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Resumen

En el Ecuador, las ciencias de la gestién no han tenido ninguna relevancia; los administradores del sector ptbli-
co y del privado aplican, simplemente, teorias y herramientas metodolégicas desarrolladas en otros paises que
responden a una realidad diferente. Otro de los grandes problemas es la confusién que existe en la administracién
del sector publico, el mismo que en las tltimas décadas ha sido manejado mediante herramientas metodolégicas
desarrolladas para el sector privado, lo que no ha permitido que sus instituciones mejoren sus niveles de satisfac-
cién de los servicios que ofrecen a la sociedad. Es necesario realizar un estudio para comprender la forma cémo se
estdn administrando las organizaciones del sector ptblico y, a partir de nuestra realidad, desarrollar formas nuevas
de administracién de las mismas. En este documento se realiza un estudio etnogréfico de cuatro organizaciones
del sector ptiblico, con el objeto de realizar una caracterizacién de la gestiéon de las organizaciones del sector publi-
co del Ecuador, lo que nos permite identificar las diferentes herramientas metodolégicas que se aplican para su
administracién.

Palabras claves: gestion publica, estado, nueva gestién publica.

Abstract

Management sciences in Ecuador have had no relevance, the administrators of both public and private sector
simply apply theories and methodological tools developed in other countries responding to a different reality,
another major problem is the confusion in public sector management, the same as in the past decades has been
handled using methodological tools developed for the private sector, which has not allowed their institutions to
improve their levels of satisfaction with the services they provide to society. It is necessary to conduct a study to
understand the way they are managing public sector organizations and from our reality to develop new ways to
administer them. This paper takes an ethnographic study of four public sector organizations, in order to characterize
the management of public sector organizations in Ecuador, which allows us to identify the different methodological
tools that apply to his administration.

Keywords: public administration, state, new public management.

1 Introducciéon

En las instituciones del estado ecuatoriano histéricamen-
te no ha existido una perspectiva clara que evidencie la
aplicacién de conceptos de gestién publica que permi-
tan el cumplimiento de sus objetivos orientados al me-
joramiento de las condiciones de vida de la poblacién,
la administracion de las instituciones ptblicas ha estado
en muchos casos a cargo de personas sin ningn conoci-
miento de gestién y peor atin sobre gestion publica.

A raiz de las recomendaciones del Consenso de Wa-
shington (1989), se inicia un proceso de reduccién del
tamario del estado a través de la privatizacién de varias
instituciones ptblicas y las instituciones que siguen sien-
do parte del sector ptiblico que son administradas bajo
conceptos de rentabilidad, productividad, competitivi-
dad; para lo cual se recurre a la aplicaciéon de diferen-
tes herramientas metodoldgicas las mismas que fueron

desarrolladas para organizaciones del sector privado; es
decir, las organizaciones del sector ptblico son adminis-
tradas como organizaciones del sector privado, lo que
constituye un grave error, el mismo que ha sido en el
caso ecuatoriano muy evidente puesto que a pesar de
diferentes procesos de fortalecimiento institucional, es-
tas instituciones no han logrado evidenciar un verdade-
ro cambio orientado al mejoramiento de sus servicios.

Los problemas globales como: calentamiento global,
contaminacién, migracién, narcotrafico, pobreza, comer-
cio justo, paraisos fiscales, y las nuevas politicas del go-
bierno planteadas en la constitucién aprobada en octu-
bre del 2008, exigen la reorientacion de la forma de ma-
nejar las organizaciones del sector publico, las mismas
que deben ser administradas a partir de la aplicacién de
fundamentos de la administracién ptblica y consideran-
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do nuestra realidad.

Para impulsar este proceso de transformacién es ne-
cesario en primer lugar realizar una caracterizacién de
las empresas publicas a partir de las diferentes teorias
administrativas, que permita comprender los principios
y las condiciones en que se estan administrando actual-
mente. Para la comprensién de este fendmeno organi-
zacional se utilizé el método etnografico en cuatro ins-
tituciones del sector ptblico: Correos del Ecuador, Mi-
nisterio de Salud Publica, Petroproduccién y Superin-
tendencia de Compaiifas, se realiz6 también una revi-
sién historica de las organizaciones, lo que nos permite
comprender la forma de administrar. Los resultados son
planteados en el presente documento.

2 Marco teodrico

En el campo organizacional es muy comun utilizar
términos como gestién, administracién, gestionar, admi-
nistrar, gerenciar; los mismos que en muchos casos son
utilizados como sinénimos y cuyos significados no di-
fieren en un sentido amplio; una opinién muy extendida
sostiene que los vocablos gerente y gerenciar derivan ca-
si directamente del verbo francés ménager que significa
disponer, gobernar con sentido; la palabra ménagement
parece derivar de ménager en el sentido de administra-
cién, conduccién, o incluso de cuidado de alguna cosa
[2, p. 18], desde este punto de vista cuando hablamos de
modelos de gerencia, en general se hace referencia a las
diferentes formas de administrar las organizaciones, los
mismos que son el resultado de una evolucién histéri-
ca; pero a partir de la revolucién industrial se produce
un cambio radical en la forma de conduccién de la or-
ganizacién del trabajo, cuyo proceso estd vinculado a la
aparicion del paradigma de la modernidad, lo que signi-
fic6 el rompimiento con formas milenarias, instituyendo
un orden social mas dindmico guiado por la razén hu-
mana [3, pp.2-3].

En el campo administrativo la modernidad estuvo
vinculada al inicio de la Revolucién Industrial y buscaba
el incremento de la eficiencia y la productividad a través
de la utilizacién de la tecnologia y la manera de ejecutar
las actividades en las nuevas organizaciones; surge la di-
visioén del trabajo como un aporte de Adam Smith, para
acelerar la produccién y optimizar el tiempo; posterior-
mente al inicio del siglo XIX, Charles Babbage profun-
diz6 la idea de la especializacién del trabajo, de acuerdo
con una perspectiva mds global de la racionalidad pro-
ductiva [3, pp.4-5]. Frederick Taylor incorporé el con-
cepto la administracién cientifica que permitié determi-
nar los elementos constitutivos de las operaciones para
analizar la forma cémo un trabajo es realizado y plantea
estdindares mediante estudios de movimientos y tiem-
pos. Henry Fayol desarroll6 la administracién industrial
y general, el tema bdasico de su pensamiento es la idea
de que la gestién es un proceso de planificar, organizar,
mandar, coordinar y controlar; todas éstas sentaron las
bases de muchas técnicas de la organizacién moderna [4,

p- 15], estos aportes tedricos de las ciencias administra-
tivas permitieron desarrollar de acuerdo a Morgan me-
taféricamente la organizacién maquina.

