitan y guian como se maneja al personal. De la misma manera cada
institucion tiene una cultura organizacional, manera particular de como piensan,
actuan y se relacionan sus miembros, estos elementos influyen en el disefio e
implementacion de estrategias del talento humano. Es importante conocer y respetar

la ley, normas como la manera de trabajar y comunicarse en la organizacion.

Mejora de la ejecucion de las tareas y la productividad: al alinear las competencias
de los funcionarios con los objetivos estratégicos de la organizacion esto conlleva a
la ejecucion eficaz de las tareas y una mejora en productividad y satisfaccion laboral

de los trabajadores.
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Mejora de la motivacion y el rendimiento: El implementar politicas relacionadas
con el reconocimiento y la recompensa, esto mejorara la motivacion y desempefio de
los trabajadores en general, lo cual es esencial para aumentar la eficiencia operativa

en las organizaciones publicas.

Dependencia de factores contextuales: El éxito de las estrategias, politicas de la
gestion de Talento Humano, dependen del contexto en el que se aplican, es decir que
cada institucion tiene caracteristicas propias, como es su entorno legal, normativo y
su cultura organizacional, esto influye en el disefio € implementacion de las politicas.
Se debe considera que una politica técnicamente bien disefiada pude fracasar por no

adaptarse a la realidad de la organizacion.

Necesidad de una evaluacion continua: Este articulo de estudio concluye que la
evaluacion continua de las practicas del talento humano son imprescindibles para

garantizar su eficacia en la mejora de la eficiencia operativa en el sector publico.

Recomendacion sobre un enfoque integral: Este estudio recomienda implementar
una estrategia que integre las practicas de los recursos humanos con los aspectos
socioculturales y estructurales de las organizaciones publicas para el logro de una

mayor eficacia y desempeiio.

Varios estudios en el campo de la Gestion de Talento humano enfatizan que, al
implementar una administracién eficaz, buenas practicas del talento aplicando
estrategias claves que destaquen a los trabajadores, colaboradores o funcionarios,
motivandolos en el crecimiento profesional y bienestar esto conlleva a mejorar la
colaboracion con los equipos y asi mismo fortalecer la conexion para alcanzar los
objetivos institucionales. Ademads, en el estudio de (Pacheco Gonzales & Garcia,
2023) senala que al adoptar un enfoque estructurado en la gestion permitira mejorar
los procesos clave como la contratacion, capacitacion y la satisfaccion laboral,
incorporando estrategias adecuadas, en las instituciones para que puedan optimizar

sus operaciones.

39



A pesar de que la teoria sobre la gestion del talento humano hace énfasis en la
importancia de la capacitacion continua, la planificacion estratégica y el
reconocimiento laboral, en la Subsecretaria de Educacion estas practicas no se aplican
de manera efectiva. En tanto que la teoria resalta el impacto positivo de los programas
de capacitacion continua, lo cual afecta el desempefio y limita la innovacion. En la
actualidad la Subsecretaria de Educacion se evidencia que una adecuada gestion de
talento humano, la optimizacion de los procesos administrativos y el fortalecimiento

organizacional siguen siendo retos pendientes.

2.5. Subprocesos de la gestion del talento humano.

Se refiere a un conjunto de estrategias y procesos a través de las cuales las instituciones
logran sus objetivos y metas estos son: seleccionar, capacitar, desarrollar y retener al
personal de manera efectiva. Su objetivo principal es potenciar las habilidades y
competencias de los trabajadores, alinedndolas con la mision y los objetivos de la
organizacion, al tiempo que se fomenta un ambiente laboral favorable para el crecimiento

y el logro de metas institucionales. (Carazas Chavez et al., 2023)

Es importante mencionar que existe subsistemas, componentes o herramientas que
forman parte de la gestion del talento humano, cada una de ellas cumplen un rol especifico
para alcanzar los objetivos generales de las instituciones, estos son: conforme al

Reglamento General de la LOSEP Art. 130.- Estructura del sistema:

» Planificacion del talento humano;

Clasificacion de puestos;

Reclutamiento y seleccion de personal;
Formacion, capacitacion y desarrollo profesional;

Evaluacién del desempefio.

vV V. V V V

Salud ocupacional.

Planificacion del talento humano.

El articulo denominado "Innovacion en la administracion del talento humano en el

sector publico" (Toro & Pulido, 2023) resalta la dificultad de una implementacion y
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pertinencia limitada de los procedimientos vinculados con la incorporacion, el
crecimiento y el desplazamiento del personal en las entidades publicas.
Adicionalmente, evidencia la existencia de un Modelo Integral de Planeacion y Gestion
MIPG de la funcion Publica, instrumento de diagnodstico que guia las acciones de
ingreso, desarrollo y retiro del capital humano. Esta estructura potencia las habilidades

institucionales.

En la Subsecretaria de Educacion del Distrito Guayaquil, la ausencia de un proceso de
seleccion apropiado para la organizacion del personal, en términos de orientacion,
disefio de puestos y evaluacion, provoca un bajo desempefio laboral de los funcionarios
publicos administrativos, restringiendo el fomento de la proactividad, creatividad y
espiritu innovador. Todo esto sucede debido a la ausencia de guia, organizacion,
supervision y gestion de las tareas asignadas, provocando demoras en la distribucion de
documentos e informacion entre las distintas areas de la institucion, perjudicando los

intereses de los usuarios.
Clasificacion de puestos

La clasificacion de puestos en el sector publico juega un papel fundamental en garantizar
sueldos justos y equitativos, fomentar el desarrollo profesional y mejorar la gestion del
talento humano. Este proceso consiste en organizar los puestos de trabajo segin sus
funciones, responsabilidades y el valor que aportan a la institucion. Comprender como se
establecen estos criterios permite tomar decisiones mas equitativas y eficientes. En este
sentido, diversos estudios y marcos metodoldgicos han analizado los métodos mas

efectivos para agrupar empleos y enfrentar los desafios que implica esta clasificacion

En el sector publico se rige por principios de transparencia, meritocracia y alineacién con

politicas estatales (Navas, 2021).
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Sistemas de Clasificacion

MODELO APLICACION VENTAJAS

. Niveles Administrativos (Ej.: | Claridad en cadenas de mando
Por Jerarquia

Asistente, Técnico, jefe)

Agrupacion por areas (legal, | Especializacion Técnica

Funcional
financiera, operativa)
. Basado en habilidades | Adaptabilidad a cambios
Competencial
requeridas (liderazgo, Analitica)
Mixto Combina jerarquia Flexibilidad estratégica
competencias

Tabla 2 Sistema de Clasificacion de Puestos

La clasificacion de puestos es un subsistema centralizado que depende del Ministerio de
Educacion, Ministerio de Trabajo y Ministerio de Finanzas, lo cual conlleva a que exista
descontento del personal y en otros casos presentacion de demandas por parte de los
servidores publicos, debido al desconocimiento de directrices, acuerdos y reglamentos

por parte de los funcionarios y autoridades de la institucion.

Reclutamiento y seleccion de personal

La contratacion y eleccion de personal son procedimientos esenciales en la
administracion del capital humano, particularmente en entidades publicas como la
Subsecretaria de Educacion del Distrito de Guayaquil. Estos procedimientos no solo
aspiran a ocupar puestos vacantes, sino también asegurar que los nuevos empleados

tengan las habilidades requeridas para aportar al logro de los objetivos de la institucion.

De acuerdo con Jiménez & Vélez (2024), un proceso de seleccion y reclutamiento
adecuadamente organizado facilita la captacion de aspirantes competentes, lo cual
incrementa la productividad y el ambiente de trabajo de la entidad. En su anélisis de las
entidades de la economia social y solidaria, los escritores subrayan la relevancia de

disponer de procesos claros que reduzcan la subjetividad y las disputas internas.

Dentro del marco de la Subsecretaria de Educacién de Guayaquil, el despliegue de un
modelo de administracion basada en competencias podria resultar ventajoso. Este

método facilita la identificacion de las competencias y saberes necesarios para cada
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cargo, garantizando que los aspirantes elegidos sean los mas apropiados. La aplicacion
de pruebas técnicas y psicométricas, junto con entrevistas estructuradas, son practicas

recomendadas para evaluar objetivamente a los postulantes.

Ademés, es esencial que el proceso de seleccion esté alineado con las normativas y
directrices establecidas por el Ministerio de Trabajo y otras entidades competentes. La
transparencia y la equidad en la seleccion no solo fortalecen la confianza interna, sino

que también mejoran la imagen institucional ante la ciudadania.

En conclusion, para optimizar el reclutamiento y la seleccion de personal en la
Subsecretaria de Educacion de Guayaquil, es crucial establecer procesos
estandarizados, basados en competencias y alineados con las normativas vigentes. Esto
garantizara la incorporacion de talento humano idéneo, comprometido y capaz de

contribuir al desarrollo educativo del distrito. (Jiménez & Vélez, 2024).

Formacion, capacitacion y desarrollo profesional

En un mundo en constante evolucion, la capacitacion del talento humano no debe verse
como un gasto, sino como una inversion estratégica. Los servidores publicos
capacitados tienen mayores herramientas para enfrentar desafios, adaptarse a cambios y

ofrecer soluciones innovadoras a los problemas de la sociedad.

La capacitacion fortalece competencias, mejora la eficiencia en el desempefio laboral y
fomenta un sentido de pertenencia y compromiso dentro de la organizacion. Ademas, al
invertir en el desarrollo profesional de los colaboradores, se contribuye a la

modernizacion y mejora continua de las instituciones publicas.

En conclusion, el éxito de la gestion publica no solo radica en normativas y
procedimientos, sino en la capacidad de integrar sistemas, coordinar esfuerzos, fortalecer
el control administrativo y apostar por el talento humano. Una administracion que
equilibre estos elementos no solo serd mas eficiente, sino también mas cercana a la

ciudadania y orientada al bien comun.
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Evaluacion del Desempeiio

La evaluacion del desempefio en las instituciones publicas es clave para medir la
eficiencia y efectividad., este proceso garantiza la transparencia, la rendicion de cuentas
y la mejora continua en la prestacion de servicios. Se utilizan distintos métodos y criterios

de evaluacion,

Segun lo expuesto por (Orozco, M., Peralta, A., & Salinas, K. , 2022) en el articulo se
determind que existe una relacion positiva entre la evaluacion del desempeiio y la
productividad de los empleados, pues aquellos que tienen mejor evaluacion tienden a ser
mas productivos. Este articulo concluye que la estandarizacion de procesos y la
evaluacion sistematica de desempefio en el sector publico favorece la productividad y la

eficiencia en la gestion institucional.

La evaluacion de desempefio se implementa anualmente bajo la Ley Orgénica del

Servicio Publico (LOSEP), con el objetivo de medir y mejora la eficiencia del personal.
Asi mismo se identificaron cinco niveles de desempeio en la evaluacion de desempeno:
» Excelente
» Muy Bueno
» Satisfactorio
» Regular e Insuficiente

La productividad se considera una medida clave para el éxito de la Institucion y se analiza

en funcion del cumplimiento de objetivos y la optimizacion de procesos internos.

Salud Ocupacional

El subsistema de salud ocupacional es el conjunto de politicas, programas, procesos y
actividades destinados a prevenir riesgos laborales, promover la salud fisica y mental de
los trabajadores garantizando un entorno de trabajo seguro y saludable, elemento esencial
de la administracion del talento humano ya que la seguridad y el bienestar de los

empleados son condiciones fundamentales para su desempefio y compromiso laboral
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segin (Zambrano, Mariuxi; Villafuerte, Jhonny;, 2021).

Su importancia consiste en una adecuada gestion de salud ocupacional no solo protege la
integridad de los trabajadores, sino que también mejora la productividad reduciendo el

ausentismo laboral y fortalece el clima organizacional.

Entre los objetivos principales tenemos:
» Prevenir accidentes de trabajo y enfermedades profesionales.
» Promover estilos de vida saludables entre los empleados.
» Cumplir con la legislacion laboral y normativa de seguridad y salud en el trabajo.

» Fomentar una cultura organizacional orientada al bienestar laboral.

Funciones dentro de la Gestion del Talento Humano:
» Identificacion y evaluacion de riesgos laborales.
Control de factores de riesgo en el ambiente laboral
Realizacion de examenes médicos ocupacionales.
Programa de ergonomia, salud mental y prevencion de enfermedades.

Capacitacion contintia sobre seguridad laboral.

vV VYV VY V V¥V

Atencion médica inmediata en caso de accidentes laborales.

Motivacion y clima laboral

Otro de los pilares fundamentales que la Subsecretaria de Educacion Distrito Guayaquil,
debe de desarrollar son los Valores y Actitudes, como es el compromiso con el servicio
publico y la predisposicion del trabajo en equipo. Estas cualidades permitiran generar un

entorno para la INNOVACION.

La implementacién de nuevas formas de ejecucion de procedimientos debe de alinearse

con las directrices establecidas al nivel central. La Subsecretaria de Educacion Distrito
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Guayaquil tiene el desafio de implementar cambios en las estrategias, estructuras y
métodos de trabajo, lo cual permitira garantizar una gestion eficiente y adaptarlas a las
necesidades del sector. Por lo tanto, la gestion de talento humano debe fortalecer las
acciones estratégicas a través de capacitaciones continuas que permitan reforzar la
formacion técnica de los servidores publicos, y la participacion activa en la toma de

decisiones, y asi promover un ambiente colaborativo e innovador.

En la Subsecretaria de Educacion, Distrito Guayaquil, es imperativo que se supere la
administracion tradicional, centrada en el recurso humano, hacia una gestion estratégica

del talento humano, donde el personal se considere y se le trate como activo mas valioso.

SUBSISTEMA CLAVE
Desarrollo Organizacional Definicion:

Es un proceso planificado y sistematico busca mejorar, la eficacia operativa, fortalecer la
salud institucional y capacidad de adaptacion de una organizacion basada en el
comportamiento, el objetivo principal se sustenta en principios de las ciencias

conductuales fundamentados en cuatro pilares estratégicos:

» La cultura corporativa

» Estructura o arquitectura organizativa

» Flujos de procesos y

» Estilos de liderazgo promoviendo cambios sostenibles y bienestar de los
colaboradores, la finalidad radica en impulsar transformaciones, mientras se

salvaguarda el bienestar integral del capital humano.

Existen definiciones referenciales de desarrollo organizacional, en funcidn a dos enfoques

definidos: el comportamental y organizacional (Fierro y otros, 2020) .

El enfoque comportamental se tiene en cuenta el individuo y su papel en el proceso de
cambio, es decir la tnica manera de realizar cambio es mediante personas que trabajan en

la organizacion. Aqui unos ejemplos de definiciones:
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Desarrollo organizacional: Definiciones

Autor Definicion Enfoque

Bennis (1966) Es una respuesta al cambio, una Comportamental
estrategia de caracter educacional que
tiene la finalidad de cambiar creencias,
actitudes, valores y estructuras de las

organizaciones.

Harris and Beckhard (1987) Es la tendencia al mejoramiento de las Comportamental
relaciones interpersonales como medio

para impulsar a la empresa.

Porras and Robertson (1992) El desarrollo organizacional es una Comportamental
serie de teorias, valores, estrategias 'y
técnicas basadas en las ciencias de

la conducta y orientadas al cambio

Planificado.
Huber, Sutcliffe, Miller, and Glick | Conjunto de conocimientos basados en Comportamental
(1993 la ciencia del comportamiento, teorias,

valores, estrategias y técnicas dirigidas

al cambio.

Ford and Ford (1994) El cambio implica la diferencia en Comportamental
como una organizacion funciona,
quiénes son sus miembros y lideres, y

quiénes realizan el proceso.

Cummings and Worley (2005 Aplicacion y  transferencia  del Comportamental
conocimiento de la ciencia, del
comportamiento al desarrollo

planificado

Tabla 3 Definicion de Desarrollo Profesional

El factor de cambios del enfoque organizacional (funcional) se presenta en los procesos
administrativos de la institucion, es decir el primer paso del cambio se da al estructurar
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procesos de las instituciones.

En este caso los procesos deben influir en acciones diarias de los individuos para lograr

el desarrollo de la organizacion.

Autor Definicion Enfoque

Gersick (1991) Una red de opciones Organizacional
fundamentales e interdependientes
sobre la configuracion basica en la que
se organizan las unidades de un

sistema.

Robbins (2004) “Es un término utilizado para transmitir Organizacional
un conjunto de intervenciones del
cambio planeado sustentadas en
valores humanistas democraticos que
buscan mejorar la  efectividad
organizacional y el bienestar del

empleado”

Greiner (1972) Los ritmos de cambio contintan Organizacional
describiéndose como  periodos de
convergencia marcados de periodos

de divergencia por sacudidas externas.

Beer (1980) Es un proceso de recoleccion de datos, Organizacional
diagnostico, planificacion de acciones,

intervencion y evaluacion.

Tabla 4 tipo de enfoques

En conclusion, en base a las definiciones expuestas se propone la siguiente definicion

compuesta en tres grandes partes segin (Celis, 2021).

