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RESUMEN 

El presente trabajo de investigación tiene como propósito identificar de qué manera  el 

Talento Humano incide con la gestión organizacional de la Dirección Distrital 13D09 del 

cantón Paján, determinando los procesos claves que intervienen en el alcance de los 

objetivos organizacionales. La gestión organizacional permite la planificación, ejecución y 

evaluación de los procesos, con el fin de alcanzar y lograr los objetivos planteados en la 

organización. La metodología desarrollada se basó en los métodos científico, estadístico, 

inductivo, deductivo, conjuntamente con las técnicas de encuestas y entrevista. La 

recopilación de información que se obtuvo de la encuesta realizada a 24 personas que 

corresponden al total del personal de la Dirección Distrital 13D09 del Cantón Pájan, y la 

entrevista con la colaboración del director distrital de la unidad 13D09. Los resultados 

obtenidos determinaron que la gestión organizacional se realiza de manera regular, el cuál 

se comprobó que no cuentan con organigrama funcional, al igual que existe 

desconocimiento por parte de los funcionarios sobre cada área que posee el Distrito y falta 

de documentación física sobre las atribuciones y responsabilidades de cada funcionario; 

también se evidenció que al personal se lo capacita en diferentes competencias como son: 

temas basados en el trabajo en equipo brindándoles múltiples beneficios e impulsando a un 

nivel competitivo con empleados calificados, asi como temas de formación en 

administración, permitiendo el análisis de los objetivos y desarrollando planes de acción 

para implementar las estrategias , además técnicas informáticas al igual que temáticas 

sobre organización, dirección y control.   

Palabras claves: Atribusiones, Dirección distrital, Gestión organizacional, Procesos 

administrativos, Talento humano    
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SUMMARY 

The purpose of this research work is to identify how Human Talent affects the 

organizational management of the District Directorate 13D09 of the Paján canton, 

determining the key processes that intervene in the achievement of organizational 

objectives. Organizational management allows the planning, execution and evaluation of 

the processes, in order to reach and achieve the objectives set in the organization. The 

methodology developed was based on scientific, statistical, inductive and deductive 

methods, together with survey and interview techniques. The collection of information 

obtained from the survey of 24 people corresponding to the total staff of the District 

Directorate 13D09 of the Pájan Canton, and the interview with the collaboration of Gabriel 

Zambrano Chávez, district director of unit 13D09. The results obtained determined that 

organizational management is carried out in a regular manner, but there are shortcomings 

such as the lack of a functional organization chart, which it was found that they do not 

have a functional organization chart, as well as there is ignorance on the part of the 

officials about each area that the District has and lack of physical documentation on the 

attributions and responsibilities of each official; it also showed that personnel are trained in 

different competencies such as: It also evidenced that the staff is trained in different 

competencies such as: teamwork based topics providing multiple benefits and promoting a 

competitive level with qualified employees, as well as management training topics, 

allowing the analysis of objectives and developing action plans to implement strategies, as 

well as computer techniques and topics on organization, management and control.   

Keywords: Attributions, District management, organizational management, administrative 

processes, Human talent 
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INTRODUCCIÓN 

El talento humano es un recurso muy valioso que influye positivimente en el 

rendimiento empresarial de cualquien entidad, reconociendo que juegan un papel clave en 

la realización de las labores ineludibles para el éxito y logro de los objetivos 

institucionales.  

La gestión organizacional permiten el cumplimiento de tareas, metas y objetivos, 

contribuyendo al pleno funcionamiento de una organización, asi mismo conlleva a 

resultados positivos y rentables.  

Las instituciones son consientes que al contar con un talento humano calificado, 

comprometido e involucrado con las metas de la organización, proporciona ejecutar los 

procesos organizacionales con eficiencia y eficacia, obteniendo el logro y éxito de los 

objetivos.  

Las exigencia de la sociedad son muchas y más aún si se enfocan a la calidad del 

servicio educativo que desean recibir,  por lo tanto se deben analizar las premisas que 

tienen influencia directa con el talento humano, mismo que forjan el desarrollo de la 

gestión organizacional de cualquier institución debido a su servicio intelectual y físico, por 

tal motivo se hace necesario conocer la relación existencial del talento humano y  la 

gestión organizacional de la direccion distrital 13D09 del Cantón Pájan. 

Lo antes indicado permitio desarrollar el presente proyecto de investigación títulado: 

“El talento humano y su incidencia en la gestión organizacional de la dirección 

distrital 13D09 del cantón Paján”, con el fin analizar dicha incidencia entre el talento 

humano y los procesos que se realizan en el distrito, al igual que el caracterizar el talento 

humano, estudiar de que manera se realiza la gestión organizacional y determinar como el 

rendimiento del talento humano incide en la gestión organizacional en la Dirección 

Distrital 13D09.  
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La metodología utilizada se basó en una investigación bibliográfica y de campo con 

enfoques cualitativos y cuantitativos para el estudio de las variables, donde se aplicaron 

métodos científico, estadístico, inductivo, deductivo, conjuntamente con las técnicas de 

encuestas y entrevista que se emplearon para el desarrollo investigativo.  

La estructura de esta investigación se estructuro en doce capítulos, el primero hace 

referencia al título del proyecto, el siguiente hace énfasis al problema de investigación 

donde define, formula del problema y se planten la pregunta principal y las subpreguntas, 

el tercero se detalla los objetivos del proyecto, el objetivo general y objetivos específicos. 

El siguiente capítulo trata sobre la justificación de la investigación, en el quinto capítulo se 

presenta el marco teorico donde se hace referencia a los antecedentes, las bases teóricas y 

la parte conceptual de las variables.   

En el sexto capítulo se plantean la hipótesis general y las especificas, continuando en el 

siguiente se puntualiza la metodología, se indican los métodos, las técnicas y los recursos 

que se emplearon para el desarrollo del proyecto, en el octavo capítulo s realizó el 

presupuesto que se destino para la investigación, en el capítulo noveno se realizó el 

análisis y tabulación de resultados obtenidos asi como las conclusiones y las 

recomendaciones, el capítulo décimo se elaboró el cronograma de actividades y en el 

siguiente se puntualizó la bibliográfia y en el ultimo capítulo se presentan los anexos que 

evidencian la realización del proyecto mediante la tabulación, análisis e interpretación de 

los datos, instrumento de recolección de información, fotografías y matriz de coherencia. 
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II.- EL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

a.- Definición del problema  

De acuerdo a Vilches Vilches  (2019): 

En los tiempos actuales, donde las organizaciones deben adaptarse a un 

entorno competitivo, es relevante que se considere la gestión apropiada y eficaz de 

los elementos pertenecientes a las empresas, lo que ha constituido un reto para las 

organizaciones públicas y privadas ante un mundo tan cambiante. De allí que la 

forma de gestionar el sector público deba adaptarse a los cambios continuos y 

además reconozca que el factor humano es pieza clave para el logro de objetivos, 

metas y el cumplimiento de los programas establecidos (pág. 15) 

Majad Rondon (2016) considera que:  

El talento humano para el fortalecimiento del trabajo corporativo se 

configura como el proceso administrativo de inserción del componente humano, en 

función de las competencias individuales de cada persona, para la consecución de 

los objetivos organizacionales, respetando las etapas de planificación, ejecución y 

control, bajo los principios de identidad, cultura y filosofía colectiva, 

categorización que también es útil para las organizaciones educativas (pag. 149). 

    En el sistema educativo Simón (1998) considera:  

Necesario reconocer que la presencia de recursos humanos adecuadamente 

calificados es una variable fundamental para el éxito de los procesos educativos. 

Sin embargo, algunos diagnósticos indican que algunas dificultades de 

implementación de las reformas, así como la lentitud en la ejecución de ciertas 

medidas, se originan en la carencia de personal debidamente calificado en los 

diferentes niveles de las administraciones educativas. Actualmente en el sector 

educativo ecuatoriano, la gestión organizacional de las unidades educativas es 
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gestionada por el área administrativa en la dirección distrital, con el objeto de 

fortalecer la gestión de la educación de forma equitativa e inclusiva con pertinencia 

cultural que responda a necesidades educativas especiales (pag. 23). 

 

Torres y otros (2018) mencionan que:  

En el Ecuador se ha observado que la administración del sector educativo es 

manejada por perfiles inadecuados e incluso sin experiencia, con débil formación 

profesional de los diversos actores vinculados al campo formativo, provocando 

fuertes debilidades de información, además se axioma que existe personal del área 

administrativa que también desempeña el rol de docencia, llegando a cumplir a 

medias su gestión académica y funciones de administración al mismo tiempo, 

tampoco llevan un control riguroso de cumplimientos de sus jornadas de trabajo, 

insuficiente presupuesto para cubrir las principales necesidades del sector 

educativo. Generándose de esta manera, deficiencias en los procesos 

organizacionales.  

El financiamiento del sector educativo actualmente atraviesa múltiples 

problemas; el 30% acordado en la Constitución no se cumple; el presupuesto y los 

recortes son decididos por un Ministerio de Economía cada vez más separado de lo 

social y de la satisfacción de las necesidades de toda la población; el grueso del 

presupuesto nacional se destina a salarios docentes, no obstante insuficientes y 

fuente mayor de insatisfacción y conflicto docente; a pesar de que los montos de la 

cooperación internacional (préstamos y donaciones) son insignificantes en 

comparación con el presupuesto del Estado nacional, ese dinero tiene una 

influencia enorme en las decisiones de política educativa, al ser el único dinero 

disponible para introducir cambios e innovaciones en el sistema.  
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En la provincia de Manabí se conoce que el talento humano y la gestión organizacional 

en el área educativa presentan falencias como: el desconocimiento de los roles que deben 

realizar en cada área según la ley lo estipula, falta de planificación, creando mala 

coordinación y eficacia en los procesos para el cumplimiento de las normativas nacionales 

que establece el Ministerio de Educación, mediante Estatuto Orgánico de Gestión 

Organizacional por Procesos. 

Los problemas observados respecto al talento humano en relación a la gestión 

organizacional de la dirección distrital 13D09 del cantón Paján son varios, dentro de los 

más relevantes están que no cuentan con organigrama funcional, desconocimiento por 

parte de los funcionarios sobre cada área que posee el Distrito y falta de documentación 

física sobre las responsabilidades, derechos y obligaciones de cada funcionario.  

Cabe recalcar que en el Estatuto Orgánico de Gestión Organizacional por Procesos del 

Ministerio de Educación no hay un artículo o literal que sancione el incumplimiento de lo 

antes citado, pero deben llevarse a cabo ya que toda ley se crea para dar lineamientos y 

acogerse a ellos con el fin de evitar inconvenientes en el desarrollo de las actividades 

administrativas del área educativa; enfatizando que en su reforma indica que la Dirección 

de Talento Humano en sus Atribuciones y responsabilidades en el numeral 1 debe cumplir 

y hacer cumplir las disposiciones establecidas en la Ley Orgánica del Servicio Público 

(LOSEP) y su reglamento; Código de Trabajo; las resoluciones y normativas emitidas por 

el Ministerio de Relaciones Laborales; y demás normativas conexas dentro de su 

jurisdicción administrativa.  
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b.- Formulación del problema  

Problema Principal: 

¿De qué manera el talento humano incide en la gestión organizacional de la dirección 

distrital 13D09 del cantón Paján? 

 

c.- Preguntas derivadas 

Sub preguntas 

¿Cómo se caracteriza el talento humano del área administrativa que labora en la 

dirección distrital 13D09 del cantón Paján? 

¿De qué manera se realiza la gestión organizacional en la dirección distrital 13D09 en 

el cantón Paján? 

¿Cuál es el rendimiento del talento humano en la Dirección distrital 13 D09 del cantón 

Paján? 

 

 

d.- Delimitación del problema 

Contenido:  Talento Humano.  

Clasificación:  Gestión organizacional.  

Espacio:  Dirección Distrital 13D09 del cantón Paján   

Tiempo:  2019-2020. 
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III.- OBJETIVOS 

 

 

3.1.- Objetivo general  

 

Analizar el talento humano y su incidencia en la gestión organizacional de la dirección 

distrital 13D09 del cantón Paján. 

 

  

3.2.- Objetivos específicos  

 

− Caracterizar el talento humano que labora en la dirección distrital 13D09 del 

cantón Paján. 

− Analizar de qué manera se realiza la gestión organizacional en la Dirección 

Distrital 13D09 del cantón Paján.  

− Determinar cuál es el rendimiento del talento humano en la Dirección distrital 13 

D09 del cantón Paján. 
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IV.- JUSTIFICACIÓN 

El talento humano es el recurso más importante en cualquier entidad u organización, 

ofreciéndoles una ventaja competitiva en el mismo ámbito, siendo la conducta y el 

rendimiento ejes influyentes en la calidad de los servicios que brindan. 

Un personal altamente calificado y acorde a su perfil profesional, teniendo amplios 

conocimientos en el campo educativo, son pilares fundamentales en cualquier institución 

educativa, permitiéndoles cumplir con los objetivos institucionales y brindándoles un 

mejor nivel de educación a la sociedad ecuatoriana.  

En la parte teórica esta investigación aportará como un elemento que fundamenta su 

desarrollo mismo que ayudará o servirá de fuente para otras investigaciones.  El Talento 

Humano es el elemento principal de las organizaciones siendo el conjunto integrado de 

procesos de la organización diseñados para atraer, gestionar, desarrollar, motivar y retener 

a los colaboradores (Silva, 2016). 

La Dirección Distrital tiene como función principal garantizar la calidad de los servicios 

educativos del Distrito, en todos sus niveles y modalidades, desarrollar proyectos y 

programas educativos, planificar la oferta educativa del Distrito, gestionar las actividades 

de los circuitos educativos intercultural y/ó bilingües de su territorio y ofertar servicios a la 

ciudadanía (Dirección Distrital Ecuador, 2019). 

Es por ello, que se considera importante realizar la presente investigación, para analizar 

si en la Dirección Distrital del cantón Paján, Provincia de Manabí, el talento humano 

incide en la gestión organizacional de la misma y así poder constatar cuáles son los 

resultados de la investigación que conllevara a ofrecerles una mejor visualización de los 

procesos administrativos.   
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El presente estudio de campo se basó en un método inductivo-deductivo, no 

experimental y analítico, que permite analizar el talento humano y su incidencia en la 

gestión organizacional de la Dirección Distrital 13D09 del cantón Paján.  
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V.- MARCO TEÓRICO   

5.1.- Antecedentes  

 

Al revisar investigaciones realizadas, se han encontrado las siguientes, que aluden a las 

variables de investigación: 

 

Adriana María Camargo Monroy en el trabajo investigativo titulado “Gestión del 

talento humano como una herramienta que mejora la calidad educativa”, de la Universidad 

Militar Nueva Granada, en Bogotá Colombia, tuvo como objetivo realizar un análisis 

crítico desde el punto de vista de gestión del talento humano en las instituciones 

educativas, y como ello puede afectar a la calidad educativa de los estudiantes del país de 

los grados de primaria, básica y media; la metodología que aplicó para el desarrollo de la 

investigación fue una exploración cuantitativa, descriptiva, mediante una observación 

naturalista, describiendo la realidad del  problema. Obteniendo como resultado que 

Colombia atraviesa por una crisis educativa en la cual se hace necesario un cambio en el 

sistema y estructura organizacional de la educación, donde se de soporte y apoyo al talento 

humano como estrategia de mejora (Camargo Monroy , 2017). 

 

Musa Ammar Majad Rondón en el artículo sobre “Gestión del talento humano en 

organizaciones educativas”, de la Universidad Alonso de Ojeda, San Cristóbal, Táchira, 

Venezuela, indico que la gestión del talento humano es una filosofía gerencial sobre 

valores, creencias, roles, organizaciones, sociedad, por ello se hizo indispensable y viable 

el diseño de un modelo de gestión del talento humano para el fortalecimiento del trabajo 

corporativo donde las etapas de planificación, y control bajo los principios de identidad, 

cultura y filosofía, no se dan de manera idónea, la metodología que se aplico fue 

descriptiva, de campo, modalidad proyecto factible, enmarcada en el paradigma 
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cuantitativo, no experimental, transeccional y llegando a concluir que el proceso 

administrativo de inserción del componente humano, en función de las competencias 

individuales y de los objetivos organizacionales, no se da de manera idónea, lo que justica 

el diseño de un modelo de gestión del talento humano (Majad Rondon, 2016). 

 

Karla Cepos Mae, en el proyecto de tesis titulada “Gestión del talento humano y su 

incidencia en la calidad del desempeño laboral de los servidores de la facultad de ciencias 

jurídicas, sociales y de la educación, de la Universidad Técnica de Babahoyo”, menciona 

que a través del estudio ejecutado en la empresa “Talleres Multimarcas Moscoso” de la 

ciudad de Ambato se determina que la falta de gestión del talento humano incita un 

ambiente de trabajo tenso, aprietos en el área de producción con un bajo desempeño 

laboral por el cual no se despliega un sentido de progreso vivencial. Por ende se prepara un 

plan de aprendizaje donde el resultado fue el mejoramiento del desempeño laboral en dicha 

empresa (Cepos Mae, 2015).  

 

Solange Resabala Valencia, en el investigación titulada “Factores de éxito en la 

gestión educativa y administrativa de los centros privados del nivel en la ciudad de 

Guayaquil y propuesta del plan estratégico para el colegio Miraflores” de la Universidad 

Politécnica Salesiana Ecuador, tuvo como finalidad diagnosticar la situación actual de los 

centros educativos privados de nivel medio de la ciudad de Guayaquil, para identificar sus 

factores de éxito, determinando cuáles han sido las causas por las cuales han permanecido 

con éxito a través del tiempo. La metodología que se escogió para esta investigación es la 

modalidad cuantitativa y la categoría experimental; llegando a la conclusión de que se 

detectó que dos de los obstáculos que enfrentan las instituciones educativas privadas para 

ser consideradas de calidades, son: la falta de inversión tanto en la infraestructura, como en 
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los equipos tecnológicos, más del 50% de las autoridades encuestadas indicaron que sus 

objetivos fueron creados bajo el parámetro de calidad educativa, antes de la 

estandarización en la localidad educativa en Ecuador (Resabala Valencia, 2014). 

 

Marlon Israel Severino Maldonado en el estudio titulado “Diseño Organizacional y 

gestión del talento humano en el área administrativa de la Unidad Educativa “la 

inmaculada” de la ciudad de Loja” de la Universidad Nacional de dicha provincia, tuvo 

como objetivo desarrollar un diseño organizacional y gestión del talento humano, 

aplicando las diferentes técnicas administrativas con la finalidad de lograr que el personal 

despliegue todas sus habilidades, capacidades, crecimiento, y competitividad integral, 

dentro del área administrativa de la Unidad Educativa “La Inmaculada” de la ciudad de 

Loja. Los métodos que sirvieron de ayuda para alcanzar los objetivos fueron: científico, 

deductivo, inductivo, matemático, y se aplicaron técnicas como: la observación, entrevista 

y encuestas, mismas que fueron fuente primordial para obtener los resultados que servirían 

para proponer alternativas frente al objeto de estudio ( Severino Maldonado, 2012). 

 

El resultado de este estudio indica que no se aplica un adecuado diseño de la 

organización puesto que las actividades se está llevando empíricamente, por ende se hizo 

necesario recomendar una aplicación táctica sobre el diseño organizacional, y, el adecuado 

manejo del talento humano el cual permita mejorar las operaciones de la Unidad Educativa 

” La Inmaculada”, y genere un involucramiento del talento humano en donde el mismo se 

convierta en parte primordial, puesto que en ellos está el crecimiento competitivo de la 

institución. 
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5.2.- Bases Teóricas   

Para el sustento de este trabajo investigativo se tomó como base diferentes teorías 

enfocadas al talento humano, donde Becker citado en Díaz Iparraguirre (2009) se refiere a 

la teoría del capital humano en el cual afirma lo siguiente: 

Que es la acumulación de inversiones anteriores en educación, formación 

en el trabajo, salud y otros factores que permiten aumentar la productividad. Por lo 

que, debe tenerse en cuenta, todos los atributos humanos, no sólo a nivel de 

educación, sino también el grado en el cual, una persona, es capaz de poner en 

acción productiva un amplio rango de habilidades y capacidades, entendiendo por 

capacidad la potencia para el desarrollo de los procesos mentales superiores 

(memoria, pensamiento y lenguaje), por habilidad se entiende la forma como se 

operacionalizan los procesos mentales superiores, los cuales se manifiestan en las 

diferentes formas de conocimiento acumulados, que permiten a su poseedor, 

desarrollar eficazmente diversas actividades para lograr crecimiento de la 

productividad y mejoramiento económico; entendiendo por económico todas 

aquellas actividades que pueden crear ingresos o bienestar. (pag.1) 

 

López Carlos (2001) afirma que Douglas McGregor en su obra «El lado 

humano de las organizaciones» describió dos formas de pensamiento de los 

directivos a los cuales denominó teoría X y teoría Y. Los directivos de la primera 

consideran a sus subordinados como animales de trabajo que sólo se mueven ante 

el yugo o la amenaza, mientras que los directivos de la segunda se basan en el 

principio de que la gente quiere y necesita trabajar.  