Max Weber trata en una pequefia parte de su obra
el tema de la direccién administrativa y la organizaciéon
burocratica, este tipo de administracién legal y racional
es susceptible de ser aplicado universalmente, cuya base
es la dominacién, que se lo plantea como “la probabili-
dad de encontrar obediencia dentro de un grupo deter-
minado para mandatos especifico” [5, p.170]; para que
el dominio sea puesto en practica se requiere de un cua-
dro administrativo, que garantice la probabilidad de que
se pueda cumplir las 6rdenes y mandatos; la obra de We-
ber plantea tres tipos de dominacién cuyos fundamentos
pueden ser de cardcter racional, tradicional o carismati-
co. El tipo mds puro de dominacién legal es aquel que se
ejerce por medio de un cuadro administrativo burocrati-
co [5, pp. 172-176].

Otro de los aportes de Max Weber destaca el con-
cepto de racionalidad que permite explicar el compor-
tamiento de las organizaciones modernas; diferentes au-
tores que han direccionado este tema generalmente han
limitado su carécter polimorfo. Cuatro tipos de racio-
nalidad se identifican y se comparan entre si: practica,
tedrica, sustantiva, y formal. S6lo “la racionalidad ética
sustantiva” introduce formas metodolégicas de vida [6].
Weber juzga analiticamente la racionalidad practica ba-
jo tres aspectos: de los medios a utilizar, la eleccién de
fines y la orientacién por valores; siempre en referencia
a la accién. La racionalidad instrumental de una accién
se mide por la eficacia en la planificacién del empleo de
medios para fines dados. La racionalidad tedrica impli-
ca un esfuerzo cognitivo para dominar la realidad me-
diante conceptos crecientemente abstractos: inducciones
l6gicas, deducciones, atribucién de causalidad, etc. La
racionalidad sustantiva implica la eleccién de medios en
funcién de fines en el contexto de un sistema de valo-
res. Esta definicién subsume la capacidad inherente del
hombre para la accién en valores, sin que este de por
medio una explicacion cientifica. La racionalidad formal
implica el cdlculo de medios y fines.

Varios autores clasifican a los aportes de Smith, Tay-
lor, Fayol y Weber como el paradigma clasico de la or-
ganizacién, cuyos planteamientos tedricos se han consti-
tuido en la base para el desarrollo de varias herramientas
metodolégicas como planificacién, calidad, procesos, en-
tre otras; también se incluye los aportes realizados a par-
tir de la década de los afios 1920 por Elton Mayo, quien
se convierte en el pionero de la teoria de relaciones hu-
manas; parte del hecho que una organizacién es un orga-
nismo social, sus aportes provienen de la Psicologia y se
orienta al andlisis de la motivacién, liderazgo, dinami-
ca de grupo, desarrollo organizacional; se tuvo aportes
también de autores como Maslow, Herzberg, McGregor,
entre otros. Los planteamientos de las relaciones huma-
nas no lograron apartarse de la bisqueda de la eficiencia
y productividad y més bien aportaron en esta direccién
en contra de la busqueda del bienestar de las personas.
En general, todas estas teorias ponen como principal ob-
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jetivo la utilizacién del sujeto para lograr el objeto de la
organizacién, es decir de acuerdo a los planteamientos
de Max Weber, tienen una visiéon fundamentada en la ra-
cionalidad instrumental.

Durante la década de 1950 la teoria general de siste-
mas desarrollada por Ludwig Von Bertaknffy [7], pare-
ce haber sido aceptada acriticamente como el principal
paradigma de la teoria administrativa [8], este enfoque
considera a una organizacién como un sistema abierto
en permanente relacién con su entorno, y la teoria ge-
neral de sistemas aparece como el elemento integrador y
base de las teorias organizacionales, Peery menciona que
las formulaciones de la teoria general de sistemas dentro
de la teoria administrativa son limitadas, debido a la fal-
ta de reconocimiento de los conflictos organizacionales,
la diversidad de valores y porque una sobre dependen-
cia del crecimiento como una idea bésica de metas sus-
tentables consensuadas, sistemas de evaluacién y adap-
tacion al medio ambiente podrian ocasionar problemas
en el futuro.

La teoria de la contingencia estructural es un para-
digma coherente para el analisis de los estudios organi-
zacionales. Este paradigma es un referente investigati-
VO con un cuerpo tedrico consistente que busca a la vez
constituir los estudios organizacionales en una ciencia
normal [9]. Este paradigma es el de mds amplio uso en
la actualidad, la mayoria de sus publicaciones investiga-
tivas fueron publicadas entre los afios de 1960 y 1970 pa-
ra comprender la complejidad de las organizaciones. La
teoria de la contingencia idea inicial propuesta por Tom
Burns y J. M. Stalker (1961); y Joan Woodward (1958),
en sus trabajos sustentan que no hay una relacién deter-
ministica entre el tamafio, la evolucién de la tecnologia
y la estructura; surge como respuesta a la dominaciéon
tedrica de la escuela de la teoria cldsica de la administra-
cién, y a la escuela de las relaciones humanas; la teoria de
las contingencias establece que no hay una estructura or-
ganizacional tinica que sea altamente efectiva para todas
las organizaciones. La hipoétesis central de la teoria de
la contingencia estructural es que las tareas que surgen
al interior de las organizaciones estan explicadas por un
alto componente de incertidumbre, las cuales son ejecu-
tadas mas eficazmente por medio de una jerarquia ma-
tricial y centralizada, que precisa de pocos controles y
de una estructura mds comunicativa y participativa, la
misma se caracteriza por ser simple, compacta, rdpida y
permite una coordinacién mas 6ptima, sustituyendo las
burocracias caracterizadas por una jerarquia exagerada
y altamente especializada [10].

2.1 Administraciéon publica

Durante las tltimas décadas se han producido grandes
cantidades de informacién que tratan aspectos adminis-
trativos de los gobiernos, como formas de gestion que se
diferencian de la gestion de las organizaciones del sector
privado, a pesar, que en general las ciencias de la gestion
tienen una base teérica comun su objeto de aplicaciéon di-
fieren en sus objetivos.”La administracién ptblica es la

administraciéon de hombres y de materiales para realizar
los propésitos del Estado” [11, p. 128], considerando co-
mo un elemento esencial la buena administracién para el
éxito, que permita la utilizacién mas eficiente de los re-
cursos puestos a disposicion de funcionarios y emplea-
dos.

Es fundamental diferenciar dos campos adyacentes
que son la administracién y el derecho administrativo;
el objetivo de la administracién publica es la eficiente di-
reccién de los asuntos ptblicos; y el derecho adminis-
trativo es aquella parte del derecho ptublico que fija la
organizacién y determina la competencia de las autori-
dades administrativas, e indica los remedios individua-
les por la violacién de sus derechos [11, pp.11-131], es
decir, son dos campos diferentes que muchas veces ge-
neran conflictos; también es importante comprender que
el campo de accién de la administracién ptblica no so-
lo esté relacionado con el poder ejecutivo sino con todos
los poderes que conforman el estado y por lo tanto se ve
muy afectada por las condiciones politicas y culturales
de la época.