Individuo. - (Enfoque instrumental) Representa la persona encargada de transformar y
mantener el cambio en la organizacion mediante sus capacidades segun Castillo (2006),

al facilitar la sostenibilidad como la introduccion de nuevos procesos de transformacion.
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Proceso. - (enfoque funcional)
Los procesos desde el punto de vista funcional, da lugar a dos situaciones:

Es que el individuo se vea obligado a cambiar o adaptarse al proceso de produccion de la
organizacion, facilitando la utilizacion de sus habilidades, y que el proceso por si solo

tiene la capacidad de modificar la tecnologia empleada en los procedimientos.

En conclusion, se puede afirmar que el individuo y el proceso son elementos que se
complementan uno a otro, sin ser entidades independientes segun Collis & Montgomery,

1995), tal como indica los ejemplos de definiciones anteriores.

Entorno. - (enfoque holistico) se define como estrategia para mantener, o la construccion

de un nuevo camino (seguir al lider o ser el lider) para la organizacion, segiin (Kim,

Mauborgne, & De Hassan, 2005).

INDIVIDUO

Interaccion de las variables del

cambio Organizacional.

ENTORNO PROCESO
Figura 5 Ciclo de Interaccion de variables
Evolucion histdérica del cambio organizacional

Se muestra graficamente la relacion entre las definiciones y modelos del cambio

organizacional.
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Figura 6 Evolucion Cambio Organizacional
Modelos
INDIVIDUAL GRUPAL ORGANIZACIONAL SISTEMATICO
El proceso El proceso orienta | El proceso orienta el | El cambio se presenta desde diferentes
orienta el el cambio desde cambio desde la angulos. Lo importante es identificar de

cambio desde el

individuo

el grupo.

organizacion.

donde proviene (interno o externo) y como

sostenerlo.

Tabla 5 Modelos del Cambio Organizacional

Clima Organizacional

El clima organizacional apareci6 en los afios 60 en las instituciones publicas; es un tema

relevante e importante en la actualidad debido a que tiene que ver con el desempefio de

los colaboradores, reflejando en la productividad y cualidad de servicios que ofertan,

siendo necesario continuar con estudios que contribuyan a mejorar el clima

organizacional de las instituciones.

El objetivo del clima organizacional es resaltar en las instituciones en relacion con el

desempefio que realizan, aumentar la productividad y potenciar el capital humano, lo cual

se encuentra ligado a la calidad de los servicios brindados.

La falta de una buena comunicacion entre las diferentes areas y/o jefaturas es uno de los
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principales deterioros del clima organizacional en muchas instituciones, siendo un desafio
que las organizaciones deben enfrentar de manera rapida y eficaz, evitando se convierta
en un conflicto entre los colaboradores. Se requiere la implementacion de mecanismos

que promuevan la colaboracion y el flujo de informacién entre todos los colaboradores.

Uno de los aspectos mas importantes del clima organizacional en las instituciones es que
esta conformado por recursos humanos y por relaciones interpersonales cuya finalidad es
facilitar que los colaboradores realicen sus tareas de forma 6ptima. En el caso de que estas
relaciones no se gestionen de la mejor manera, la organizacion puede sufrir consecuencias

negativas en la ejecucion de sus actividades.

Se debe atender a la necesidad de establecer y mantener un ambiente de trabajo
respetuoso, que apoye el trabajo en equipo, donde la comunicacién fluya de manera
abierta y amistosa. Esto permite que los colaboradores se sientan motivados, involucrados
y comprometan mas recursos a su trabajo, lo que redundard en una mayor eficiencia y

productividad en las labores que se realizan.

En algunas instituciones, el cambio en el clima organizacional ha sido implementado
mediante programas disefiados especificamente para crear una cultura de cambio que
puede incluir capacitacion, talleres, sesiones de coaching, retroalimentacion continua,
centrada en la ayuda al desarrollo profesional y personal en torno a dotar de herramientas

necesarias para enfrentar de manera efectiva los retos laborales.

Las deficiencias del personal permanente en varios lugares de trabajo y una alta tasa de
rotacion, ya sea por renuncias o despidos, indican que el contexto laboral no fomenta la
integracion exitosa de nuevos empleados. Es importante entender como el clima
organizacional impacta la desercion de empleados, ya que puede afectar profundamente

la estabilidad y cohesion del equipo.
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Las caracteristicas del clima organizacional denominadas dimensiones influyen en el
comportamiento de los colaboradores, es recomendable considerarlas para llevar a cabo
el estudio del clima organizacional, permiten un diagnostico objetivo y son fundamentales
para entender como el ambiente laboral impacta en el desempeio de los colaboradores.
Ademas, existen limitaciones en la comunicacion y el liderazgo al alinear desempefio y
propositos institucionales, asi como una comprension parcial de la evaluacion del
desempefio con enfoques basados en medidas disciplinarias. También se observa que los
planes de bienestar e incentivos inadecuados desmotivan a los funcionarios. En respuesta
a estos desafios, la administracion publica ha definido modelos de gestion para

actualizarse y superar los modelos tradicionales.

Logro de Objetivos Institucionales:

Un control administrativo efectivo es fundamental para el logro de los objetivos
institucionales y el cumplimiento de las funciones gubernamentales, (Reyna Zambrano,
2017) resalta la importancia del control administrativo para el logro de los objetivos

institucionales en el contexto de la gestion publica.

Definicion de Control Administrativo

Conceptualizacion

Importancia en Instituciones Pablicas

Enfoque en Recursos Humanos
Mejora del Desempefio

Objetivas

Satisfaccion Laboral

Definicion

Desarrollo Organizacional Cambio Cultural

Control Administrativo y Gestién de Talento
Humano Estrategias

Objetivos

Clima Organizacional

Formacion Presencial
Capacitacion Métodos

E-Learning

Evaluacion de Resultados

Sinergias entre Desarrollo y Capacitacion

Impacto en la Eficiencia Administrativa

% (9 Monica
EEEE  Fscanear para conocer el asistente de oficina Al tode en uno

Figura 7 Control Administrativo y gestion de Talento Humano
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La aplicacion de politicas y practicas necesarias en la gestion de talento humano de la
Subsecretaria de Educacion Guayaquil requiere transformaciones debido a que nos
encontramos en un mundo globalizado. Esto se debe a que los empleados, funcionarios y
el personal en general que forman parte de esta Cartera de Estado deben ser competentes
y ejecutar las funciones delegadas poniendo al maximo su potencial de conocimiento, lo

que llevara a cumplir los objetivos.

2.6. Gestion del talento humano en instituciones publicas ecuatorianas

(referencia al LOSEP, Cddigo del Trabajo si aplica, etc.)

Como resultado de los cambios que ocurren a diario en el mundo, se hace necesario que
los funcionarios posean competencias tanto técnicas como relacionales. La gestion del
talento involucra reconocimiento y potenciacion de capacidades a través de los procesos
de selecciodn, desarrollo, y retencion, asi como la creacion de un entorno laboral saludable.
La motivacion, el aprendizaje en sus diversas modalidades, y la aplicacion de la
planificacion estratégica del talento contribuyen al desempefio y compromiso
organizacional. Una gestion eficiente del talento en el sector publico no solo impulsa la
productividad y competitividad, sino que también mejora la calidad del servicio. La
satisfaccion de los empleados influye directamente en el éxito organizacional, por lo que
es esencial invertir en su desarrollo, fomentar un entorno de trabajo saludable y fortalecer

sus habilidades blandas. (Adrianzén & Ayala-Mena, 2022).

El modelo de gestion por resultados (GRP) implementado en la Subsecretaria de
Educacion permite la mejora y la eficiencia del sector publico mediante el establecimiento
de indicadores de desempefio y otros marcos de gestion publica con principios generales
tales como el Plan Nacional de Desarrollo (Toda una Vida) y normativa para la gestion
publica como las entidades Contraloria General de Estado y el Ministerio de Trabajo que

regulan procesos de talento humano y administracion publica (Toro & Pulido, 2023)

La Nueva Gestion Publica, surgida en los afios ochenta, busca mejorar la eficiencia del
sector publico adoptando practicas del sector privado y el uso de tecnologias de la
informacion. Un aspecto clave es la gestion del talento humano, esencial para aumentar
la competitividad y mejorar la calidad del servicio. Para lograrlo, es fundamental

administrar correctamente los recursos humanos, financieros y fisicos.
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Calidad del Servicio Publico

La calidad del servicio publico a los usuarios en la administracion publica se relaciona
con la calidad de la atencién eficiente, considerando los procesos legales, la calidad de
los procedimientos, la ejecucion de los proyectos de inversion publica y la calidad en la
eleccion del personal que trabaja en la institucion, de acuerdo con Cruz, Choquehuanca,
Gonzales, & Valenzuela (2021). De igual manera, es necesario acatar lo establecido para

el cumplimiento de las normas legales y otras regulaciones internas.

La conexion entre la administracion y la administracion de recursos humanos por
competencias es directa, explicativa y relevante. Se utiliza el método de la encuesta y
los cuestionarios como herramientas para determinar el nivel de correlacion entre las dos

variables.

De igual forma, se nota que hay restricciones en el conocimiento administrativo de los
funcionarios que trabajan en areas administrativas, e incluso hay situaciones en las que
no poseen el perfil profesional necesario para las tareas asignadas. Es crucial que
adquieran habilidades y competencias que les faciliten vencer los desafios que surgen en
el contexto en el que se desempefian, tanto en el sector de la administracion publica como

en sus vidas laborales y personales.

Para mejorar el proceso de control administrativo y la administracion del Talento Humano
bajo la competencia de la Subsecretaria de Educacion, se propone llevar a cabo un
proyecto de investigacion con el objetivo de sugerir controles que optimicen los procesos
ya establecidos que alcancen los objetivos propuestos. Por lo tanto, se puede comenzar
desde una perspectiva macro para identificar elementos especificos y elaborar una guia

de accidn, resultando simple y realista, pero no todos los individuos lo asumiran

Para Chiavenato (2009), la administracion del talento humano facilita la cooperacion

efectiva de los individuos con el objetivo de cumplir con las metas tanto organizacionales
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como individuales, consiguiendo asi la eficiencia organizacional.

El concepto de "Administracion del Talento Humano" implica una variedad de conceptos
para diferentes organizaciones. En el dmbito de la administracion del talento, las
valoraciones del rendimiento abordan dos aspectos cruciales: el rendimiento y el

potencial.

El desempefio actual del trabajador asignado a una labor determinada ha sido siempre el
indicador estandar que evaltia la productividad de un empleado. No obstante, la
administracion del talento también persigue centrarse en el potencial del trabajador, lo
que conlleva su rendimiento futuro si se promueve el desarrollo adecuado de

competencias.

En la administracion publica contemporanea, el capital humano es un elemento crucial
para el desempeno eficaz de las instituciones. En la Subsecretaria de Educacion de
Guayaquil, la supervision administrativa favorece la correcta gestion del personal y los

recursos, afectando la calidad del servicio de educacion.

La Subsecretaria de Educacion de Guayaquil tiene la necesidad de crear un modelo de
gestion estratégica de Talento Humano, que busque mejorar el desarrollo
organizacional y optimizar los procesos dentro de la institucién. que identifique las
diversas deficiencias tales como la duplicidad de funciones, que las capacitaciones que se
impartan al personal estén acorde a las necesidades de la institucion y que contribuyan a
mejorar el desempefio de los funcionarios en las diferentes areas para brindar un mejor

servicio

En la actualidad, la Subsecretaria de Educacion Distrito Guayaquil se encuentra en la
implementacion de capacitaciones, sin embrago existen limitaciones debido a que no se
han elaborados programas de formacidn, que ayuden a mejorar el desarrollo profesional,

de sus colaboradores.

Para la Subsecretaria de Educacion del Distrito Guayaquil, es fundamental que la
capacitacion y las habilidades impacten en el conocimiento técnico de los servidores
publicos. Ademas, es esencial el desarrollo de nuevas estrategias para la toma de

decisiones de la Institucion y a la vez se obtenga la experiencia laboral.
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3. RELACION ENTRE CONTROL ADMINISTRATIVO Y GESTION DEL
TALENTO HUMANO

La Subsecretaria de Educacion Guayaquil, juega un papel fundamental en el logro de los
objetivos centrales del Ministerio de Educacion. Para fortalecer su impacto, es esencial
optimizar la relacion entre el proceso de talento humano y el control administrativo,
garantizando una mayor coordinacion entre las areas, una asignacion y gestion eficiente
de los recursos humanos, asi como el desarrollo continuo del personal; Estas mejoras
contribuirdn al cumplimiento de las metas administrativas a nivel nacional y regional,
fortaleciendo la calidad de los servicios educativos brindados por las entidades publicas

y asegurando su alineacion con los principios garantizados por el Estado.

El propdsito principal del proyecto de investigacion es identificar la conexion entre la
administracion, abarcando sus elementos de planificacion, organizacién, direccion y
control, y la calidad del servicio, considerando sus dimensiones de capacidad de
respuesta, seguridad, satisfaccion y empatia. La probleméatica se manifiesta cuando los
programas y proyectos no se llevan a cabo, afectando principalmente a los ciudadanos,
quienes sufren las consecuencias de las irregularidades en los servicios publicos, y el

incumplimiento en los presupuestos estatales.

(Torres-Sanchez, 2022) afirman como el incumplimiento de los propositos y metas de
una organizacion esta relacionada con el uso de los recursos en particular los financieros,
asi como los recursos humanos para la administracién de las finanzas y otros recursos
materiales. Este analisis se enfoca en la calidad del servicio al usuario, entendida como el
conjunto de acciones, funciones y tareas destinadas a proporcionar a los usuarios, clientes

y al publico en general un cuidado especial de alta calidad.

Asi pues, tanto los expertos como los no expertos que gestionan empresas publicas y
privadas deben tener conocimiento y habilidad para utilizar estos componentes

administrativos, para lograr el dinamismo de las instituciones.

El desafio de la gestion se centra en la manifestacion de carencias y obstaculos en los
procedimientos de administracion del organismo, la falta de cumplimiento de tareas, entre
otros aspectos.  La implementacion de una correcta administracion se logra superar
estos desafios, asumiendo el compromiso de alcanzar los objetivos generales y

particulares que aborda el estudio. Por lo tanto, la gestion debe contar con un respaldo
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econdmico, social, técnico y educativo para el flujo de informacion y comunicacion en el
interior de la institucién. Asi pues, el control administrativo acttia como el impulsor de
las modificaciones para el desarrollo de la institucion, lo que contribuye a optimizar la
implementacion del presupuesto publico, considerando que resulta muy beneficioso para

alcanzar las metas. (Sanchez, 2022).

En el ambito de la gestion publica, el éxito de una organizacion no solo depende de
normas y procedimientos, sino del equilibrio entre el control administrativo y la adecuada
gestion del talento humano. El control administrativo efectivo junto con la gestion de
recursos humanos se centra en el desarrollo y el bienestar de las personas dentro de la
organizacion. Cuando ambos aspectos se correlacionan de manera equilibrada, hay un
mayor potencial para tener entornos laborales bien estructurados, motivadores y

productivos.

Un control administrativo rigido y sin enfoque humano puede convertirse en una barrera
para la innovacidn y la motivacion de los colaboradores. Por otro lado, una gestion del
talento sin mecanismos de control puede llevar a deficiencias operativas. Por ello,
encontrar el punto de equilibrio entre ambas dimensiones es clave para lograr
instituciones sodlidas, con servidores publicos comprometidos y orientados al bienestar

ciudadano.
3.1. Deficiencias Y Desafios

El control administrativo garantiza la eficiencia, la legalidad y la transparencia de la
administracion publica, sin embargo, presenta deficiencias y desafios que limitan su
eficacia.
3.1.1. Deficiencias en el Control Administrativo

(Pérez Corrales & Barbaran Mozo, 2021) en su estudio indica las deficiencias en el
control administrativo que conllevan a problemas como la desviacion de recursos, la
ineficiencia en la ejecucion de funciones y el incumplimiento de objetivos
institucionales. sugiriendo que los cambios en el control administrativo pueden
mejorar la ejecucion de funciones y alcanzar metas institucionales acordes a las

necesidades de la ciudadania.
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Sin embargo, es importante considerar lo que indica en el articulo “Dindmicas de

supervision administrativa: perspectivas regulatorias, colaboracion y desafios” de

(Ojeda Amaya, 2024), en el cual sefiala las siguientes deficiencias:

>

Falta de claridad de realizar inspecciones, debido a que el marco normativo carece
de metodologias y herramientas a utilizar.

Falta de autonomia e independencia; se refiere a que los organismos de
supervision son susceptibles a la influencia politica y a ser capturados por los
intereses del sector privado, lo cual compromete la imparcialidad y objetividad en
la toma de decisiones y se compromete la eficacia del control administrativo.
Procedimientos sancionatorios poco detallados: la normativa se centra en aplicar
sanciones, pero no especifican procedimientos claros para realizar las
inspecciones, por ende, esto genera dudas de como llevar a cabo dichas
inspecciones lo cual crea incertidumbre en el proceso del control.

Problemas para recopilar y verificar la informacion: se refiere a que la
informacion que se recoge no siempre es completa ni precisa, esto genera
dificultad para quienes analizan los datos y puedan tomar decision con certeza, lo
cual complica la tarea de asegurar un control de calidad.