 

La teoría de los sistemas indica una serie de comportamientos que adoptan los 

individuos dentro de la organización, como lo indica Rensis en Ramos Montero (2012): 
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El comportamiento de los subordinados es causado, en parte, por el 

comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales que éstos 

perciben y, en parte, por sus informaciones, sus percepciones, sus esperanzas, sus 

capacidades y sus valores. La reacción de un individuo ante cualquier situación 

siempre está en función de la percepción que tiene de ésta. Lo que cuenta es cómo 

ve las cosas y no la realidad objetiva. Si la realidad influye sobre la percepción, es 

la percepción la que determina el tipo de comportamiento que un individuo va 

adoptar. En este orden de ideas, es posible separar los cuatro factores principales 

(los parámetros ligados a la tecnología y estructura organizacional, la posición 

jerárquica, los factores personales, la percepción que tienen los subordinados y 

superiores del clima de la organización) que influyen sobre la percepción 

individual del clima y que podrían también explicar la naturaleza de los 

microclimas dentro de la organización. (pag.62) 

 

En las investigaciones sobre el talento humano, que se han clasificado en las bases 

teóricas, estas teorías acceden a observar que las investigaciones se dirigen sobre los 

aspectos de productividad o comportamiento de individuo y se centran que si existe un 

buen direccionamiento administrativo se logran los objetivos y metas. 

 

De acuerdo con Becker en su teoría del capital humano sustenta que el presente trabajo 

de investigación permite visualizar la productividad del talento humano, no solo basado en 

un buen nivel de educación sino también refleja las habilidades y capacidades de la 

persona que le permite lograr un crecimiento económico.  
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5.2.1. Talento Humano:  

 

Según Chiavenato (2007) el talento humano:  

Son las personas que ingresan, permanecen y participan en la organización, 

sea cual sea su nivel jerárquico o su tarea. Los recursos humanos se distribuyen en 

niveles distintos: en el nivel institucional de la organización (dirección), en el nivel 

intermedio (gerencia y asesoría) y en el nivel operacional (técnicos, empleados y 

obreros junto con los supervisores de primera línea). Constituyen el único recurso 

vivo y dinámico de la organización, además de ser el que decide cómo manipular 

los demás recursos que son de por sí inertes y estáticos. Además, conforman un 

tipo de recurso dotado de una vocación encaminada al crecimiento y al desarrollo 

(pag. 20). 

 

Según Luis Enrique Silva Adriano, “el talento humano se entiende como una 

combinación o mixtura de varios aspectos, características o cualidades de una persona, 

implica saber (conocimientos), querer (compromiso) y poder (autoridad)” (Silva Adriano, 

2017). 

 

Silva Adriano (2017) indica que: 

Las capacidades para desenvolverse ante determinada ocupación sin que 

interfieran estereotipos por género, etnia o discapacidad, generando así valor 

agregado a la empresa donde se encuentren e incidiendo de manera directa en el 

logro de los objetivos de las mismas. Además, involucra la interacción de las 

habilidades del ser humano, sus características innatas que garantiza su 

participación y bienestar cuando se insertan a un contexto laboral. 
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El talento humano se define como la capacidad productiva de una empresa, siendo el 

recurso primordial que influye positivamente en el rendimiento empresarial, cabe destacar 

que la calidad de formación y experiencia de sus colaboradores permitirá el desarrollo 

empresarial y logro de los objetivos plantiados.  

 

5.2.1.1. Caracteristica del talento humano  

Según Marina (2012), el talento humano debe reunir las siguientes cinco características: 

1. Actitud activa ante los problemas y las situaciones, capacidad para tomar 

iniciativas y no actuar siempre reactivamente. Estas cualidades se denominan 

capacidad de emprender. No se trata de montar una empresa, sino de ser capaz de 

hacer proyectos y llevarlos a cabo.  

2. Capacidad para aprender eficazmente a lo largo de toda la vida. Aprender no es 

asimilar conceptos o ideas, sino competencias, capacidades, facultades. El talento 

está siempre deseoso de aprender. 

3. Capacidad para crear. Crear es producir intencionadamente novedades eficaces. 

4. Capacidad para evaluar, tanto en el plano individual como en el social. 

5. Debe tener las virtudes de la acción, de la realización y del cumplimiento. 

 

Naula Mora María (2014) define que: Toda empresa está conformada por el personal, 

que es el medio para que esta pueda alcanzar sus objetivos con el mínimo costo, tiempo, 

esfuerzo y conflicto, que si lo hicieran de manera individual; a medida que las 

organizaciones crecen, la obtención de los recursos para su subvivencia y crecimiento se 

vuelve más compleja. Las características principales de los recursos humanos son los 

siguientes: 
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a) No son propiedad de la empresa debido a que los conocimientos, experiencias, 

destrezas, etc., son patrimonios personal. 

b) El desempeño del personal es voluntario, no siempre la empresa cuenta con el 

mayor esfuerzo de su personal, la empresa solamente contará con este cuando el 

empleado perciba que esto concuerda con los objetivos organizacionales y 

particulares. 

c) Las cualidades del personal son intangibles y se manifiestan solo a tráves del 

desempeño de las personas en las empresas. 

d) Los recursos humanos no son estáticos, pueden ser perfeccionados mediante 

capacitación, mejorando lo ya existente o descubriendo nuevas habilidades 

potenciales del personal.  

e) Los recursos humanos son escasos debido a que no todas las personas poseen las 

mismas capacidades, habilidades y conocimientos. (pág. 27) 

 

5.2.1.2. Gestión del Talento humano  

La Escuela Europea de Dirección y Empresa EUDE (2018) indica que la 

gestión de talento humano se la debe considerar como un fuerte compromiso 

estratégico del área de Recursos Humanos para contar con los profesionales más 

talentosos del mercado. Este compromiso surge debido a dos necesidades 

particulares que sirven para incrementar la competitividad empresarial: retener a 

las personas que conforman equipos de alto rendimiento e identificar potenciales 

talentos en las organizaciones. En la mayoría de los casos las organizaciones 

tardan, literalmente, varias décadas para convertirse en empresas excepcionales, 

que cuenten con un conjunto único de prácticas de gestión de talento humano que 
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produzcan excelentes resultados de negocio. Pero, de vez en cuando, hay 

excepciones. 

 

5.2.1.3. Gestión del talento humano y recursos humanos  

Pérez (2017) mensiona que la gestión de talento humano se centra en 

ayudar y mejorar al máximo el talento con el que cuenta la organización, 

manteniendo como prioridad el desarrollo profesional de los colaboradores 

mientras que Recursos Humanos se ocupa de pagos, días de vacaciones, beneficios 

y quejas. La gestión de talento humano es estratégica, se presenta como plan a 

largo plazo en el que toda la compañía se verá beneficiada a través del logro de los 

objetivos impulsado por el talento que la compone. Mientras que Recursos 

Humanos es más táctica y trata la gestión cotidiana de las personas. La gestión 

de talento humano lleva a los mejores empleados de la mano y los prepara para 

posiciones estratégicas de liderazgo. Así, poniendo especial énfasis en 

entrenamientos, desarrollo personal, coaching y entrevistas de permanencia, entre 

otros. 

 

5.2.1.4. Importancia del talento humano en las organizaciones 

Según Fernanda (2017) El talento humano tiene una importancia bastante 

considerable dentro de las organizaciones, brindan creatividad y chispa, se 

encargan de producir bienes y servicios, controlan los aspectos de la calidad, más 

aún orientan estos productos hacía un mercado y establecen de la manera más 

expedita las estrategias para que este producto sea aceptado por los consumidores, 

sin duda alguna las personas, es decir el talento, es quien realmente le da valor a las 

organizaciones.  



22 

 

La importancia de sus funciones más allá de lo administrativo, su gestión debe 

transcender en varias componentes tanto individuales como colectivos, este grupo de 

profesionales encargados de este departamento debe ser sensible no solo a los intereses de 

la institución, sino a las expectativas, capacidades, intereses de las personas internas y 

externas de la empresa. 

 

Según Navarro (2019) La gestión humana o talento humano es y debe ser 

considerada la columna vertebral de cualquier organización con o sin ánimo de 

lucro, es allí donde coexisten expectativas, necesidades, aspiraciones para 

desarrollar  sus capacidades individuales y colectivas, si a las personas se les 

potencia su saber, creatividad e inteligencia las entidades tendrán sostenibilidad y 

desarrollo.  

 

5.2.1.5.  Gestion del Talento humano en las organizaciones educativas/direccion 

distrital. 

“El mundo actual y su permanente progreso cientifico, tecnologico, social, comercial, 

económico y politico es sorprendente. La influencia de esta evolución en los diferentes 

contextos resulta evidente especialmente cuando se relaciona con las personas” (Vallejo & 

Portalanza, 2017). 

“El papel de las personas en la sociedad del conocimiento, es fundamental, se puede 

afirmar que las personas son valoradas por sus conocimientos, sus aportes intelectuales y 

talento en la consecución de las metas de las organizaciones” (Majad Rondon, 2016).  

Según Vallejo y Portanza (2017) indican que en las organizaciones de hoy 

en día, el ser humano es considerado como el artífice de cambio, mejora y 
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desarrollo en las instituciones. Este nuevo enfoque deja atrás la concepción de que 

las personas son un recurso más de la cadena productiva empresarial y que deben 

ser administrados como el dinero, los materiales, las maquinarias, etc. dando lugar 

a que las personas sean concebidas como seres con talentos, necesidades, intereses 

y aspiraciones, que dan sentido a los procesos y que agregan valor a las 

organizaciones. Pues es evidente que solo con una adecuada gestión del talento 

humano las organizaciones podrán sobrevivir en un entorno variable y altamente 

competitivo. 

5.2.1.6. El proceso de reclutamiento, selección e inducción de una empresa 

El proceso de reclutamiento, selección e inducción tiene por objetivo que la 

empresa encuentre a la persona idónea para desempeñar la labor correspondiente. 

Para ello debe haber una confluencia entre el perfil del puesto y las competencias y 

habilidades de la persona a seleccionar. 

5.2.1.6.1.  Reclutamiento 

Madai Linkimer (2015) mención que la etapa de reclutamiento es el proceso 

de identificar e interesar candidatos y candidatas para llenar las vacantes de la 

organización. Para promover el acceso y participación de personas con 

discapacidad se recomienda tener presente lo siguiente:  

En el proceso de oferta de empleo, la empresa podría incluir una mención 

sobre su compromiso con respecto a la igualdad de oportunidades para los 

candidatos y las candidatas, con o sin discapacidad.  

Procurar recibir el mayor número posible  de solicitudes de personas con 

discapacidad calificadas. Es importante cerciorarse que las ofertas de empleo se 

difundan al público en un formato accesible para todas las personas.  
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Caracterizar los puestos de trabajo según las funciones a desempeñar, el 

nivel educativo requerido, los conocimientos, experiencia, habilidades, aptitudes, 

etc.  

Cuando haya un candidato o candidata con discapacidad que cuente con las 

calificaciones para el puesto, la empresa debería estar en disposición de realizar los 

ajustes razonables al lugar de trabajo, al puesto de trabajo y a las condiciones de 

trabajo con el fin de potenciar al máximo las capacidades de esa persona (pág. 8) 

 

5.2.1.6.2.  Selección de personal 

En esta etapa se realizan las entrevistas y pruebas para escoger al candidato 

o candidata más idónea para cubrir la vacante. Al respecto se recomienda lo 

siguiente:  

 Las entrevistas y pruebas de selección deben ser accesibles para las 

personas con discapacidad, de tal manera que puedan demostrar sus aptitudes, 

conocimientos, capacidades específicas y potencialidades adecuadas al puesto de 

trabajo.  

Es fundamental que el equipo encargado de la realización de las entrevistas, 

pruebas, pre-selección y selección final, esté adecuadamente capacitado y orientado 

en temas de discapacidad, con la finalidad de evitar la interferencia de prejuicios o 

actitudes negativas hacia los candidatos y las candidatas con discapacidad 

durante este proceso.  

Para la realización de entrevistas y pruebas de selección se deben 

efectuar los ajustes razonables para que la participación de las personas con

 discapacidad se dé en un marco de equidad e igualdad de oportunidades 

(pág. 9).  
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5.2.1.6.3.  Orientación e inducción a las personas contratadas  

Una vez que se ha seleccionado en el puesto de trabajo a una persona con discapacidad, 

procede la etapa de brindar la orientación e inducción adecuadas tanto a la persona recién 

contratada como a las demás personas trabajadoras de la empresa. Algunas 

recomendaciones son las siguientes:  

• Se debe ofrecer orientación sobre la empresa, los bienes o servicios que brinda, el 

entorno laboral, el puesto de trabajo, etc., del mismo modo que a una persona trabajadora 

sin discapacidad.  

• La información básica del trabajo, de la empresa, los manuales internos, el reglamento 

de personal, los procedimientos internos que sigue la empresa, las medidas de seguridad, 

etc. deben presentarse en formatos accesibles a las personas con discapacidad (p.e. en 

Braille o en formato de audio, de ser necesario para personas con deficiencias visuales).  

• Al contratar a una persona con discapacidad, la empresa asume el compromiso de 

realizar los ajustes razonables que sean necesarios en el entorno laboral, el lugar de 

trabajo, los horarios de trabajo o de formación (pág. 11). 

 

5.2.1.7.  Rendimiento del Talento Humano 

Según Chen Ping  (2017), la evaluación del rendimiento del trabajador es un proceso 

técnico mediante el cual se busca calificar, juzgar o estimular el valor y las cualidades 

del empleado en las tareas asignadas en su puesto de trabajo.  

Es así, que los objetivos fundamentales de la evaluación del desempeño son los 

siguientes: 

• Medir el potencial humano, en el sentido de determinar su plena aplicación. 
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• Dar   al   trabajador   oportunidad   de   desarrollarse   en   la organización, 

teniendo en cuenta, por una parte, los objetivos empresariales y, por la otra, sus 

propios objetivos. (pág. 6) 

Este concepto da una noción de que la necesidad de capacitación surge por los cambios 

de la tecnología, al cual conlleva a mejor la calidad de los productos y servicios a nivel 

general, y esto produce un incremento en la productividad organizacional y continúe 

siendo competitiva en el mercado.  

Es importante para el desarrollo organizacional de la empresa porque, “conociendo 

puntos débiles y fuertes de cada uno de los trabajadores, se pueden corregir los 

programas de selección, capacitación, definición de tareas y establecimiento de una 

base racional y equitativa para recompensar el buen rendimiento de talento humano” 

(pág. 10).  

 

5.2.1.8.  Eficiencia y eficacia en el rendimiento del talento humano 

La conceptualización sobre efectividad, eficacia y eficiencia tiene puntos de vista 

divergentes; sin embargo, aunque estos términos se usan cotidianamente en múltiples 

ámbitos, no existe una conceptualización única conocida y aceptada por igual por los 

diferentes profesionales (Jaimes, Rojas , & Valencia , 2018).  

Según Mnene Cerragería (2013) define la eficiencia como la relación entre los 

recursos utilizados en un proyecto y los logros conseguidos con el mismo. 

Se entiende que la eficiencia se da cuando se utilizan menos recursos para lograr un 

mismo objetivo. O al contrario, cuando se logran más objetivos con los mismos o 

menos recursos. 
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Aplicable preferiblemente, salvo contadas excepciones a personas y de allí el 

término eficiente. El ser eficiente necesariamente implica haber actuado con eficacia, es 

decir eficiencia implica eficacia y la eficacia no siempre implica eficiencia 

La eficacia, se define como el nivel de consecución de metas y objetivos. La eficacia 

hace referencia a nuestra capacidad para lograr lo que nos proponemos. 

Por tanto, una empresa, organización, producto o persona es eficaz cuando es capaz 

de hacer lo necesario para lograr los objetivos deseados o propuestos. 

Cuando se dice que se es eficaz, se hace con una dimensión externa, considerando 

que cumple con los objetivos previstos, estando bien relacionado o adaptado con el 

entorno. En términos generales, se habla de eficacia una vez que se han alcanzado los 

objetivos propuestos. 

 

5.2.1.9. Técnicas de evaluación del rendimiento del talento humano 

Existen diferentes técnicas de evaluación del rendimiento laboral, según el tipo de 

trabajo que se desee evaluar. Donde Cevallos Terneus (2012) afirmó que: 

 Pueden ser de dos tipos: objetivas y subjetivas. Aquellos trabajos en los que puede 

cuantificarse el rendimiento (por ejemplo, contando el número de ventas al mes), 

permiten el uso de técnicas objetivas; mientras que, cuando se requiere una evaluación 

de la competencia, en profesionales o ejecutivos, por ejemplo, es necesario usar 

técnicas más subjetivas, pues no es posible cuantificar o medir ciertos resultados de un 

modo totalmente objetivo. Técnicas subjetivas; los trabajos en los que los empleados no 

producen algo que pueda contarse y medirse objetivamente, han de ser evaluados 

mediante técnicas algo más subjetivas 

Se ha de evaluar a estos trabajadores no en función de la cantidad de unidades 

producidas, sino mediante la observación del comportamiento laboral durante un 
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determinado período de tiempo, emitiendo después un juicio acerca de su calidad (págs. 

95,96). 

5.2.1.10. Subsistema de evaluación del desempeño 

Según Reglamento general a la ley orgánica del servicio público  (2016), en su decreto 

ejecutivo 710, indica el sistema que se aplica para la evaluación del desempeño en el 

sector publico: 

Art. 215.- De la evaluación.- Consiste en la evaluación continua de la gestión del 

talento humano, fundamentada en la programación institucional y los resultados 

alcanzados de conformidad con los parámetros que el Ministerio de Relaciones Laborales 

emita para el efecto, cuyas metas deberán ser conocidas previamente por la o el servidor. 

Art. 216.- Objetivo específico.- La evaluación del desempeño programada y por 

resultados tiene como objetivo medir y estimular la gestión de la entidad, de procesos 

internos y de servidores, mediante la fijación de objetivos, metas e indicadores 

cuantitativos y cualitativos fundamentados en una cultura organizacional gerencial basada 

en la observación y consecución de los resultados esperados, así como una política de 

rendición de cuentas que motive al desarrollo en la carrera del servicio público, enfocada a 

mejorar la calidad de servicio y a mejorar la calidad de vida de los ciudadanos. 

En el desarrollo de los procesos de evaluación de desempeño que se realicen conforme 

a la LOSEP, este Reglamento General y las normas pertinentes, será de cumplimiento 

obligatorio por parte de las o los servidores. 

Art. 217.- Ámbito de aplicación de la evaluación del desempeño.- Estarán sujetos a 

la evaluación del desempeño todas y todos los servidores públicos que prestan servicios en 

las instituciones determinadas en el artículo 3 de la LOSEP. 

Art. 218.- Periodicidad.- La evaluación del desempeño programada y por resultados, 

constituye un proceso permanente; los responsables de las unidades de administración del 
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talento humano (UATH) y de las unidades, áreas o procesos deberán evaluar una vez al 

año según el requerimiento del plan operativo institucional, la estructura institucional y 

posicional y las disposiciones de la máxima autoridad o jefe inmediato (pág. 55). 

Art. 221.- Escalas de evaluación.- Las escalas de evaluación de los resultados de la 

gestión y desempeño organizacional serán las siguientes: 

a) Excelente: Es aquel que supera los objetivos y metas programadas; 

b) Muy Bueno: Es el que cumple los objetivos y metas programadas; 

c) Satisfactorio: Mantiene un nivel mínimo aceptable de productividad; 

d) Regular: Es aquel que obtiene resultados menores al mínimo aceptable de 

productividad; y, 

e) Insuficiente: Su productividad no permite cubrir las necesidades del puesto. 

Las escalas de evaluación incorporarán la ponderación de los indicadores de evaluación 

establecidos en la norma técnica. 

La evaluación la efectuará el jefe inmediato y será revisada y aprobada por el inmediato 

superior institucional o la autoridad nominadora previa a la notificación de la o el servidor. 

Los resultados de la evaluación serán notificados a la servidora o servidor evaluado, en 

un plazo de ocho días contados a partir de la culminación de la obtención de resultados; y, 

de ser el caso, la recalificación en un plazo de 5 días, en caso de que haya sido solicitada 

por escrito y fundamentada. 