Todas las personas tienen en algiin momento una re-
lacién con lo publico o el estado, es fundamental com-
prender que el rol del estado no esta solo vinculado a la
creacién de infraestructura y a la transferencia de tecno-
logia [12, p. 1], se ha pasado a invertir en el mejoramien-
to del sistema de educacién, crear un sistema propicio
para el funcionamiento de los mercados con una pers-
pectiva de competitividad, un sistema de recaudacién de
impuestos transparente y eficiente; en general el rol del
estado se ha vuelto muy complejo en la sociedad actual
y se orienta al cumplimiento de las politicas ptublicas en
el seno de la sociedad, lo que segtin algunos autores hace
que el entorno ptblico sea mas complejo que el privado.
Todo esto determinan un panorama en el que ya no son
suficientes las “tres Es” (eficiencia, eficacia y economia)
que formaban el eje de las reformas de los afios ochenta
[13, p. 11].

Un aspecto muy importante que se debe analizar
es el aforismo planteado por Wallace Sayre “la gestién
publica y la privada son fundamentalmente similares en
todos los aspectos no importantes” [14, p.746], Allison
plantea a partir de la obra de Gulick y Urwick un gru-
po de funciones de la gestién general que son similares
en la gestion publica y privada, las que corresponden
a: planificar; organizar; integrar personal; dirigir; coor-
dinar; informar y presupuestar . Se plantea que en los
dos sectores se deben desarrollar estrategias; mantener
componentes internos de gestién como organizacién y
personal, direccién y sistemas de gestién de personal y
control del desempefio; también se debe mantener una
vinculacién con su entorno a través de un trato con uni-
dades externas, trato con organizaciones independientes
y el trato con la prensa y el ptiblico [14, p. 752]. En gene-
ral, todas estas actividades comunes no requieren de la
comprension de condiciones particulares de las organi-
zaciones para su aplicacion.

De la misma forma que existen aspectos comunes en-
tre la gestion ptblica y privada, también existen muchas
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diferencias que nos permiten comprender que se tratan
de sectores diferentes, John T. Dunlop plantea los si-
guientes contrastes: la perspectiva del tiempo; duracién;
medicién del desemperio; limitaciones personales; igual-
dad y eficiencia; procesos publicos contra procesos pri-
vados; funcién de la prensa y los medios informativos;
persuasion y direccién; impacto legislativo y judicial y
el objetivo final [14, pp. 754 —757]. Hal G. Rainey, Robert
W. Backoff y Charles N. Levine realizan un anélisis de
factores ambientales, de las transiciones entre la organi-
zacién y el medio, y las estructuras y procesos internos
[15, pp.236-237]; todos estos factores nos conducen a
aceptar que se trata de dos sectores diferentes y como
tal deben ser administrados de forma diferente, es decir
“en muchos dmbitos la especificidad de los problemas
publicos hace imposible encontrar soluciones prefabri-
cadas en el sector privado” [16, p. 34].

Las condiciones actuales del mundo se orientan a
una mayor democratizacién de sus instituciones, los pro-
cesos de integracion regional, la globalizacién, la descen-
tralizacion, los procesos migratorios, entre otros; requie-
re que el accionar de las instituciones del estado se orien-
ten a lograr un manejo eficiente de sus recursos, a partir
de una compresiéon de la complejidad de la interacciéon
impuesta por la participacion de diferentes actores tanto
locales como externos, es decir, el estado debe adecuar-
se a las complejas condiciones de la sociedad actual. Esto
originé en los paises centrales a partir de la década de los
ochentas las bases de la Nueva Administracién Pablica
(NPA por sus siglas en inglés), que posteriormente se ex-
pandieron a los paises semiperiféricos y periféricos. La
administracién tradicional estd orientada a otorgar di-
ferentes servicios en una forma eficiente, econémica y
coordinada, es decir, ha buscado siempre ser mejor; la
nueva administracién afiade la igualdad social, es decir,
una administracién que trate corregir la privacién de las
minorias [17, p. 647].

2.2 La administracién publica en el Ecuador

En las instituciones del estado ecuatoriano histéricamen-
te no ha existido una perspectiva clara que evidencie la
aplicacién de conceptos de gestion publica; en los prime-
ros afios de la Reptiblica (1830-1860) el interés del estado
estaba orientado al cobro de impuestos y al control del
Gobierno por parte de los diferentes sectores de poder,
lo que permitia una gestion de tipo feudal, a partir de
1860 el gobierno de Garcia Moreno inicia un proceso de
integracion del estado a través de la creacion de varias
instituciones que dan la base para un programa de mo-
dernizacién, que atraviesa varias interrupciones por la
permanente inestabilidad politica del pais ocasionados
por los intereses de los grupos de poder.

La revolucién liberal, fue una revolucién de cardcter
laico y con una oposicién muy fuerte hacia la iglesia, la
toma del poder por Eloy Alfaro fue solo el comienzo
de un amplio esfuerzo de renovacién y modernizaciéon
de la sociedad ecuatoriana. Empero, la mejor definicién
del programa revolucionario fue quizé el “Decalogo Li-

beral” redactado por el coronel Aristizdbal y publicado
en el periédico “El Pichincha” bajo el seudénimo “So-
matén”, que planteaba: 1.- Decreto de manos muertos.
2.- Supresién de conventos. 3.- Supresién de monaste-
rios. 4.- Ensefianza laica y obligatoria. 5.- Libertad de los
Indios. 6.- Abolicién del Concordato. 7- Secularizacién
eclesidstica. 8.- Expulsién de clero extranjero. 9.- Ejército
fuerte y bien remunerado. 10.- Ferrocarriles al Pacifico.

A partir de la Revolucién Juliana (1925) se crean ins-
tituciones que responde a un programa de gobierno cla-
ramente definido y son administradas por profesionales
(tecnécratas), los avances en la conduccién de las orga-
nizaciones del estado son opacadas por la crisis mun-
dial de esa época, agravado por el conflicto limitrofe con
el Perd en el afio 1942, condiciones que no permiten el
desarrollo de los diferentes sectores del paifs.

Con el auge petrolero de las décadas de los 60s y 70s,
se produce un incremento substancial de los ingresos,
que no son canalizados en reformas del estado de forma
planificada y son utilizados para incrementar exagera-
damente el tamarfio de las Instituciones del Gobierno.