Colaboracion y coordinacion limitada entre los actores: la interaccion entre
autoridades de supervision y sujetos de supervision no se consolida de manera
efectiva. Existe una débil cultura de colaboracién que dificulta la transparencia y
el intercambio oportuno de informacion. Esta falta de colaboracion disminuye la

capacidad de anticipar y resolver los problemas de cumplimiento.

Como una institucion publica, la Subsecretaria de Educacion de Guayaquil utiliza un

control administrativo tradicional debido a los cambios constantes en los conceptos de

control administrativo y su relaciéon con la gestion por procesos. La gestion y

ejecucion de los procesos institucionales se ven desestabilizadas cuando hay cambios

de autoridad, por lo que es necesario mantener la continuidad y la implementacion de

las Auditorias internas de control.
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3.1.2. Deficiencias en la Gestion de Talento Humano.
La carencia en la aplicacion de politicas y practicas en la Gestion de Talento Humano,
esto da como resultado el no cumplimiento de las funciones especificas que le
corresponde a ejecutar a cada funcionario publico.
El desempefio laboral es una variable multi causal en la que intervienen factores
internos y externos que deben ser reconocidos y gestionados de manera que

contribuyan al éxito esperado de la gestion (Mera y otros, 2023)

Problema Identificado Consecuencia
Falta de capacitaciones Bajo nivel de actualizacion en procesos
administrativos
Ausencia de evaluaciones de desempefio Falta de incentivos para mejorar la
productividad
Procesos de seleccion poco estructurados Contrataciones que no cumplen con los
perfiles requeridos.

Tabla 6 Deficiencias en la Gestion de Talento Humano

3.2. Desafios del Control Administrativo. -

De acuerdo con el articulo “NUEVOS DESAFIOS DE LA ADMINISTRACION
PUBLICA HACIA 200 ANOS DE INDEPENDENCIA”, por (Felix, 2021)

Los desafios en la implementacion del Control Administrativo:

v" El personal del sector publico se resiste a los cambios a los funcionarios
empleados del sector publico resisten a la adopcion de nuevas practicas de gestion
debido a las culturas burocraticas, que impiden una ejecucion exitosa de
implementar de nuevas reformas, esta resistencia al cambio es un obstaculo para

el logro de una gobernanza eficaz.
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Falta de capacidad y desarrollo profesional insuficiente: las limitaciones en la
capacitacion técnica del personal influyen en que la fuerza laboral no posea las
habilidades y la capacitacion esencial necesaria para adoptar nuevos métodos de
la gestion publica, lo cual genera ineficiencia y una prestacion de servicio

deficiente.

Division de los servicios: el proceso de descentralizacion es una caracteristica de
la nueva gestion publica, lo que resulta a un enfoque de prestacion de servicio
fragmentado-desarticulado, lo que dificulta el logro de una gobernanza integrada

y coordinada.

Desafios de responsabilidad: La participacion de multiples actores que
intervienen en la gobernanza genera confusion al momento de exigir
responsabilidades, esto conlleva a complicar en determinar con exactitud quien
debe responder por errores, asi como también quien merece un reconocimiento

por el éxito en prestacion del servicio.

Enfasis excesivo en la eficiencia: Se enfoca en la eficiencia, lo cual corre el
riesgo de pasar por alto los elementos esenciales como son la equidad y la calidad
del servicio. Esto afecta a las personas generando desigualdad y descontento

publico.

Capacidad limitada de innovacion: El cumplir la normativa y procesos
estandarizados en la Nueva Gestion Publica limita la creatividad en el sector
publico, esto impide que las instituciones encuentren soluciones innovadoras y

estas se adapten a los requisitos y desafios cambiantes.

3.3. Desafios en la Gestion de Talento Humano

De acuerdo con el articulo “Gestion del Talento Humano en Empresas Ecuatorianas:

Perspectivas y Desafios” por (Santander-Salmon, 2023) hace referencia a los obstaculos

que enfrentan las empresas en el Ecuador para administrar su talento humano, se recalca

la influencia en los factores economicos, normativos y culturales. Por otro lado, se

menciona lo importante que s la capacitacion y la adopcion de tecnologias para mejorar

la competitividad. De igual manera hace hincapié en el papel del liderazgo transformador

y los acuerdos laborables flexibles como estrategias claves para la innovacion.

60



Para que las empresas publicas retengan a su talento es primordial contar con una buena

comunicacion interna y brindar oportunidades de formacion, para respaldar este proceso

es importante desarrollar politicas publicas que impulsen el crecimiento profesional. Por

ultimo, recomienda que las organizaciones-empresas publicas adopten estructuras

dinamicas y flexibles lo cual permitira un entorno de trabajo colaborativo y eficiente.

Entre los desafios que identifica este estudio tenemos:

v

Recursos insuficientes y restricciones presupuestarias: Las instituciones del
sector publico se enfrentan a limitaciones econdmicas que les dificultan ofrecer
beneficios adecuados como la inversion en capacitacion y desarrollo, llevar a cabo
iniciativas para reconocer y retener a su personal. Esta situacion no solo desmotiva
a los empleados, sino que también complica la atraccion y el mantenimiento de
profesionales clave, creando un ciclo que puede perjudicar la calidad del servicio
publico.

Normativa Laboral Restrictiva: La normativa laboral en Ecuador es rigida lo
cual representa un desafio para las organizaciones-empresas publicas que buscan
administrar a su personal de manera mas flexible. Estas reglas limitan y dificultan
las contrataciones y el despido, y a su vez se presentan barreras para aplicar
estrategias innovadoras que ayuden a mejorar la productividad y competitividad.
Cultura Organizacional Jerarquica: Prevalece en las empresas u
organizaciones ecuatorianas, lo cual frena la innovacion y el liderazgo
participativo.

Resistencia al cambio: entre el personal y los lideres, lo cual limita el establecer
nuevas practicas de gestion de talento humano. Asi como también dificulta la
adopcion de nuevas estrategias y tecnologias.

Débil comunicacion interna: existen barreras de comunicacion dentro de las
organizaciones -empresas publicas, lo cual representa un desafio para la gestion
de talento humano. Existen organizaciones ecuatorianas donde hay barreras de
comunicacion interna que dificulta el intercambio de informacion y la
colaboracion entre departamentos lo cual afecta la eficiencia organizacional.
Falta de incentivos publicos: Las dificultades que enfrentan las instituciones
principalmente del sector publico, para retener y motivar a sus colaboradores se

debe a la insuficiencia de politicas y recursos estatales que promuevan su
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desarrollo. La competencia en el mercado laboral provoca la fuga de profesionales

capacitados.

v' Adaptacién a un contexto en constante evolucion: La globalizacion, los
avances tecnolégicos y la creciente competencia han generado la necesidad de que
las entidades modernicen sus procesos de trabajo. Adaptarse a este entorno
dindmico es crucial; se requieren estrategias que permitan responder de manera
agil y efectiva a las necesidades cambiantes de la sociedad, asegurando asi que los
servicios publicos se mantengan relevantes y efectivos.

v Transicion de la gestion de recursos humanos a la gestion del talento: Es
fundamental dejar atrds los modelos tradicionales de administracion de personal
y adoptar un enfoque mas estratégico, donde se reconozca que las personas son el
recurso mas valioso de la organizacion. Esto implica crear un entorno que fomente
su desarrollo, crecimiento y compromiso. Al invertir en el talento humano, se
potencia no solo el bienestar de los empleados, sino también la efectividad de la
entidad.

v Desconexion entre planificacion y realidad: A menudo, las instituciones no
consideran el desarrollo futuro de su personal, lo que repercute negativamente en
la inversion en tecnologia y en la capacidad de adaptacion a nuevas demandas. La
falta de una vision a largo plazo limita la innovacion y puede obstaculizar el
progreso de la organizacion. Para superar este desafio, es esencial implementar un
enfoque que integre la planificacion del talento con las metas estratégicas de la

entidad, asegurando asi un crecimiento sostenible y adaptativo.

3.4. Buenas practicas de la Gestion Publica

3.4.1. Integracion de Sistemas

La gestion publica moderna requiere de herramientas tecnologicas y metodoldgicas que
permitan optimizar procesos y tomar decisiones estratégicas basadas en datos confiables.
La integracion de sistemas es un paso fundamental para lograr este objetivo, ya que
permite conectar areas, facilitar la comunicacion interna y agilizar la gestion de

informacion.
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Un sistema bien integrado no solo reduce la duplicidad de esfuerzos, sino que también
mejora la trazabilidad de la informacion, fortalece los procesos de control y permite que
las decisiones sean mas acertadas. Esto, a su vez, tiene un impacto directo en la calidad
de los servicios que se brindan a la ciudadania, reforzando la confianza en la

administracion publica.

3.4.2. Importancia de la Coordinacion

La coordinacién dentro de una institucidon publica es el engranaje que permite que todas
sus partes trabajen en conjunto hacia un mismo objetivo. Sin una adecuada coordinacion

entre areas, pueden generarse ineficiencias, conflictos internos y pérdida de recursos.

Cuando las diferentes dependencias trabajan de manera articulada, los procesos se
vuelven mas agiles y efectivos. Ademads, se fomenta un ambiente de colaboracion y
confianza, donde cada funcionario entiende su rol dentro de un todo mayor. La
coordinacion efectiva no solo se traduce en mejores resultados internos, sino también en

una mayor capacidad de respuesta a las necesidades de la poblacion.

3.4.3. Proponer Herramientas del Control Administrativo:
Los esfuerzos por implementar herramientas de control pueden ser necesarios, pero su
sostenibilidad y estrategia son aspectos clave para su efectividad, Segin (Proeller &
Siegel, 2022) destaca que los esfuerzos por implementar herramientas de control, pero

advierte que estos no siempre son sostenibles y estratégicos.
3.4.4. Proponer Herramientas para la Gestion de Talento Humano:

Tradicionalmente, la Gestion del Talento Humano ha sido vista como algo secundaria e
irrelevante. La preocupacion principal de las areas responsables en algunas instituciones
se ha limitado a la administracion de las planillas, files de personal y las relaciones
colectivas de trabajo. Aun hoy existen algunas organizaciones funcionando bajo este

enfoque tradicional. (Cadena-Santana, 2016) en la Gestion de Talento Humano, ofrece un
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valor agregado a las instituciones publicas, en un marco actualmente exigente de los
clientes internos y externos, es necesario generar un cambio a través del ejemplo, la
confianza, comprometiéndose a abandonar esquemas rigidos y complejos en las entidades
publicas, en el Ecuador el ente rector en la Gestiéon de Talento Humano es el Ministerio
de Relaciones Laborales. El desafio para las instituciones publicas es enfrentar un mundo

en el cual los sistemas productivos estan en permanente cambio.

3.4.5. Necesidad de Transformacion

La aplicacion de politicas y practicas necesarias en la gestion de talento humano de la
Subsecretaria de Educaciéon Guayaquil requiere transformaciones debido a que nos
encontramos en un mundo globalizado. Esto se debe a que los empleados, funcionarios y
el personal en general que forman parte de esta Cartera de Estado deben ser competentes
y ejecutar las funciones delegadas poniendo al maximo su potencial de conocimiento, lo

que llevara a cumplir los objetivos.

Nuestro trabajo de Investigacion se desarrolla con un marco tedrico que sustenta la
relacion de los principios establecidos entre el control administrativo y la gestion del
Talento Humano de la Subsecretaria de educacion del distrito Guayaquil, mediante los
conceptos definidos en los diferentes articulos bibliografias investigados, segun el estudio
el control ciudadano permite el mejoramiento de la gestion publica por lo cual se debe
exigir cuentas al Estado y el trabajo oportuno de las autoridades de control debido a que
existe dos motivos porque el Estado pierde recursos publicos que es la corrupcion y la
ineficacia en la gestion_ (Reyna Zambrano, 2017), lo que contribuird a mejorar la
transparencia en el manejo de los recursos del Estado, la eficiencia en la ejecucion de los

procesos y brindar un servicio de calidad.

4. RESENA HISTORICA DE LA SUBSECRETARIA DE EDUCACION DEL
DISTRITO DE GUAYAQUIL

4.1. Reseiia Historica

La Subsecretaria de Educacion del Distrito de Guayaquil Zona 8 desempefia un papel

fundamental en la gestion y desarrollo educativo, siendo un area densamente poblada de
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Ecuador. Su evoluciéon se ha venido dando a lo largo del tiempo siendo evidente los

cambios en las politicas educativas y la estructura pedagogica del pais.

Esta entidad fue creada especificamente para atender las particularidades educativas de
la region en respuesta a los cambios de normativas y requerimientos del sistema educativo

en relacion con el acceso a la educacion basica y los niveles de calidad educativa.

El disefio de estos programas de capacitacion ha marcado un hito en la historia de la
region educativa porque buscan proponer soluciones para realmente impactar en la
calidad de ensefianza que se brinda en la zona. Estos programas no solo se limitan a la
formacion inicial de los docentes, sino que permiten la actualizacion continua de sus
competencias, lo cual es fundamental para la mejora educativa en la Zona 8. Esta
integralidad en el abordaje hacia el desarrollo profesional pone de manifiesto el
compromiso de la Subsecretaria con la formacion continua en un contexto siempre

cambiante. Educativo.

Con el paso del tiempo, la Subsecretaria ha trabajado con un gran nimero de entidades
de caracter tanto publico como privado, lo que ha enriquecido la estrategia de desarrollo
educativo en la region. Estas acciones dan lugar a la concepcion de espacios de didlogo y
cooperacion entre el gobierno, la sociedad y las instituciones educativas, promoviendo
asi una cultura de activismo en la toma de decisiones referidas hacia el sistema educativo

regional.

Se han adoptado politicas complementarias que promueven la inclusion y la equidad en
el acceso a la educacion, con un enfoque particular en las poblaciones vulnerables,
especialmente en areas rurales y suburbanas. Esta guia es fundamental en un pais donde
las diferencias educativas son notorias, y la Subsecretaria busca reducir estas
desigualdades mediante programas de atencion directa adaptados a las necesidades de

cada comunidad.

La Subsecretaria de Educacion del Distrito de Guayaquil Zona 8, sigue desempefiando un
papel indispensable en la mejora de la educacion en la region. Su historia estd marcada
por iniciativas orientadas hacia el desarrollo profesional de los Docentes, la atencion a la
diversidad y la inclusion, asi como por la colaboracidn interinstitucional, elementos clave

para enfrentar los retos educativos actuales y futuros en la zona.
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Estas acciones junto con la formacidon continua y la busqueda de atencion equitativa
demuestran el compromiso de la Subsecretaria con el avance educativo de la zona 8 y su

liderazgo en la transformacion de la politica educativa en Ecuador.

Caracterizacion de la Zona 8
Localizacion y extension

La region de Planificacion 8 se encuentra en el sector suroccidental del territorio de
Ecuador, en la zona Costa que forma parte de la provincia del Guayas y comprende los
cantones de Guayaquil, Samborondon y Duran. Posee una extension de 4.691.59
kilometros cuadrados, lo que equivale al 25.14% de la provincia del Guayas y al 1.9 %

del territorio nacional alrededor de la mitad.

Division Politica administrativa

En los tres cantones de la Zona existen seis parroquias rurales, cinco de estas parroquias:
“Juan Goémez Rendon, El Morro, Posorja, Pund y Tenguel forman parte del Canton
Guayaquil, mientras que tarifa pertenece a Samborondén. EI cantdon Durén no tiene
parroquias rurales. Las cabeceras cantonales son las ciudades de Guayaquil,

Samborondon y Durdn”.

ZONA 8 Cantones Parroquias
Guayaquil 5
Samborondon 1
Duran 0
Fuente: Instituto Nacional de Estadisticas y Censos (INEC)

Elaboracion: secretaria nacional de Planificacion
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Niveles de planificacion

Desde el ano 2012, en la Zona 8 funcionan 12 distritos administrativos, de los cuales dos
corresponden a los cantones Durdn y Samborondon, y 10 al cantéon Guayaquil (Mapa 2).
De estos ultimos, nueve son urbanos y uno rural. El distrito rural estad conformado por las

parroquias Juan Goémez Rendon (Progreso), EI Morro y Posorja.
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Figura 8 Fuente: Instituto Nacional de Estadisticas y Censos (INEC)

Elaboracion: secretaria nacional de Planificacion

Cabe indicar que la Zona 8 es un territorio que tiene a su poblacion concentrada
mayoritariamente, en el sector urbano (97%), sobre todo en las ciudades de Guayaquil,
Duran y la parroquia urbana de la Puntilla, del canton Samborondon. La poblacién rural
se encuentra dispersa en diferentes sectores del territorio zonal, requiere atencion a sus
necesidades bésicas y debe recibir la atencion de todos los niveles de gobierno para su

Desarrollo (Planificacion, 2023).
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4.2. Funciones y estructura Organizativa

La Subsecretaria de Educacion forma parte de la estructura organizativa del sistema

educativo ya que se desempefia un papel importante en la implementacion de politicas

educativas, la gestion y supervision del sistema educativo a nivel medio y superior. A

continuacion, se detalla las principales funciones y su estructura organizativa.