El proceso de recalificación será realizado por un Tribunal integrado conforme 

establece el artículo 78 de la LOSEP. 

Art. 222.- Efectos de la evaluación.- Los resultados de la evaluación del desempeño, 

cumplimiento de procesos internos, programación institucional, objetivos y del servidor 

público, constituirá uno de los mecanismos para aplicar las políticas de promoción, 
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reconocimiento, ascenso y cesación, a través de la cual se procurará mejorar los niveles de 

eficiencia y eficacia del servicio público. 

Art. 223.- Evaluación institucional que contemple la evaluación por los usuarios 

externos de los procesos.- El Ministerio de Relaciones Laborales emitirá las políticas, 

normas e instrumentos para el aprovechamiento de los resultados de la evaluación desde la 

perspectiva institucional por parte de sus usuarios externos y de los procesos, en relación 

con el artículo 130 de la LOSEP y este Reglamento General. 

Art. 224.- Evaluación durante el período de prueba.- Esta fase del subsistema de 

evaluación de desempeño se inicia una vez terminado el proceso de reclutamiento y 

selección de talento humano, permite a la administración evaluar y determinar los niveles 

de desempeño, rendimiento y comportamiento laboral alcanzados por la o el servidor 

público, durante un período de prueba de tres meses. 

Art. 225.- Nombramiento inicial y período de prueba.- La o el servidor ganador del 

concurso de méritos y oposición que ingresa al servicio público, será designado mediante 

nombramiento provisional de prueba mientras se encuentre en este período. 

Art. 226.Evaluación del período de prueba.- De conformidad con lo establecido en el 

artículo 17 literal b.5) de la LOSEP, las UATH efectuarán evaluaciones programadas y por 

resultados, de los niveles de productividad alcanzados por la o el servidor durante el 

período de prueba. 

Las UATH acorde con las normas institucionales, serán responsables de que la 

evaluación del período de prueba y su notificación se realicen antes de la culminación del 

período. En caso de incumplimiento, la Contraloría General del Estado establecerá las 

responsabilidades a que hubiere lugar, sin perjuicio de la información que le provea el 

Ministerio de Relaciones Laborales. 
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La autoridad nominadora a petición motivada del jefe inmediato de la o el servidor en 

período de prueba, podrá solicitar en cualquier momento la evaluación del mismo, dentro 

de este período (pág. 56). 

 

5.2.1.11. Tipos de capacitación de personal  

El portal los recursos humanos (2015) establecen que  en las organizaciones existen dos 

tipos de capacitación de personal, aunque hay otras dos de menor relevancia que es la 

formación inductiva o la inducción a la empresa y la formación académica. La inducción 

es la capacitación por la cual se forma a los nuevos empleados sobre las características de 

la empresa, el organigrama, a quien reportan, temas de seguro social, quienes son sus 

directivos, normas de conducta, procedimientos, y otros temas corporativos. 

Exceptuando la inducción, los dos tipos de capacitación del personal son: 

La formación técnica: Es aquella formación para el puesto de trabajo.  Se divide en 

programas, talleres o formación en el puesto. Es la formación que se necesita para el 

desempeño: desde aprender a dominar un programa informático, procesos internos, el 

funcionamiento de una máquina, u otra formación requerida para el puesto. 

La formación conductual: Es aquella formación necesaria para liderar equipos o 

también llamada formación en valores. Esta formación está destinada a mandos medios 

(Jefes y Gerentes) formación en valores corporativos, habilidades para la comunicación, 

pensamiento estratégico, inteligencia emocional, gestión del conocimiento, manejo de 

equipos, etc. Son temas más abstractos que aquellos que forman la capacitación técnica, 

pero que impactan mucho en la función. Para no crear brechas entre poblaciones de 

empresa, cada vez más empresas dictan formación en valores a todos los empleados sin 

importar el rango o el puesto que ocupen. 

https://www.losrecursoshumanos.com/tag/capacitacion
https://www.losrecursoshumanos.com/descripcion-de-puestos/
https://www.losrecursoshumanos.com/valores-corporativos/
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Otro tipo de capacitación que se incluyen en esta lista es la formación académica (si 

bien es externa a la organización) ya que muchas empresas pagan los estudios de posgrado 

en parte o en su totalidad a los empleados que consideran que tienen dotes para ser futuros 

directivos de la empresa. Para asegurarse que la persona a quien se le paga la formación se 

quedará en la empresa el suficiente tiempo para aplicar esos conocimientos, muchas 

empresas hacen firmar contratos o pagarés; en caso de que el empleado se vaya de la 

empresa una vez que terminó los estudios de posgrado debe devolver el dinero a la 

empresa en su totalidad. 

 

5.2.1.12. Competencias del talento humano 

Las competencias del talento humano en la actualidad  procede del ámbito de la 

organización, donde se da la formación y perfeccionamiento profesional. En este sentido, 

trata del conjunto de conocimientos, destrezas y aptitudes que posee el personal.  

Según Gerhard Bunk (1994), en la revista europea nos describe la diferentes competencias 

que posee el talento humano dentro de una organización: 

Competencia técnica: Es aquel que domina como experto las tareas y contenidos 

del ámbito de trabajo, así como los conocimientos y destrezas necesarios para ello. 

La Competencia metodológica: Es aquella que sabe reaccionar aplicando el 

procedimiento adecuado a las tareas encomendadas y a las irregularidades que se 

presenten, que encuentra la forma independiente vías de solución y que transfiere 

adecuadamente las experiencias adquiridas a otros problemas de trabajo.  

Competencia social: Está trata en colaborar con otras personas en forma 

comunicativa y constructiva, muestra un comportamiento orientado al grupo y un 

entendimiento interpersonal. 

https://dialnet.unirioja.es/servlet/autor?codigo=127341
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La Competencia participativa: Aquel que sabe participar en la organización de su 

puesto y entorno de trabajo, es capaz de organizar y decidir, así como de aceptar 

responsabilidades (págs. 10,11). 

Según Spencer y spencer citado en Calderón Andres (2010) nos establece cinco principales 

tipos de competencias: 

Motivación. Hace referencia a los intereses que una persona considera o desea 

constantemente como por ejemplo, una persona exitosa es aquel que se esta trazando 

objetivos constantes, toman desiciones propias para alcanzarlos y utilizan la 

retroalimentación para obtener un mejor desempeño.  

Características. Pueden ser características físicas o consistentes. Por ejemplo, una 

persona con buen tiempo de reacción y buena vista, son las características físicas de un 

piloto de combate. Autocontrol y la iniciativa son “respuesta consistentes a situaciones” 

mas complejas.   

Concepto propio o concepto de uno mismo: Las actitudes, valores o imagen propia 

de una persona. Ejemplo: una persona que se siente segura de poder desempeñarse bien 

en casi cualquier situación, es parte del concepto de si minmo. Los valores de las 

personas hacen refrencia a las motivaciones intimas que como se desempeñan en su 

puesto de trabajo a corto plazo.  

Conocimiento: La información que una persona posee sobre áreas específicas. 

Ejemplo, conocimiento de la anatomía de los nervios y musculos en el cuerpo humano.  

Habilidad: La capacidad de desempeñar cierta tarea física o mental. Ejemplo, la 

mano de un dentista para reparar las caries sin dañar el nervio, la capacidad de un 

programador para organizar 5000 lineas de código en un orden lógico secuencial (pág. 

34). 
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5.2.3. Gestión Organizacional:  

 

Según el análisis de Robert Waterman sobre gestión organizacional, define que son 

procesos encargados de en función de los objetivos estratégicos, habilidades y actitudes, 

ejecutando ciertas actividades interrelacionadas con el fin de lograr los fines y 

objetivos organizacionales anhelados para estas organizaciones (Cabrera Campoverde, 

2016). 

Según Blanco Valdiviezo (2017) define que la gestión organizacional surge a finales de 

los años cincuenta y principios de los sesenta como una estrategia singular para mejorar la 

organización, este surgimiento está basado en los descubrimientos de la dinámica de grupo 

y en la teoría y la práctica relacionadas con el cambio planificado, hasta convertirse en una 

estructura integrada de teorías y prácticas capaces de resolver o ayudar a resolver la mayor 

parte de los problemas importantes a los que se enfrenta el lado humano de las 

organizaciones y del ambiente, en el sentido de propiciar el crecimiento y desarrollo según 

sus potencialidades.  

 

Se establece que la gestión organizacional surgió como una necesidad en los primeros 

tiempos desde existencia del hombre cuando los seres humanos tuvieron que juntarse para 

realizar actividades de sobrevivencia, tomar decisiones, administrar los recursos, buscar 

alimentos (Rodríguez Mansilla, 2011). 

 

 Gestión organizacional es la capacidad que posee una empresa para lograr, con mucha 

rapidez, importantes resultados operativos que la coloquen en la posición de alcanzar éxito 

tanto a corto como mediano y largo plazo. Es decir, la acción empresarial para conseguir 

logros está vinculada a las personas y sus talentos, quienes deben responder de forma 

acertada a los cambios que el entorno exige (Vallejo & Portalanza, 2017). 
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De acuerdo con los conceptos antes expuesto se puede definir que la gestión 

organizacional permite consagrar importancia al talento humano como esencial elemento 

para el desarrollo organizacional, también involucra- la acción, el impacto y el efecto de la 

combinación de los procesos de una organización. 

 

5.2.3.1. Objetivos básicos de la gestión organizacional 

Según Cabrera Campoverde  (2016) los objetivos básicos de la gestión organizacional 

son:  

Obtener o generar informaciones objetivas y subjetivas, válidas y pertinentes, sobre las 

realidades organizacionales, y asegurar la retroinformación de esas informaciones a los 

participantes del sistema cliente; Crear un clima de receptividad para reconocer las 

realidades organizacionales, y de abertura para diagnosticar y solucionar problemas; 

Diagnosticar problemas y situaciones insatisfactorias; Establecer un clima de confianza, 

respecto a que no haya manipulación entre jefes, colegas y subordinados; Desarrollar las 

potencialidades de los individuos, en las áreas de las tres competencias: técnica, 

administrativa e interpersonal; Desarrollar la capacidad de colaboración entre individuos y 

grupos, que conduce a la sinergia de esfuerzos y al trabajo en equipo; Buscar nuevas 

fuentes de energía, liberar la energía bloqueada en individuos y grupos, o retenida en los 

puntos de contacto e interacción entre ellas.  

5.2.3.2. Importancia de la Gestión Organizacional 

Cabrera Campoverde (2016) establece que la importancia que se le da a la Gestión 

Organizacional se deriva: 

De que el recurso humano es determinante para el éxito o fracaso de cualquier 

organización. En consecuencia, su manejo es clave para el éxito empresarial y 
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organizacional en general, comenzando por adecuar la estructura de la organización 

(organigrama), siguiendo por una eficiente conducción de los grupos de trabajo 

(equipos y liderazgo) y desarrollando relaciones humanas que permitan prevenir los 

conflictos y resolverlos rápida y oportunamente cuando se tenga indicios de su eclosión. 

Específicamente la Gestión Organizacional abordará, entre otros muchos, problemas de 

comunicación, conflictos entre grupos, cuestiones de dirección y jefatura de 

identificación y destino de la empresa o institución, el cómo satisfacer los 

requerimientos del personal o cuestiones de eficiencia organizacional. (Cabrera 

Campoverde, 2016) 

Ibarra Ayerbe (2015), considera que: 

La gestión de las organizaciones en tiempos de alta incertidumbre y vigorosa 

competencia, como los actuales, exige un perfil profesional de alto nivel, actualizado y 

humanístico, que permita hacer efectivo el tránsito del mundo de las ideas al mundo de 

la acción. La experiencia apoyada en aciertos o en fracasos pasados no garantiza el 

éxito en escenarios futuros sustancialmente diferentes a los precedentes; y, menos aún, 

el conocimiento en gestión basado en desarrollos del siglo XX, podrá garantizar la 

solución de los nuevos problemas del siglo XXI.  

 Ya no bastan los objetivos y la gestión por procesos, si no hay evidencia de 

resultados en las variables críticas de desempeño organizacional. Tampoco basta la 

orientación a la productividad y a la calidad, si no se hace de manera competitiva, y de 

cara a un contexto globalizado. Igualmente, resulta insuficiente la clásica estructura de 

pensamiento lineal y sistémico, requiriéndose su complementación con los aportes más 

recientes del pensamiento estratégico y complejo. Y más aún, ha perdido toda 

relevancia la tradicional investigación y desarrollo, cuando no se articula con la 
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innovación, como fuente de ideas, que crean valor para los diferentes grupos de interés 

empresarial y que generan resultados concretos. 

La gestion organizacional es esencial en el éxito de una institución, no solo se trata de 

cumplir con los procesos, su importancia se extiende en lo estratégico para conseguir que 

la organización llegue al futuro con la salud deseada, analizando la calidad de los procesos 

de gestión y evaluando dichos métodos para mejorar y garantizar la productividad.  

5.2.3.3. Estructura organizacional 

La estructura organizacional es una disposición intencional de roles, en la 

que cada persona asume un papel que se espera que cumpla con el mayor 

rendimiento posible. La finalidad de una estructura organizacional es establecer un 

sistema de papeles que han de desarrollar los miembros de una entidad para 

trabajar juntos de forma óptima y que se alcancen las metas fijadas en la 

planificación. (Universidad de Champagnat., 2002) 

Grudemi (2018)  describe lo siguiente: 

Mintzberg: El conjunto de todas las formas de trabajo en diferentes tareas, y cómo 

se lleva a cabo la coordinación de estas. 

Robbins: La distribución formal de los empleos dentro de una organización, la 

cual involucra las decisiones sobre la especialización, departamentalización, cadena 

de mando, amplitud de control y formalización. 

Merton: Estructura social, formada y organizada, que implica normas de actividad 

definidas con claridad y en las que cada acción está funcionalmente relacionada 

con los propósitos y objetivos de la organización. 

 

5.2.3.4. Tipos de estructura organizacional 

Generalmente Raffino (2020) habla de cuatro tipos de estructura organizacional: 
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Lineal. Contempla como principio organizador la jerarquía, es decir, la 

autoridad directa del jefe sobre sus subordinados, ya que sobre él recaen todas las 

decisiones y todas las responsabilidades. Es una estructura que privilegia 

la rapidez, la contabilidad clara y sencilla, dado que los cargos están muy bien 

delimitados en la estructura, atendiendo los empleados a la guiatura de un jefe 

compartido. Es el modelo preferido por empresas pequeñas, de baja producción y 

poco capital humano. 

Funcional. Propone la división de las labores de la organización en 

unidades hiperespecializadas, cada una al mando de un jefe independiente, que 

coordina su equipo de trabajo y permite la comunicación con los demás equipos. Es 

una estructura versátil, flexible y muy popular, especialmente para empresas de 

mayor envergadura y abundante personal. 

De Staff. Un modelo empresarial minimalista, que prefiere depositar en 

contrataciones externas (outsourcing o tercerización) muchas de las funciones que 

en otros modelos implicarían la construcción de una unidad de trabajo. Es un 

modelo flexible y moderno, que sin embargo requiere de una fluidez 

de capitales que justifique no tener un equipo propio en vez de subcontratarlo. 

Matricial. La empresa se estructura en base a equipos de trabajo autónomos 

y desconectados entre sí, cada uno asignado a un proyecto puntual y compuesto por 

un conjunto diverso de trabajadores al mando de un coordinador que se reporta 

individualmente a la cabeza de la organización. Es la estructura más dispersa 

conocida y la que más le conviene a los gigantescos consorcios empresariales 

trasnacionales. 
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Una vez contemplado los conceptos de estrutura organizacional, se puede concluir 

que es la distribución de roles o funciones que deben desempeñar el personal de la 

organización, existiendo cuatro tipos de estructura organizacional, las cuales cada una se 

emplea de manera diferente, aunque todas con la finalidad de establecer un modelo o 

estructura flexible para dispersar las funciones jerárquicas o equipos de trabajo y asi lograr 

los fines organizacionales. 

 

5.2.4. Direccion Distrital 

El Ministerio de Educación (2019) estable que: 

El Distrito es un nivel desconcentrado, que generalmente coincide con el 

área geográfica de un cantón o unión de cantones (de 1 a máximo 4), y contiene de 

uno a máximo 28 circuitos educativos. En este nivel se brindan los servicios 

educativos de manera cercana a la ciudadanía, siguiendo los lineamientos definidos 

por el Nivel Central, así como la planificación que se desprende del Nivel Zonal. 

Son 140 distritos educativos en total.  

 

Todos los Distritos poseen una Unidad Administrativa Distrital ubicada en el 

ámbito cantonal. Mientras que, en el caso de los cantones grandes como Guayaquil, 

Quito, Cuenca, Santo Domingo, Ambato las direcciones distritales se organizan en 

diversas parroquias. 

 

Ilustración 1.- Organigrama de la Dirección Distrital 
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Fuente: Acuerdo No. 020-12 Estatuto Orgánico de Gestión Organizacional por Procesos 

del Ministerio de Educación. 

 

Elaborado por: (INEVAL, 2018) 

 

El Estatuto Orgánico de Gestión Organizacional por Procesos del Ministerio de 

Educación/Acuerdo 020-12, en sus articulos del 42 al 48 establece la mision, las 

atribuciones y responsabilidades que deben cumplir los niveles Distrital de todo el pais, las 

cuales seran expuestas a continuacion: 

 

5.2.4.1. Nivel distrital 

Unidad Responsable: Dirección Distrital  
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Misión: Diseñar las estrategias y mecanismos necesarios para asegurar la 

calidad de los servicios educativos del distrito, en todos sus niveles y modalidades, 

desarrollar proyectos y programas educativos, planificar la oferta educativa del 

distrito, gestionar las actividades de los circuitos educativos intercultural y o 

bilingües de su territorio y ofertar servicios a la ciudadanía con el objeto de 

fortalecer la gestión de la educación de forma equitativa e inclusiva con pertinencia 

cultural que responda a necesidades educativas especiales.  