La presente investigacion parte del hecho que en las
organizaciones del sector ptublico se aplican herramien-
tas metodoldgicas de gestién desarrolladas para el sector
privado, cuyo principal objetivo es lograr maximizar los
niveles de rendimiento, bdsicamente financiero, median-
te conceptos como productividad, eficiencia, eficacia, en-
tre otros; existe la opinién que todo lo ptblico es inefi-
ciente [18, p. 1], éste fue un argumento para impulsar un
proceso de privatizacién de diferentes empresas publi-
cas. El modelo neoliberal imperante durante el Gobierno
de Sixto Duran Ballén (1992-1996); impulsé un proce-
so de modernizacién del estado “...al ofrecer la privati-
zacién de las telecomunicaciones, los hidrocarburos y el
sector eléctrico” [1, p. 183], aparte de otras instituciones
y leyes que al final solo permitieron cumplir con las im-
posiciones del Fondo Monetario Internacional, que abo-
naron el camino para la crisis financiera que produjo el
feriado bancario y posteriormente la dolarizacién a ini-
cios del afio 2000; luego se determiné que la solucién no
podia provenir desde el mercado y fue necesario impul-
sar un proceso de fortalecimiento de las instituciones del
estado.

3 Metodologia

Estamos acostumbrados a tratar aspectos organizaciona-
les utilizando métodos cuantitativos que se fundamen-
tan en “relaciones de causa-efecto que una operacién
no menos racional puede luego transformar en reglas
de accién para el futuro” [19, p.10], este método tien-
de a generalizar resultados; se busca comprender ciertos
fenémenos organizacionales a partir de una perspecti-
va positivista, lo que representa una separacién de los
hechos con el comportamiento de las personas dentro
de las organizaciones, “al igual que los espiritualistas
separan el reino psicolégico del reino bioldgico, noso-
tros separamos al primero del reino social; como ellos,

Revista Politécnica, 2010, Vol. 29(1): 18-28 21



Efrain Naranjo

no nos negamos a explicar lo mas complicado por lo
mas simple” [19, p.10]. La informacién cualitativa pue-
de ser contada y la informacién cuantitativa puede ser
interpretada [20, p.15], en la btusqueda de comprender
la gestién de las organizaciones como un fenémeno so-
cial —apartdndonos de una visién mecanicista de las
organizaciones—, es importante incorporar en su estu-
dio metodologias de investigacién de las ciencias socia-
les como los métodos: histérico, bibliogréfico, etnografi-
co, grupos focales, etc.

3.1 El método etnografico

La etnografia es un método de investigacién social, tra-
dicionalmente utilizado en las areas de la antropologfa,
sociologia, historia, geografia, economia, entre otras; al
ser las ciencias de la gestién parte de las ciencias socia-
les y su objeto de estudio las organizaciones, en las que
uno de los componentes mds importantes son las perso-
nas, se vuelve valido la utilizacién de este método para
comprender ciertos hechos organizacionales.

“La etnografia es una concepcién y practica de cono-
cimientos que busca comprender los fenémenos sociales
desde la perspectiva de sus miembros” [21, pp.12-13],
se indaga una descripcién de los hechos organizaciona-
les desde la perspectiva de sus integrantes para com-
prender su forma de actuar y pensar en la organizacion,
mediante un acto interpretativo del investigador resul-
tado de su convivencia durante un determinado tiempo
en la organizacién objeto de estudio.

4 La administracion de las institu-
ciones del Estado ecuatoriano

El Estado Ecuatoriano es responsable a través de sus di-
ferentes instituciones que conforman el sector ptiblico de
ofrecer bienes y servicios que garanticen el bienestar de
la sociedad; en este orden de cosas es fundamental que
sus instituciones sean administradas en forma adecuada,
tomando en cuenta que segtn el Articulo 1 de la Consti-
tucién “El Ecuador es un Estado constitucional de dere-
chos y justicia, social, democrético, soberano, indepen-
diente, unitario, intercultural, plurinacional y laico. Se
organiza en forma de republica y se gobierna de manera
descentralizada” (Registro Oficial No. 449, 2008), es fun-
damental desarrollar nuevas formas de gestion organi-
zacional, lo que se encuentra contemplado en el objetivo
doce del Plan Nacional de Desarrollo 2007 - 2010, elabo-
rado a través de la orientacion técnica y metodoldgica
de la Secretaria Nacional de Planificaciéon y Desarrollo
(SENPLADES), cuyo titulo es “Reformar el Estado pa-
ra el bienestar colectivo”, y se plantea que “Una nueva
estrategia de desarrollo que abandone la ‘ortodoxia con-
vencional” del Consenso de Washington debe poner en
primer plano la recuperacién del Estado, su despriva-
tizacién y su reforma institucional. Desde recuperar las
capacidades de regulacién hasta disefiar un modelo de
gestién descentralizado y participativo” [23, p.334], la

btisqueda de este modelo de gestién debe ser realizado
desde nuestra realidad, lo que nos obliga a plantearnos
nuevos paradigmas para el desarrollo de las ciencias de
la gestion, los mismos que deben ser el resultado de re-
conocer formas de conocimientos presentes en las dife-
rentes culturas y que no responden a una racionalidad
cientifica; debemos aceptar que existen muchos conoci-
mientos en el mundo y que el conocimiento cientifico es
uno mads, es decir, “la experiencia social en todo el mun-
do es mucho mds amplia y variada de lo que la tradiciéon
cientifica o filoséfica occidental conoce y considera im-
portante” [24, p. 152].

En el Articulo 227 de la Constitucién se indica que
“La administracion publica constituye un servicio a la
colectividad que se rige por los principios de eficacia,
eficiencia, calidad, jerarquia, desconcentracién, descen-
tralizacion, coordinacién, participacién, planificacién,
transparencia y evaluacién” (Registro Oficial No. 449,
2008), lo que evidencia que la administracién ptblica
estd orienta a mejorar el rendimiento de las organizacio-
nes antes que a buscar mejorar las condiciones de igual-
dad social en la poblacién. Es fundamental que las insti-
tuciones del estado sean administradas en base a teorias
y herramientas metodolégicas desarrollas para el sector
publico, es importante conocer la forma cémo se estan
gestionando actualmente y a partir de este conocimiento
poder definir los cambios necesarios para lograr institu-
ciones que aporten al mejoramiento de las condiciones
de vida de la sociedad.

El estado estd inmerso en diferentes sectores de la so-
ciedad, por lo que es necesario determinar una muestra
representativa de las diferentes organizaciones que nos
permita determinar los modelos de gestién administra-
tiva que estan utilizando; para la presente investigacion
se tom6 como muestra a la Superintendencia de Com-
panias, Petroproduccién, Ministerio de Salud Publica y
Correos del Ecuador.