Funciones de 1a Subsecretaria de Educacion

>

Desarrollo de Normativas y Politicas: una de las principales responsabilidades
de la Subsecretaria de educacion es la formulacion y la implementacion de
diversas normativas y politicas educativas, principalmente aquellas dirigidas a la
educacion media superior. Esto abarca la formulacion de politicas que regulan la
gestion de las entidades educativas en armonia con las leyes nacionales e

internacionales en educacion.

Supervision y Evaluacion del Sistema Educativo: es parte de sus atribuciones
el realizar la supervision y evaluacion del desempefio de las instituciones
educativas dentro de su jurisdicciéon que adhieren a los modelos de calidad
establecidos, lo cual puede incluir auditorias, revisiones y la implementacion de

mecanismos de retroalimentacion.

Capacitacion y Desarrollo Profesional para Docentes: La Subsecretaria disefia
e implementa programas dirigidos a la formacion y capacitacion del personal
docente y administrativo en las instituciones educativas. Esto facilita la
implementacion de estrategias didacticas eficaces que son imprescindibles para
mejorar la calidad de la educacion, dados los cambios en los paradigmas de

ensefianza y aprendizaje.

Colaboracion Interinstitucional: En este aspecto hay un marcado enfoque con
otras instituciones ya sean del Gobierno o del No Gobierno, la Subsecretaria
colabora estrechamente para realizar alianzas que tengan finalidad en el sector
educativo, atendiendo problemas de interés comun y desarrollando acciones en

conjunto.
Promocion de la Inclusion y la Diversidad: fomenta la inclusion y la equidad
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en el acceso a la educacion con respecto a la cultura del estudiante y las
necesidades educativas especiales. Esto significa formular politicas que tengan en
cuenta todas las caracteristicas grupales e individuales de los estudiantes,

garantizando su derecho a una educacion relevante y de calidad.

» Gestion de Recursos Financieros y de Otro Tipo: las areas especificas del
subsector educativo se gestionan dentro de los recursos humanos y financieros
asignados. El Subsecretario es responsable de la gestion eficiente del presupuesto
educativo, asi como del personal que se prevé contratar. Esto implica una estricta
supervision del uso adecuado de estos recursos para garantizar la asignacion a las

areas mas necesitadas, lo que contribuye a la mejora general del sistema.

ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

La Subsecretaria de Educacion se organiza de manera jerarquica, integrado por
departamentos o areas que tienen responsabilidades especificas. La estructura

incluye:
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Estructura Organizativa de la Subsecretaria de Educacion

COORDINACION ZONAL

NIVEL CENTRAL

PROCESOS

ADJETIVOS

Direczion Zonal de Asesoria
aridica —l
Direccion Zonal Administrativa
Financera
Direccion Zonal de
Planificacién
PROCESOS
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Figura 9 Estructura Organizativa de la Subsecretaria de Educacion

La Coordinacion Zonal, planifica, coordina y controla se enfoca en temas especificos
dentro del campo educativo, la inclusion de estudiantes con necesidades especiales, la
formacion continua de Docentes, siendo fundamental para la implementacion de

Iniciativas concretas en sus respectivos ambitos.

Las Direcciones correspondiente a la Subsecretaria de Educacion, son responsables de
gestionar areas concretas como la investigacion educativa, planeacion y evaluacion, cada
Direccion tiene como objetivo cumplir con las politicas y programas que establece la
Subsecretaria cumpliendo con la normativa y estdndares organizativos y de gestion para
asegurar la calidad educativa y la eficacia en la implementacion de politicas educativas
bajo su jurisdiccion.

La Subsecretaria de Educacion cumple estandares organizativos y de gestion tales como:
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Normativas de Calidad que establecen los logros esperados para las distintas
instituciones y actores del sistema. Esto implica que cada entidad educativa debe trabajar

para cumplir con los objetivos especificos basadas en las normativas.

Protocolos de Evaluacion y Desempefio. Para evaluar el desempefio de las instituciones
dentro de su jurisdiccion, es su responsabilidad establecer procedimientos de evaluacion.
Esto implica la realizacion de auditorias regulares y el uso de indicadores cualitativos que
faciliten el cumplimiento, la comparacion y la evaluacion de los estandares establecidos

hacia la mejora continua del sistema educativo.

El Desarrollo Profesional es importante ya que se facilitan oportunidades para el
aprendizaje y desarrollo profesional del personal docente y no docente. Esto est4 asociado
con la adopcion de estandares de ensefianza que, entre otras cosas, abarcan la capacitacion
en pedagogias y précticas innovadoras que promueven un ambiente educativo inclusivo

de alta calidad.

Supervision y Asesoria. - proporciona a las instituciones educativas para asegurar que
se sigan las directrices establecidas. Esto implica un trabajo colaborativo con otros entes
educativos y un compromiso con la equidad y la inclusion considerando las necesidades

diversas de los alumnos.

Gestion de Recursos. — tienen la tarea de gestionar eficazmente los recursos asignados
para la educacion, siguiendo estandares establecidos sobre la utilizacion y distribucion
eficiente y transparente, asegurando la distribucion conforme a los informes de

necesidades de cada area a través de una planificacion adecuada.

Los estandares que se debe cumplir son fundamentales ya que establecen de manera clara
la operacion y supervision de las Instituciones Educativas, contribuyendo a elevar los
niveles de calidad educativa y mejora la efectividad del sistema en su conjunto,

alinedndose a las expectativas y necesidades de la sociedad educativa (Educacion M. d.).

Unidades Administrativas: garantizan el funcionamiento integral de la Subsecretaria
gestionando los recursos materiales, humanos y administrativos asegurando asi que todos

los procesos funcionen de manera eficiente y efectiva (Educacion G. V., 2012).
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4.3. Procesos administrativos y de talento humano en la Subsecretaria de

Educacion del Distrito de Guayaquil.

Los procesos administrativos y de Talento Humano de la Subsecretaria de Educacion de
Guayaquil, se centra en la gestion eficiente de las instituciones educativas, incluyen
aspectos como la planificacion, ejecucion y control de diferentes actividades relacionadas
con la educacidn, a través de estos procesos se establecen lineamientos que permite operar
de manera efectiva y alinearse a las politicas del Ministerio de Educacion. La
Subsecretaria implementa auditorias regulares y utiliza indicadores de rendimiento para
medir la calidad de la educacion proporcionada, siendo estos procesos esenciales la
supervision y evaluacion del desempefio. No solo asegura que se cumplen las normativas

establecidas, sino que contribuye a que el sistema educativo mejore.

El talento Humano juega un rol fundamental dentro de la Subsecretaria ya que se refiere
a la gestion y desarrollo del personal educativo, en el que implica seleccion, capacitacion
y formacién continua de docentes y administrativos. Se adoptan procesos para la
contratacion de personal habilitando plataformas como Educa Empleo, que permite el
manejo de las vacantes disponibles, estimando que se elijan candidatos calificados para
los distintos cargos. Asi mismo, se promueven oportunidades de desarrollo profesional
que permite a los educadores actualizar sus conocimientos y habilidades. La
Subsecretaria incentiva la capacitacion en pedagogias modernas y practicas inclusivas,
asegurando que el personal este preparado para enfrentar los desafios del entorno

educativo contemporaneo.

La calidad del personal Docente y administrativo se refleja directamente en el
rendimiento de los estudiantes y en el funcionamiento general de las instituciones. La
Subsecretaria de Educacion se esfuerza por asegurar que cada miembro de su personal

reciba el apoyo y la formacion que necesita.

4.4. Problematica identificada en informes institucionales o auditorias (Proceso

de Contratacion Servicios Profesionales)
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En un proceso de contratacion de servicio profesional realizado por talento Humano de
la Subsecretaria de Educacion, se identifica la falencia en el control administrativo por lo
que puede inferir en el Talento Humano, asi mismo es importante considerar ciertas

recomendaciones para mejorar el sistema.

La falta del Control administrativo se evidencid en la ausencia de la Certificacion POA
(Plan Operativo Anual), segiin expediente del Devengado No. 78, esta certificacion es
importante en el control el mismo que garantiza que los gastos estén debidamente
planificados y respaldados en el Plan Operativo de la entidad, la falta de este documento

generd que el pago no cumpliera con el control previo necesario.

La omisién generada representa una posible debilidad en el proceso de revision de la
documentacién requerida antes de la aprobacion de un devengado para pago. No se

verificé adecuadamente que se cuenta con todos los documentos de soporte.

Falencia en Talento Humano y presencia de posibles implicaciones

Falta de claridad o comunicacion en los procesos internos sobre quien es el responsable
de asegurar la obtencion y adjuntar la certificacion POA, para el pago de servicios
profesionales. Si bien es cierto, corresponde a Planificacion la emision, pero al no
solicitarla podria existir una responsabilidad compartida con la Division de Talento

Humano precisamente si los servicios profesionales estan vinculados a su area.

La certificacion POA solicitada por la suscrita Analista Zonal Financiera como parte del
control previo, implica que el expediente llegd a la etapa de pago sin la documentacion
completa, lo que significa la falta del control previo por parte de Talento Humano al dar

inicio o gestionar la contratacion del servicio profesional.

Aunque Talento Humano, procede de manera inmediata solicitando y enviando la
certificacion incurre el desface en las fechas de los documentos generados, representando
de manera general posible ineficiencia en el flujo de trabajo y comunicacion entre las
dependencias de Planificacion, Talento Humano y la Direccién Zonal Administrativa

Financiera.
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Recomendaciones para mejora del Sistema
A fin de mejorar el sistema y evitar futuras omisiones se puede implementar lo siguiente:

Establecer un protocolo claro y documentado que defina responsabilidades de las tres
areas Talento humano, Planificacién y Financiero, en el proceso de contratacion de
servicios profesionales y la gestion de pagos, este protocolo debe especificar quien debe
solicitar, verificar y adjuntar la Certificacion POA y demas documentos que corresponden

a cada etapa del proceso.

Existe un formato o sistema de check-list o verificaciéon obligatoria en el sistema de
gestion de devengados, antes de que un devengado avance a la etapa de pago se deberia
verificar el formato exigir la confirmacién de que todos los documentos de soporte

necesarios se encuentren adjuntos fisicos y en archivo anexo.

Mejorar la comunicacion y la coordinacion entre diferentes dependencias, establecer
canales de comunicacion mas directos y mecanismos de colaboracion para asegurar que

la informacion y los documentos fluyan de manera oportuna y eficiente.

Capacitar al personal de las diferentes areas (especialmente Talento humano y
Financiero) acerca de los procedimientos y la importancia del control previo en la gestion
de pagos, incluyendo la correcta identificacion de los documentos requeridos y los

procesos para su obtencion y verificacion.

Realizar auditorias internas periddicas para verificar el cumplimiento de los
procedimientos de control y correcta gestion de la documentacion de pagos, lo que
permitird la identificacion de posibles debilidades en el sistema y tomar medidas

correctivas de manera proactiva.

En conclusion, se denota una debilidad en el control administrativo debido a la falta de
documentos en el expediente de pago, la intervencion posterior de una falla directa de
talento humano sugiere posible mejora en la coordinacion y la definicion de
responsabilidades dentro del proceso. Las recomendaciones se centran en fortalecer los
procesos, mejorar la comunicacion y asegurar la correcta documentacion en todas las

etapas de la gestion de pagos.
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Es importante que los lideres jerarquicos inmediato superior posean conocimiento y
entendimiento de los procesos del control interno, que se consideren las
recomendaciones proporcionadas basadas en la normativa, ademas la relevancia de que
las decisiones y acciones de mejora se fundamenten en recomendaciones s6lidamente
respaldadas por la normativa vigente, diferenciando aquellas sugerencias que carecen de

base legal o técnica.

5. MARCO LEGAL Y NORMATIVO

5.1. Ley Organica de Servicio Publico, Articulos claves de la (LOSEP), que los
Servidores Publicos deben de considerar como clave para el desenvolvimiento

de sus funciones:
1. Art. 3 - Principios del Servicio Publico

Establece principios como eficiencia, eficacia, transparencia y responsabilidad,

fundamentales para el control administrativo.
2. Art. 4 - Ambito de Aplicacion

Define a quiénes aplica la LOSEP, asegurando que la normativa rige en la

Subsecretaria de Educacion.
3. Art. 13 - Obligaciones del Servidor Publico

Regula el cumplimiento de deberes y principios de la funcion publica, claves

para la gestion del talento humano.
4. Art. 18 - Clasificacion del Personal de Carrera

Define las categorias del personal en el sector publico, relevante para la

planificacion y control del talento humano.
5. Art. 21 - Prohibiciones a los Servidores Publicos
Relacionado con el control administrativo para evitar malas practicas.

6. Art. 23 - Control y Evaluacion del Desempetio
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Es clave en el desarrollo institucional y la gestion del talento humano, ya que

regula como se mide el rendimiento.
7. Art. 25 - Sistema de Administracion del Talento Humano

Establece el marco de planificacion, reclutamiento, seleccion, formacion y

evaluacion.
8. Art. 26 - Capacitacion y Formacion
Relacionado con el desarrollo institucional y el crecimiento del personal.
9. Art. 27 - Planificacion de la Gestion del Talento Humano
Regula como deben organizarse los recursos humanos dentro de la institucion.
10. Art. 30 - Evaluacion del Desempeio

Fundamental para el control administrativo, mide la calidad del trabajo de los

servidores publicos.
11. Art. 31 - Remuneracion Variable y Estimulos

Relacionado con incentivos para mejorar el desempefio del talento humano.
12. Art. 36 - Régimen Disciplinario

Regula sanciones y faltas administrativas, clave para el control y cumplimiento

de normas internas.
13. Art. 39 - Responsabilidades Administrativas y Civiles
Importante para el control administrativo en caso de irregularidades.
14. Art. 44 - Control Interno
Establece la obligatoriedad del control administrativo en la gestion publica.
15. Art. 45 - Responsabilidad de la Autoridad Nominadora

Senala la rendicion de cuentas y la correcta administracion del talento humano.
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CAPITULO 2. METODOLOGIA

2.1. EL ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

La linea de investigacion de nuestro proyecto se enmarca en los lineamientos de la

Facultad de Ciencias Administrativas, carrera Administracion de Empresas, Dominio;

Desarrollo Econdmico Productivo, Educacion, Comunicacion, Cultura y Sociedad, segiin

lineas de Investigacion Estrategias Empresariales y Organizacionales y la sub linea

corresponde a la Planeacion y Gestion Estratégica.

Para fundamentar mejor algunos aspectos del disefio de este estudio, es esencial

profundizar en la eleccion del enfoque mixto y en la selecciéon de las técnicas de

recoleccion de datos.

» Enfoque cualitativo: se va a realizar preguntas abiertas a los 08 _autoridades,

estas preguntas se realizan con la finalidad de obtener informacioén sobre las
experiencias percepciones de los funcionarios sobres la relacion que existe
actualmente de los procesos de control administrativo y la gestion de talento
humano, a fin de tomar conocimiento de la existencia y su afectacion en el
desempetio laboral e institucional, con la finalidad de hacer un analisis que
ayudard a orientar una estrategia Organizacional.

Enfoque cuantitativo: se emplearan encuestas de preguntas a los funcionarios y
analistas con el tipo de gradacion Numérica, seran objetivas para obtener muestras
que serviran de medicién sobre las percepciones de los procesos de talento
humano y el control administrativo. Con estos datos se_realizard un andlisis
estadistico, se utilizard como herramienta Google forms encuestas. ( Perez Pefia

y otros, 2023)

2.2. ANALISIS DE DATOS (MUESTRA):
Segtin el tipo de investigacion el estudio a realizar en campo, las areas que integra:
» Talento Humano,

» Financiero,

77



Administracion Escolar
Asesoria Juridica
Atencion al usuario.
Planificacion.

Apoyo y Seguimiento
Despacho.

Desarrollo Profesional.

YV V.V V V V V V

Educacion Especializada e inclusiva de la Subsecretaria de Educacion

Guayaquil.

NIVEL O TIPO DE INVESTIGACION
Los niveles de la investigacion a desarrollar son:

» El Nivel Descriptivo cominmente conocida como investigacion estadistica, se
centra en describir las variables de estudio de los procesos de gestion de Talento
humano y el control administrativo en la Subsecretaria de Educacion Guayaquil,
las politicas y procedimientos involucrados, este tipo de investigacion se basa en
datos de primera mano, con el objetivo de realizar un analisis general que ofrezca
una vision fiel de la realidad investigada. Se buscara identificar y especificar las
propiedades, caracteristicas y perfiles clave de personas, grupos u otros
fendmenos que se estén estudiando.

» ElNivel Correlacional tiene finalidad objetiva determinar el grado de la relacion
directa entre las variables independiente “Control Administrativo” y la variable
dependiente la “gestion de talento humano” en la Subsecretaria de Educacion, que
contribuira a la mediacion de alguna manera sobre la hipotesis para el desarrollo
del estudio que favorecerda en mejorar la organizacién administrativa a nivel
institucional.