 

 Responsable: Director(a) Distrital  

Atribuciones y responsabilidades del director distrital 

Según la Dirección Distrital Ecuador, (2019) en su informe al Ministerio de 

Educación del Ecuador, indica que las Atribuciones y responsabilidades del directo 

distrital son: 

a.        Elaborar los planes y programas que deben aplicarse a nivel distrital de 

acuerdo con los lineamientos del Sistema Nacional de Educación, la diversidad 

cultural y de las lenguas ancestrales de las nacionalidades y pueblos y velar por su 

cumplimiento 

b.       Elaborar el Plan Operativo Anual (POA) de la Dirección Distrital 

considerando las necesidades de los circuitos educativos del distrito 

c.        Brindar asesoramiento pedagógico y educativo a los y las docentes de los 

circuitos educativos 

d.       Asesorar a las autoridades institucionales y docentes en los ámbitos técnico, 

administrativo y pedagógico en base a las normativas legales vigentes 

e.        Controlar la gestión de los circuitos educativos para que los procesos que 

desarrollan mantengan coherencia y estén articulados entre sí 
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f.        Administrar el sistema educativo de su distrito con equidad, transparencia y 

agilidad integrando la labor de las Divisiones con el fin de alcanzar las metas 

establecidas 

g.       Coordinar y ejecutar acciones con otros organismos del Estado y de la 

sociedad civil para prevenir y mitigar los riesgos; estar mejor preparados para 

enfrentar emergencias y recuperarse después de un desastre, garantizando el 

bienestar de las niñas, niños y jóvenes y demás miembros de la comunidad 

educativa 

h.       Desarrollar los procesos y trámites relacionados con el mejoramiento 

profesional del Magisterio orientando la organización de los eventos de acuerdo 

con los requerimientos de los docentes y la realidad del distrito 

i.         Establecer lineamientos para desarrollar la planificación educativa 

resaltando las características, valores y necesidades del distrito 

j.         Aprobar, en primera instancia, planes, programas y proyectos pedagógicos 

de carácter institucional y circuital, de acuerdo con las disposiciones de la 

Subsecretaría de Calidad y Equidad Educativa y la Dirección Nacional de 

Currículo 

k.       Dirigirlos procesos tecnológicos y pedagógicos que garanticen el desarrollo 

de competencias, habilidades y destrezas de los actores del Sistema Nacional de 

Educación. 

l.         Impulsar los proyectos de investigación científica y pedagógica 

m.      Presidir los cuerpos colegiados y comités establecidos en las normas o por 

delegación del Ministro(a). 
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n.       Controlar los organismos desconcentrados del área financiera de su 

jurisdicción en armonía con las políticas y lineamientos de la Coordinación General 

Administrativa y Financiera. 

o.       Dirigir la elaboración de la proforma presupuestaria del distrito de acuerdo 

con las necesidades y lineamientos determinados, para su análisis y aprobación 

p.       Rendir cuentas a la sociedad e informar periódicamente a los niveles 

superiores sobre la gestión técnica y administrativa desarrollada en el distrito 

dentro del ámbito de su competencia 

q.       Establecer estrategias para el cumplimiento de las disposiciones superiores y 

dar otras, de acuerdo con las normas que reculan la educación 

r.        Promover y consolidar acciones intersectoriales en el territorio para controlar 

las situaciones de riesgo y garantizar el bienestar de las niñas, niños y jóvenes del 

área educativa 

s.        Impulsar los procesos de la educación no formal, para desarrollar las 

capacidades y competencias de los participantes 

t.         Elaborar los informes técnicos para la reubicación por exceso de personal de 

docentes de nombramiento de los establecimientos educativos públicos de su 

jurisdicción, de acuerdo a la normativa establecida por el Ministerio de Educación, 

y remitirlos para su aprobación a la respectiva Subsecretaría y/o Coordinación 

Zonal 

u.       Nominar, o autorizar el cambio de nombre, a las instituciones educativas en 

el territorio de su jurisdicción, con sujeción a las disposiciones emitidas para el 

efecto por la Autoridad Educativa Nacional, y registrar el nombre en el sistema 

nacional de información. 
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v.       Suscribir nombramientos de docentes de los establecimientos educativos 

públicos de su jurisdicción que resultaren ganadores de los concursos de méritos y 

oposición, de acuerdo a la normativa establecida 

w.      Cumplir, en lo referente al personal de la Dirección Distrital y el personal 

administrativo de los establecimientos educativos públicos, las funciones de 

autoridad nominadora respecto del recurso humano sujeto a la Ley Orgánica de 

Servicio Público o Código del Trabajo; de acuerdo a las instrucciones impartidas 

por la Autoridad Educativa Nacional y previo concurso de méritos y oposición 

x.       Disponer de oficio o a petición de parte, la instauración de los sumarios 

administrativos de directivos y docentes de instituciones educativas públicas, y 

presidir la Junta Distrital de Resolución de Conflictos que llevará a cabo la 

sustanciación del proceso. 

y.       Suscribir los informes técnicos para la creación y reorganización de 

establecimientos educativos públicos en el territorio de su jurisdicción y remitirlos 

para su aprobación en la respectiva Subsecretaría o Coordinación Zonal 

z.        Suscribir los informes técnicos para la concesión de la autorización de 

funcionamiento de instituciones particulares y fisco misionales en el territorio de su 

jurisdicción, para su aprobación en la respectiva Subsecretaría o Coordinación 

Zonal (Dirección Distrital Ecuador, 2019). 

Procesos sustantivos 

Unidad Responsable:  

División Distrital de Administración Escolar  

Según el Ministerio de Educación, 2017 en su informe indica que las Atribuciones 

y responsabilidades de la unidad de División Distrital de Administración Escolar 

son: 
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a. Apoyar en la formulación de planes de prevención y gestión de riesgo y planes 

de emergencia y contingencia en el ámbito educativo.  

b. Mantener actualizado el mapa de recursos institucionales del distrito.  

c. Actualizar anualmente el Plan Distrital de Gestión de Riesgos en el ámbito 

educativo.  

d. Generar e implementar propuestas dentro del marco de la estrategia de reducción 

de riesgos a nivel distrital, vinculadas a las actividades educativas.  

e. Desarrollar cursos de capacitación en seguridad escolar.  

f. Mantener actualizado el censo de infraestructura educativa del distrito respectivo, 

que cumpla con los requisitos para utilizarla en calidad de refugio ante eventos 

adversos y/o desastres, conjuntamente con la unidad de la Secretaría Técnica de 

Gestión de Riesgos del nivel correspondiente.  

g. Verificar y controlar la participación estudiantil en el ámbito de su competencia.  

h. Ejecutar acciones y coordinar con otros organismos del Estado y de la sociedad 

civil para prevenir y mitigar los riesgos; estar mejor preparados para enfrentar 

emergencias y recuperarse después de un desastre, garantizando el bienestar de las 

niñas, niños y jóvenes y demás miembros de la comunidad educativa.  

i. Monitorear el cumplimiento de acciones que posibiliten la transversalización del 

tema de gestión de riesgos en las actividades y proyectos realizados.  

j. Aplicar las políticas de asignación de recursos educativos en lo concerniente a la 

gestión y distribución de materiales, textos, uniformes, alimentación escolar, entre 

otros.  

k. Aplicar las políticas de asignación de recursos educativos en lo concerniente a la 

transferencia de recursos de operación y mantenimiento.  
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l. Proponer insumos para la elaboración de normativas complementarias de gestión 

y administración de recursos estandarizados, con pertinencia cultural y 

respondiendo a necesidades educativas especiales, incluyendo infraestructura, 

equipamiento, mobiliario, materiales, textos, uniformes, alimentación escolar, entre 

otros, de acuerdo al contexto distrital.  

m. Proponer insumos para el diseño de normativas complementarias de distribución 

de recursos estandarizados, con pertinencia cultural y respondiendo a necesidades 

educativas especiales, incluyendo materiales, textos, uniformes, alimentación 

escolar, entre otros, de acuerdo al contexto distrital.  

n. Proponer insumos para el diseño de normativas complementarias de dotación de 

recursos estandarizados, con pertinencia cultural y respondiendo a necesidades 

educativas especiales, incluyendo infraestructura, equipamiento, mobiliario, entre 

otros, de acuerdo al contexto distrital.  

o. Proponer insumos para el diseño de normativas complementarias de 

transferencia de recursos de operación y mantenimiento, de acuerdo al contexto 

distrital.  

p. Planificar la adquisición de recursos educativos incluyendo materiales, textos, 

uniformes, alimentación escolar, entre otros, en coordinación con la División 

Distrital de Planificación, para el nivel distrital en los casos dictaminados por el 

nivel central.  

q. Realizar los procesos de contratación de recursos educativos incluyendo 

materiales, textos, uniformes, alimentación escolar, entre otros, en coordinación 

con la División Distrital de Planificación, para el nivel distrital en los casos 

dictaminados por el nivel central.  
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r. Planificar y coordinar la distribución de recursos educativos incluyendo 

materiales, textos, uniformes, alimentación escolar, entre otros, en coordinación 

con la División Distrital de Planificación, para el nivel distrital en los casos 

dictaminados por el nivel central.  

s. Distribuir recursos educativos incluyendo materiales, textos, uniformes, 

alimentación escolar, entre otros, en coordinación con la División Distrital de 

Planificación, para el nivel distrital en los casos dictaminados por el nivel central.  

t. Controlar y/o fiscalizar que los recursos educativos de los proyectos de inversión 

de interés nacional adquiridos mediante procesos de contratación del nivel central 

se ajusten a los estándares de calidad establecidos.  

u. Planificar, de forma concurrente con los gobiernos locales, la construcción y 

dotación de infraestructura, equipamiento y mobiliario a nivel distrital.  

v. Investigar la oferta existente de infraestructura, equipamiento, mobiliario, 

materiales, textos, uniformes, alimentación escolar, entre otros, en el ámbito 

distrital.  

w. Implementar y controlar la aplicación de estándares de distribución, 

almacenamiento, operación y mantenimiento de los recursos educativos.  

x. Coordinar la recolección de datos para los sistemas de información como el 

Archivo Maestro de Instituciones Educativas (AMIE), mapa escolar, entre otros, a 

nivel distrital.  

y. Controlar los procesos de contratación de recursos educativos incluyendo 

materiales, textos, uniformes, alimentación escolar, entre otros, realizados a nivel 

distrital dentro de su distrito.  
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z. Ejercer las demás funciones y atribuciones establecidas en las leyes y 

reglamentos y las demás que le deleguen las autoridades superiores. (Ministerio de 

Educacion , 2017)  

 

Unidad Responsable:  

División Distrital de Apoyo, Seguimiento y Regulación 

Según el Ministerio de Educación del Ecuador, 2017 en su informe indica que las 

Atribuciones y responsabilidades de la unidad de División Distrital de Apoyo, 

Seguimiento y Regulación son: 

a. Implementar los procesos de asesoría, seguimiento, control y regulación con 

todas las instituciones educativas del distrito para generar planes de acción.  

b. Coordinar la aplicación de los manuales de asesoría y apoyo a la gestión 

administrativa y pedagógica de los circuitos en los diferentes niveles y modalidades 

de la educación pública.  

c. Coordinar la aplicación de planes, programas y proyectos de gestión educativa 

(técnico-pedagógica y administrativa) para el distrito, en las instituciones 

educativas en todos los niveles y modalidades.  

d. Coordinar la aplicación de los planes para el asesoramiento y seguimiento de 

innovaciones educativas del distrito. 

e. Coordinar la implementación del sistema de mentoría a través de los asesores 

educativos del circuito.  

f. Asesorar, realizar seguimiento y apoyar en la evaluación interna de la gestión 

educativa de las instituciones educativas públicas del distrito.  

g. Asesorar en la elaboración de planes de mejora de gestión educativa a través de 

los asesores educativos.  
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h. Proporcionar insumos a la dirección zonal de desarrollo profesional educativo 

para la elaboración de planes de fortalecimiento al desempeño docente en servicio.  

i. Asesorar y apoyar a los proyectos y programas de las instituciones educativas 

públicas del distrito.  

j. Elaborar informes técnicos periódicos de asesoría a la gestión educativa del 

distrito.  

k. Elaborar guías e instrumentos de apoyo para su trabajo en el nivel distrital.  

l. Controlar la aplicación del currículo en todos los niveles y modalidades en las 

instituciones educativas de su territorio.  

m. Coordinar los planes de auditoria en todos los niveles y modalidades educativas 

del distrito en las instituciones educativas públicas, municipales, particulares y 

fisco misionales.  

n. Ejecutar auditoría administrativa y pedagógica de las instituciones educativas 

para el informe de rendición de cuentas y control social.  

o. Identificar las necesidades, logros y dificultades del distrito en base a 

herramientas diagnósticas.  

p. Elaborar informes técnicos periódicos de seguimiento y control a la gestión 

educativa del distrito.  

q. Elaborar guías e instrumentos de apoyo para su trabajo en el nivel distrital.  

r. Aplicar la normativa de regulación de costos para la educación particular y fisco 

misional.  

s. Controlar la aplicación de la normativa de costos para los diferente niveles y 

modalidades de la educación particular y fisco misional, actualizada y pertinente a 

los estándares de calidad.  
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t. Coordinar a nivel distrital, la aplicación del marco legal, para el apoyo y 

seguimiento a la gestión educativa.  

u. Elaborar guías e instrumentos de apoyo para su trabajo en el nivel distrital.  

v. Ejecutar inspecciones periódicas o según requerimiento, acerca de los aspectos 

que pudieren afectar el normal desempeño de las instituciones educativas.  

w. Aplicar el sistema de acreditación y categorización de las instituciones 

educativas.  

x. Apoyar a los gobiernos escolares en las soluciones a problemas de convivencia 

de sus correspondientes instituciones educativas.  

y. Coordinar, aplicar y controlar la gestión del régimen escolar con la división de 

atención ciudadana.  

z. Elaborar informes técnicos periódicos de regulación a la gestión educativa del 

distrito. (Ministerio de Educacion , 2017) 

 

Unidad Responsable:  

Unidad Distrital de Atención Ciudadana  

Según el Ministerio de Educación, 2017 en su informe indica que las Atribuciones 

y responsabilidades de la Unidad Distrital de Atención Ciudadana son; 

a. Aplicar las políticas, normativas, protocolos, objetivos y estrategias las áreas de 

gestión documental, archivo y atención ciudadana, emanadas por la Coordinación 

General de Secretaría General.  

b. Dar soporte a las actividades que se ejercen en diversos ámbitos dentro de la 

administración del Ministerio de Educación y de acuerdo a sus atribuciones que le 

competen.  

c. Garantizar la gestión documental interna y externa.  
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d. Administrar el sistema de archivo documental distrital y coordinar el manejo de 

información.  

e. Coordinar y facilitar, la información solicitada por los usuarios internos y 

externos, con el fin de asegurar la calidad y la aplicación de las políticas.  

f. Atender a través del sistema de atención ciudadana los comentarios, inquietudes 

y quejas, así como denuncias en primera instancia o direccionar a las instancias 

correspondientes.  

g. Coordinar y ejecutar las actividades del sistema de atención ciudadana, de 

acuerdo a las políticas, normativas, protocolos, objetivos y estrategias establecidas.  

h. Recibir y despachar los títulos de bachiller y cambio de nombres y/o apellidos.  

i. Recibir y despachar la equiparación y reconocimiento de estudios distintos al 

bachillerato.  

j. Recibir y despachar los requerimientos de estudios en el exterior.  

k. Verificar y controlar la legalidad de los requerimientos solicitados por las 

instituciones educativas y la ciudadanía.  

l. Recibir y despachar los títulos y rectificaciones de la formación artesanal.  

m. Recibir y despachar las certificaciones de cursos de educación no formal.  

n. Recibir y despachar la certificación de terminación de EGB.  

o. Recibir y despachar los tramites de régimen escolar según sea el caso.  

p. Recibir y distribuir la documentación del distrito a todas las aéreas del mismo.  

q. Gestionar la venta y uso adecuado de las especies valoradas emitidas en 

ventanilla de atención ciudadana.  

r. Recibir y direccionar la documentación a las diferentes unidades administrativas 

respectivas del Distrito.  

s. Ejercer las demás atribuciones asignadas por la autoridad competente.  
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t. Ejercer las demás funciones y atribuciones establecidas en las leyes y 

reglamentos y las demás que le deleguen las autoridades superiores. (Ministerio de 

Educacion , 2017) 

 

Unidad Responsable:  

Unidad Distrital de Tecnologías de la Información y Comunicaciones  

Según el Ministerio de Educación, 2017 en su informe indica que las Atribuciones 

y responsabilidades de la Unidad Distrital de Tecnologías de la Información y 

Comunicaciones son; 

a. Aplicar políticas y normativas alineadas a los estándares para la ejecución de 

proyectos de sistematización, automatización, adquisición y/o contratación de 

bienes y/o servicios tecnológicos informáticos del distrito.  

b. Proporcionar soporte en los procesos tecnológicos del distrito.  

c. Monitorear de forma permanente los servicios tecnológicos del distrito.  

d. Administrar la infraestructura tecnológica en el nivel distrital.  

e. Supervisar el buen uso de las herramientas e infraestructura tecnológica del 

distrito.  

f. Apoyar en la coordinación de los proyectos realizados por la Dirección Nacional 

de Tecnologías Educativas y el SITEC. (Ministerio de Educacion , 2017) 

 

Unidad Responsable:  

Unidad Distrital de Asesoría Jurídica  

Según el Ministerio de Educación, 2017 en su informe indica que las Atribuciones 

y responsabilidades de la unidad de Gestión de Asesoría Jurídica son: 
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a. Asesorar sobre normativa jurídica, a nivel distrital y a instituciones educativas de 

su jurisdicción.  

b. Absolver de consultas jurídicas, a nivel distrital y a instituciones educativas de 

su jurisdicción.  

c. Realizar el patrocinio constitucional, judicial, extrajudicial y administrativo de la 

autoridad distrital y sus funcionarios.  

d. Difundir la normativa jurídica educativa, en instituciones educativas de su 

jurisdicción.  

e. Monitorear la legalidad y validación de actos administrativos, del nivel distrital.  

f. Gestionar del proceso de reclamos y recursos administrativos relacionados con 

sus atribuciones y responsabilidades, en nivel distrital.  

g. Controlar, realizar seguimiento y auditoría de la aplicación de la normativa 

jurídica educativa en instituciones educativas de su jurisdicción.  

h. Controlar, realizar seguimiento y auditoría del patrocinio y la defensa de los 

intereses institucionales en las instituciones educativas de su jurisdicción, en los 

juicios y acciones constitucionales propuestas en su distrito; así como prestar el 

asesoramiento necesario, en coordinación con las Juntas distritales de resolución de 

conflictos.  

i. Aplicar las instrucciones impartidas por la Coordinación General de Asesoría 

Jurídica y la Dirección Zonal de Asesoría Jurídica.  

j. Aplicar rutas y protocolos de recepción de denuncias internas y externas frente a 

casos de vulneración de derechos humanos, exhortar y dar seguimiento a las 

instancias locales responsables de su resolución.  

k. Ejercer las demás funciones y atribuciones establecidas en las leyes y 

reglamentos y las demás que le deleguen las autoridades superiores.  
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l. “Realizar el acompañamiento jurídico y legal a los casos de estudiantes en 

situación de vulneración de derechos detectados o cometidos en las instituciones 

educativas, con prioridad de atención en casos de violencia sexual.  

m. Dar seguimiento legal y jurídico a casos de estudiantes en situación de 

vulneración de derechos detectados o cometidos en las instituciones educativas, 

con prioridad de atención en casos de violencia sexual, con las instancias 

responsables de administrar la justicia.” (Ministerio de Educacion , 2017) 

 

Procesos adjetivos de apoyo  

Unidad Responsable:  

División Distrital Administrativa y Financiera  

Las atribuciones y responsabilidades de la Unidad Distrital de Gestión 

Administrativa y Financiera son: (Ministerio de Educacion , 2017) 

a. Aplicar y controlar las políticas, normativas y estándares para la para la gestión 

administrativa financiera.  

b. Programar, consolidar, dirigir y controlar las actividades administrativas 

financieras del distrito en coordinación con las políticas emanadas en la unidad 

central.  

c. Asesorar a las autoridades en la toma de decisiones en materia financiera.  

d. Administrar el presupuesto del distrito, conforme a los programas y proyectos de 

acuerdo con la misión institucional y la normativa vigente.  

e. Autorizar los gastos previstos de su presupuesto y de los circuitos bajo su 

jurisdicción, de conformidad con las previsiones establecidas en las leyes, normas y 

reglamentos vigentes.  
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f. Consolidar y proponer Programación presupuestaria del distrito con la unidad 

Planificación.  

g. Garantizar que la programación, ejecución, evaluación y liquidación del 

presupuesto distrital se desarrolle con eficacia y eficiencia.  

h. Monitorear y evaluar e informar la gestión económica y financiera de los 

circuitos bajo la jurisdicción del distrito.  

i. Analizar y consolidar el Plan Operativo de la División Administrativa Financiera 

Distrital.  

j. Coordinar los informes de gestión de las unidades financieras, administrativas, 

tecnológicas y de recursos humanos del distrito.  

k. Ejercer las demás funciones y atribuciones establecidas en las leyes y 

reglamentos y las demás que le deleguen las autoridades superiores. (Ministerio de 

Educacion , 2017) 

 

Unidad Responsable: 

 Unidad Distrital Administrativa  

Las atribuciones y responsabilidades de la Unidad Distrital Administrativa son: 

(Ministerio de Educacion , 2017) 

a. Programar, dirigir y controlar las actividades administrativas de la unidad 

distrital en coordinación con la División Zonal Administrativa conforme a las 

políticas emanadas por planta central.  

b. Gestionar y atender los requerimientos administrativos de las diferentes unidades 

del distrito.  

c. Elaborar y ejecutar el plan anual de adquisiciones de bienes y servicios del 

distrito.  
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d. Informar a las autoridades de la gestión administrativa del distrito.  

e. Organizar, mantener y actualizar los inventarios del distrito.  

f. Administrar, almacenar y proveer los bienes, servicios al distrito.  

g. Mantener la infraestructura y bienes del distrito en coordinación con las 

instancias correspondientes.  

h. Ordenar gastos concordantes con las disposiciones presupuestarias asignadas.  

i. Aplicar las políticas para la administración, gestión y control de los bienes y 

servicios.  

j. Controlar los bienes del distrito con sus correspondientes ingresos y egresos.  

k. Realizar la contratación de seguros para bienes, así como también para 

funcionarios caucionados.  

l. Controlar y otorgar las órdenes de movilización y mantenimiento de los 

vehículos del distrito.  

m. Asesorar a las distintas dependencias de la Dirección Distrital sobre la 

elaboración de términos de referencia y otros aspectos relacionados con la 

aplicación de los procedimientos y etapas de la contratación.  

n. Elaborar proyectos de resoluciones en materia de contratación pública a ser 

suscritas por el Director(a) distrital o su delegado(a).  

o. Preparar comunicaciones para la firma del Director(a) Distrital o su delegado(a), 

a fin de coordinar las etapas de los procedimientos de contratación.  

p. Llevar adelante la contratación de bienes, obras y servicios incluidos los de 

consultoría, cuyos montos sean superiores a la ínfima cuantía.  