Para realizar la caracterizacion de la gestion de las or-

ganizaciones del sector ptblico del Ecuador, es necesario
realizar un analisis del espacio organizacional, el mismo
que estd constituido por las dimensiones:
1) material: edificios, mdquinas, inventarios, etc.; 2) hu-
mana: conformada por seres motivados exclusivamente
por compensaciones pecuniarias; 3) tecnolégica: proce-
sos, técnicas, sistemas operacionales, etc.; y 4) estructu-
ral — jerdrquica: corresponde a la dimensién politica del
espacio, con la participacion de la légica de la division
del poder en la organizacién, su departamentalizacion,
la toma de decisiones, etc.

Considerando que las dimensiones tecnolégica y es-
tructural son de naturaleza 16gico—formal, es posible re-
presentar al espacio asi concebido con apenas tres di-
mensiones, agrupando la primera (material) con la par-
te fisica de la tercera (tecnolégica) y renombrando la di-
mensioén tecnolégica (T) (“hardware”); denominando a
la segunda (humana) como dimensién bilégica (B) “peo-
pleware”); y finamente, uniendo la cuarta (estructural
jerarquica) con la parte no material de la tercera y se
nombra como racional-légica (L) (“software”) [Martins,
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1999, p. 3].

Estas tres dimensiones conforman los vértices de un
triangulo (BLT), en el que se incorporan para el presente
estudio las siguientes variables: Jerarquia de la autori-
dad, division del trabajo- especializacién, procedimien-
tos, profesionalizacién, burocratizacién, tecnologia, mo-
ral, recursos humanos, y origen e historia; todas estas
variables son parte de los vértices o lados del triangulo,
con la excepcion de la variable origen e historia, la mis-
ma que se coloca fuera del plano del tridngulo, lo que
permite comprender que las organizaciones en el tiem-
po son Unicas, es decir no se repiten.

Las variables de la jerarquia de la autoridad, profe-
sionalizacion y la divisién del trabajo se localizan en el
lado BL del triangulo; las variables de la Burocratizaciéon
y los procedimientos coinciden con el vértice de la di-
mensién légica y por supuesto la variable tecnolégica
coincide con el vértice de la dimensién tecnoldgica, la

moral y recursos humanos corresponden a la dimensién
bioldgica; la variable sobre los origenes y la historia no
corresponden a ninguna de las tres dimensiones, pues-
to que ésta determina una condicién puntual del espacio
organizacional en el tiempo

En primer lugar determinamos que existen entre es-
tas organizaciones muchas mds similitudes que diferen-
cias: todas son organizaciones burocraticas, lo que se
puede evidencias en los niveles de dominacién plantea-
dos a través de las estructuras organizacionales funda-
mentadas en una jerarquia administrativa [5, pag174];
todas las organizaciones fundamentan su quehacer a
partir de la divisién del trabajo [26, p.37]; el Ministerio
de Salud y Correos del Ecuador agrupan sus activida-
des por procesos y tienen definidos su documentaciéon
de acuerdo a los requerimientos de la Norma Técnica de
Disefio de Reglamentos o Estatutos Organicos de Ges-
tion Organizacional por Procesos.

Tabla 1. Espacio organizacional

Variable

Correos del Ecuador

Ministerio de Salud
Piblica

Petroproduccién

Superintendencia de
Compaiiias

ridad

Jerarquia de la auto-

Estructura jerarquica

Estructura jerdrquica

Estructura jerarquica

Estructura jerarquica

Divisién del trabajo

Gestién por procesos

Sistema de gestion de la calidad (en
desarrollo)

Gestién por procesos

Gestién por funciones

Gestién por
funciones

del nivel directivo

13 Profesionales (3 sin registro en el
CONESUP, 10 con formacién en ad-
ministracion)

4 con formacién de cuarto nivel

25 Profesionales (3 sin re-
gistro en el CONESUP)

18 formacién de cuarto
nivel (8 en administra-

11 profesionales (4
con formacion en ad-
ministracién)
1 con formacién de
cuarto nivel

Procedimientos Manual de procedimientos Manual de procedimien- | Manual de funciones Manual de funciones
tos
. o 16 directivos 28 directivos 13 directivos 26 directivos
Profesionalizacién

20 profesionales (7
en dreas administra-
tivas)

8 con formacion de
cuarto nivel (3 en

cién de servicios de sa- dreas  administrati-
lud, 1 maestria en ges- vas)
tién y politicas ptiblicas)
Burocratizacién Burocracia profesional Burocracia profesional Burocracia profesio- | Burocracia
nal Profesional
Tecnologia Sistemas informaticos acordes a sus | Sistemas  informéticos | Sistemas informati- | Sistemas informéti-
requerimientos acordes a sus requeri- | cos acordes a sus | cos acordes a sus
mientos requerimientos requerimientos
Moral Alta Media Baja Baja

Recursos humanos

Antigiiedad: 1 afio

Antigiiedad: 20 afios

Edad promedio: 51 afios

Antigiiedad: 20 afios

Edad promedio: 44
anos

Antigiiedad: 14 afios

Edad promedio: 44
anos

Origen e historia

29 de septiembre de 1971

6 de junio de 1967

Corporacion Estatal
Petrolera

Ecuatoriana (CEPE)
23 de junio de 1972

26 de septiembre de
1989

petroproduccién

1 de junio de 1967

4.1 Jerarquia de la autoridad

Las organizaciones desarrollan su estructura organiza-
cional fundamentada en la jerarquia de la autoridad, y
estd tiene “.. . facultades de regulacién e inspeccién y con
el derecho de queja o apelacién ante las “autoridades”
superiores por parte de las inferiores” [5, p.174], esto

garantiza que se realice una supervisién de los cargos
inferiores por parte de los superiores.

Las cuatro instituciones tienen definidas en forma
muy clara los niveles jerdrquicos de sus autoridades y
en los organicos funcionales estdn determinadas en for-
ma muy clara las funciones y responsabilidades de su
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autoridad legal; estas instituciones tienen de acuerdo al
Articulo 13 del la Norma Técnica de Disefio de Regla-
mentos o Estatutos Organicos de Gestiéon Organizacio-
nal por Procesos establecido cuatro niveles jerarquicos:
Directivo, asesor, apoyo y operativo; los niveles directi-
vo, asesor y de apoyo tienen caracteristicas muy simila-
res en las instituciones. El nivel operativo estd conforma-
do por las diferentes unidades administrativas acorde a
las caracteristicas de cada organizacién.

4.2 Division del trabajo - especializacion

Una de las caracteristicas comunes de las organizacio-
nes contemporaneas es que fundamentan su quehacer
en la divisién del trabajo, lo que consiste en subdividir
una tarea u oficio en otras tareas —lo mds elementales
posibles— para las que se debiera especializar a los em-
pleados, con lo que se busca la aceleraciéon de la produc-
cién y la ganancia de tiempo, el incremento de las habi-
lidades y el mejoramiento de la capacidad de innovar [2,
p-40].