» El nivel Explicativo se centra en comprender las razones de existencia d los
hechos mediante la determinacion de la relacion causa-efecto de un problema de
investigacion, se caracteriza por determinar una hipotesis de sus resultados y

conclusiones.
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El anélisis comparativo de los procesos de gestion y control dentro de la Subsecretaria de

Gestion de Talento Humano para la Educacion Guayaquil revela brechas, discrepancias

y superposiciones entre teorias normativas prescriptivas y las practicas organizacionales

reales en relacion con los objetivos y el funcionamiento dentro del marco de la eficiencia

y efectividad organizacional.

El proceso de investigacion implica multiples pasos que se describen a continuacion en

sus respectivos resumenes:

Fase

Descripcion

1. Definicion del

problema

Se formula el problema relacionado con el control administrativo y
la gestion de talento humano en la Subsecretaria de Educacion

Guayaquil. Esta fase ayuda a formular hipotesis.

2. Revision de la

literatura

Se identifican citas bibliograficas relevantes sobre control
administrativo y gestion de talento humano para sustentar la

investigacion.

3. Diseiio de la

investigacion

El como se obtendra la informacion se puntualiza en un enfoque
cualitativo y cuantitativo. Para este proposito se realizaran

entrevistas y encuestas utilizando Google Formulario.

4. Recoleccion de

datos

Se recogen los datos obtenidos mediante las entrevistas y encuestas
realizadas a los involucrados en los procesos de control

administrativo.

5. Analisis de

datos

Se procesan y analizan los datos recopilados usando herramientas
estadisticas, con el fin de obtener informacion relevante sobre los

procesos estudiados.

6. Interpretacion

de resultados

Se explican los resultados obtenidos y se analiza la relacion entre

las variables del estudio, evaluando cémo el control administrativo
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flexible afecta los procesos de gestion de talento humano y el

rendimiento organizacional.

Se emiten conclusiones basadas en los analisis realizados,
7. Conclusiones y | proponiendo recomendaciones para mejorar la gestion del talento
recomendaciones | humano y ajustar los procesos de control administrativo en la

Subsecretaria de Educacion Guayaquil.

Se redacta un informe detallado con la metodologia, resultados
8. Redaccion del
obtenidos, y recomendaciones para el seguimiento y futuras
informe final ) o
investigaciones.

Tabla 7 Proceso de Investigacion

La investigacion realizada del control administrativo y gestion de Talento humano en la
Subsecretaria de Educacion Guayaquil se basa en el estudio COSO, que consiste en una
investigacion detallada, relevante considerando situaciones de eleccion, recopilacion de
datos, entrevistas, analisis, observacién y comparacion para presentar resultados valiosos

y utiles sobre el tema.

Para lograr la relevancia de la investigacion propuesta, se elige una Direccion especifica
de la Subsecretaria de Educacion Guayaquil, para demostrar la relacion normativa y la
practica entre el proceso_de Control Administrativo y la gestion de Talento Humano,
evidenciando que en algunos casos el estatuto Organizacional establecido por el
Ministerio de Educacién no se cumple, afectando al objetivo Institucional entendiendo

las causas y efectos.

El andlisis de la identificacion de datos demuestra el rendimiento de los servidores a
través de un patron o modelo que indica la falta de formacion adecuada esta relacionada

con una disminucion en la productividad.

Poblacion para considerar segun detalle:
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POBLACION NUMERICO POBLACION

SUBSECRETARIA DE 120

EDUCACION 1 100

DIRECTORES ZONALES 6 80

ANALISTAS ZONALES 101 60

DIRECTORES DISTRITALES 12 40

ANALISTA DISTRITALES 72 20

TOTAL 192 SUBSECRET DIRECTORE

ARIA DE DIRECTORE | ANALISTAS ANALISTA
bl S Poblaciin Muesira: Intencional EDUCACION SZONALES | ZONALES DISTRITALES DISTRITALES
Seriesl 1 6 101 12 72

Figura 10 Estadistica de la Poblacion

Nuestras fuentes consultadas se basan en los articulos investigados, publicaciones, libros,

revistas, articulos y otros, detalladas en las referencias bibliograficas.

Se determin6 que la relacion del control administrativo y la gestion del Talento Humano
es fundamental para éxito de la Subsecretaria de Educacion que forman parte directa de

este trabajo de investigacion.

Técnica

La técnica depende de la recoleccion de datos se basa en instrumentos estandarizados y
que la eleccion de las técnicas depende de los objetivos de la investigacion, la naturaleza,
el problema y los materiales disponibles, menciona que los estudios cuantitativos utilizan
técnicas sistemdticas y estructuradas para datos numéricos, como encuestas,
experimentos y observacion. La diferencia entre técnica y método, siendo las técnicas
unos pasos practicos para implementar el método. La seleccion de la técnica se basa en

los objetivos de la investigacion y el contexto (Coronel & Medina , 2022)
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Encuesta

Las encuestas en linea es una técnica comun empleada, para su efectiva implementacion
y analisis, herramienta digital crucial para su uso. El disefio de un cuestionario

estructurado

para obtener datos confiables, por lo que se utilizo la plataforma Google forms para la
distribucion del cuestionario, debido a su accesibilidad y facilidad de uso permite la
recopilacion y organizacidon automatica de los datos, y el proceso de analisis posterior

(Cisneros; Guevara; s Urdanigo; Garcés;, 2022)

Recurso Practico

Herramie | Descripc

Enlace
nta ion
Tutorial
Gooel avanzado https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfH7s9Wo
oogle
con M KvgXo278alF-
Forms + | ) ) )
integraci UCpx42UdCceixEW{fy44v2uR AmQ/viewform?usp=h
analisis
on a eader
R/SPSS
Instrumento

Se utiliza como un recurso clave para recolectar datos referentes a las variables de interés
empleando métodos estandar y familiares para el investigador, para garantizar la validez
y la confiabilidad de la investigacion, es necesario no solo medir sino también calibrar la
eficacia del instrumento es adecuado para el propdsito especifico de la investigacion, se
produce también resultados consistentes y replicables en diferentes estudios o

poblaciones (Hernandez-Sampieri, 2014)
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Cuestionario

Es un instrumento que se encuentra estructurado a base de preguntas disefiadas a fin de
obtener informacion de una poblacion especifica de la Subsecretaria de Educacion y de
las Direcciones Distritales, cuyo objetivo principal es medir variables, comportamiento,
aptitudes y conocimientos del servicio y del personal, garantizando que todos los
participantes respondan las mismas preguntas facilitando comparacion de datos, con
eficiencia y en anonimato. El proceso fue realizado basado en el método de V de Aiken,
contando con la evaluacion de tres expertos profesionales en el area, quienes garantizan

la validez y fiabilidad del instrumento de recoleccion de datos (Martinez & Ruiz, 2012).

El instrumento de investigacion es una aplicacion de formulario en linea, por medio de
plataforma digital Microsoft Forms, se destaca por la sencillez en el manejo de sistema.
Su utilizacion esta respaldada destacando su uso habitual en disciplina de educacion y

administracion, es fundamental para lograr el objetivo planteado al estudio.
Se presenta el enlace del formulario en linea:

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfH7s9WoM KvgXo0278alF-
UCpx42UdCceixEWffy44v2uR AmQ/viewform?usp=header

Validez y Confiabilidad de Instrumento

La validez se refiere a que el instrumento tiene la capacidad de medir en Microsoft forms,

dependiendo del disefio de las preguntas y la estructura del formulario.

Validez de contenido requiere que las preguntas cubran adecuadamente el tema de
estudio permitiendo personalizar tipos de preguntas (opcion multiple, escala Likert, texto

abierto) para alinearse a los objetivos de la investigacion.

Validez de constructo las preguntas deben reflejar teorias o modelos establecidos. La
plataforma admite logica condicional para adaptar el cuestionario segun respuestas

previas mejorando la coherencia interna.

Validez aparente La interfaz intuitiva y profesional de forms asegura que los

participantes comprendan las instrucciones, disminuyendo errores de interpretacion.

La confiabilidad del instrumento implica la consistencia en los resultados a lo largo del
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tiempo o entre diferente contexto:

Estabilidad (test-retest) Microsoft forms garantiza que los datos se almacenen sin
alteraciones técnicas, un estudio podria replicar el mismo formulario en dos momentos

para verificar la estabilidad de las respuestas.

Consistencia Interna, la plataforma calcula automaticamente métricas como el alfa de

Cronbach si se usan escalas Likert, facilitando la valoracion de coherencia entre items.

Precision técnica la integracion con Excel y Powers BI permite validar datos mediante

analisis estadistico, asegurando que en la captura no haya errores.

Unas de las ventajas de Microsoft forms para investigacion es la accesibilidad,

Seguridad y la automatizacion.

Segun el enfoque cuantitativo y desde una perspectiva del paradigma se relaciona a la
confiabilidad con la exactitud y precision de los métodos de medicion aplicados al estudio
para la obtencion de resultados consistentes y coherentes, en caso de que nuevamente se
realice el estudio de acuerdo con todas sus condiciones o alteraciones se presenta una alta

probabilidad de que los resultados sean los mismos (Garcia, 2020).

Validez del Contenido se enfoca en el grado en el que el instrumento refleja un dominio
especifico de los datos recolectados. Por lo tanto, debera tener representados a todos los

elementos que forman parte del dominio de contenido de las variables de estudio.

Por lo general se considera que el dominio del contenido de una variable se encuentra
definida en la teoria o trabajos previos, el dominio del instrumento es relativamente
estrecho en relacion con el de la variable entonces no se debera tomar en cuenta el primero
para representacion de la validez (Alarcon, Galicia; Balderrama Trapaga; Navarro;,

2017).

El método de V AIKEN se considera como una medida de magnitud e intensidad de juicio
de experto sobre puntuaciones validas, permite cuantificar el grado en que los items
representan adecuadamente cada dominio del contenido, ajustandose a las estimaciones
de validez de contenido mediante coeficientes, ya que es razonable encontrar

distribuciones asimétricas negativas en los juicios de validez (Ayax, 2018)
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Fiabilidad del instrumento:

Es fundamental la utilizacién de instrumentos validados para garantizar mediciones
precisas del estudio, estos datos deben demostrar estabilidad metodologica es decir que
al repetir la investigacion en contexto equivalentes se mantenga coherencia de datos
obtenidos, la validez y fiabilidad de la adherencia a criterios no solo respalda la
credibilidad de los hallazgos, sino que también fortalece la solidez de las inferencias
derivadas (Medina, Rodriguez; Poblano-Ojinaga; Alvarado Tarango; Gonzalez Torres;

Rodriguez Borbon;, 2017)

Para analizar la fiabilidad entre los métodos estadisticos, el Alfa de Cronbach destaca por
su amplia aplicabilidad en multiples disciplinas cientificas. Su eleccion se justifica por
su capacidad para cuantificar la concordancia interna de los items que componen el

instrumento.

Este coeficiente reconocido en la evaluacion de la consistencia interna no solo estima la
fiabilidad global de la medicion, sino que también discrimina entre la variabilidad
genuina del constructo, que atribuye a diferencias reales entre participantes y la
variabilidad por error derivada de limitaciones en el disefio o aplicacion del instrumento

(Caycho-Rodriguez; Ventura-Leon;, 2017)

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,941 15

Tabla 9 Estadistica de Fiabilidad

El coeficiente alfa de Cronbach es una herramienta esencial para evaluar la consistencia
interna del instrumento de medicion de una investigacion, particularmente en una escala
de Likert, que verifica si hay una correlacion significativa entre las respuestas dadas por
los participantes y cada uno de los items evaluados, de modo que el cuestionario pueda

alinear la construccion técnica de manera coherente dentro del marco de razonamiento.

Los resultados obtenidos del calculo del coeficiente alfa de Cronbach devolvieron una

puntuacion de 0.941; esto sugiere una fiabilidad excepcional en relacion con el
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instrumento utilizado en el estudio. Este hallazgo respalda la confianza en la consistencia

interna de las medidas tomadas.

Validez de constructo:

La validez de constructo es un tipo de validez que verifica si, para un instrumento de
medicion como una prueba, encuesta o escala, el concepto tedrico se capta
adecuadamente. Es esencial para la investigacion con el fin de asegurarse de que los
resultados representen de manera fiable la medida en que las conclusiones extraidas de
los datos son sélidas y significativas. La validez de constructo se examina a través de dos

enfoques complementarios:

La validez convergente se refiere a la capacidad de la medida para correlacionarse
significativamente con otras medidas del mismo constructo. Por ejemplo, una escala de

ansiedad deberia correlacionarse con otras escalas de ansiedad validadas.

Validez discriminante: el instrumento no se correlaciona con medidas de otros
constructos teoricamente distintos; por ejemplo, una escala de creatividad no deberia

correlacionarse fuertemente con una escala de memoria a corto plazo.

Este aspecto de la validez se centra en verificar la precision y relevancia de las inferencias
hechas en base a observaciones para asegurar que la medicion capture el constructo

tedrico que se pretende evaluar.

La aplicacion de las pruebas de Kaiser Meyer Olkin (KMO) y de esfericidad de Bartlett
es fundamental porque permiten evaluar la interrelacion entre los coeficientes de las
variables. Un resultado indeseable por debajo de 0.5 en la prueba KMO sugiere que los
datos son insatisfactorios para el andlisis factorial. La prueba de esfericidad de Bartlett
verifica si las dependencias entre variables difieren de manera significativa (Thalheim &

Zamora, 2020).

Tabla 10 Pruebas de Kaiser Meyer Olkin (KMO) y de esfericidad de Bartlett

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,925

Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 1051,283
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GL 105

Sig. ,000
Comunalidades:
Inicial Extraccion
Optimizacion Procesos 1,000 ,392
Tecnologia_corrige_ineficiencias 1,000 ,512
Planificacion_estratégica_mejora_control_administrativo 1,000 ,502
Rendicion_cuentas_transparencia 1,000 ,643
Actualizacion_normativas_mejora_control 1,000 ,801
Capacitacion_mejora_desempefio 1,000 ,686
Gestion_talento_humano_fortalece clima_laboral 1,000 ,612
Seleccion_y_reclutamiento_garantizan_competencias 1,000 ,681
Comunicacion_interna_impulsa_desarrollo 1,000 ,691
Incentivos_alineados_motivan_desempefio 1,000 ,536
Integracion_control_talento_humano_mejora_eficiencia 1,000 742
Control_riguroso_impulsa_desarrollo 1,000 ,648
Coordinacion_interdepartamental_fortalece_objetivos 1,000 ,634
Coordinacion_optimiza_recursos_y_tiempos 1,000 ,703
Tecnologia_integrada_mejora_interrelacion 1,000 , 758

Método de extraccién: analisis de componentes principales.

La relevancia de los resultados obtenidos respalda la solidez metodologica del estudio
asegurando que tanto las interpretaciones como las conclusiones reflejan de manera
precisa el constructo analizado. Establece una base confiable para futuras investigaciones
en el ambito. Ademas, la presencia de comunalidades con valores a 0.4 confirma que el
instrumento empleado cuenta con una validez estadistica adecuada, reforzando su

capacidad para medir efectivamente las variables estudiadas.
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CAPITULO 3. RESULTADOS Y DISCUSION

3.1. RESULTADOS ESPERADOS

En este capitulo se muestra los resultados logrados y su interpretacion adecuada, los datos

obtenidos en la investigacion son producto del enfoque cuantitativo y cualitativo.

Para la recopilacion de la informacion se disefia una entrevista para la Subsecretaria de
Educacion (1) y encuesta estructurada con un cuestionario enfocado en el Control
administrativo y gestion del Talento Humano para directores Zonales, Distritales y

Analistas Distritales Administrativos Financieros (191).

Este trabajo de investigacion servira como base para que las Autoridades como proceso
Gobernante proporcionen directrices, politicas y planes estratégicos y que determine que
dentro de los procesos adjetivos se cuente con un personal competente, elegido por el

proceso Gobernante (Subsecretarios).
Se proyecta los siguientes resultados:

Tabla de frecuencia

Pregunta 1. ;La implementacion de sistemas digitales en el control administrativo

optimiza la verificacion y seguimiento de los procesos internos?

Tabla 11 Tabla de frecuencia

Optimizacion_Procesos

Enunca

W Algunas veces
[ casi siempre
W Sicmpre

Figura 11 Estadistica Optimizacion de Procesos
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Analisis:

El anélisis de los datos sobre la optimizacion de procesos muestra que la mayoria de los
encuestados lleva a cabo esta practica con regularidad. Un 57,1% de las personas asegura
que siempre optimizan procesos, lo que indica una fuerte inclinacion hacia la mejora
continua en sus actividades. Ademas, un 28,6% de los encuestados menciona que lo hacen
casi siempre, lo que refuerza la idea de que la optimizacion de procesos es una tarea
frecuente y comun entre los participantes. Por otro lado, un 13,3% indica que optimizan
los procesos algunas veces, lo que sugiere una practica menos constante pero alin presente
en su rutina. Solo un 1% de los encuestados afirma que nunca optimiza procesos, lo que
podria senalar una oportunidad para la intervencion o mejora en esos casos. En general,
los resultados reflejan una clara tendencia hacia la optimizacion regular de procesos, lo
cual puede ser un indicativo de la importancia que se le da a la eficiencia y a la mejora

continua dentro de las actividades de los participantes.