q. Registrar en el portal electrónico www.compraspublicas.gob.ec, el avance de los 

procesos de contratación desde su publicación hasta su culminación y cierre.  
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r. Administrar la información publicada en el portal electrónico 

www.compraspublicas.gob.ec  

s. Presentar los informes que sean requeridos por el Director(a) Distrital o su 

delegado(a), así como la solicitada por instituciones del sector público que ejerzan 

actividades de fiscalización y control.  

t. Coordinar con los proveedores la firma de contratos y verificar su documentación 

habilitante.  

u. Realizar la distribución de los ejemplares de los contratos.  

v. Coordinar y consolidar la planificación de las diferentes áreas de la Dirección 

Distrital a fin de elaborar el Plan Anual de Contrataciones (PAC) para su 

aprobación.  

w. Realizar el monitoreo sobre el cumplimiento del Plan Anual de Contrataciones 

(PAC).  

x. Llevar un archivo físico de los procesos de contratación.  

y. Ejercer las demás funciones y atribuciones establecidas en las leyes. (Ministerio 

de Educacion , 2017) 

 

Unidad Responsable:  

Unidad Distrital Financiera  

Según el Ministerio de Educación, 2017 en su informe indica que las Atribuciones 

y responsabilidades de la Unidad Distrital Financiera son: 

 a. Participar y coordinar con la División distrital de Planificación en la elaboración 

de la proforma presupuestaria.  

b. Proponer la programación presupuestaria del distrito con la División distrital de 

Planificación.  
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c. Programar, dirigir y controlar las actividades financieras de la unidad distrital en 

coordinación. con la División Zonal Financiera conforme a las políticas emanadas 

por planta central.  

d. Autorizar los gastos previstos en su presupuesto, de conformidad a la 

programación presupuestaria conforme a las leyes, normas y reglamentos vigentes.  

e. Ordenar pagos en su ámbito de competencia.  

f. Realizar el pago de obligaciones económicas de la unidad distrital.  

g. Monitorear, evaluar e informar a la División Distrital Administrativa Financiera 

la ejecución del presupuesto del distrito.  

h. Asesorar a las autoridades en la toma de decisiones en materia financiera.  

i. Administrar el presupuesto del distrito, conforme a los programas, proyectos y 

actividades de acuerdo con la estructura programática aprobada y la normativa 

vigente.  

j. Garantizar que la ejecución, evaluación y liquidación de su presupuesto se 

desarrolle con eficacia y eficiencia.  

k. Ejecutar el control previo y concurrente de las transacciones.  

l. Custodiar los valores y documentos entregados en garantía y de los archivos del 

distrito.  

m. Efectuar las modificaciones presupuestarias del distrito, según delegación.  

n. Gestionar y atender los requerimientos financieros de las diferentes unidades del 

distrito.  

o. Coordinar procesos de capacitación e impartir información referente a la 

planificación y ejecución financiera que requieran las unidades ejecutoras de su 

distrito.  

p. Controlar la planificación y ejecución presupuestaria de los circuitos educativos.  
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q. Informar a las autoridades de la gestión financiera del distrito.  

r. Ejercer las demás funciones y atribuciones establecidas en las leyes y 

reglamentos y las demás que le deleguen las autoridades superiores. (Ministerio de 

Educacion , 2017)  

Unidad de Talento Humano 

El Unidad de Talento Humano tiene como finalidad administrar los recursos Humanos, 

procurando que su captación, integración, desarrollo y bienestar contribuyan a la 

realización de los fines institucionales, en armonía con las leyes y normas del Sistema 

nacional de Personal. (Quirita Beja, 2017) 

 

 El Estatuto Orgánico de Gestión Organizacional por Procesos del Ministerio de 

Educación/Acuerdo 020-12, en su articulo 48 establece las atribuciones y 

responsabilidades del la Unidad Distrital de Talento Humano, las cuales seran expuestas a 

continuacion: 

Misión: Controlar, gestionar e implementar políticas, normas y procesos de la 

Administración del Talento Humano del nivel distrital. (Ministerio de Educacion , 

2017) 

 

Atribuciones y Responsabilidades:  

a. Gestionar y coordinar el proceso de jubilación en el distrito.  

b. Gestionar y coordinar las actividades de revisión documental para el respectivo 

registro en la lista de candidatos elegibles en el distrito.  

c. Coordinar y ejecutar el proceso de ingreso al magisterio del registro de 

candidatos elegibles en el distrito bajo la supervisión del nivel zonal 

correspondiente.  



60 

d. Apoyar para la realización de pruebas de oposición de los candidatos elegibles a 

ingresar al magisterio.  

e. Revisar y remitir la documentación de los concursos para docentes directivos a la 

zona respectiva para su evaluación.  

f. Coordinar, si el caso lo amerita la realización de clases demostrativas para 

efectos de concursos de méritos y oposición.  

g. Notificar y expedir el nombramiento a los candidatos elegibles con mayores 

puntajes en el cuadro del concurso respectivo.  

h. Gestionar y coordinar el proceso de cambios en el escalafón docente en el 

distrito.  

i. Gestionar y coordinar el proceso de ingresos y cambios de las autoridades de 

planteles educativos en el nivel distrital.  

j. Gestionar y coordinar el proceso de selección de los administradores circuitales 

de su distrito.  

k. Realizar los nombramientos de autoridades y docentes con sujeción a las normas 

legales y reglamentarias correspondientes, en el ámbito de su jurisdicción.  

l. Registrar la información en los sistemas pertinentes.  

m. Realizar, bajo su responsabilidad los procesos, de movimientos de personal y 

aplicar el régimen disciplinario, con sujeción a esta ley, su reglamento general, 

normas conexas y resoluciones emitidas por el Ministerio de Relaciones Laborales.  

n. Verificar, registrar y actualizar la trayectoria del docente y administrativo 

relacionado a su titulación, antigüedad, evaluación, etc.  

o. Tramitar licencias, comisiones de servicios de docentes, personal administrativo 

de su jurisdicción.  

p. Tramitar subrogaciones de autoridades de acuerdo a la normativa vigente.  
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q. Propiciar el Sumak Kawsay en la distrital en el ámbito de su gestión.  

r. Informar a las autoridades de la gestión de su competencia.  

s. Custodia y actualización de los expedientes de los servidores y funcionarios tanto 

físicos como digitales.  

t. Verificar, registrar y operar los sistemas de información.  

u. Controlar la aplicación de la normativa para efectuar el pago del recurso humano 

de los circuitos educativos del distrito.  

v. Realizar la evaluación del desempeño una vez al año, considerando la naturaleza 

institucional y el servicio que prestan las servidoras y servidores a los usuarios 

externos e internos.  

w. Coordinar anualmente la capacitación de las y los servidores con la Red de 

Formación y Capacitación Continuas del Servicio Público.  

x. Realizar sumarios administrativos del personal sujeto al servicio público.  

y. Ejecutar según delegación contratos de personal administrativo y docentes.  

z. Ejercer las demás funciones y atribuciones establecidas en las leyes y 

reglamentos y las demás que le deleguen las autoridades superiores.  

Planificación del Talento Humano  

a. (eliminado).  

b. Plan Operativo Anual (POA) de la Unidad Distrital de Talento Humano.  

c. Informes técnicos de la planificación y control del talento humano en función de 

planes, programas y proyectos a ser ejecutados del distrito.  

d. Informes técnicos para creación/supresión del puesto.  

e. Acuerdos de creación/supresión del puesto.  

f. Reformas al distributivo del distrito.  

g. Plantilla óptima de talento humano.  
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h. Levantamiento de información solicitada (matrices).  

Selección de Personal  

a. Acciones de personal administrativo de nombramiento legalizadas del distrito.  

b. Acciones de personal de nombramiento docentes aprobadas del distrito.  

c. Acciones personal de nombramiento autoridades aprobadas del distrito.  

d. Acciones de personal del servidor promovido.  

e. Planes de Inducción Institucional del distrito.  

f. Formularios de inducción firmados del distrito.  

g. Informes de personal inducido del distrito.  

h. Contratos de servicios ocasionales legalizados del distrito.  

i. (eliminado).  

j. Acciones de personal registradas del distrito.  

k. Concursos de méritos y oposición.  

l. Registro docente.  

ll. Desvinculaciones.  

m. Levantamiento de información solicitada (matrices).  

n. Censo docentes.  

 Formación y capacitación  

a. Planes de formación y capacitación del distrito.  

b. Informes de ejecución y seguimiento de la formación y capacitación del distrito.  

c. Encuestas solicitadas por el ministerio de trabajo.  

d. Levantamiento de información solicitada (matrices).  

Régimen Interno de Administración del Talento Humano  

a. Informes de evaluación del desempeño del distrito.  

b. Informes de licencias, comisiones de servicios, permisos del distrito.  
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c. Acciones de personal de licencias, comisiones de servicios, permisos del distrito.  

d. Acciones de personal aprobadas (traslado, traspaso, cambio administrativo, 

encargos, vacaciones) del distrito.  

e. Registro de sanciones del distrito.  

f. Sumarios administrativos del distrito.  

g. Acción de personal de jubilaciones, supresiones, renuncias, destituciones, 

muerte, capacidad absoluto permanente declarada judicialmente, pérdida de 

derechos de ciudadanía del distrito.  

h. (eliminado).  

i. Documentos solicitados aprobados del distrito.  

j. Reporte mensual de novedades para el pago de nóminas, liquidaciones y 

retroactivos del personal del distrito.  

k. Registro de novedades en el IESS personal del distrito.  

l. Levantamiento de información solicitada (matrices).  

Salud Ocupacional  

a. Informes sociales del distrito.  

b. Disposiciones Ministeriales del distrito.  

c. Acciones de personal por casos sociales del distrito.  

d. Informes de Licencias del distrito. (Ministerio de Educacion , 2017) 

5.2.5. Importancia de la Gestión Organizacional en la dirección distrital  

Es evidente que solo con una adecuada gestión del talento humano las 

organizaciones podrán sobrevivir en un entorno variable y altamente competitivo. 

Estos cambios impulsan la creatividad e innovación constante y obligan a buscar 

nuevas estrategias para mejorar procesos y asegurar que éstos sean eficientes y 

eficaces; especialmente los relacionados con la administración del talento humano. 
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Pues durante las últimas décadas ha sufrido transformaciones profundas y por 

varias etapas que han marcado la forma de concebir a las personas dentro de las 

empresas, pasando desde la etapa de relaciones industriales, la administración de 

recursos humanos y la actual, denominada gestión del talento humano (Romero, 

2018). 

La educación es un derecho que se convierte en una garantía para la 

inclusión social de las personas a lo largo de su vida. El proceso de continuidad 

educativa constituye un área prioritaria y cobra un valor incalculable en la 

definición de la personalidad del futuro adulto siempre y cuando se visualice la 

corresponsabilidad de la familia, sociedad y estado en todo el proceso académico; 

al hablar de gestión de talento humano, es necesario hacer referencia a las 

diferentes teorías y prácticas administrativas que a lo largo de la historia se han 

enfocado en incrementar la productividad de las empresas con eficiencia y eficacia 

por medio de quienes la conforman: las personas (Romero, 2018). 

 

5.2.6 . Unidades educativas 

Según Anuario (2005) definir a las unidades educativas como: 

Es la unidad organizacional conformada al interior de un establecimiento 

educativo que tiene por objetivo impartir educación en torno a un tipo de educación 

y a un determinado nivel de enseñanza o servicio educativo. Este concepto se 

distingue del concepto de establecimiento en el sentido de que un establecimiento 

tendrá tantas unidades educativas como niveles/servicios y tipos de educación 

ofrezca. 

Isis considera (2015)  que: 
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 las unidades educativas dependerán del paradigma impuesto por las 

personas que interfieren en ella; se enriquecerá de las variedades del entorno; será 

capaz de gestionar personas hacia el desarrollo de sus habilidades cognoscitivas; no 

se limitará a espacios físicos; y por encima de todo, transmitirá conocimiento a 

cada uno de los entes que componen el proceso de enseñanza y aprendizaje. 

Corniel Martínez (2015) opina que: 

Las instituciones educativas como parte fundamental del tejido de nuestra 

sociedad actual, juegan un papel fundamental en la transmisión, recreación e 

inculcación de valores y representaciones organizadas y controladas desde el poder 

a través de los llamados procesos de socialización, las culturas son organizadas y 

controladas a partir de estos procesos de socialización. En tanto las instituciones 

educativas tienen el mandato social de introducir a los nuevos sujetos sociales a las 

reglas, prácticas, conocimientos, valores y significados necesarios para que se 

puedan incorporarse a determinadas redes sociales (pág. 2). 
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Ilustración 2. Organigrama  de la dirección distrital del cantón Paján.  

Esta ilustración se crea con  el fin de ayudar a la dirección distrital 13D09 de Cantón Pájan, a contar con un esquema funcional, 

que le permita la la fácil identificación de los diferentes cargos jerárquicos y la estructura interna de la organización. 

 
Fuente: Dirección Distrital 13D09 del Cantón Paján 

Autora: Sánchez Quiroz María Elena 
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5.2.7.  Gestión Organizacional y el Rendimiento del Talento Humano en las Empresas 

Baque Cantos, (2019) en su proyecto indican que: 

 Los modelos vigentes de gestión organizacional como el planeamiento 

estratégico, el cuadro de mando integral, la gestión del conocimiento, la gestión del 

talento, la gestión de la calidad, la gestión de competencias y el capital intelectual 

presentan un denominador común: todos buscan alineación entre recursos humanos y 

gestión organizacional manejando cada uno enfoques, objetivos y estrategias propias. 

Desde una perspectiva más general, elementos como: globalización, apertura 

económica, competitividad, entre otros, son fenómenos relativamente nuevos a los 

cuales se enfrentan las organizaciones. En la medida que la competitividad sea un 

elemento fundamental en el éxito de toda organización, los gerentes harán mayores 

esfuerzos para alcanzar altos niveles de productividad y eciencia, es ahí donde el 

rendimiento y conocimiento del talento humano de una empresa se convierten en el 

pilar fundamental y en la auténtica manera de llevar hacia el desarrollo dicha empresa.   

Estos nuevos escenarios por los cuales transitan las organizaciones, se pueden 

identicar tres aspectos importantes: globalización, permanente cambio del contexto y 

valoración del conocimiento, en estos aspectos se fundamenta la gestión 

organizacional de aquellas empresas que se sostienen y se adaptan a las necesidades 

que surgen en su entorno, advirtiendo todos los cambios que deben realizar y 

propiciando la aplicación de estrategias las cuales den la ventaja a la empresa. 

La gestión organizacional desde siempre ha estado orientada hacia la mejora, 

la cual se constituye por lo general en más y mejores servicios producidos por la 

empresa o institución, sea pública o privada, es dar características de mayor calidad a 

determinado producto o servicio, haciendo de este un bien con la aprobación de los 

clientes. Las organizaciones no viven en el vacío, no son autosucientes, ni autónomas, 
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por ello, para entender a las organizaciones es necesario entender el ambiente donde 

realizan su actividad (págs. 9, 10). 

“Se establece que la gestión organizacional se encuentra orientada hacia la 

mejora de los bienes y servicios producidos por una empresa, sea pública o privada, 

con el objetivo de atraer a un mayor número de clientes” (Baque Cantos & Peña 

Ponce, 2016). 

 

Alonso Carbonell, (2018) establecen que el talento o aptitud para desarrollar 

una determinada actividad constituya uno de los requisitos a evaluar antes de contratar 

a alguien para ocupar un puesto dentro de un contexto laboral. Sin embargo, en 

muchas ocasiones la contratación pasa solamente por el hecho de exigir evidencia 

objetiva de que el aspirante tiene determinada preparación profesional para ocupar el 

puesto. Esto trae en consecuencia que luego de que el trabajador es contratado, la 

práctica demuestre su incapacidad para asumir con éxito sus responsabilidades y por 

tanto su trabajo en particular y el de la empresa en general no resulten eficientes. No 

obstante, es cierto que en términos generales pueden ser necesarios hasta seis meses 

para que un empleado nuevo llegue a adquirir la productividad adecuada en un 

trabajo, se requieren nada menos que dieciocho meses para integrarlo a la cultura de 

la empresa y deben transcurrir veinticuatro meses para que el nuevo miembro del 

equipo alcance a conocer la estrategia y la actividad de la empresa en la que ha 

entrado a formar parte.  

 

 

5.3.- Marco conceptual   
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5.3.1. Sistema educativo 

Un subsistema del sistema social, formado por la interacción dinámica de 

instituciones, grupos, personas o elementos que posibilitan formarse y socializarse a 

una determinada población (ujaen.es, 2015). El sistema educativo se crea con la 

finalidad de reproducir los valores, las actitudes y las normas de una sociedad. Está 

pilotado por el Estado. El sistema educativo está compuesto por tres subsistemas: el 

escolar, el familiar y el socio laboral que mantienen una relación de interconexión y 

de retroalimentación entre sí (Dolores, 2014). 

 

 

5.3.2. Área administrativa 

Octavio Ortega (2019) define a la administración corporativa reúne todas las 

técnicas de gestión y gerencia dentro de una organización. Las disciplinas asociadas 

con la administración de empresas son la economía, el derecho, las finanzas, el 

marketing o la sociología. Los profesionales del área de administración de 

empresas son personas capaces de definir rápidamente la estrategia de una empresa, 

impulsando su presupuesto y sus recursos humanos para hacerla crecer. También 

pueden llevar a cabo misiones de control o auditoría. Estas tareas son realizadas en 

las PYMEs por los gerentes. Sin embargo, en las grandes empresas es aconsejable 

contar con un profesional del área de administración. 

 

5.3.3. Planeación estratégica de los recursos humanos 

Vallejo & Portalanza (2017) establecen que la planificación estratégica es un 

proceso de reflexión gerencial que permite a directores y gerentes obtener una guía de 

acción para alcanzar un norte deseado y definido, traducido en misión, visión y 
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objetivos estratégicos. El mismo autor manifiesta que en muchas organizaciones, el 

área de recursos humanos es considerada solamente como una unidad ejecutora y por 

esta razón, no forma parte de la planificación estratégica. Esta situación impide actuar 

estratégicamente en la gestión del capital humano, aspecto que es necesario para 

obtener los resultados deseados. En pocas palabras, los empleados son quienes crean y 

ponen en práctica las estrategias e innovaciones de sus organizaciones (pág. 18). 

 

 

5.3.4. División de trabajo 

Es un concepto económico que establece que dividir el proceso de producción 

en diferentes etapas permite a los trabajadores especializarse en tareas específicas, 

siendo cada tarea realizada por una persona o grupo de personas por separado (ASAP, 

2020). 
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5.4. Marco Legal 

 

La actividad administrativa del recurso humano del Ministerio de Educación en Ecuador 

se sustenta en las siguientes leyes: 

5.4.1. Constitución del Ecuador  

Art. 343.- El sistema nacional de educación tendrá como finalidad el 

desarrollo de capacidades y potencialidades individuales y colectivas de la población, 

que posibiliten el aprendizaje, y la generación y utilización de conocimientos, 

técnicas, saberes, artes y cultura. 

 El sistema tendrá como centro al sujeto que aprende, y funcionará de manera 

flexible y dinámica, incluyente, eficaz y eficiente. El sistema nacional de educación 

integrará una visión intercultural acorde con la diversidad geográfica, cultural y 

lingüística del país, y el respeto a los derechos de las comunidades, pueblos y 

nacionalidades. 

Art. 344.- El sistema nacional de educación comprenderá las instituciones, 

programas, políticas, recursos y actores del proceso educativo, así como acciones en 

los niveles de educación inicial, básica y bachillerato, y estará articulado con el 

sistema de educación superior. 

El Estado ejercerá la rectoría del sistema a través de la autoridad educativa 

nacional, que formulará la política nacional de educación; asimismo regulará y 

controlará las actividades relacionadas con la educación, así como el funcionamiento 

de las entidades del sistema. 

Art. 345.- La educación como servicio público se prestará a través de 

instituciones públicas, fiscomisionales y particulares (Costitución del Ecuador, 2012). 
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5.4.2. Estatuto Orgánico de Gestión Organizacional por Procesos del Ministerio de 

Educación  

La Ineval en su resolución 079 (2018) establece lo siguiente: 

 Los servidores y trabajadores para el ejercicio de sus atribuciones y 

responsabilidades, se regirán a los procesos, productos y servicios establecidos en el 

Estatuto, así como la normatividad vigente y procedimientos internos, planes, 

programas y proyectos, que para el efecto establezca el proceso gobernante. Además, 

todas las unidades técnicas y administrativas deberán sujetarse al esquema de 

procesos y a la cadena de valor establecidos en el presente estatuto, así como a las 

normas y procedimientos internos: cambios administrativos, reubicación y 

optimización de los recursos humanos entre otras, dentro de las sedes de trabajo, 

como lo determina la Ley Orgánica del Servicio Público, su reglamento y lo que 

establezca el director ejecutivo, previa propuesta de la Dirección de talento humano 

(pág. 30).  