Todas las organizaciones objeto de este estudio tie-
nen definidas sus actividades, las que se agrupan en
diferentes procesos, dreas o departamentos, pero no se
aplica ninguna herramienta metodolégica para mejorar
la forma de realizar estas actividades, en general, prima
el sentido comtin de las personas para su ejecucién y en
algunos casos tratar mejorar su desempefio; ninguna de
las instituciones registran el desempefio de las activida-
des con el objeto de poder evaluar el cumplimiento de
objetivos y metas organizacionales.

4.3 Procedimientos

Un procedimiento es un documento desarrollado en for-
ma textual o gréfica, cuyo objetivo es detallar la mane-
ra de realizar las diferentes actividades de un proceso,
drea o departamento; corresponde a una guia orientada
a garantizar que las actividades sean desarrolladas de
manera estandarizada y de esta forma garantizar un alto
rendimiento.

En las cuatro instituciones sus actividades estdn
agrupadas en procesos o en departamentos y disponen
de diferentes documentos como el manual de procesos y
procedimientos o el manual de funciones, en los cuales
se detalla en forma general la manera de desarrollar las
diferentes actividades de las organizaciones

4.4 Profesionalizacion

Segtin la nueva gestion publica, una de las formas a
través de las cuales las organizaciones buscan mejorar
su gestion es mediante la profesionalizacién de sus inte-
grantes, lo que estd relacionado con la obtencién de titu-
los profesionales o titulos académicos de cuarto nivel en
las diferentes instituciones del sistema de educacién su-
perior, o en algunos casos en instituciones del extranjero
previo a su legalizacién por parte del Consejo Nacional

de Educacién Superior (CONESUP). La profesionaliza-
cién se refiere a la obtencién de una profesién, la mis-
ma que corresponde a “...la peculiar especificacion, es-
pecializacién y coordinacién que muestran los servicios
prestados por una persona” [5, p.111]. En el siguiente
cuadro se plantea el nivel de profesionalizacién del ni-
vel directivo de las cuatro instituciones, puesto que este
nivel tiene la responsabilidad de la direccién de las ins-
tituciones, por su capacidad en la toma de decisiones; el
nivel operativo dentro de cada institucién corresponde
a funcionarios de carrera, cuyos perfiles estdn determi-
nados en forma clara y responden a los requerimientos
especificos de las diferentes dreas de cada institucion.

Los directivos de las cuatro instituciones tienen un
porcentaje elevado de profesionalizacion (titulo de tercer
nivel, 83 % en promedio), las mismas que estan relacio-
nadas con la razén de ser de cada institucién; en el caso
del Ministerio de Salud la gran mayoria poseen titulos
de Doctor en medicina; en la Superintendencia de Com-
parfifas tienen formacién en areas financieras, economia
y administracién, las mismas que estan relacionadas di-
rectamente con el quehacer de la institucion. Petropro-
duccién atraviesa una situacién muy particular, ya que
su administracién se encuentra bajo la responsabilidad
de personal de la Armada del Ecuador, los mismos que
aparte de su grado militar mantienen titulos de Licencia-
dos navales y /o administradores; solo dos profesionales
tienen titulos en Petrdleos.

Correos del Ecuador aparte de tener un porcentaje
elevado de profesionalizacién, una de las caracteristicas
mads importantes de esta institucién es que el 50 % de sus
directores poseen titulos relacionadas con areas de ges-
tién y de los cuatro directores que tienen formacién de
cuarto nivel, tres tiene formacion de tercer nivel en dreas
de gestion, esto hace que esta institucién tenga el mayor
porcentaje de personal con formacién en el drea de ges-
tion (63 %).

Con la excepcién de Correos del Ecuador en resto de
instituciones mantienen un porcentaje muy bajo de pro-
fesionales en areas de gestion con titulo de tercer nivel,
el porcentaje se incrementa si se considera la formacién
de cuarto nivel.

Tabla 2. Profesionalizaciéon del nivel directivo

I D P CN FA
Correos 16 13 81% 4 259 10 63%
MSP 282 89 % 18 64 % ? 32%
Petroproduccién 13 | 11 85% 1 8% 4 31%
Superintendecia
de Compaiifas 26 | 20 77 % 8 31 % 7 27 %

I: institucién. D: directivos. P: profesionales. CN: cuarto nivel.
FA: formacion en administracion

Uno de los puntos que ocasiona mayor preocupacion
en el nivel directivo de estas instituciones es que una so-
la persona, perteneciente al Ministerio de Salud Publica,
tiene una maestria en gestién publica, todos los demads

24 Revista Politécnica, 2010, Vol. 29(1): 18-28



Caracterizacién de la gestion en las empresas piiblicas

tienen formaciones que estdn relacionadas con el manejo
de herramientas metodolégicas orientadas al sector pri-
vado.

4.5 Burocratizacion

Un aporte muy importante que realizé el socidlogo
alemdn Max Weber, “observé el paralelismo eviden-
te entre la mecanizacién de la industria y la prolifera-
cién de las formas burocréticas de la organizacion” [4,
p-14], plantea Weber que la administracién burocratica
es “...la forma mas racional de ejercer una dominacién;
y lo es en los sentidos siguientes: en precision, conti-
nuidad, disciplina, rigor y confianza; calculabilidad, por
tanto, para el soberano y los interesados; intensidad y
extension en el servicio; aplicabilidad formalmente uni-
versal a toda suerte de tareas; y susceptibilidad técnica
de perfeccion para alcanzar el 6ptimo de sus resultados”
[5, p.178].

La burocracia incluye una clara divisién de activida-
des integradas, que se consideran como deberes inheren-
tes al cargo. En las regulaciones se encuentra especifica-
do un sistema de controles y sanciones diferenciados. La
asignacion de funciones se hace sobre la base de califica-
ciones técnicas comprobadas por medio de procedimien-
tos formalizados e impersonales. Dentro de la estructura
de una autoridad jerdrquicamente organizada, las activi-
dades de los “expertos preparados y asalariados” estan
gobernadas por reglas generales, abstractas y claramente
definidas que impiden la necesidad de emitir instruccio-
nes especificas para cada caso [27, pag. 225].

La organizacién burocrética define en forma antici-
pada la forma de funcionar a través del establecimiento
de una estructura jerdrquica, normas, reglamentos, pro-
cedimientos que permiten garantizar que las actividades
sean realizadas de forma 6ptima y de esta manera alcan-
zar sus resultados.