Pregunta 2. ;Las herramientas tecnoldgicas actuales permiten identificar y corregir de

manera oportuna las ineficiencias administrativas?

Tecnologia_corrige_ineficiencias

Faorcentaje Forcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido CasiMunca 8 7.6 7.6 7.6
Algunas veces 28 26,7 26,7 343
Casisiempre 36 34,3 343 68,6
Siempre 33 34 3.4 100,0
Total 105 1000 100,0

Tabla 12 Tecnologia correccion de Ineficiencia
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Tecnologia_corrige_ineficiencias

ECasi Nunca
W Algunas veces
Ecasi siempre
W siempre

Figura 12 Estadistica de Tecnologia corrige ineficiencia
Analisis:

El andlisis de los datos sobre si la tecnologia corrige ineficiencias muestra una
distribucion variada entre los encuestados. Un 34,3% afirma que la tecnologia lo hace
casi siempre, mientras que un 31,4% responde que lo hace siempre, lo que indica una
percepcion positiva sobre la capacidad de la tecnologia para mejorar la eficiencia. Por
otro lado, un 26,7% menciona que la tecnologia corrige ineficiencias algunas veces,
mientras que un 7,6% asegura que nunca lo hace. Estos resultados sugieren que, aunque
la mayoria reconoce el impacto positivo de la tecnologia en la correccion de ineficiencias,
aun existe una proporcion significativa de personas que no ven su efectividad de manera

constante.

Pregunta 3. ;Una planificacion estratégica robusta se traduce en un control

administrativo mas eficiente y adaptable a cambios?
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Planificacion_estratégica_mejora_control_administrativo

Parcentaje Farcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumuladao
Valido CasiMunca 2 1.4 14 14
Algunas veces 23 218 2148 238
Casi siempre 249 27,6 27,6 a1.4
Siempre 51 48,6 48 6 100,0
Total 105 100,0 100,0

Tabla 13Planificacion Estratégica mejora Control Administrativo

Planificacion_estratégica_mejora_control_administrativo

Ecasi Nunca

W Algunas veces
Casi siempre

W siempre

Figura 13 Estadistica Planificacion Estratégica mejora del control Administrativo

Analisis:

El andlisis de los datos sobre la relacion entre la planificacion estratégica y la mejora del
control administrativo revela una fuerte apreciacion por la importancia de la planificacion
estratégica en este ambito. Un 48,6% de los encuestados afirma que la planificacion
estratégica mejora siempre el control administrativo, mientras que un 27,9% lo considera
una préctica casi siempre efectiva. Un 21,9% menciona que esto ocurre algunas veces, lo

que aun refleja un impacto positivo, aunque no tan constante. Solo un 1,9% de los
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participantes considera que la planificacion estratégica no mejora el control
administrativo, lo que indica que la mayoria ve esta practica como clave para una gestion
mas eficiente. En general, los resultados muestran un fuerte consenso sobre la relevancia

de la planificacion estratégica para mejorar el control administrativo.

Pregunta 4. ;La rendicion de cuentas y la transparencia en el control administrativo

facilitan el cumplimiento de las normativas institucionales?

Rendicién_cuentas_transparencia

Faorcentaje Faorcentaje
Frecuencia Forcentaje valido acumulado
Valido CasiMunca 2 1.9 1.9 1.9
Algunas veces 15 14,3 143 16,2
Casi siempre 28 26,7 26,7 4249
Siempre 60 571 571 100,0
Total 108 100,0 100,0

Tabla 14 rendicion cuentas Transparencia

Rendicion_cuentas_transparencia

ECasi Munca

W Algunas veces

[ Casi siempre
Siempre

Figura 14 Estadistica Rendicion de Cuentas transparencia
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Analisis:

El analisis de los datos sobre la relacion entre la rendicion de cuentas y la transparencia
muestra que una gran mayoria de los encuestados valora positivamente esta practica. Un
57,1% considera que la rendicion de cuentas asegura siempre la transparencia, mientras
que un 26,7% opina que lo hace casi siempre. Un 14,3% menciona que esto ocurre
algunas veces, lo que sugiere que, aunque la rendicion de cuentas tiene un impacto
positivo, no siempre se logra de manera consistente. Solo un 1,9% de los encuestados
responde que nunca se logra la transparencia mediante la rendicién de cuentas. Estos
resultados indican que, en general, la rendicién de cuentas es vista como una herramienta
clave para garantizar la transparencia, aunque aun existen areas en las que su efectividad

podria mejorarse.

Pregunta 5 ;El proceso de actualizacion oportuna de politicas y reglamentos contribuye

significativamente a la eficacia del control administrativo?

Actualizacidon_normativas_mejora_control

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido CasiMunca 2 1,9 148 148
Algunas veces 12 11,4 11,4 13,3
Casi siempre 34 324 324 457
Siempre a7 54,3 543 100,0
Total 105 100,0 100,0

Tabla 15Actualizacion normativas mejora control
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Actualizacién_normativas_mejora_control

[ Casi Nunca

B Algunas veces
[ Casi siempre
M sicmpre

Figura 15 Estadistica Actualizacion normativa mejora control
Analisis:

El analisis de los datos sobre la actualizacion de normativas y su impacto en la mejora del
control muestra una percepcion generalmente positiva entre los encuestados. Un 54,3%
considera que la actualizacion de normativas mejora siempre el control, mientras que un
32,4% opina que esto ocurre casi siempre. Un 11,4% menciona que la actualizacion de
normativas lo mejora algunas veces, lo que atn refleja un impacto positivo, aunque con
menor consistencia. Solo un 1,9% de los encuestados responde que nunca contribuye a
mejorar el control. Estos resultados sugieren que la mayoria de los participantes perciben
la actualizacion de normativas como una herramienta efectiva y clave para mejorar los

controles, aunque siempre hay espacio para garantizar su efectividad en todos los casos.

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Pregunta 1. ;La implementacion de programas de capacitacion y desarrollo profesional

se refleja en una mejora significativa del desempefio del personal?
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Capacitacion_mejora_desempefio

Parcentaje Farcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumuladao
Valido CasiMunca 2 1.4 14 14
Algunas veces 14 13,3 133 152
Casi siempre 28 26,7 26,7 41,9
Siempre 61 58,1 581 100,0
Total 104 100,0 100,0
Tabla 16 Capacitacion mejora desemperio
Capacitacion_mejora_desempefio
Ecasi Nunca
W Algunas veces
[ casi siempre
W siempre

Figura 16 Estadistica Capacitacion mejora desemperno

Analisis:

El andlisis de los datos sobre la relacion entre la capacitacion y la mejora del desempeiio
muestra una clara tendencia positiva. Un 58,1% de los encuestados considera que la
capacitacion mejora siempre el desempefio, mientras que un 26,7% opina que lo hace casi
siempre. Un 13,3% menciona que la capacitacion mejora el desempeio algunas veces, lo
que aun refleja una contribucion significativa, aunque no de manera constante. Solo un
1,9% de los participantes considera que la capacitacion nunca mejora el desempefio. Estos

resultados indican que la mayoria de los encuestados ve la capacitacion como un factor

crucial para mejorar el desempefio, con una alta valoracion en su efectividad.
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Pregunta 2. ;La gestion integral del talento humano fortalece el clima laboral y fomenta

la unioén de los equipos de trabajo?

Gestion_talento_humano_fortalece_clima_laboral

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia FPorcentaje valido acumulado
Valido Casi Munca 4 38 KR 38
Algunas veces 14 13,3 13,6 17,3
Casi siempre 36 343 46 818
Siempre 50 47 6 481 100,0
Total 104 590 100,0
Ferdidos Sistema 1 1,0
Total 108 100,0

Tabla 17 Fortalecimiento Clima laboral

Gestion_talento_humano_fortalece_clima_laboral

[ casi Munca
W Algunas veces
[ casi sismpre
Wsiempre

Figura 17 Gestion de Talento Humano Fortalece Clima Laboral
Analisis:

Los datos sobre la gestion del talento humano y su relacion con el fortalecimiento del
clima laboral revelan una tendencia mayoritariamente positiva. Un 48,1% de los

encuestados afirma que la gestion del talento humano siempre fortalece el clima laboral,
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y un 34,6% considera que lo hace casi siempre. Un 13,5% menciona que esto ocurre
algunas veces, lo que indica que, aunque la relacion no siempre es constante, la gestion
del talento humano tiene un impacto positivo en el clima laboral. Solo un 3,9% de los
participantes opina que nunca contribuye a mejorar el ambiente de trabajo. Ademas, hay
una respuesta marcada como "perdidos en el sistema", que no afecta el analisis principal,
ya que es una minima proporcion. En general, los resultados reflejan que la mayoria de
los encuestados ve en la gestion del talento humano una herramienta clave para mejorar

el clima laboral.

Pregunta 3 ;Los procesos de seleccion y reclutamiento aseguran la incorporacion de

competencias adecuadas a las necesidades organizacionales?

Seleccién_y reclutamiento_garantizan_competencias

Porcentaje Forcentaje
Frecuencia FPorcentaje valido acumulado
Valido CasiMunca 4 38 38 38
Algunas veces 17 16,2 16,2 200
Casi siempre 36 343 343 54,3
Siempre 43 457 57 100,0
Total 104 100,0 100,0

Tabla 18 Seleccion y Reclutamiento garantizan competencia
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Seleccion_y_reclutamiento_garantizan_competencias

E Casi Nunca

W Algunas veces
[E Casi siempre
M Siempre

Figura 18 Seleccion y reclutamiento que garantizan competencias
Analisis:

El anélisis de los datos sobre la relacion entre seleccion y reclutamiento y la garantia de
competencias muestra una vision mayoritariamente positiva. Un 45,7% de los
encuestados considera que el proceso de seleccion y reclutamiento siempre garantiza las
competencias necesarias, mientras que un 34,3% opina que lo hace casi siempre. Un
16,2% menciona que esto ocurre algunas veces, sugiriendo que, aunque el proceso de
seleccion es efectivo en su mayoria, no siempre asegura las competencias adecuadas. Solo
un 3,9% de los participantes considera que nunca se garantizan las competencias a través
de este proceso. Estos resultados indican que, en general, la mayoria de los encuestados
confia en que la seleccion y reclutamiento son procesos efectivos para asegurar que las

personas cuenten con las competencias necesarias para el puesto.

Pregunta 4 ;La eficacia de la comunicacion interna en el area de talento humano facilita

la aplicacion de estrategias de desarrollo?
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Comunicacién_interna_impulsa_desarrollo

Parcentaje Farcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumuladao
Valido Munca 2 1,9 1,9 1,9
Casi Munca 3 2,8 28 48
AlQunas veces 18 171 171 21,9
Casi siempre 35 333 333 552
Siempre a7 448 44 8 100,0

Total 105 100,0 100,0

Tabla 19 Comunicacion Interna impulsa Desarrollo

Comunicacion_interna_impulsa_desarrollo

Enunca

M Casi Nunca
Algunas veces

B Casi siempre

M siempre

Figura 19 Comunicacion Interna impulsa Desarrollo

Analisis:

El andlisis de los datos sobre el impacto de la comunicacion interna en el impulso del
desarrollo muestra una percepcion en su mayoria positiva. Un 44,9% de los encuestados
considera que la comunicacion interna siempre impulsa el desarrollo, mientras que un
33,3% opina que lo hace casi siempre. Un 17,1% menciona que esto ocurre algunas veces,
lo que sugiere que, aunque la comunicacion interna tiene un impacto positivo, no siempre

se percibe de manera constante. Solo un 2,9% opina que la comunicacion interna casi
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nunca impulsa el desarrollo, y un 1,9% considera que nunca lo hace. Estos resultados
indican que, en general, la comunicacion interna es vista como un factor importante para
el impulso del desarrollo dentro de la organizacion, aunque con algunos matices en cuanto

a su efectividad en todos los casos.

Pregunta 5 ;Los sistemas de incentivos y reconocimientos estan alineados con el

desempefio y expectativas, potenciando la motivacion del personal?

Incentivos_alineados_motivan_desempefio

Forcentaje Forcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Munca 5 48 48 48
Zasi Munca 4 38 38 3.6
Algunas veces 18 171 171 287
Casi siempre Kl 29,5 295 56,2
Siempre 47 44 8 448 100,0

Total 104 100,0 100,0

Tabla 20 Incentivos alineados motivan desempeno
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Incentivos_alineados_motivan_desemperfio

Enunca

M Casi Nunca
Algunas veces

M Casi siempre

M siempre

Figura 20 Incentivos alineados motivan desemperio

Analisis:

El andlisis de los datos sobre la relacion entre incentivos alineados y la motivacion del
desempefio muestra una mayoria de respuestas positivas. Un 44,8% de los encuestados
considera que los incentivos alineados siempre motivan el desempefio, mientras que un
29,5% opina que lo hacen casi siempre. Un 17,1% menciona que esto ocurre algunas
veces, lo que indica que, aunque los incentivos pueden tener un impacto, no siempre
logran motivar de manera consistente. Solo un 3,8% considera que los incentivos casi
nunca motivan el desempefio, y un 4,8% responde que nunca lo hacen. Estos resultados
sugieren que, en general, los incentivos alineados son percibidos como una herramienta
importante para impulsar el desempefio, aunque hay una pequefia proporcion de

encuestados que no los ve tan efectivos en todos los casos.
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PREGUNTAS RELACIONADAS

Pregunta 1. ;La integracion de procesos de control administrativo y gestion del talento

humano se traduce en una mayor eficiencia operativa de la institucion?

Integraciéon_control_talento_humano_mejora_eficiencia

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia FPorcentaje valido acumulado
Walido Casi Munca 3 2.9 2,48 2.8
Algunas veces 17 16,2 16,3 18,2
Casi siempre ar 35,2 35,6 54 8
Siempre 47 448 45 2 100,0
Total 104 99,0 100,0
FPerdidos Sistema 1 1,0
Total 105 100,0

Tabla 21 Integracion control Talento humano mejora eficiencia

Integracion_control_talento_humano_mejora_eficiencia

Ecasi Munca
Wl Algunas veces
[ casi siempre
Wsiempre

Figura 21 Estadistica Integracion Control Talento Humano mejora eficiencia
Analisis:

La relacion entre seleccion y reclutamiento y la garantia de competencias muestra una
evaluacion en su mayoria positiva. Un 45,2% de los encuestados considera que la
seleccion y reclutamiento siempre garantizan las competencias necesarias, mientras que

un 35,6% opina que lo hacen casi siempre. Un 16,3% menciona que esto ocurre algunas
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veces, lo que indica que, aunque el proceso de seleccion es efectivo en su mayoria, no
siempre asegura las competencias adecuadas. Solo un 2,9% de los participantes considera
que nunca se garantizan las competencias a través de este proceso. Ademas, hay una
respuesta marcada como "perdidos en el sistema", lo que no afecta de manera significativa
el analisis. Los resultados reflejan que una gran parte de los encuestados confia en la
seleccion y reclutamiento como procesos efectivos para asegurar que los candidatos

cuenten con las competencias necesarias para sus puestos.

Pregunta 2 ;Un control administrativo riguroso contribuye de manera significativa a la

mejora continua y al desarrollo profesional de los empleados?

Control_riguroso_impulsa_desarrollo

Faorcentaje Faorcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validao Munca 1 1,0 1.0 1.0
CasiMunca 3 24 24 34
Algunas veces 23 21,4 223 26,2
Casi siempre a3 a4 32,0 5a,3
Siempre 43 41,0 .7 100,0
Total 103 G981 100,0
Ferdidos Sistema 2 1,8
Total 105 100,0

Tabla 22Control Riguroso impulsa Desarrollo
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Control_riguroso_impulsa_desarrollo

ENunca

M Casi Nunca
B aigunas veces
W Casi siempre
W siempre

Figura 22 Estadistica Control Riguroso impulsa desarrollo

Analisis:

El andlisis de los datos sobre el impacto del control riguroso en el impulso del desarrollo
revela una percepcion mayoritariamente positiva, aunque con algunas diferencias en la
consistencia de la relacion. Un 41,7% de los encuestados considera que un control
riguroso siempre impulsa el desarrollo, mientras que un 31,4% opina que lo hace casi
siempre. Un 22,3% menciona que esto ocurre algunas veces, sugiriendo que, aunque el
control riguroso tiene un impacto positivo, no siempre se percibe de manera constante.
Solo un 2,9% considera que el control riguroso casi nunca impulsa el desarrollo, y un 1%
menciona que nunca lo hace. Ademds, hay una pequeia proporcion de respuestas
marcadas como "perdidos de sistema" (1,9%), que no afecta significativamente el
analisis. En general, los resultados sugieren que la mayoria de los encuestados considera
que el control riguroso tiene un efecto positivo en el desarrollo, aunque con algunas

variaciones en su impacto segun el contexto.