Tomando a consideración la Reforma incluida por el artículo 11 de la 

Resolución INEVAL-INEVAL-2018-0015-R de 19 de julio del (2018) afirma que en 

la gestión del talento humano se debe Cumplir y hacer cumplir las disposiciones 

establecidas en la Ley Orgánica del Servicio Público (LOSEP) y su reglamento; 

Código de Trabajo; las resoluciones y normativas emitidas por el Ministerio de 

Relaciones Laborales; y demás normativas conexas dentro de su jurisdicción 

administrativa, garantizando la productividad y competitividad institucional con el fin 

de contribuir a la gestión, mejoramiento eficiencia, eficacia y calidad en un arco de 

bienestar y seguridad laboral. Tomando a consideración la Reforma incluida por el 

artículo 11 de la Resolución INEVAL-INEVAL-2018-0015-R de 19 de julio del 2018 

(pág. 2). 
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5.4.3. LOEI (Ley orgánica de Educación intercultural)  

Como sus siglas lo indican es una ley que regulariza a todos los organismos educativos, 

hace que se respeten los derechos de los estudiantes asi como tambien cumplan sus 

obligaciones y en caso de no hacerlo tambien se les de el respectivo castigo igualmente 

regularizado por la LOEI. Los principales avances que se están llevando a cabo para 

transformar radicalmente la educación ecuatoriana, ahora cuentan con un marco legal que la 

legitima e impulsa. Este conjunto legal está conformado por: La Constitución de la República 

(aprobada en 2008); la LOEI (que entró en vigor el 31 de marzo de 2011); Y el Reglamento 

de esta Ley (que entró en vigor el 26 de julio de 2012) (Elyex, 2020). 

El Reglamento de la Ley Orgánica de Educación Intercultural (LOEI) asegura que todos 

los estudiantes accedan al sistema educativo.  

Antes, los estudiantes cuyas familias no podían cubrir el costo de uniformes escolares, 

libros de texto o alimentación durante la jornada escolar quedaban de facto excluidos del 

sistema educativo. El Gobierno de la Revolución Ciudadana inició la entrega gratuita de estos 

recursos para eliminar barreras de acceso a la educación. La LOEI y su Reglamento lo 

establecen como una obligación del Estado ecuatoriano. 

Zapata Bustamante (2015) Promueve la escolarización de estudiantes en situaciones de 

vulnerabilidad. El Reglamento de la LOEI define, por primera vez, mecanismos claros y 

universales para que los estudiantes que estén en situación de vulnerabilidad reciban un 

trato preferencial en todo el país para su acceso y permanencia en el sistema educativo. 

Por ejemplo, el hecho de que una persona en situación de vulnerabilidad no tenga un 

documento de identidad no es un impedimento para acceder a la escuela, porque se 

aceptan varios otros documentos según el caso. 
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VI.- HIPÓTESIS   

  

6.1.- Hipótesis general  

 

El talento humano influirá en la gestión organizacional de la dirección distrital 13D09 del 

cantón Paján. 

 

 

  

6.2.- Hipótesis específicas  

 

 

− El talento humano aportará en la dirección distrital 13D09 del cantón Paján. 

 

− La gestión organizacional en la dirección distrital 13D09 del cantón Paján se realizará 

mediante una estructura organizacional lineal o en forma colaborativa entre todos los 

empleados para alcanzar los objetivos institucionales. 

 

− El rendimiento del talento humano incidirá en la gestión organizacional de la 

dirección distrital 13D09 del cantón Paján. 
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VII.- METODOLOGÍA   

7.1 Tipo de investigación 

 

El presente proyecto es una investigación bibliográfica o de campo, porque el tema de 

estudio permite que el estudiante entre en contacto con el problema a indagar. Donde 

Matos Ayala  (2020) define que “La investigación bibliográfica consiste en la revisión de 

material bibliográfico existente con respecto al tema a estudiar. Se trata de uno de los 

principales pasos para cualquier investigación e incluye la selección de fuentes de 

información”. A su vez Palacios Martínez , y otros, (2019) concreta que “Se trata de un 

tipo de investigación que recopila los datos en condiciones naturales o relativamente 

incontroladas, en contraste con la denominada investigación de laboratorio, que tiene lugar 

en situaciones controladas por el investigador”. 

Además esta investigación se realizó con el enfoque cualitativo-cuantitativo donde   

García Hernández define que: “El  enfoque cualitativo busca principalmente dispersión o 

expansión de los datos e información, mientras que el enfoque cuantitativo pretende 

intencionalmente acercar la información (medir con precisión las variables del estudio)” 

(García Hernández, 2011). 

 Por tanto, el enfoque cualitativo aplicado se basó en el pensamiento de los diferentes 

autores que ayuda con un análisis óptimo para la investigación, también se aplicó un enfoque 

cuantitativo que permitió construir opiniones propias acerca de la relación de las variables de 

la investigación.  

7.1.1. Métodos  

 

Método deductivo  

https://www.dicenlen.eu/es/diccionario/entradas/investigacion
https://www.dicenlen.eu/es/datos
https://www.dicenlen.eu/es/diccionario/entradas/investigacion-laboratorio
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Este método, a diferencia del inductivo, es el procedimiento racional que va de lo general 

a lo particular. Posee la característica de que las conclusiones de la deducción son verdaderas, 

si las premisas de las que se originan también lo son (Gómez Bastar, 2012). 

Se utilizó este método para clasificar la información más relevante, además se obtuvo el 

primer acercamiento a la problematización y su respectiva sistematización para 

posteriormente planear los objetivos; diagnosticando de qué manera el talento humano 

incidirá en la gestión organizacional de la dirección distrital del cantón Paján. 

 

Método inductivo 

Es un procedimiento que va de lo individual a lo general, además de ser un procedimiento 

de sistematización que, a partir de resultados particulares, intenta encontrar posibles 

relaciones generales que la fundamenten (Gómez Bastar, 2012). 

Este método fue empleado a través de la encuesta realizada al personal que labora en la 

dirección distrital del cantón Paján para reconocer de qué manera el talento humano incide en 

la gestión organizacional del área administrativa de la dirección distrital 13D09 del cantón 

Paján a través del análisis obtenido en las encuestas, adquiriendo información básica para la 

investigación. 

 

Método bibliográfico 

Es el sistema que se sigue para obtener información contenida en documentos. En sentido 

más específico, el método de investigación bibliográfica es el conjunto de técnicas y 

estrategias que se emplean para localizar, identificar y acceder a aquellos documentos que 

contienen la información pertinente para la investigación (López de Prado, 2009). 

Permitió el fundamento del objeto de estudio con enfoque teórico, para ello se procedió a 

revisar la bibliografía existente tanto en el entorno virtual, al igual que en libros físicos.  
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Método estadístico 

“Son procedimientos para manejar datos cuantitativos y cualitativos mediante técnicas 

de recolección, recuento, presentación, descripción y análisis, los metodos estadísticos 

permiten comprobar hipótesis o establecer relaciones de casualidad en un determinado 

fenómeno ” (Morales, 2020). 

Se utilizó para la tabulación, análisis y presentación de resultados, de los datos obtenidos, 

para lo cual se aplicó la herramienta estadística Excel. 

7.1.2. Técnicas 

 

Las técnicas que se utilizaron en el proceso de investigación fueron: 

Entrevista: Esta técnica se aplicó al director de la dirección distrital 13D09 del cánton 

Pájan, para conocer la fuente directa y objetiva de la realidad situacional del distrito. 

 

Encuesta: Su aplicación fue dirigida directamente a todo el personal que labora en la 

dirección distrital 13D09, para tener un conococimiento lógico y real acerca del talento 

humano y su incidencia en la gestión organizacional del mismo. 

 

Población  

La población que se consideró dentro de este proyecto, fueron 24 personas que 

corresponden al total del personal que labora en la Dirección Distrital 13D09 del cantón 

Paján,  de acuerdo a datos proporcionados por el director de la Dirección Distrital.  

En razón a lo cual se entrevisto al Director de la dirección distrital Paján 13D09 y 

encuesto a 24 empleados que corresponden al personal de la dirección distrital del cantón 

Paján, los cuales se tomara en su totalidad para el desarrollo de la presente tesis. 
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En dicha encuesta no se considero la opinión de los padres de familia debido a la situación 

de la pandemia que ha ocasionado clases virtuales, es decir no se podía encuestar de manera 

presencial y de forma virtual, mediante Google from no se tenía la seguridad de que 

respondieran la encuesta.    

7.1.3. Recursos  

 

7.1.3.1. Recurso Humano 

Investigador: Sánchez Quiroz María Elena 

Tutor: Econ. Ruth Yadira Sumba Bustamante, PhD 

Personal administrativo de la Dirección Distrital del cantón Paján 

 

7.1.3.2. Recursos Materiales 

 

− Computadora portátil 

− Internet 

− Flash memory 

− Impresora  

− Libros bibliográficos 

− Esferos  

− Revistas 

− Calculadora  

− Periódicos 
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VIII.- PRESUPUESTO   

CONCEPTOS CANTIDAD 
COSTO 

UNITARIO 
TOTAL $ 

Horas de internet 250 $0.60  $   150.00  

kits de copias  35 $0.10  $       3.50  

Impresiones trabajo final  3 $15.00  $     45.00  

Impresión de primer borrador 1 $15.00  $     15.00  

Anillados 3 $3.00  $       9.00  

Empastado del trabajo final  1 $16.00  $     16.00  

Carpetas 5 $0.25  $       1.25  

Cds 1 $1.00  $       1.00  

Pendrive 1 $20.00  $     20.00  

Transporte   30 $9.00  $   270.00  

Sub total  $   530.75  

10 % Imprevistos  $     53.08  

Total  $   583.83  

 

Valores que fueron autofinanciados por la egresada María Sánchez del presente estudio. 
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IX.- RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

 

Resultados  

La presente investigación se realizó a 24 personas que corresponden a la totalidad del 

personal  de la dirección distrital 13D09 del Cantón Pájan y una entrevista al Director 

Distrital, permitiendo obtener los siguientes resultados: 

Con respecto a las generalidades del personal de la distrital medinate la encuesta se obtuvo 

que el 63% del personal es de género masculino, mientras que 38% es de sexo femenino, lo 

que signifca que dentro de esta institución laboran más hombres que mujeres; también se 

visualizó que el 81% del personal cuenta con un tercer nivel de estudio y el 19 % tiene un 

cuarto nivel, donde se evidencia profecionales especializados para la ocupación de los cargos 

administrativos en la Direccion Distrital 13D09. Además el 100 % del talento humano 

indican que se trabaja de forma colaborativa  ayudando a potencializar las relaciones 

interpersonales y permitiendo lograr los objetivos institucionales; A su vez, se evidenció que 

el 67% del personal  se caracteriza por tener un alto grado de colaboración para alcanzar los 

objetivos planteados, el 33% ofrece un atención al publico eficiente y eficaz potenciando las 

interacciones con las instituciones educativas y padres de familia.   

La manera en que se realiza la gestión organizacional dentro de la Direccion Distrital 

13D09, asi en un 58% se evidencia que el personal tiene una actitud activa ante los 

problemas, esto significa que es un grupo que actua con eficiencia frente a cualquier 

conflicto; el 17 %  cumple con las actividades en el menor tiempo y con la menor utilización 

de recursos, el 13%  puede adaptarse a los cambios con facilidad, el 8% ostenta capacidad 

para evaluar objetivos y resultados, el  4% posee capacidad para crear procesos más rápidos y 

eficientes (Ver tabla No. 21); Ademas 88% del personal encuestado realiza el trabajo de 

manera eficiente, permitiendo cumplir con las labores encomendadas, logrando conllevar 
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procesos de acumulacion de buenas desiciones y de trabajo riguroso, el 13% realiza el trabajo 

de forma eficaz cumpliendo con  las tareas en el menor tiempo y poco uso de recurso (Ver 

tabla No. 23). A su vez, en un 31% se evidencia que si existe claridad en la manera de como 

se comunican los objetivos organizacionales, el 24% la forma de trasmitir los procedimientos, 

el 21% sobre la difinción de las tareas, el 14% aporta tener noción de las politicas 

establecidadas en la Direccion Distrital, el 9% conoce la forma de realizar las tareas, siendo 

estos porcentajes no satisfactorio ya que el 100% del personal debe saber con claridad los 

aspecto ante mensionado  para evitar la mínima incertidumbre posible en la ejecución de las 

tareas de la direccion distrital 13D09. También se comprobó que no existe un organigrama 

institucional en la Dirección Distrital 13D09 del cantón Pájan, siendo un esquema gráfico 

fundamental en una organización, que permite reflejar las relaciones jerárquicas y la 

competencia de la misma. 

El rendimiento del personal que labora en la Dirección Distrital 13D09 es muy bueno, 

donde se conoció que el 71% casi siempre recibe capacitaciones, el 17% siempre se 

capacitan, y el 13% del personal contesto que rara vez se da este proceso de adiestramientos 

al personal; Al personal se lo capacita  en diferentes competencias, donde se demuestra que el 

63% se capacita en temas basados en el trabajo en equipo brindándoles múltiples beneficios e 

impulsando a un nivel competitivo con empleados calificados, el 21% se asienta a temas de 

formación en administración, permitiendo el análisis de los objetivos y desarrollando planes 

de acción para implementar las estrategias, a su vez el 8% se basa en técnicas informáticas al 

igual que temáticas sobre organización, dirección y control, considerando como bajo según 

las expectativas establecidas en el Estatuto orgánico por procesos de Ministerio de 

Educación; El director del distrito en su respuesta a la entrevista en el literal número 12, 

describe que el rendimiento del talento humano si indide sobre los procesos administrativos, 

garantizando un servicio público con mayor diligencia y efectividad; En el literal número 13, 
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afirma que se evaluá al personal de manera anual, donde se analizan los indicadores de 

rendimiento de cada funcionario público, permitiendo mejorar los procesos organizacionales 

que se realizan, y con aquello garantizar  la eficiencia y eficacia de las acciones técnicas, 

administrativas y pedagógicas en las diferentes instancias del sistema educativo. 
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Discusión  

Sobre la caracterización del talento humano Agudelo en su estudio en varias empresas del 

Valle de cauca citado por Ger Zuleta (2019) manifiesta que las organizaciones de este siglo 

deben caracterizarse por su adaptación al medio en el que compiten, aprovechando las 

habilidades que su talento humano coloca en práctica en el ejercicio de sus funciones (pág. 

16); por su parte Werther y colaboradores citando en Alonso Carbonell, García Milian, López 

Puig Amador González (2018) sostienen que la caracterización del talento humano depende 

de aspectos como la cultura de cada organización, la estructural organizacional adoptada, las 

características del contexto ambiental, el negocio de la organización, la tecnología utilizada, 

los procesos internos y otra infinidad de variables importantes. De acuerdo con los citados 

autores, se coincide que se debe caracterizar al talento humano para definir acciones de 

mejoramiento aprovechando las habilidades y destresas del eje fundamental de una 

organización, como lo es el talento humano. 

 

La manera en que se realiza la gestión organizacional en una institución, Pumacajia 

Silvestre (2019), considera que la gestión del talento humano propician a los empleados 

expresar su opinión sobre el funcionamiento de la organización y cómo se sienten en ella; 

constituyen así, un instrumento de indagación que funciona bajo la premisa de que se generan 

beneficios cuando se implementan acciones correctivas en los aspectos que lo requieran. 

(pág. 15). A su vez, Velásquez Vélez (2015) indica que se debe implementar modelos de 

gestión, enfocados a los aspectos organizacionales como lo es el desempeño del talento 

humano, porque al no contar con un adecuado modelo a seguir se producen un sin número de 

problemas que afectan la calidad de los productos y servicios que ofertan las empresas (pág. 

21).  Desde la perspectiva se concuerda con los autores, ya que se demostró que se debe tener 

o implementar un modelo de gestión encaminado a los procesos organizacionales, que 
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permita orientar y diriguir al talento humano obteniendo con ello eficacia y eficiencia en el 

desempeño del personal, esto forma parte de la dinámica organizacional, como la 

productividad, logro de objetivos y satisfacción de los resultados. 

 

El rendimiento del talento humano (Alarcón Quinapanta, Freire Lescano, Pérez Barral, 

Frías Jiménez, & Nogueira Rivera, 2019) manifiestan que las organizaciones consideran que 

el ser humano utiliza las capacidades, habilidades y destreza como instrumentos para: 

solucionar dificultades, elevar la calidad de vida o acumular riqueza. A su vez, Sánchez 

Loayza (2016) sostiene que la gestión del talento humano es vital para el desarrollo 

organizacional, cuando el clima organizacional no es el adecuado, disminuyen los niveles de 

productividad es por esto que el departamento de talento humano debe estar en continua 

relación con la plantilla de trabajadores (pág. 13). En este sentido, se concuerda con el 

cricterio de los citados autores, que se debe evaluar y capacitar al personal para medir el 

redimiento del talento humano, así  aprovechar las capacidades y habilidades que poseen, 

garantizando la sustentabilidad, desarrollo y conquista de los objetivos de la organización.  
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Conclusiones 

Entre las principales conclusiones que se presentaron en el proyecto de investigación se 

hace referencia a las siguientes:  

• Al caracterizar el talento humano se comprobó que las autoridades encuestadas tienen 

tercer nivel y cuarto nivel de estudio, donde se evidencia profesionales con altos 

estándares; también evidenció que el personal está capacitado en tecnica conductivas, 

brindándoles múltiples beneficios e impulsando a un nivel competitivo con empleados 

calificados, cuentan con una formación en administración, permitiendo el análisis de los 

objetivos y desarrollando planes de acción para implementar las estrategias, cabe aclarar 

que existe un bajo nivel de capacitación en técnicas informáticas al igual que temáticas 

sobre organización, dirección y control.   

 

• La gestión organizacional se realiza de manera regular, donde se evidenció que muchos 

procesos no se realizan correctamente como lo estipula el Estatuto Orgánico de Gestión 

Organizacional por Procesos del Ministerio de Educación ,  existiendo falencia como la 

falta de un organigrama funcional, desconocimiento por parte del personal sobre cada 

área que posee el Distrito y falta de documentación fisica sobre las atribuciones y 

responsabilidades de cada funcionario, lo cual impide tener claridad en los procesos que 

realiza la Dirección Distrital 13D09 del Cantón Pájan.  

 

• El rendimiento del talento humano si incide en la gestión organizacional en la dirección 

distrital 13D09 del cantón Paján, ya que se demuestra que al tener un buen rendimiento 

del personal permite a dicha institución llevar una gestión organizacional favorable, de lo 

contrario si el personal no tiene un buen redimiento dichos procesos organizacional no 

permitirán cumplir con las metas y objetivos que planteé la dirección distrital 13D09.  
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Recomendaciones 

 

Se debe capacitar al personal de manera constante en todas las competencias que permita 

al empleado fortalecer sus conocimientos y habilidades,  para el mejoramiento continuo y 

logros de los objetivos de la Direccion Distrital 13D09 del canton Pájan. 

 

 

Se sugiere contar con un organigrama institucional que le permita conocer la estructura 

interna, los niveles jerárquicos, líneas de autoridades y las diferentes relaciones que debe 

existir en cada puesto de trabajo de la Direccion Distrital 13D09 del canton Pájan; poseer 

documentación fisica sobre las atribuciones y responsabilidades de cada funcionario, 

permitiendo  mejorar los procesos organizacionales y lograr una eficiencia en el rendimiento 

institucional. 

 

 

Se sugiere aplicar evaluaciones del desempeño internas al menos dos veces al año, misma 

que permite un análisis riguroso de los resultados de acuerdo a los indicadores de rendimiento 

de cada funcionario público y poder mejorar los aspecto débiles que presenten el personal, a 

la vez fortalecer la competitividad y rendimiento de la gestión orgnizacional Dirección 

Distrital 13D09 del canton Pájan. 
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X.- CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES  

TIEMPO MESES/2020 MESES/2021 

  ENERO FEBRERO MARZO  AGOSTO SEPTIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE 

ACTIVIDADES                                                         

Metodología de la 

investigación y Estadística.  
                                                        

Pre defensa de los avances de 

los proyectos de 

investigación. 

                                                        

Desarrollo de la estructura de 

los proyectos de 

investigación.  