Las cuatro instituciones tienen definida una estructu-
ra jerdrquica muy similar, con cuatro niveles -directivo,
asesor, apoyo y operativo-; la principal diferencia se pro-
duce en la conformacién del nivel operativo, el mismo
que estd estructura con personal acordes a la misién de
cada institucién. Todas tienen definido normas, regla-
mentos, procedimientos que regulan el desarrollo de las
actividades de las organizaciones. Las personas de to-
das las instituciones conocen de manera general toda la
documentacién que determina sus responsabilidades y
derechos dentro de la institucién.

4.6 Tecnologia

La tecnologia actualmente se ha constituido en un recur-
so fundamental para el desarrollo de las diferentes acti-
vidades de las organizaciones, ésta permite la optimiza-
cién en la ejecucion de diferentes actividades.

Las cuatro instituciones que fueron objeto del presen-
te estudio disponen de una infraestructura tecnolégica
acordes a sus caracteristicas —principalmente redes in-
formaticas— que garantiza que todos los servicios son

desarrollados en forma automatizada y con eficientes
sistemas de control y seguimiento de sus actividades.

4.7 Moral

Entendiéndose la moral como el conjunto de creencias
y normas de una persona o grupo social que actia de
guia en el obrar, que se relaciona con el estado de ani-
mo tanto individual como colectivo, como también con
la identificacién con los valores institucionales. Esta es
una variable muy complicada de analizar a partir de una
metodologia cuantitativa, por lo que fue de suma impor-
tancia la etnografia como forma de determinar la moral
de las personas dentro de las diferentes organizaciones;
las personas en las organizaciones tienen comportamien-
tos muy diferentes, por ejemplo en Petroproduccién la
presencia del personal de la Marina en la direccién de la
institucién, genera un espacio de desmotivacién, pues-
to que su presencia se relaciona con una disciplina muy
estricta para mejorar el rendimiento de la organizacién,
ademds esta administracion ha impulsado procesos de
reubicacién geogréfica de algin personal de los niveles
operativos, lo que ha generados desmotivacién, temor y
mucha desconfianza en la realizacién de sus actividades
porque sienten una sensacién de permanente vigilancia.

En la Superintendencia de Comparifas a raiz de los
problemas denunciados por la asociaciéon de empleados
se generd una crisis institucional que ocasion6 el cambio
del Superintendente de Compafifas a inicios del 2008 y
por disposicion del Presidente de la Reptiblica se tras-
lad6 la matriz a la ciudad de Guayaquil, esto dio ini-
cio a la realizaciéon de diferentes actividades de caracter
administrativo orientadas a mejorar el rendimiento or-
ganizacional, lo que por muchos funcionarios perciben
-principalmente en las dreas de apoyo administrativo-,
como una forma de buscar reducir el personal de la or-
ganizacion y se vive un clima de inestabilidad y de baja
estima organizacional.

En el Ministerio de Salud Publica el personal eviden-
cia un compromiso con la gestiéon de la organizacién, sus
actividades son realizadas a través de procesos enmar-
cados en la Norma Técnica de Disefio de Reglamentos o
Estatutos Organicos de Gestién Organizacional por Pro-
cesos de Senres, las personas sienten estabilidad laboral
lo que garantiza un alto nivel de compromiso con la ins-
titucion.

Correos del Ecuador al disponer de un porcentaje
muy elevado de personas con menos de un afio de an-
tigiedad y ademads contar con un grupo de directivos
que se encuentran en permanente relacion con los nive-
les operativos de la institucién, las personas tienen un
alto nivel de compromiso con la institucién, esto se evi-
dencia en el mejoramiento de sus servicios, el cambio de
imagen de la institucién, ampliacién de la cobertura de
sus servicios.
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4.8 Recursos humanos

Con la excepcion de Correos del Ecuador, las otras tres
organizaciones tienen personal con nombramiento con
un tiempo de servicio en promedio entre 14 afios a 20
anos y con una edad promedio de 50 afios, este es un
factor que debe ser considerado en un proceso de desa-
rrollo institucional, puesto que se dispone de empleados
con mucha experiencia, lo que resulta una condicién fa-
vorable para la institucién, pero también puede en deter-
minadas ocasiones resultar un inconveniente para desa-
rrollar procesos que exijan la adaptaciéon a nuevas for-
mas de gestion organizacional.

Desde muchos afios en el campo de accién de Co-
rreos del Ecuador han estado involucradas organizacio-
nes de caracter privado —principalmente extranjeras—,
por lo que durante los gobiernos anteriores al Eco. Ra-
fael Correa no tuvieron ningtin interés en fortalecerle.
Durante la década de los noventa como resultado de la
politica neoliberal de los gobiernos de turno se traté pri-
vatizarla; este gobierno fortaleci6 la institucién con la in-
corporacién de un grupo de directivos muy dindmicos
que han dado un giro a la organizacién, en este sentido
se da a partir del mes de mayo del 2008 una incorpora-
cién masiva de funcionarios, por lo que el personal tie-
ne en promedio un afio de antigiiedad, con la excepcién
de un grupo muy reducido de personas que tienen un
promedio de antigiiedad de 30 afios; una de las carac-
teristicas mds importantes de estos directivos es que el
63 % tiene formacién de tercer nivel en dreas administra-
tivas, esto se evidencia en el impulso que han dado a la
aplicacion de diferentes metodologias como: gestion de
la calidad, servicio al cliente, circulos de la calidad; todas
orientadas a mejorar la calidad de sus servicios

4.9 Origen e historia

A finales de la década de los afos sesenta principalmen-
te por el inicio de la produccién petrolera [1, p. 118], fue
necesario el fortalecimiento de las instituciones del esta-
do; las cuatro instituciones objeto de este estudio fueron
creadas entre 1967 y 1971, cada una de ellas con objeti-
vos determinados por sus respectivas campos de accion,
los mismos que en términos generales se siguen mante-
niendo hasta la actualidad, por supuesto considerando
las condiciones actuales del entorno.

5 El papel de 1a ENRES en el proce-
so de fortalecimiento de las insti-
tuciones del estado

Desde hace mas de una década a través de la Oficina
de Servicio Civil y Desarrollo Institucional (OSCIDI) y
a partir de octubre del 2003 a través de la Secretaria Na-
cional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y Re-
muneraciones del Sector Publico (SENRES), se ha busca-
do el mejoramiento de la gestiéon de las instituciones del

estado mediante la aplicaciéon de diferentes herramien-
tas metodoldgicas desarrolladas para el sector privado,
las mismas que son: procesos, cadena de valor y la es-
tructura organica. ENRES realiz6 a través de la Norma
Técnica de Disefio de Reglamentos o Estatutos Orgéni-
cos de Gestion Organizacional por Procesos publicada
en el Registro Oficial # 251 del 2006, un planteamien-
to metodoldgica para la implementacién de esta norma;
la misma que tiene inconsistencias conceptuales y meto-
dolégicas.