Pregunta 3 ;La coordinacion interdepartamental entre control administrativo y gestion

del talento humano es esencial para alcanzar los objetivos institucionales?
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Coordinacién_interdepartamental_fortalece objetivos

Parcentaje Farcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumuladao
Valido CasiMunca 2 1.4 14 14
Algunas veces 14 13,3 133 152
Casi siempre 249 27,6 27,6 4249
Siempre 60 571 7.1 100,0
Total 105 100,0 100,0

Tabla 23 Coordinacion Interdepartamental fortalece objetivos

Coordinacién_interdepartamental_fortalece_objetivos

[ Casi Nunca

B Algunas veces

[ Casi siempre
Siempre

Figura 23 Estadistica Coordinacion Interdepartamental fortalece objetivos
Analisis:

El analisis de los datos sobre la coordinacion interdepartamental y su impacto en el
fortalecimiento de los objetivos muestra una clara percepcion positiva. Un 57,1% de los
encuestados considera que la coordinacion interdepartamental siempre fortalece los
objetivos, mientras que un 27,6% opina que lo hace casi siempre. Un 13,3% menciona
que esto ocurre algunas veces, lo que indica que la coordinacion tiene un impacto

positivo, aunque no siempre es percibida de manera constante. Solo un 1,9% de los
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participantes considera que la coordinacion interdepartamental casi nunca fortalece los
objetivos. En general, los resultados sugieren que la mayoria de los encuestados valora la
coordinacioén interdepartamental como un factor clave para alcanzar los objetivos

organizacionales de manera efectiva.

Pregunta 4. ;La coordinacion entre los procesos de control y la gestion del talento

humano se refleja en la optimizacioén de recursos y tiempos de respuesta?

Coordinacion_optimiza_recursos_y_tiempos

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia FPorcentaje valido acumulado
Valido CasiMunca 2 1,8 1.8 1.8
Algunas veces 18 171 171 19,0
Casi siempre 34 324 324 814
Siempre 51 48,6 486 100,0
Total 108 100,0 100,0

Tabla 24 Coordinacion optimiza recursos y tiempos

Coordinacion_optimiza_recursos_y_tiempos

E casi Munca
W Algunas veces
B Casi siempre
W siempre

Figura 24 Estadistica Coordinacion optimiza recursos y tiempos
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Analisis:

El anélisis de los datos sobre la coordinacion y su capacidad para optimizar recursos y
tiempos refleja una percepcion mayoritariamente positiva. Un 48,6% de los encuestados
considera que la coordinacidon siempre optimiza recursos y tiempos, mientras que un
32,4% opina que lo hace casi siempre. Un 17,1% menciona que esto ocurre algunas veces,
lo que sugiere que, aunque la coordinacidn tiene un impacto positivo, no siempre es
percibida de manera constante en todos los casos. Solo un 1,9% de los participantes
considera que la coordinacién casi nunca optimiza recursos y tiempos. Estos resultados
indican que la mayoria de los encuestados valora la coordinacion como un elemento
crucial para mejorar la eficiencia en el uso de recursos y tiempos dentro de la

organizacion.

Pregunta 5. ;La implementacion de herramientas tecnoldgicas integradas facilita una

interrelacion efectiva entre el control administrativo y la gestion de recursos humanos?

Tecnologia_integrada_mejora_interrelaciéon

Forcentaje Forcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Munca 1 1,0 1.0 1.0
Zasi Munca 1 1.0 1.0 14
Algunas veces 16 16,2 152 171
Casi siempre 34 324 324 449 5
Siempre 53 50,5 a05 100,0

Total 104 100,0 100,0

Tabla 25 tecnologia integrada mejora interaccion
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Tecnologia_integrada_mejora_interrelacion

ENunca

W Casi Munca
B Algunas veces
M Casi siempre
M siernpre

Figura 25 Estadistica Tecnologia integrada mejora interrelacion

Analisis:

El anélisis de los datos sobre la tecnologia integrada y su impacto en la mejora de la
interrelacion muestra una respuesta mayoritariamente positiva. Un 50,5% de los
encuestados considera que la tecnologia integrada siempre mejora la interrelacion,
mientras que un 32,4% opina que lo hace casi siempre. Un 15,2% menciona que esto
ocurre algunas veces, lo que sugiere que, aunque la tecnologia integrada tiene un impacto
positivo, no siempre es percibida de manera constante. Solo un 1% de los participantes
considera que la tecnologia nunca mejora la interrelacion, y un 1% también opina que
casi nunca tiene ese efecto. Estos resultados indican que la mayoria de los encuestados ve
a la tecnologia integrada como un elemento clave para mejorar las interacciones y la

colaboracion dentro de la organizacion.

Resultados de la Entrevista

La entrevista fue realizada a la MGS. Daniela Febres Cordero, quien actualmente se
desempefia como Subsecretaria de Educacion del Distrito de Guayaquil. En su rol, la

Subsecretaria Febres Cordero tiene la responsabilidad de gestionar y supervisar los
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procesos educativos dentro del distrito, implementando politicas y estrategias que
contribuyen al fortalecimiento del sistema educativo local. Con su experiencia en la
administracion publica y en el ambito educativo, la entrevista permitié obtener valiosas
perspectivas sobre el impacto de los procesos administrativos, la gestion del talento
humano y el desarrollo institucional en la educacion, brindando un panorama claro sobre

los retos y avances en su area de competencia.
Entrevista:

Entrevistadora:

Como primera pregunta, nosotros tenemos para usted, Master, desde su experiencia como
maxima autoridad, ;coOmo considera que los procesos del control administrativo han
contribuido al fortalecimiento institucional de la subsecretaria, especialmente en lo

relacionado con la formacion y el desarrollo del personal?

MGS. Daniela Febres Cordero:

Bueno, yo creo que hay un antes y un después. Creo que algo que si ha cambiado y ha
mejorado es la vinculacion de no solo los analistas, sino también ya las cabezas, en este
caso los directores, obviamente el director encargado y también subsecretaria, o sea, la
subsecretaria como tal. Yo creo que eso es como clave en los procesos, porque muchas
veces dejamos, como todo es tan mecanico, o sea, que lo maneje no mas el analista y

perdemos mucho el fondo del tema.

Y ahi, en el momento que se vuelve todo mecanizado, se pierden de vista los errores, los
procesos son cambiantes. Muchas veces pudieron haber sido procesos antiguos, muy
burocraticos, donde tenemos un paso que ya ahorita no es necesario, en su momento lo
fue, ahorita ya no. Entonces, yo creo que eso es algo que si puedo como un poco

puntualizar que ha podido mejorarse.

Creo todavia que hay muchisimas cosas por mejorar y creo que eso es un trabajo en
conjunto que deberiamos hacer o dar las observaciones a la planta central, porque hay
ciertos temas que yo veo, yo percibo que lo hacen por costumbre, mas no por normativa,

(ya? Entonces, en el momento que cambiamos y rompemos esa costumbre, algo
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innecesario, creo que todo cambia, pero hay que romper como pequefios paradigmas de

costumbres desde quito hasta el nivel desconcentrado.

Entrevistadora:
(Considera que las politicas actuales de gestion del talento humano permiten un
desarrollo profesional real y sostenido en los servidores publicos de la institucion? ;Qué

mejoras se podrian implementar?
MGS. Daniela Febres Cordero:

Realmente no, te voy a ser super sincera. Yo no creo el desarrollo del personal como tal,
como que me permite a mi desarrollarme como servidor publico, no es algo que lo percibo
como entidad. Tal vez si en los procedimientos administrativos, es decir, los
procedimientos, vacaciones, 0 sea, una vez mas, todo lo mecanizado, todo lo que debe
existir, o sea, el tema de jubilaciones, o sea, temas muy especificos, pero que yo perciba
que realmente a mi talento humano esta velando por cada uno de mis servidores de como
vas a terminar, mira, esto es el plan que puedes tener, no es algo que lo percibo, y no solo
aqui, yo creo que a nivel general en el sector publico, porque creo que el sector publico
en la parte de talento humano estd muy enfocado 100% y tUnicamente a cumplir
procedimientos, procedimientos que tienen que cumplir por normativa, pero yo no veo
que va mas alla como si nos fuéramos una empresa privada, en donde ven una carrera,
cOmo vas a crecer en el tiempo, como te vas sintiendo, indistintamente que hay, yo sé que
esta toda esa pagina del clima laboral y todo lo demas, que eso si creo que es algo que
nosotros hemos cambiado en estos dos afios, siento que hay como mayor colaboracion,
siento que hay como otro tipo de dindmicas con talento humano, pero asi como decirte
que estan desarrollando el potencial de mi equipo, no es algo que realmente te puedo decir
que digo chuta, y no por falla por si acaso del personal, porque es un personal muy
entregado, es por la misma normativa, porque es como que te encasilla a que esto es lo
que haces, no te salgas de aqui porque eso no esta en la normativa, ;me explico? Entonces

como que no te permite innovar, entonces ese es mi punto de vista.

Entrevistadora:
Muchas gracias Master, tercera pregunta, en su vision institucional, jcomo se puede
lograr una verdadera alineacion entre el crecimiento profesional de los colaboradores y

los objetivos estratégicos de la subsecretaria?
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MGS. Daniela Febres Cordero:

(Sabes qué? Yo no le veo mayor complejidad, simplemente creo que tiene que haber una
hoja de ruta, en el momento que se puede establecer una hoja de ruta de que queremos
trabajar este afio en particular en beneficio de nuestros empleados, que no tenga que ver
necesariamente con la normativa, que sabemos que tenemos que cumplirla, sino salirnos
un poco del cajon, creo que ese es el primer paso, y lo demds viene por afiadidura, porque
realmente es un tema simplemente de ver ideas, o sea no le veo la complejidad del tema,
pero entiendo también que la carga administrativa del talento humano no te da tiempo
tampoco para que te puedas salir de ese cajon y que puedas ir innovando nuevas ideas,
entonces si es complejo, 0 sea es como yo siempre pongo esta como analisis, es como los
profes por ejemplo, tienen mucha carga administrativa y no tienen mucho tiempo para
planificar, para mi pasa lo mismo en el talento humano, insisto, en el sector publico, por
ende en la subsecretaria, tienen tanto tema administrativo, tantas normativas que cumplir,
tantos procesos, que no te permite, y no te va a permitir realmente ir innovando en todas

estas partes interesantes que pudieras hacer para los servidores publicos.

Entrevistadora:

Muchisimas gracias Master por su aporte.
MGS. Daniela Febres Cordero:
Muy bien chicas.

Analisis de la entrevista

El analisis de la entrevista realizada a la MGS. Daniela Febres Cordero, Subsecretaria de
Educacion del Distrito de Guayaquil, proporciona una vision integral sobre la gestion
educativa en el distrito, destacando tanto los avances como los desafios que enfrenta la
institucion. A lo largo de la conversacion, la Subsecretaria pone énfasis en la importancia
de los procesos administrativos como un motor para el fortalecimiento institucional.
Reconoce que, aunque ha habido mejoras significativas, especialmente en la vinculacién
de los analistas con los directores, persisten areas que ain requieren ajustes. Sefiala que
la mecanizacidn excesiva de los procesos puede obstaculizar la comprension profunda de

los problemas y dificultar la innovacién dentro de la institucion.
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En relacion con la gestion del talento humano, Febres Cordero expresa su preocupacion
por la limitada percepcion del desarrollo profesional de los servidores publicos,
particularmente en el sector publico, donde la normativa parece restringir la creatividad
y la innovacion. Aunque destaca avances en cuanto a la colaboracion y el clima laboral
en los ltimos afios, enfatiza que el crecimiento de los empleados debe estar mas alineado

con una vision de carrera a largo plazo, como se hace en las empresas privadas.

Sobre la alineacion de los objetivos estratégicos de la subsecretaria con el crecimiento
profesional, la Subsecretaria sostiene que la clave esta en establecer una hoja de ruta clara
que permita avanzar mas alla de la normativa vigente. Sin embargo, reconoce que la carga
administrativa en el sector publico y la cantidad de procesos normativos dificultan la

innovacion y la planificacion estratégica para el desarrollo profesional de los empleados.

Es por ello por lo que, la entrevista pone de manifiesto el compromiso de la Subsecretaria
Febres Cordero con el desarrollo y la mejora continua en el sector educativo, aunque
también expone las limitaciones que enfrenta debido a la rigidez de las normativas y la
carga administrativa. Su perspectiva resalta la necesidad de un cambio cultural en la
gestion publica para fomentar la innovacion, la capacitacion constante y el desarrollo

profesional de los servidores publicos.

Prueba de Normalidad:

Tabla 26 Pruebas de normalidad

Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Estadistico GL Sig. Estadistico GL Sig.

Optimizacion Procesos ,352 102 ,000 ,710 102 ,000
Tecnologia_corrige_ineficiencias ,204 102 ,000 ,854 102 ,000
Planificacion_estratégica_mejora_control_administrativo ,306 102 ,000 , 775 102 ,000
Rendicion_cuentas_transparencia ,3562 102 ,000 ,731 102 ,000
Actualizacion_normativas_mejora_control ,328 102 ,000 ,750 102 ,000
Capacitacion_mejora_desempeno ,3561 102 ,000 ,729 102 ,000

112



Gestion_talento_humano_fortalece clima_laboral ,291 102,000 , 782 102 ,000

Selecciéon_y reclutamiento_garantizan_competencias ,275 102 ,000 ,800 102 ,000
Comunicacion_interna_impulsa_desarrollo ,264 102 ,000 , 794 102 ,000
Incentivos_alineados_motivan_desempefio ,254 102,000 , 788 102 ,000
Integracion_control_talento_humano_mejora_eficiencia ,284 102 ,000 , 794 102 ,000
Control_riguroso_impulsa_desarrollo ,256 102,000 ,815 102 ,000
Coordinacion_interdepartamental_fortalece_objetivos , 340 102 ,000 ,742 102 ,000
Coordinacion_optimiza_recursos_y_tiempos ,295 102 ,000 , 786 102 ,000
Tecnologia_integrada_mejora_interrelacion ,299 102 ,000 ,768 102 ,000

Prueba de hipotesis

Es menester consignar que en el caso de investigaciones cuantitativas no siempre es
perentorio exigir la formulacion de hipdtesis; en este caso su formulacion es importante
por el tipo correlacional y descriptivo que se aplicard. Esto se debe a que la hipotesis
ofrece un marco teérico que orienta la estructura de recopilacion y analisis de los datos,
asi como la dopada y resultante interpretacion. Esto de forma indirecta servird de muchas
maneras a la clarificacion profunda del tema que se investiga. La validacion estadistica
de las hipotesis a través del coeficiente de correlacion de Spearman, seleccionaron este

método porque fuese idoneo con datos no paramétricos.
Esta técnica ampliamente reconocida en andlisis cuantitativos permite:
Estimar la asociacién monotonica entre variables ordinales o no normales.

Minimizar el impacto de valores extrafios en los resultados a diferencia de métodos

paramétricos como Pearson.

Cuantificar la intensidad y direccion de la relacion mediante valores entre -1 (correlacion

inversa perfecta) y +1 (correlacion directa perfecta).

Este enfoque robustece la validez interna del estudio, que también proporciona una base
metodoldgica para inferencias causales limitadas siempre que se cumplan supuestas como

la independencia de las observaciones.
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Correlacion de variables:

Tabla 27 Correlaciones de variable

Correlaciones

Prom_Control

Adm Prom TTHH
Rho de Spearman Prom_ControlAdm Coeficiente de correlacion 1,000 ,832"
Sig. (bilateral) . ,000
N 105 105
Prom TTHH Coeficiente de correlacion ,832™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 105 105

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
En base a los datos recopilados, se establece que el coeficiente de correlacion de Spearman
(Rho) obtuvo un valor de 0.832. Este coeficiente revela una asociacion positiva significativa
entre las variables de estudio, ya que se sitiia dentro del intervalo de 0.8 a 1 indicando una
relacion positiva alta, el hallazgo evidencia la conexion entre las variables Control

Administrativo y Gestion del Talento Humano.

A su vez, con el resultado del nivel de significancia obtenido de 0,000 que al ser menor que el
p-valor estandar de 0,05, se toma la decision de rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipotesis
alterna; es decir, el control administrativo si incide de manera significativa en la gestion del

talento humano en la Subsecretaria de Educacion de Guayaquil.

La ilustracion de la imagen dispersion de datos, sustenta la relacion entre las variables objeto
de estudio. Este andlisis fortalece la validez de los hallazgos proporcionando una evidencia

adicional de la relacidn identificada entre las variables estudiadas.
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Dispersion de la correlacion de Spearman
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Tabla 28 Dispersion de correlacion de Spearman

Los resultados que se obtuvieron mediante el coeficiente de correlacion de Spearman
(Rho = 0.832) de muestra la relacion positiva alta entre el control administrativo y la
gestion del talento humano., siendo significativa (p = 0.000 < 0.05) lo cual permite
rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipotesis alterna. Por lo tanto, este resultado
confirma que el control administrativo contribuye de manera significativa en la gestion
de talento humano en la Subsecretaria de Educacion de Guayaquil. Esta correlacion
positiva sugiere que, al aplicar mecanismos de control mas eficaces —como una
planificacion estratégica clara, una supervision constante y una evaluacion bien
estructurada— se puede lograr una administracion del personal mucho maés eficiente. Esto
no solo facilita el crecimiento profesional de los colaboradores, sino que también
contribuye al cumplimiento de los objetivos institucionales, fortaleciendo el desempefio

general de la organizacion.