                                                        

Trabajo con docentes tutores                                                         

Entrega de trabajos de 

titulación 
                                                        

Revisión del proyecto                                                         

Correcciones de la Comisión 

de revisión de la Carrera. 
                                                        

Sustentación                                                          

Entrega de empastados y CD                                                         

Titulación                                                          
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X. ANEXOS  

Anexo N°1: Guía de entrevista dirigida jefe de la dirección distrital 13D09 del cantón 

Paján 

ENTREVISTA – JEFE DEL DISTRITO  

Sr. /Sra. /Srta.: Con motivo de desarrollar el Proyecto de investigación para la obtención del 

título de Economista con el tema: “El talento humano y su incidencia en la gestión 

organizacional del área administrativa de la dirección distrital 13D09 del cantón Paján” 

 

Objetivo: Recoger información necesaria para “Analizar el talento humano y su incidencia 

en la gestión organizacional del área administrativa de la dirección distrital del cantón Paján”. 

 

Se le solicita y se le agradece su colaboración y nos permitimos indicarle que la presente 

encuesta es totalmente confidencial. 

 

 

1. Participación de género  

 

Femenino                      Masculino           

 

2. Participación de edades  

 

20-30 años 

            31-40 años 

41-50 años 

Más de 51 años  

 

3. Nivel de Estudio 

 

Ninguna 

Primaria 

Secundaria 

Pre grado 

Post grado 

 

 

− Estudiar de qué manera se realiza la gestión organizacional en la dirección distrital del 

cantón Paján. 

 

4. ¿Qué actividades se realizan con respecto al logro de los objetivos propuestos en 

la dirección distrital que dirige? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

5. ¿Las atribuciones y responsabilidades que corresponden a la función que 

desempeña, son conocidas y cumplidas en su totalidad? 

 

 

 

 

6. ¿Sus directrices administrativas están basadas en el Estatuto orgánico de gestión 

organizacional por procesos del Ministerio de Educación? ¿Por qué? 

 

 

 

 

 

7. ¿Cuál es la importancia de la gestión organizacional en la dirección distrital 

13D09? 

 

 

 

 

 

 

8. ¿Cómo califica las actividades que se realizan en función de cumplir con los 

objetivos estratégicos, habilidades y actitudes de la dirección distrital que usted 

dirige? ¿Por qué? 

 

 

 

 

 

 

9. ¿La institución que usted dirige tiene desarrollado la misión, visión, objetivos, 

manual de funciones y organigrama institucional? 

 

 

 

 

 

 

− Caracterizar el talento humano del área administrativa que labora en la dirección 

distrital del cantón Paján. 

           



 
 

 

10. ¿Cree usted que el personal administrativo debe reforzar sus conocimientos en 

cuanto a los programas informáticos, procesos internos u otra formación 

requerida para el puesto que desempeñan? 

 

 

 

11. ¿Considera usted apropiado el rendimiento del recurso humano del Distrito para 

alcanzar metas y objetivos anuales? 

 

 

 

 

 

 

− Determinar como la gestión organizacional incide en la calidad del rendimiento del 

talento humano/de los procesos administrativos. 

 

 

12. ¿Cree usted que el rendimiento del talento humano incide positivamente en los 

procesos administrativos? ¿Por qué? 

 

 

 

 

13. ¿Usted como Jefe del Distrito cómo evalúa las habilidades y fortalezas del 

personal administrativo para el desempeño laboral? 

 

 

  

https://www.losrecursoshumanos.com/descripcion-de-puestos/


 
 

 

Anexo N°2: Resultado de la entrevista al Abg. Gabriel Zambrano Chávez Director de la 

Dirección Distrital 13D09 del cantón Paján 

1.- Participación de género en encuestados 

 

Femenino                      Masculino           

 

2.- Participación de edades en encuestados 

 

20-30 años 

            31-40 años 

41-50 años 

Más de 51 años  

 

3.- Nivel de Estudio 

 

Ninguna 

Primaria 

Secundaria 

Pre grado 

Post grado 

 

4.- ¿Qué actividades se realizan con respecto al logro de los objetivos propuestos en la 

dirección distrital que dirige? 

 

Las actividades que se realizan en la Dirección Distrital 13D09 son óptima planificación 

institucional, gestión por procesos y constante ejercicio permanente en transparencia.  

 

5.- ¿Las atribuciones y responsabilidades que corresponden a la función que 

desempeña, son conocidas y cumplidas en su totalidad? 

Si, las atribuciones y responsabilidades de cada miembro de esta institución se desarrollan 

con efeciencia y eficacia, tal cual están estipuladas en el Estatuto orgánico por procesos de 

Ministerio de Educación acuerdo ministerial N° 020-12. 

 

 

X 

 

X 

 

 

 

 

 

X 

 



 
 

 

 

6.- ¿Sus directrices administrativas están basadas en el Estatuto orgánico de gestión 

organizacional por procesos del Ministerio de Educación? ¿Por qué? 

Si, en concordancia con el acuerdo ministerial N° 020-12. 

 

7.- ¿Cuál es la importancia de la gestión organizacional en la dirección distrital 13D09? 

La importancia es la actividad por proceso, de acuerdo al marco legal vigente como son 

LOSEP regidos por el código de trabajo y la LOEI. 

 

 

8.- ¿Cómo califica las actividades que se realizan en función de cumplir con los objetivos 

estratégicos, habilidades y actitudes de la dirección distrital que usted dirige? ¿Por qué? 

Buena, porque las actividades que se realizan son idóneas en función a los objetivos 

institucionales, brindando a los cuidadania una gestión publica de calidad.  

 

9.- ¿La institución que usted dirige tiene desarrollado la misión, visión, objetivos, 

manual de funciones y organigrama institucional? 

Si, los mismos fueron emitidos por la planta central del ministerio de educación del Ecuador. 

         

10.- ¿Cree usted que el personal administrativo debe reforzar sus conocimientos en 

cuanto a los programas informáticos, procesos internos u otra formación requerida 

para el puesto que desempeñan? 

Si, considerando la actual necesidad de habilidades tecnológicas. 

 

 

 

 

https://www.losrecursoshumanos.com/descripcion-de-puestos/


 
 

 

11.- ¿Considera usted apropiado el rendimiento del recurso humano del Distrito para 

alcanzar metas y objetivos anuales? 

Si, institucionalmente existen procesos de formación continua para tal efecto rendimiento  

 

12.- ¿Cree usted que el rendimiento del talento humano incide positivamente en los 

procesos administrativos? ¿Por qué? 

Si, de esta manera se garantiza un servicio publico con mayor diligencia y efectividad.  

 

13.- ¿Usted como Jefe del Distrito cómo evalúa las habilidades y fortalezas del personal 

administrativo para el desempeño laboral? 

De manera anual se realiza una evalucion de desempeño a todos los funcionarios y en la 

misma se establecen los indiacdores de rendimiento de cada funcionario publico.  

 

 

 

  



 
 

 

 

 

 

 

Anexo 3: Guía de encuestas dirigida al personal de la dirección distrital 13D09 del 

cantón Paján  

ENCUESTA – PERSONAL DEL DISTRITO 

Sr. /Sra. /Srta., se le solicita su colaboración para realizar la presente encuesta que es 

confidencial, con motivo de desarrollar el Proyecto de investigación para la obtención del 

título de Economista con el tema: “El talento humano y su incidencia en la gestión 

organizacional de la dirección distrital 13D09 del cantón Paján”  

 

 

Objetivo: Analizar el talento humano y su incidencia en la gestión organizacional del área 

administrativa de la dirección distrital 13D09 del cantón Paján. 

 

 

1. Participación de género en encuestados 

 

Femenino                      Masculino           

 

 

2. Nivel de Estudio 

 

Ninguna 

Primaria 

Secundaria 

Pre grado 

Post grado 

 

3. ¿Actualmente cuál es su cargo administrativo? 

 

Director/a Distrital. 

Encargado de la unidad de gestión distrital de asesoría jurídica  

Encargado de la unidad de gestión distrital de tecnología de la información y 

comunicación. 

Encargado de la unidad de gestión distrital de planificación.  

Encargado de la unidad de gestión distrital administrativa financiera 

Encargado de la unidad de gestión distrital de atención ciudadana. 

Encargado de la unidad de gestión distrital de apoyo, seguimiento y regulación.  

Encargado de la unidad de gestión distrital de administración escolar. 

Encargado de la unidad de gestión distrital de talento humano 

Otro_______________ 

 

 

 

4. ¿Conoce el significado de gestión organizacional? 

 

Sí                  No               

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

5. ¿Cómo califica la actividad que se realiza en la dirección distrital 13D09 en 

función a los objetivos estratégicos, habilidades y actitudes con el fin de lograr 

los objetivos?  

 

Regular 

Buena 

Excelente                          

 

 

6. Conoce los siguientes aspectos del Distrito en el cual usted labora: 

 

Misión 

Visión 

Objetivos institucionales 

Organigrama  

Manual de Funciones de cada cargo 

Ninguno 

 

 

7. ¿En su opinión se están logrando los objetivos de la dirección distrital 13D09 

para la cual usted labora? 

 

Sí                  No              

 

¿Por qué? 

 

 

8. El trabajo para alcanzar los objetivos institucionales se realiza en forma: 

 

Colaborativa 

Individualizada 

 

¿Por qué? 

 

9. Para decidir respecto a los objetivos institucionales anuales del Distrito, ¿cuál de 

los siguientes criterios se consideran? 

 

Análisis de los objetivos y resultados de los períodos anteriores. 

Opiniones de los responsables de cada área del Distrito. 

Se imponen por una instancia superior. 

Son determinados únicamente con el criterio del Director del Distrito 

Otras. 

 

¿Cuáles 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

10. ¿Existe claridad en la forma como se determinan y comunican los siguientes 

aspectos 

 

Políticas 

Procedimientos 

Objetivos organizacionales 

Definición de las tareas  

Modo de realizar las tareas 

¿Por qué? 

 

11. Los resultados respecto al logro de objetivos institucionales se comunican en 

forma interna para su mejoramiento, cada que tiempo: 

 

Anualmente 

Semestralmente 

Trimestralmente 

Cuatrimestralmente 

Otras 

 

12. Existen procesos de supervisión y control que sirven de referencia a los 

empleados en su desempeño y los orienta para alcanzar resultados que les 

permita obtener reconocimiento, recompensas y motivación. 

 

Totalmente en desacuerdo 

En desacuerdo 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

De acuerdo 

Totalmente de acuerdo 

¿Cuáles? 

 

13. ¿En qué competencias se capacita al empleado? 

 

Técnicas informáticas 

Conductivas: trabajo en equipo  

Formación en administración: planificación  

Organización, dirección, control   

Ninguna de las anteriores 

Otras 

¿Cuáles? 

 

14. ¿De qué manera es su relación laboral en el Distrito? 

 

Contrato ocasional 

Concurso de mérito y oposición 

Traspaso desde Unidad Educativa 

Otras 

¿Cuáles? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

15. ¿Conoce las atribuciones y responsabilidades que corresponden a su cargo y que 

constan en el Estatuto orgánico por procesos de Ministerio de Educación? 

 

Totalmente en desacuerdo 

En desacuerdo 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

De acuerdo 

Totalmente de acuerdo 

 

 

16. ¿Cuánto tiene trabajando en el Distrito? 

 

Menos de un año 

1 – 3 años 

4 – 7 años 

Más de 7 años 

Otros 

 

¿Cuántos? 

 

17. ¿Cumple con todas las atribuciones y responsabilidades que corresponden a su 

cargo y que constan en el Estatuto orgánico por procesos de Ministerio de 

Educación? 

 

Totalmente en desacuerdo 

En desacuerdo 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

De acuerdo 

Totalmente de acuerdo 

 

 

18. ¿Con qué frecuencia se gestiona capacitación? 

 

Nunca 

Rara vez 

Casi siempre 

Siempre 

 

19. ¿se siente a gusto con el trabajo que realiza? 

 

Totalmente en desacuerdo 

En desacuerdo 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

De acuerdo 

Totalmente de acuerdo 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

20. ¿El trabajo que realiza es de acuerdo a su perfil profesional? 

 

Totalmente en desacuerdo 

En desacuerdo 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

De acuerdo 

Totalmente de acuerdo 

 

21. ¿Cuál de las siguientes características considera que usted tiene más 

desarrollada para el cumplimiento de sus funciones? 

 

Actitud activa ante los problemas y las situaciones. 

Capacidad para adaptarse a los cambios. 

Capacidad para crear procesos más rápidos y eficientes. 

Capacidad para evaluar objetivos y resultados. 

Cumplimiento de actividades en el menor tiempo y con la menor  

utilización de recursos. 

 

22. ¿Cuál de las siguientes competencias considera necesaria para su actividad? 

 

Técnicas informáticas 

Conductivas: trabajo en equipo 

Formación en administración: planificación  

Organización, dirección, control   

 

23. Los resultados del trabajo que realiza se consideran; 

 

Eficientes (Se cumplen las tareas encomendadas) 

Eficaces (Se cumplen las tareas encomendadas en el menor 

tiempo y uso de recursos) 

 

24. En las siguientes opciones ¿cuáles consideran que caracterizan el trabajo del 

recurso humano en el Distrito? 

 

Colaboración para alcanzar los objetivos institucionales 

Poca colaboración para alcanzar los objetivos institucionales 

Atención al público eficiente y eficaz 

Deficiente cumplimiento de las solicitudes del público 

         

25. ¿Considera que su trabajo contribuye a los objetivos de la dirección distrital? 

                                                                                

 

Totalmente en desacuerdo 

En desacuerdo 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

De acuerdo 

Totalmente de acuerdo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Anexo N°4: Resultado de la Encuesta dirigida al personal de la Dirección Distrital 

13D09 del cantón Paján  

1.- Sexo 

 Tabla 1: Participación de género en encuestados 

Alternativa  Frecuencia  Porcentaje 

Femenino 11 46% 

Masculino 13 54% 

Total 24 100% 
Fuente: Dirección Distrital 13D09. 

Elaboración: María Elena Sánchez Quiroz 

 

Gráfico 1: Participación de género en encuestados 

 

Análisis e interpretación  

Al consultar sobre el género de los encuestados, se obtuvo que el 54% son hombres y el 

46% son mujeres. Por lo tanto, se observa que no existe mucha diferencia en la participacion 

de estos dos genero dentro de la Direccion Distrital 13D09. 
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2.- Nivel de estudio 

Tabla 2: Nivel de Estudio 

Alternativa  Frecuencia  Porcentaje 

Ninguna 0 0% 

Primaria 0 0% 

Secundaria 0 0% 

Pre grado 13 81% 

Post grado 3 19% 

Total 16 100% 
Fuente: Dirección Distrital 13D09. 

Elaboración: María Elena Sánchez Quiroz 

 

Gráfico 2: Nivel de Estudio 

 

Análisis e interpretación  

Este cuestionario proyecta como resutado que el 81% del personal administrativo cuenta 

con un tercer nivel de estudio y el 19 % tiene un cuarto nivel, donde se evidencia 

profecionales con altos estandares para la ocupacion de los cargos administrativos en la 

Direccion Distrital 13D09. 
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3.- Cargo administrativo 

Tabla 3: ¿Actualmente cuál es su cargo administrativo? 

Alternativa  Frecuencia Porcentaje 

Director/a distrital 1 4% 

Encargado de la unidad de gestión distrital de asesoría jurídica. 2 8% 

Encargado de la unidad de gestión distrital de tecnología de la 

información y comunicación. 1 4% 

Encargado de la unidad de gestión distrital de planificación. 2 8% 

Encargado de la unidad de gestión distrital administrativa financiera 2 8% 

Encargado de la unidad de gestión distrital de atención ciudadana. 3 13% 

Encargado de la unidad de gestión distrital de apoyo, seguimiento y 

regulación.  4 17% 

Encargado de la unidad de gestión distrital de administración escolar. 1 4% 

Otro 8 33% 

Total 24 100% 
Fuente: Dirección Distrital 13D09. 

Elaboración: María Elena Sánchez Quiroz 

 

Gráfico 3: ¿Actualmente cuál es su cargo administrativo? 

 

Análisis e interpretación  

El 17% de los cargos administrativo corresponden a la unidad de gestión distrital de 

apoyo, seguimiento y regulación, el 13% del personal esta a cargo de la unidad de gestión 
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distrital de atención ciudadana, mientras que el 8% corresponde a la unidad de gestion 

distrital de asesoria juridica, al igual que la unidad de gestión distrital de planificación y  la 

unidad de gestión distrital administrativa financiera; Por otro lado el 4 % se inclinan a los 

cargos del direcctor dstrital, la unidad de gestión de tecnología de la información y 

comunicación, con el mismo porcentaje el cargo de la unidad de gestión distrital de 

administración escolar. 

 

4.- ¿Conoce el significado de gestión empresarial? 

Tabla 4: Significado de gestión empresarial 

Alternativa  Frecuencia  Porcentaje 

Si 24 100% 

No 0 0% 

Total 24 100% 
Fuente: Dirección Distrital 13D09. 

Elaboración: María Elena Sánchez Quiroz 

 

Gráfico 4: Significado de gestión empresarial 

 

Análisis e interpretación  

Los 24 empelados que representan el 100% de los encuetados contestaron que conocen el 

signifcado de gestion empresarial generando un clima positivo y propicio para el desarrollo 

de actividades y cumplimiento de objetivos planteados. 
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5.- ¿Cómo califica la actividad que se realiza en la dirección distrital 13D09 en función a 

los objetivos estratégicos, habilidades y actitudes con el fin de lograr los objetivos? 

Tabla 5: Calificación de la actividad que realiza la dirección distrital 13D09. 

Alternativa  Frecuencia Porcentaje 

Regular 0 0% 

Buena 19 79% 

Excelente 5 21% 

Total 24 100% 
Fuente: Dirección Distrital 13D09. 

Elaboración: María Elena Sánchez Quiroz 

 

Gráfico 5: Calificación de la actividad que realiza la dirección distrital 13D09. 

 

Análisis e interpretación  

El 79% que equivale a 19 empleados contestaron que la actividad que se realiza en funcion 

a los objetivos estrategicos, habilidades y actitudes es buena, porque hasta la actualidad 

dichas actividades son encaminadas al logró de los objetivos y metas institucionales. A la vez 

el 21% resalto una excelente actividad dentro de la Direccion Distrital 13D09 del cantón 

Pájan. 
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6.- Conoce los siguientes aspectos del Distrito en el cual usted labora. 

Tabla 6: Aspectos del Distrito  

Alternativa  Frecuencia  Porcentaje 

Misión  24 33% 

Visión  23 32% 

Objetivos institucionales 17 24% 

Organigrama  0 0% 

Manual de funciones de cada cargo 8 11% 

Ninguno 0 0% 

Total 72 100% 
Fuente: Dirección Distrital 13D09. 

Elaboración: María Elena Sánchez Quiroz 

 

Gráfico 6: Aspectos del Distrito  

 

Análisis e interpretación  

El 33% de los encuestados contestaron que tienen discernimiento de la misión y es de 

conocimiento público y están descrito estipuladas en el Estatuto orgánico por procesos de 

Ministerio de Educación acuerdo ministerial N° 020-12; a su vez el 32% que corresponde a 

23 empleados en su totalidad indican saber sobre la visión del distrito, el 20% conoce los 

objetivos institucionales, el 11% esta al tanto de las atribusiones y responsabilidades 

correspondiente a cada cargo, resaltando también que no cuentan con un organigrama 

institucional que le permita conocer la estructura interna de la Direccion Distrital 13D09 del 
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canton Pájan, desconociendo por completo los niveles jerárquicos, líneas de autoridades y las 

diferentes relaciones que debe existir en cada puesto de trabajo. 

7.- ¿En su opinión se están logrando los objetivos de la dirección distrital 13D09 para la 

cual usted labora? 

Tabla 7: Se están logrando los objetivos  

Alternativa  Frecuencia Porcentaje 

Si 24 100% 

No 0 0% 

Total 24 100% 
 

Fuente: Dirección Distrital 13D09. 

Elaboración: María Elena Sánchez Quiroz 

 

Gráfico 7: Se están logrando los objetivos 

 

Análisis e interpretación  

El 100% del personal adminisrativo considera que se estan logrando los objetivos en la 

Direccion Distrital 13D09 para la cual laboran, siendo este un factor fundamental que permite 

una buena gestión educativa y su vez ofrece un mejor servicio a la ciudadanía.  
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8.- El trabajo para alcanzar los objetivos institucionales se realiza en forma: 

Tabla 8: Forma de alcanzar los objetivos  

Alternativa  Frecuencia Porcentaje 

Colaborativa 24 100% 

Individualizada 0 0% 

Total 24 100% 
Fuente: Dirección Distrital 13D09. 