Dentro de las inconsistencias conceptuales la prime-
ra se da a partir del Articulo 54 literal c de la LOSCA,
en la que se menciona que Senres tiene la atribucién de
“Emitir normas e instrumentos de desarrollo adminis-
trativo sobre disefio, reforma e implementacién de es-
tructuras organizacionales por procesos y recursos hu-
manos, mediante resoluciones que serdn publicadas en
el Registro Oficial a aplicarse en las instituciones, orga-
nismos y dependencias del sector ptiblico”; se tiene una
confusién conceptual entre estructura organizacional y
procesos, las mismas corresponden a dos herramientas
metodolégicas diferentes.

Los procesos tienen como objeto principalmente la
agrupaciéon de actividades por productos, y se basa en
los conceptos teéricos de la administracién cientifica de
Taylor que fundamenta su gestién en cinco principios:
delegar toda la responsabilidad de la organizacién del
trabajo que ha de hacer el trabajador al directivo; uti-
lizar métodos cientificos para determinar el modo mas
eficiente de realizar el trabajo; seleccionar la mejor per-
sona para realizar el trabajo analizado; instruir al traba-
jador para hacer el trabajo eficientemente y controlar el
rendimiento del trabajador [4, pp.19-20]. La estructu-
ra organizacional se define “como el conjunto de todas
las formas en que se divide el trabajo en tareas distin-
tas, consiguiendo luego la coordinacién de las mismas”
[28, p.26]; cuenta con tres elementos importantes: la de-
signacién de las relaciones formales de dependencia, la
agrupacién de personas en departamentos, y el desarro-
llo del sistema para garantizar que los departamentos se
comuniquen [29, pp. 147]. Esto nos permite comprender
que procesos y estructura se trata de dos herramientas
metodolégicas distintas que se pueden complementar,
pero no existe una dependencia entre ellas dentro de la
gestion de una organizacion.

En la Norma Técnica de Disefio de Reglamentos o
Estatutos Orgénicos de Gestién Organizacional por Pro-
cesos, se plantea que a partir de la determinacién de
los productos que desarrolla una organizacioén, se debe
plantear la cadena de valor, esto constituye un error con-
ceptual, puesto que esta herramienta fue desarrollado
por Michael Porter (1998) como una forma para mejorar
la ventaja competitiva de una organizacién; en este con-
texto para el desarrollo de la cadena de valor, primero
se debe realizar un diagnoéstico del sector industrial en
el que se encuentra inmerso la organizacién con la utili-
zacién de las cinco fuerzas, luego a partir de este anali-
sis se debe determinar una de las estrategias genéricas,
que pueden ser liderazgo en costos, diferenciacién del
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producto o enfoque, para luego determinar la cadena de
valor, la misma que debe estar alineada con la estrate-
gia [30], [31], [32]. Al no definir todos los componentes
para el desarrollo de la cadena de valor, esto equivale a
querer colocar el techo de una casa sin haber disefiado y
construido su estructura.

Al haber utilizado una norma que basicamente consi-
dera la utilizacién de herramientas metodolégicas orien-
tadas a la gestién de actividades que han sido desarrolla-
das para el sector privado, no se tiene una claridad con-
ceptual en su aplicacién, ni se considera en ninguna par-
te fundamentos teéricos ni metodoldgicos sobre gestion
publica; por lo que no se ha logra consolidar en las or-
ganizaciones del sector ptiblico ningtin cambio trascen-
dental que permitan mejorar los servicios que ofrecen las
diferentes organizaciones.

6 Conclusiones

1. La gestién de las instituciones del sector ptblico se
ha convertido en las dltimas décadas en un ejerci-
cio de aplicacién de herramientas metodoldgicas muy
bésicas para el manejo de las actividades, las mis-
mas que se fundamentan en la divisién del trabajo
y que actualmente son administradas aplicando di-
ferentes metodologias de procesos; son organizacio-
nes burocrdticas que mantienen estructuras organi-
zacionales jerdrquicas con cuatro niveles claramente
definidos y de cada nivel estdn determinados en for-
ma explicita sus funciones y en los niveles operativos
también los perfiles, en el caso de los niveles directivo,
asesor y de apoyo, se determinan sus funciones pero
no se indican sus perfiles. Es decir, mantienen muchas
similitudes en cuanto al tipo de estructura organiza-
cional, divisién del trabajo, niveles de profesionaliza-
cion.

Una de las limitaciones mds importantes entre es-
tas instituciones se tiene en el nivel directivo, en cuan-
to a su nivel de profesionalizacién, primero solo una
persona erteneciente al ministerio de Salud Ptblica-,
tiene una formacién de cuarto nivel en gestién publi-
ca; las cuatro instituciones no tienen ningtin profesio-
nal con formacién de tercer nivel en gestién ptublica,
y el porcentaje de profesionales con titulo en dreas de
gestion es muy reducido, con la excepcién de Correos
del Ecuador que tiene un 63 % de sus directivos con
titulos en areas de gestion; estd condicién constituye
una de las razones por las que de las cuatro institucio-
nes analizadas en la que se logra evidenciar un crite-
rio técnico en la aplicacién de diferentes herramientas
metodolégicas.

2. En el Ecuador las instituciones publicas tradicional-
mente, no han respondido a las necesidades de la ma-
yoria de la poblacién y su gestién se ha orientado a
satisfacer los intereses inmediatistas de los diferen-
tes grupos de poder, lo que han generado un estado
fragmentado; es fundamental que en los actuales mo-
mentos tome conciencia un pensamiento critico sobre

la gestién de las organizaciones, las diferentes herra-
mientas que se aplican y que tienen una visién en-
teramente positivista; y, principalmente que su prio-
ridad no sea el lucro sino la btisqueda del bienestar
tanto individual como colectivo, se debe desde una
perspectiva critica rescatar formas de gestiéon de nues-
tros pueblos ancestrales, los mismos que por supues-
to no se enmarcan en el paradigma de la racionalidad
cientifica, pero puede constituirse en una base de co-
nocimiento importante que puede permitir plantear
una base tedrica nueva para la gestion de las organi-
zaciones.

3. La gestién administrativa debe impulsar parte de la

trasformacion de las relaciones sociales que se den en
las organizaciones, considerando la incorporacién de
la opinién publica mediante un ejercicio democrati-
co y de ciudadania, orientada a mejorar los diferentes
servicios que el estado debe ofrecer a la comunidad.
En el Ecuador las instituciones ptblicas tradicional-
mente, no han respondido a las necesidades de la ma-
yoria de la poblacién y su formacién ha respondido
a intereses inmediatistas de los diferentes grupos de
poder, que han generado un Estado fragmentado.
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