Desde el punto de vista tedrico, esta conclusion se apoya en dos enfoques clave. Por un
lado, la teoria de sistemas plantea que todas las areas de una organizacion estan
conectadas entre si, por lo que cualquier mejora en un proceso, como el control
administrativo, influye directamente en otros, como la gestion del talento humano. Por

otro lado, la teoria de la contingencia nos recuerda que no existe una unica forma de
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administrar, sino que cada institucion debe adaptar sus procesos a su realidad especifica.
En conjunto, estas teorias ayudan a entender por qué es tan importante que el control
administrativo se ajuste a las necesidades y caracteristicas propias de la Subsecretaria de

Educacion de Guayaquil.

En este sentido, los resultados obtenidos no solo confirman que la hipétesis del estudio
es valida, sino que también resaltan lo importante que es lograr una conexion real y
estratégica entre el control administrativo y la gestion del talento humano.Cuando ambas
areas trabajan de forma coordinada, se fortalece el funcionamiento interno de la
institucion, se mejora el desempefio del personal y, como resultado, se eleva la calidad

del servicio que se brinda a la ciudadania.

Finalmente, para dar cumplimiento a la segunda seccion del objetivo especifico 3,
referente a proponer acciones que contribuyan al fortalecimiento institucional, es
necesario establecer una estrategia institucional integrada para la excelencia
organizacional mediante la implementacion de un sistema articulado que concuerden los
procesos de supervision administrativa con la planificacion estratégica de capital humano

optimizando sinergias operativas se plantea:

PLAN DE ACCION PARA FORTALECER LA INSTITUCION A TRAVES DEL
CONTROL ADMINISTRATIVO Y LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Objetivo General

Analizar como las practicas de control administrativo impactan y pueden mejorar la
gestion del talento humano, promoviendo un mejor desempefio laboral, eficiencia

organizacional y calidad en la prestacion de servicios.

1. Estrategia 1: Definir el Objetivo y los Resultados que se Quieren Lograr.

1.1. Establecer una visiéon comun entre todos los involucrados sobre como el control
administrativo puede ayudar al personal.
1.2. Disenar indicadores clave (KPIs) que midan de forma clara el impacto de la

gestion administrativa en el trabajo del equipo humano.
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Accion clave Entregable Indicador Plazo |Responsable
F | D to d C )
ormu a.r’una ocumento de Validacion del  ||Semana ||Coordinador del
declaracion clara del |[enfoque e
_ . .. comité técnico ||1 Proyecto

objetivo investigativo

i N.° de L
Establecer resultados||Matriz de indicadores Semana ||Comité de
medibles (KPIs) indicadores 2 Investigacion

aprobados

Tabla 29 Objetivos y Resultados

2. Estrategia 2: Revisar y Mejorar las Politicas Internas
Hacer una revision colaborativa de las normas actuales para ver cudles ayudan y

cuales entorpecen al personal.

2.1. Eliminar procesos duplicados o contradictorios que solo crean obstaculos.
2.2. Redisenar las politicas con un enfoque practico y moderno, que priorice

resultados y bienestar del personal.

Accion clave Entregable Indicador Plazo |Responsable
Auditoria de politicas N.° de procesos
. ) Informe de Semana .
administrativas y de auditoria redundantes 3 Auditoria Interna
RR. HH. identificados
Minuta y

Taller de actualizacion |[nuevas Participacion >  ||Semana|RR. HH. +

con actores clave directrices 80 % 4 Administracion

propuestas

Revision de marcos de
planificacion, Propuesta de

rediseno

N.° de mejoras  ||[Semana

. Comité Técnico
aplicadas 5

evaluacion y
contratacion

Tabla 30 resultados y bienestar del personal
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3. Estrategia 3: Crear un Sistema de Seguimiento y Control

3.1. Desarrollar herramientas digitales, como tableros o listas de verificacion, para

hacer seguimiento del rendimiento en tiempo real.

3.2. Programar revisiones periddicas que ayuden a detectar oportunidades de

mejora.

3.3. Recoger comentarios sobre el funcionamiento del sistema y hacer ajustes segun

lo que necesiten los equipos.

Accion clave Entregable Indicador Plazo Responsable
Disefio de tabl H ient Tasa d >70 .

'1s.en0 eta erf) errjamlen a asa de uso > Mes 2 Unidad TIC
digital o check-list funcional %

Programacion de

sistema

. Calendario de ||N.° de hallazgos .
auditorias internas ., Trimestral||Control Interno
) auditorias relevantes
trimestrales
Feedback sobre ) i
. Reporte de N.° de ajustes Comité de
desempefio del i . Mes 3 ..
mejoras implementados Seguimiento

Tabla 31 Sistema de Seguimiento y Control

4. Estrategia 4: Mejorar la Comunicacion y el Trabajo en Equipo

4.1. Formar grupos de trabajo con personal de distintas areas para fomentar la

colaboracion.

4.2. Usar herramientas digitales que faciliten la comunicacion fluida entre los

equipos.

4.3. Realizar reuniones frecuentes para tomar decisiones informadas y compartidas.

Accion clave Entregable |Indicador Plazo |Responsable
Creacion de equipos Acta de N.° de unidades Mes 2 RR. HH. +
multifuncionales constitucion  |representadas Administracion
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Accion clave Entregable |Indicador Plazo |Responsable
Implementacion de . % de asistencia :
P . Calendario + | Y Coordinador de
reuniones mensuales y ] . |[registros Mensual
. sistema activo || .. Talento
plataforma colaborativa digitales

Tabla 32 Mejorar la Comunicacion y el Trabajo en Equipo

5. Estrategia 5: Impulsar la Formacion y el Crecimiento Profesional

5.1. Ofrecer talleres sobre gestion moderna y recursos humanos para actualizar

conocimientos.

5.2. Capacitar al personal en herramientas digitales para mejorar su trabajo diario.

5.3. Fortalecer habilidades blandas como el liderazgo, la comunicacién y la toma de

decisiones.

Accion clave Entregable Indicador Plazo|Responsable
Tall técni N.°d .
iy f.m?s en. cenicas Agenda de . e. Mes |Unidad de
administrativas y RR. . participantes .,
capacitacion ) 3 Formacion
HH. modernas capacitados
. , . Incremento en
Formacionen Guias + sesiones||  de TIC 30 [V |[TIC + RR. HHL.
herramientas digitales  |[practicas %) 3
)
Desarrollo de Unidad de
P d Evaluacié - M
habilidades blandas y rograma 'e vatuacion pre ** IDesarrollo
.. competencias  |[post 4
toma de decisiones Humano

Tabla 33 Impulsar la Formacion y el Crecimiento Profesional

6. Estrategia 6: Reconocer e Incentivar el Buen Desempeiio

6.1. Crear un sistema de premios y reconocimientos para quienes propongan ideas o

logren mejoras.

6.2. Organizar espacios periddicos donde se den comentarios constructivos sobre el

desempefio.

6.3. Promover una cultura de mejora continua, donde todas las ideas sean

bienvenidas.
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Accion clave Entregable Indicador Plazo Responsable
Creacion de programa . ) N.° de propuestas .

. p. 8 Lineamientos +|. Prop Direccién de
de reconocimiento e ) innovadoras Mes 4
. ., premios o RR. HH.
innovacion recibidas
Sesiones regulares de  ||Calendarioy |[N.° de mejoras Bi 1 Comité

. . ) imensua C

retroalimentacion actas derivadas Participativo

Tabla 34 Reconocer e Incentivar el Buen Desemperio

7. Estrategia 7: Evaluar, Ajustar y Replicar lo que Funciona

7.1. Hacer evaluaciones regulares para medir si las acciones han tenido efecto

positivo.

7.2. Hacer cambios en los procesos segun los resultados obtenidos y la

retroalimentacion del personal.

7.3. Aplicar las mejores practicas en otras areas de la organizacion para que los

beneficios se extiendan.

Accion clave

Entregable

Indicador

Plazo

Responsable

Evaluaciones

Encuestas +
entrevistas + anali

Sis

Cambios en
desempefio y

Mes

Coordinador de

eriddicas de impacto ) ., 5 Evaluacion
P P de datos satisfaccion
Ajuste continuo del
] ) ., |IN.° de procesos Mes .
plan con base en Informe de iteracion || . Comité Técnico
. . ajustados 6
evidencia
Escalamiento de ) N.° de ) .,
e . Modelo replicable Mes |[Direccion
practicas efectivas a departamentos
X documentado 6 General
otras areas adoptantes

Tabla 35 Evaluacion, ajuste y practicas de la organizacion

8. Indicadores Clave de Exito (KPIs)
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Li Método d
Indicador mnea Meta 6 meses e.o ° .e’
Base Verificacion
Satisfaccion del 1 D
aHstacelon det personat con — 120 % Encuesta institucional
procesos
Tiempo de respuesta administrativa |- 125% Sistema integrado
Nivel de adopcion del tablero d ..
We, © adopeton €et tablero de — > 70 % Plataforma digital
monitoreo
N.° de mejoras propuestas por > 10 Sistema de
empleados B sugerencias
. ~ . T15%
Evaluacion de desempefio mejorado ||— . Reportes de RR. HH.
promedio

Tabla 36 Indicadores clave de éxito

9. Mecanismo de Gobernanza y Evaluacion

e Comité Coordinador del Proyecto
Supervision estratégica, recursos y resolucion de bloqueos.

e Equipo Técnico-Ejecutor
Implementacion y ajustes del plan, validacion en terreno.

e Unidad de Evaluacion y Monitoreo
Emision de reportes periddicos, recomendaciones para mejora.

10. Resultados Esperados (a 6 meses)

o Integracion efectiva del control administrativo con la gestion de talento humano.
e Politicas mas agiles, transparentes y alineadas a desempeiio.
o Equipos empoderados con herramientas digitales y habilidades actualizadas.

o Cultura de mejora contintia sustentada por feedback real y colaborativo.
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CONCLUSIONES

Conclusion del objetivo general

Efecto del Control Administrativo: Nuestro estudio demuestra que el control
administrativo influye significativamente en la gestion del talento humano de la
Subsecretaria de Educacion Guayaquil. Un control administrativo eficiente asegura que
el recurso humano sea aprovechado de manera 6ptima, alineandose con los objetivos

institucionales y mejorando el desempefio general
Conclusion de los objetivos especificos:

» Fundamentos Teéricos: Nuestra investigacion se fundamenta en el marco
teorico del control administrativo y la gestion del talento humano como
elementos estratégicos en la gestion institucional. La importancia de estos
elementos fomenta una cultura de responsabilidad y transparencia, siendo

esenciales para una administracion publica eficaz.

» Caracterizacion de las Practicas en la Subsecretaria de Educacion. La
interpretacion de los resultados obtenidos en la encuesta del control administrativo
y la gestion del talento humano evidenci6 que existen lagunas en Ia
implementacion de las normas y procedimientos establecidos. Esta falta de
alineacion dificulta el logro de los objetivos institucionales y afecta la prestacion

de servicios.

> Relacion entre Control y Gestion: El estudio determiné una relacion positiva
entre el control administrativo y la gestion del talento humano. Esta relacion
resalta la necesidad de estrategias integradas que potencien ambas areas,

contribuyendo en Ultima instancia al fortalecimiento institucional.
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RECOMENDACIONES

Recomendaciones

Analizar la influencia del control administrativo en la gestion del talento humano en la
Subsecretaria de Educacion de Guayaquil, con el propdsito de identificar las limitaciones
en la aplicacion de normas y procedimientos, promover la adopcion de estrategias
integradas y establecer mecanismos de evaluacion que fortalezcan la eficiencia
institucional, la calidad del servicio y una cultura organizacional basada en la

responsabilidad y la transparencia.

» Fortalecer los mecanismos de control administrativo y gestion del talento
humaneo: Se recomienda fortalecer los mecanismos de control administrativo y
talento humano en la en la Subsecretaria de Educacion. Esto se puede lograr
mediante la implementacion de auditorias y evaluaciones periddicas para asegurar
el cumplimiento de las normativas vigentes y procedimientos establecidos,
mejorando asi la eficiencia, la transparencia y mejora continua en la gestion
operativa;, Ademas de la implementacion y desarrollo de programas de
capacitacion que se enfoquen en los aspectos teoricos del control administrativo
y la gestion del talento humano. Equiparando al personal en los conocimientos y
habilidades necesarios para administrar eficazmente los recursos y adherirse a las
politicas institucionales, fomentando una cultura de integridad y responsabilidad
de los funcionarios, lo cual potenciara la confianza y la colaboracion dentro de la

institucion.

> En las caracteristicas de las Practicas: Es aconsejable alinear las estrategias de
gestion del talento humano con los objetivos del control administrativo, con el fin
de optimizar el uso de las competencias del personal en funcion del cumplimiento
de las metas institucionales y mejorar la calidad del servicio. Para lograrlo, resulta
fundamental establecer mecanismos sistemdaticos de retroalimentacion que
identifiquen las areas de mejora. De igual manera se sugiere llevar a cabo

auditorias internas orientadas a detectar debilidades en la aplicacién de normas y
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procedimientos, lo que permitird actualizar los manuales institucionales y
asegurar una adecuada difusion e implementacion en todos los niveles de la

organizacion.

Considerando la relacion positiva identificada entre el control administrativo
y la gestion del talento humano: se recomienda disefiar estrategias que integren
de manera coordinada ambos componentes. Estas estrategias deben ser enlazadas
a la planificacion, supervision y desarrollo del recurso humano con mecanismos
efectivos de control, con el objetivo de mejorar la eficiencia institucional.
Ademéds, es fundamental establecer sistemas de evaluaciéon y monitoreo que
permitan verificar el cumplimiento de los procedimientos establecidos, asi como
medir su impacto tanto en el desempefio del personal, como en la calidad del

servicio que ofrece la institucion.
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ANEXOS

Anexo 1. Cronograma de actividades

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

ENERO FEBRERO MARZO MAYO
e 2025 2025 2025 2025 2025
Semanas Semanas Semanas Semanas Semanas
1 2 3 4 1 2 3 412 3 41 2 3 4 1 2 3 4
TEMA X
RESUMEN X
INTRODUCCION X
DESARROLLO X
METODOLOGIA X
RESULTADQS X
CONCLUSIONES X
RECOMENDACIONES X
Referencias X
Apéndice X
Entrega del ARTICULO X
Total, horas

“El total de horas de tutorias es de 20 en contacto con el docente.

Anexo 2: Matriz de consistencia
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instrumento aplicado.

Determinar la
relacion existente
entre el control

administrativo y la
gestiéon del talento
humano, con el fin de
proponer  acciones
que contribuyan al

fortalecimiento

institucional

Fogll\\;[ lI)JIIE‘é C1 OBJETIVO OBJETIVOS VARIAB METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL ESPECIFICOS LES
(Como incide Analizar la » Fundamentar de Com?"! Tlpo'de Investigacion
Admini Cualitativa-Cuantitativa
el control | influencia manera tedrica el strativo
administrativo  del control control administrativo Gestion | Poblacion:192 .
de e 01 subsecretaria
en la gestion administrati y la gestion del talento Talento de Educacién
del talento vo en la humano como Human * 06 directores
0 Zonales.
humano de la gestion del elementos estratégicos e 101 analistas
Subsecretaria  talento en la gestion Zonales
. e e 12 directores
de Educacion humano en institucional. Distritales.
de Guayaquil?  la Caracterizar el control e 72 analistas
. .. . Distritales
Subsecretari administrativo y la
ade gestion del talento Muestra intencional
Educacion humano a partir de los «  Encuestas
Guayaquil. resultados  obtenidos disefiadas con
) un numero de
mediante el

10 preguntas
mediante el tipo
de gradacion
Numérica.

* Entrevista Se
efectuara
entrevista con
base
fundamental de
5 preguntas
especificas a las
Autoridades.
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Tema: ARBOL DE PROBLEMA PROCESOS CONTROL ADMINISTRATIVO Y GESTION DE TALENTO HUMANO DE
LA SUBSECRETARIA DE EDUCACION GUAYAQUIL

Falta de dinamismo en Falta de

la adopcién de nuevas oportunidades de

iniciativas 0 mejoras.

e ikl s Retraso en Ia ejecucién Duplicidad de Cometimiento Limitacion de Permanencia de

de tareas para la .
resultados - trabajo de errores capacidades para procesos
erchiamio entrega del servicio. - -

la ontimizacion de Sers sl S et

Disminucién de Aislamiento y falta de Impedimento de la

Estancamiento operativo - laboracién de 1 o .
productividad COEUEEEN O 108 modernizacién 'y  mejoras
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TALENTO HUMANO Y CONTROL

AMMINITATD A TTUIN
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Falta de Planificacién Falta de comunicacién y Omisién de Normativas Falta de implementacion

estratégica coordinacién Claras y Actualizadas. tecnologica y adopcion de

nuevas nracticas

Falta de capacitacion y Falta de

Ausencia de Conflictos y Desactualizacién de Inadecuada Burocracia y Deficiente

desarrollo Profesional cumplimiento de los

para los funcionarios

Reuniones malentendidos politicas internas y Evaluacion y Procesos Lentos Herramientas

objetivos y metas reglamentos
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