Elaboración: María Elena Sánchez Quiroz 

 

Gráfico 8: Forma de alcanzar los objetivos  

 

Análisis e interpretación  

De las 24 personas encuestadas, el 100% indican que se trabaja de forma colaborativa  

ayudando a potencializar las relaciones interpersonales y permitiendo lograr los objetivos 

institucionales. 
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9.- Para decidir respecto a los objetivos institucionales anuales del Distrito, ¿cuál de los 

siguientes criterios se consideran? 

Tabla 9: Criterios considerados para decidir los objetivos institucionales anuales del Distrito 

Alternativa  Frecuencia  Porcentaje 

Análisis de los objetivos y resultados de los períodos 

anteriores. 13 54% 

Opiniones de los responsables de cada área del Distrito. 9 38% 

Se imponen por una instancia superior. 2 8% 

Son determinados únicamente con el criterio del 

Director del Distrito 0 0% 

Otras 0 0% 

Total  24 100% 
 

Fuente: Dirección Distrital 13D09. 

Elaboración: María Elena Sánchez Quiroz 

 

Gráfico 9: Criterios considerados para decidir los objetivos institucionales anuales del 

Distrito 

 
 

Análisis e interpretación  

 

Para la decisión de los objetivos anuales del distrito se consideran los siguientes criterios: 

el 62% del personal considera el análisis de los objetivos y resultados de los períodos 

anteriores para definir los objetivos, a su vez el 32% considera las opiniones de los 
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responsables de cada área del Distrito para una mayor definición, el 6% opinan que dichos 

objetivos se imponen por una instancia superior como el director de la dirección distrital.   



 
 

 

10.- ¿Existe claridad en la forma como se determinan y comunican los siguientes 

aspectos? 

Tabla 10: ¿Existe claridad en los siguientes aspectos? 

Alternativa  Frecuencia  Porcentaje 

Políticas 10 14% 

Procedimientos 17 24% 

Definición de las tareas  15 21% 

Objetivos organizacionales 22 31% 

Modo de realizar las tareas 6 9% 

Total  70 100% 
Fuente: Dirección Distrital 13D09. 

Elaboración: María Elena Sánchez Quiroz 

 

Gráfico 10: ¿Existe claridad en los siguientes aspectos? 

 
 

Análisis e interpretación  

 

El 31% de los encuestados establecen que si existe claridad en la manera de como se 

comunican los objetivos organizacionales, el 24% contestaron tener conocimiento de la forma 

de trasmitir los procedimientos, el 21% opina saber sobre la difinción de las tareas, el 14% 

aporta tener noción de las politicas establecidadas en la Direccion Distrital, el 9% conoce la 

forma de realizar las tareas, siendo estos porcentajes no satisfactorio ya que el 100% del 

personal administrativo debe saber con claridad los aspecto ante mensionado  para evitar la 

mínima incertidumbre posible en la ejecución de las tareas de la direccion distrital 13D09.  

0

5

10

15

20

25

14% 24% 21% 31% 9%

Políticas
Procedimiento

s

Definición de

las tareas

Objetivos

organizacional

es

Modo de

realizar las

tareas

Frecuencia 10 17 15 22 6

Porcentaje 14% 24% 21% 31% 9%



 
 

 

11.- Los resultados respecto al logro de objetivos institucionales se comunican en forma 

interna para su mejoramiento, cada que tiempo: 

Tabla 11: Tiempo de comunicación de los resultados de los objetivos institucionales  

Alternativa  Frecuencia  Porcentaje 

Anualmente 0 0% 

Semestralmente 0 0% 

Trimestralmente 0 0% 

Cuatrimestralmente 24 100% 

Otras 0 0% 

Total 24 100% 
Fuente: Dirección Distrital 13D09. 

Elaboración: María Elena Sánchez Quiroz 

 

Gráfico 11: Tiempo de comunicación de los resultados de los objetivos institucionales 

 

Análisis e interpretación  

El 100% de los encuetados contestaron que los logros de los objetivos institucionales se 

informan cuatrimestralmente de manera interna para el progreso y mejoramiento institucional  

de la direccion distrital 13D09. 
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12.- Existen procesos de supervisión y control que sirven de referencia a los empleados 

en su desempeño y los orienta para alcanzar resultados que les permita obtener 

reconocimiento, recompensas y motivación. 

Tabla 12: Considera que existe procesos de supervisión y control  

Alternativa  Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 0 0% 

En desacuerdo 0 0% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 8% 

De acuerdo 19 79% 

Totalmente de acuerdo 3 13% 

Total  24 100% 
Fuente: Dirección Distrital 13D09. 

Elaboración: María Elena Sánchez Quiroz 

 

Gráfico 12: Considera que existe procesos de supervisión y control 

 

Análisis e interpretación  

La direccion distrital 13D09 realiza procesos de formación continua para mejoramiento 

del rendimiento laboral, donde el 79% de los encuestados esta de acuerdo con los procesos de 

supervision y control que se realizan con el fin de valorar el desempeño laboral generandoles 

reconocimientos, recompensas y motivaciones, a la vez el 13% esta totalmente de acuerdo 
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con dichos procesos, el 8% no esta ni de acuerdo y ni en desacuerdo con los proceso que 

realiza en la direccion distrital 13D09 del cantón Pájan.  

13.- ¿En qué competencias se capacita al empleado? 

Tabla 13: competencias que se capacitan a los empleados 

Alternativa  Frecuencia Porcentaje 

Técnicas informáticas 2 8% 

Conductivas: trabajo en equipo  15 63% 

Formación en administración: planificación  5 21% 

Organización, dirección, control   2 8% 

Ninguna de las anteriores 0 0% 

Otras 0 0% 

Total  24 100% 
Fuente: Dirección Distrital 13D09. 

Elaboración: María Elena Sánchez Quiroz 

 

Gráfico 13: Competencias que se capacitan a los empleados 

 

Análisis e interpretación  

La direccion distrital 13D09, con el 63%  permite capacitar al personal en temas basados 

en el trabajo en equipo brindándoles múltiples beneficios e impulsando a un nivel 

competitivo con empleados calificados, el 21% se asienta a temas de formación en 

administración, permitiendo el análisis de los objetivos y desarrollando planes de acción para 
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implementar las estrategias, a su vez el 8% se basa en técnicas informáticas al igual que 

temáticas sobre organización, dirección y control.   

14.- ¿De qué manera es su relación laboral en el Distrito? 

Tabla 14: Relación laboral  

Alternativa  Frecuencia Porcentaje 

Contrato ocasional 24 100% 

Concurso de mérito y oposición 0 0% 

Traspaso desde Unidad Educativa 0 0% 

Otras 0 0% 

Total  24 100% 
Fuente: Dirección Distrital 13D09. 

Elaboración: María Elena Sánchez Quiroz 

 

Gráfico 14: Relación laboral  

 

Análisis e interpretación  

El 100% de los encuestados mantienen un contrato ocasional, por ende este tipo de 

contrato se caracteriza por la corta duración del mismo, para lo cual  se realizan renovaciones 

de contrato de manera anual considerando la evaluación del desempeño y el aporte al logro 

de objetivos para la Direccion Distrital 13D09 del Cantón Pájan.   
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15.- ¿Conoce las atribuciones y responsabilidades que corresponden a su cargo y que 

constan en el Estatuto orgánico por procesos de Ministerio de Educación? 

Tabla 15:  ¿Conoce las atribuciones y responsabilidades que corresponden a su cargo? 

Alternativa  Frecuencia  Porcentaje 

Si  15 63% 

No 9 38% 

Total  24 100% 
 

Fuente: Dirección Distrital 13D09. 

Elaboración: María Elena Sánchez Quiroz 

 

Gráfico 15: ¿Conoce las atribuciones y responsabilidades que corresponden a su cargo? 

 

Análisis e interpretación  

El 63% del personal encuestado conoce las atribuciones y responsabilidades que 

corresponden a cada cargo, el 38% tiene desconocimiento de las funciones que le 

corresponden, falta de documentación física que le permita al personal visualizar las 

atribuciones y responsabilidades para acogerse a ellos con el fin de evitar inconvenientes en 

el desarrollo de las actividades administrativas del área educativa.  

Dejando en claro que dichas atribuciones y responsabilidades estan estipuladas en el 

Estatuto orgánico por procesos de Ministerio de Educación acuerdo ministerial N° 020-12. 
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16¿Cuánto tiene trabajando en el Distrito?  

Tabla 16:Tiempo que tiene laborando en el distrito 

Alternativa  Frecuencia  Porcentaje 

Menos de un año 2 8% 

1 – 3 años 4 17% 

4 – 7 años 11 46% 

Más de 7 años 6 25% 

Otros 1 4% 

Total  24 100% 
 

Fuente: Dirección Distrital 13D09. 

Elaboración: María Elena Sánchez Quiroz 

 

Gráfico 16: Tiempo que tiene laborando en el distrito 

 

 
 

Análisis e interpretación  

 

El 46% de los encuestados tienen laborando en la Dirección Distrital 13D09 entre 4 a 7 

años, el 25% tiene más de 7 años, el 17% tiene entre 1 a 3 años, el 8% tiene menos de un año 

y el 4% tiene mayor trayectoria en dicha institución.   
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17. ¿Cumple con todas las atribuciones y responsabilidades que corresponden a su 

cargo y que constan en el Estatuto orgánico por procesos de Ministerio de Educación? 

Tabla 17: Cumplimiento de las atribuciones y responsabilidades  

Alternativa  Frecuencia  Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 0 0% 

En desacuerdo 0 0% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0% 

De acuerdo 22 92% 

Totalmente de acuerdo 2 8% 

Total  24 100% 
Fuente: Dirección Distrital 13D09. 

Elaboración: María Elena Sánchez Quiroz 

 

Gráfico 17: Cumplimiento de las atribuciones y responsabilidades 

 

 
 

Análisis e interpretación  

 

El 92% del personal encuestado está de acuerdo en cumplir con las atribuciones y 

responsabilidades que corresponde a cada cargo así como lo manifiesta el Estatuto orgánico 

por procesos de Ministerio de Educación, el 8% está totalmente de acuerdo con dichos 

cumplimientos.  
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18. ¿Con qué frecuencia se gestiona capacitación? 

Tabla 18: Frecuencia del gestiona miento en capacitaciones 

Alternativa  Frecuencia  Porcentaje 

Nunca 0 0% 

Rara vez 3 13% 

Casi siempre 17 71% 

Siempre 4 17% 

Total  24 100% 
Fuente: Dirección Distrital 13D09. 

Elaboración: María Elena Sánchez Quiroz 

 

Gráfico 18: Frecuencia del gestiona miento en capacitaciones 

 

Análisis e interpretación  

El 71% de los encuestados opinan que las capacitaciones se realizan casi siempre, el 17% 

que siempre se capacitan, y el 13% del personal contesto que rara vez se da este proceso de 

adiestramientos al personal.  
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19. ¿Se siente a gusto con el trabajo que realiza? 

Tabla 19: Le gusta el trabajo que realiza 

Alternativa  Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 0 0% 

En desacuerdo 0 0% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0% 

De acuerdo 19 79% 

Totalmente de acuerdo 5 21% 

Total  24 100% 
Fuente: Dirección Distrital 13D09. 

Elaboración: María Elena Sánchez Quiroz 

 

Gráfico 19: Le gusta el trabajo que realiza 

 

Análisis e interpretación  

El 79% del personal encuestado le gusta la labor que realiza, el 21% esta totalmente a 

gusto laborando en la dirección distrital 13D09 del cantón Pájan,  permitiéndoles a la 

institución brindar un mejorer servicio a la población.  
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20. ¿El trabajo que realiza es de acuerdo a su perfil profesional? 

Tabla 20: Cargo basado al perfil profesional 

Alternativa  Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 0 0% 

En desacuerdo 0 0% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0% 

De acuerdo 17 71% 

Totalmente de acuerdo 7 29% 

Total  24 100% 
Fuente: Dirección Distrital 13D09. 

Elaboración: María Elena Sánchez Quiroz 

 

Gráfico 20: Cargo basado al perfil profesional 

 

Análisis e interpretación  

El 71% de los encuetados opinan que su cargo administrativos están acorde a su perfil 

profesional permitiendo realizar la tareas encomendadas, a la vez el 29% esta totalmente de 

acuerdo en los cargos que ocupan en la dirección distrital 13D09. 
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21: ¿Cuál de las siguientes características considera que usted tiene más desarrollada 

para el cumplimiento de sus funciones? 

Tabla 21: características que posee el personal administrativo  

Alternativa  Frecuencia Porcentaje 

Actitud activa ante los problemas y las situaciones. 14 58% 

Capacidad para adaptarse a los cambios. 3 13% 

Capacidad para crear procesos más rápidos y eficientes. 1 4% 

Capacidad para evaluar objetivos y resultados. 2 8% 

Cumplimiento de actividades en el menor tiempo y con la 

menor utilización de recursos. 4 17% 

Total 24 100% 
Fuente: Dirección Distrital 13D09. 

Elaboración: María Elena Sánchez Quiroz 

 

Gráfico 21: Características que posee el personal administrativo 

 

Análisis e interpretación  

El 58% del personal administrativo posee actitud activa ante los problemas y las 

situaciones dificiles que puedan presentarse,  siendo un grupo que actua frente a cualquier 

conflicto, el 17 %  cumple con las actividades en el menor tiempo y con la menor utilización 

de recursos, el 13%  puede adaptarse a los cambios con facilidad, el 8% ostenta capacidad 

para evaluar objetivos y resultados, el  4% posee capacidad para crear procesos más rápidos y 

eficientes. 
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22.  ¿Cuál de las siguientes competencias considera necesaria para su actividad? 

Tabla 22: Competencias considera necesaria para su actividad? 

Alternativa  Frecuencia Porcentaje 

Técnicas informáticas 3 13% 

Conductivas: trabajo en equipo 12 50% 

Formación en administración: 

planificación, organización, dirección, 

control   9 38% 

Total  24 100% 
 

Fuente: Dirección Distrital 13D09. 

Elaboración: María Elena Sánchez Quiroz 

 

Gráfico 22: ¿Cuál de las siguientes competencias considera necesaria para su actividad? 

 
 

Análisis e interpretación  

El 50% de los encuestados considera que el trabajo en equipo es un eje fundamental para 

alcanzar metas comunes, el 38% discurre que el proceso administrativos le permite a la 

institución lograr alcanzar  los objetivos de una forma mas eficiente posible, a la vez el 13% 

considera que las técnicas informáticas ayuda a facilitar la toma de decisión y tener un mejor 

control de procesos críticos que presente la Dirección Distrital 13D09 del Canton Pájan.  
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23. Los resultados del trabajo que realiza se consideran; 

Tabla 23: Consideración de resultados  

Alternativa  Frecuencia Porcentaje 

Eficientes (Se cumplen las tareas encomendadas) 21 88% 

Eficaces (Se cumplen las tareas encomendadas en el 

menor tiempo y uso de recursos) 3 13% 

Total  24 100% 
Fuente: Dirección Distrital 13D09. 

Elaboración: María Elena Sánchez Quiroz 

 

Gráfico 23: Consideración de resultados 

 

Análisis e interpretación  

El 88% del personal encuestado realiza el trabajo de manera eficiente, por qué permite el 

cumpliendo con las labores encomendadas, logrando conllevar procesos de acumulacion de 

buenas desiciones y de trabajo riguroso, el 13% realiza el trabajo de forma eficaz cumpliendo 

con  las tareas en el menor tiempo y poco uso de recurso.   
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24. En las siguientes opciones ¿cuáles consideran que caracterizan el trabajo del recurso 

humano en el Distrito? 

Tabla 24: Caracterización del trabajo que realiza el personal en el Distrito 

Alternativa  Frecuencia Porcentaje 

Colaboración  para alcanzar los objetivos institucionales 16 67% 

Poca colaboración para alcanzar los objetivos institucionales 0 0% 

Atención al público eficiente y eficaz 8 33% 

Deficiente cumplimiento de las solicitudes del público 0 0% 

Total  24 100% 
Fuente: Dirección Distrital 13D09. 

Elaboración: María Elena Sánchez Quiroz 

 

Gráfico 24: Caracterización del trabajo que realiza el personal en el Distrito 

 
 

Análisis e interpretación 

  

El 67% del personal encuestado se caracteriza por tener un alto grado de colaboración 

paraalcanzar los objetivos planteados, el 33% ofrece un atención al publico eficiente y eficaz 

potenciando las interaciones con las instituciones educativas y padres de familia.   

En definitiva, estas caraterizaciones brinda a la cuidadanía del sector educativo confianza 

en los procesos que realiza la Direccion Distrital 13D09 del canton Pájan.  
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25. ¿Considera que su trabajo contribuye a los objetivos de la dirección distrital? 

Tabla 25: ¿Considera que su trabajo contribuye a los objetivos de la dirección distrital? 

Alternativa  Frecuencia  Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 0 0% 

En desacuerdo 0 0% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0% 

De acuerdo 0 0% 

Totalmente de acuerdo 24 100% 

Total  24 100% 
Fuente: Dirección Distrital 13D09. 

Elaboración: María Elena Sánchez Quiroz 

 

Gráfico 25: ¿Considera que su trabajo contribuye a los objetivos de la dirección distrital? 

 

Análisis e interpretación  

El 100% del personal administrativo esta totalmente de acuerdo que el trabajo que realiza 

cada empleado contribuye al logro de los objetivos de la direccion distrital 13D09, 

garantizando la eficiencia y eficacia de las acciones técnicas, administrativas y pedagógicas 

en las difernetes instancia del sistema educativo.  
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ANEXO 5: MATRIZ DE COHERENCIA 

 

TEMA: EL TALENTO HUMANO Y SU INCIDENCIA EN LA GESTIÓN 

ORGANIZACIONAL DE LA DIRECCIÓN DISTRITAL 13D09 DEL CANTÓN 

PAJÁN”.  

 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS 

Principal General General 

¿De qué manera el 

talento humano incide en la 

gestión organizacional de la 

dirección distrital 13D09 

del cantón Paján? 

 

Analizar el talento 

humano y su incidencia en la 

gestión organizacional de la 

dirección distrital 13D09 del 

cantón Paján. 

 

El talento humano incidirá en 

la gestión organizacional de la 

dirección distrital 13D09 del 

cantón Paján. 

 

Secundarios Específicos Específicas 

• ¿Cómo se caracteriza el 

talento humano que 

labora en la dirección 

distrital 13D09 del 

cantón Paján? 

 

• ¿De qué manera se 

realiza la gestión 

organizacional en la 

dirección distrital 

13D09 en el cantón 

Paján? 

 

• ¿Cuál el rendimiento 

del talento humano en 

la Dirección distrital 13 

D09 del cantón Paján? 

 

• Caracterizar el talento 

humano que labora en la 

dirección distrital 13D09 

del cantón Paján. 

 

• Estudiar de qué manera 

se realiza la gestión 

organizacional en la 

Dirección Distrital 

13D09 del cantón Paján.  

 

 

• Determinar como el 

rendimiento del talento 

humano incide de la 

gestión organizacional 

en la dirección distrital 

13D09 del cantón Paján. 

• El talento humano aportara 

en la dirección distrital 

13D09 del cantón Paján. 

 

• La gestión organizacional 

en la dirección distrital 

13D09 del cantón Paján se 

realiza mediante una 

estructura organizacional 

lineal y en forma 

colaborativa entre todos los 

empleados para alcanzar los 

objetivos institucionales. 

 

• El rendimiento del talento 

humano incidirá en la 

gestión organizacional de la 

dirección distrital 13D09 del 

cantón Paján. 

 

 

  



 
 

 

ANEXO 6. FOTOS DE TUTORIAS 

 

 
 

 

 

 
 

 

Tutoría virtual realizada con la Dra. Ruth Yadira Sumba Bustamante, Docente Tutora de la 

UNESUM donde se analizaba el tema junto a la egresada  Sánchez Quiroz Maria Elena y se 

establecían las actividades a desarrollar durante la Investigación. 

 

 

  



 
 

 

ANEXO 7. FOTOS DE ENTREVISTA 

 

Entrevista realizada al Abg. Gabriel Zambrano Chávez, director de la Dirección 

Ditrital 13D09 del Cantón Pájan.  



 
 

 

ANEXO 8. FOTOS DE ENCUESTAS 

 

 

 
 

Encuesta realizada a  Victoria Álava Mieles analista distrital del talento humano de la 

Dirección Distrital 13D09. 

 

 

 
 

Encuesta realizada a Genny Silvana Bustamante Cantos, Analista Distrital 

Administrativa Financiera de la Dirección Distrital 13D09. 

 

 

 

 

 


