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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion tiene como objetivo disefiar un MANUAL DE
DESARROLLO ORGANIZACIONAL PARA LA JUNTA PARROQUIAL
RURAL DE QUIROGA para mejorar la administracion operativa y
financiera de dicha entidad. Para poder desarrollar dicho proyecto se utilizé
diferentes técnicas de recoleccion de datos como son la encuesta realizada
a los habitantes de la parroquia, también emplee la entrevista la misma que
se hizo a los integrantes del Gobierno Auténomo Descentralizado
parroquial y por ultimo realicé la visita a las instalaciones de la institucion
para determinar las falencias existentes; todo con la finalidad de tener una
vision general tanto dentro como fuera de la entidad y determinar la
necesidad de crear este Manual. El presente proyecto se realizara con la
finalidad de mejorar el desarrollo organizacional del Gobierno Autbnomo
Descentralizado Parroquial de Quiroga, por medio de la determinacion de
las deficiencias que hay en la institucion, ya que se trata de vitalizar, activar
y renovar los recursos técnicos y humanos de la instituciéon. Ademas ayuda
a establecer condiciones que animen la motivacion y el desarrollo
individual. De igual manera, combina la resolucion de problemas y la
orientacion de acciones que coinciden con los propositos y la direccion
general de la organizacién. Con dicho proyecto también se desea mejorar
el ambiente de trabajo, mejorar la capacidad de tomar decisiones en
conjunto, recibiendo las opiniones de cada miembro del Gobierno
Autonomo Descentralizado parroquial de Quiroga, ademas que los
conceptos recogidos en la propuesta favorecen mucho, al buen desempefio
de las tareas que se realicen a diario. Gracias al diagnéstico que se realizo
se pudo identificar también los posibles impactos que va generar el
proyecto de investigacion, para cada impacto se determiné una serie de
indicadores, los cuales nos daran una respuesta, todo esto con la finalidad
de determinar la necesidad de realizar este manual.



SUMMARY

This research aims to design a ORGANIZATIONAL DEVELOPMENT
MANUAL FOR RURAL PARISH BOARD OF Quiroga to improve
operational and financial management of the entity. In order to develop this
project we used different data collection techniques such as the survey of
the inhabitants of the parish, also used the interview was the same as the
members of the Autonomous Decentralized parochial and finally made the
visit to the facilities of the institution to determine the existing shortcomings,
all in order to get an overview both inside and outside of the organization
and determine the need for this manual. This project will be implemented in
order to improve organizational development of the Autonomous
Decentralized Quiroga Parish, through the identification of gaps that exist in
the institution, as is vitalising, activate and renew technical and human
resources of the institution. It also helps create conditions that encourage
motivation and individual development. Similarly, combining problem
solving and guidance of actions that match the purpose and direction of the
organization. With this project also wants to improve the working
environment, improve the ability to make decisions together, getting the
opinions of every member of the Autonomous Decentralized Quiroga parish,
and that the concepts in much favor the proposal, the good performance of
the tasks to be performed daily. Thanks to diagnosis was made could also
identify the possible impacts that will generate the research project, for each
impact identified a number of indicators, which will give us an answer, all
this in order to determine the need for this manual
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PRESENTACION

El Desarrollo Organizacional es una respuesta para el cambio, de las
creencias, actitudes, valores y estructuras de las organizaciones. Se parte
de que estas pueden adaptarse a nuevas tecnologias y retos; igualmente
busca lograr un cambio planificado en funcién de las necesidades,
exigencias de la organizacién o del entorno. Ayuda a mejorar las relaciones

humanas, la mejor utilizacién de recursos y fomenta el trabajo en equipo.

El presente trabajo se realiz6 durante el afio 2012-2013, en el GAD
parroquial de Quiroga. Esta es una institucion publica dedicada a velar por
el desarrollo parroquial, brindando servicios y con la finalidad de cubrir las
necesidades de los barrios y comunidades de Quiroga.

En primer lugar se realiz6 un diagnostico para determinar la situacion actual
de la entidad, determinar sus fortalezas y debilidades, aprovechar las

oportunidades existentes y eliminar las amenazas.

Esta investigacion se realizd con la informacion obtenida del personal del
GAD parroquial y con las opiniones de los habitantes, esto permitié tener

un conocimiento mas profundo de su funcionamiento.

Se investigo todo lo relacionado con el desarrollo organizacional para poder
formular la propuesta y se hizo un estudio de los impactos que generaria

esta investigacion.

Este trabajo estd estructurado en cuatro capitulos distribuidos de la

siguiente manera:

Capitulo I. En este capitulo se realizara un diagnostico situacional, para
ello utilizaré las siguientes técnicas de recoleccion de datos como son la
entrevista que la aplicaré a los miembros que conforman la Junta, la
encuesta dirigida a los habitantes de la parroquia y la observacion directa
que la realizaré en la institucion, con la finalidad de recoger toda la

informacion posible, y asi poder detectar una serie de fallas que se
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encuentran presentes en la institucion, y las cuales pueden estar infiriendo

en el proceso productivo de la misma.

Capitulo Il. Este capitulo abarca el Marco teérico, contiene los
fundamentos tedricos basados en los libros, internet, Leyes, guias,
diccionarios, por lo que el fichaje nos servira de gran ayuda, para hacer una
descripcion de los fundamentos estructurales, teodricos y legales
relacionados con la organizacion administrativa y funcional de las

instituciones.

Capitulo lll. En este capitulo se desarrolla el disefio del Manual de
Desarrollo Organizacional para la Junta Parroquial de Quiroga, en este
capitulo se elaborara un manual detallado que contenga: la introduccién del
mismo, la utilidad para la cual se elabora, objetivos que se quiere alcanzar,

las areas en la que se aplicara, procedimientos para el uso del Manual.

Capitulo IV. Se desarrolla un estudio de los Principales Impactos que va
generar este proyecto a nivel social, institucional, cultural y politico, en base
a un registro de observacion que nos permitird conocer mas la realidad de

esta institucion.

Y por ultimo las Conclusiones, Recomendaciones, Bibliografia y Anexos
gue se iran generando en el transcurso de la investigacion y desarrollo de

los capitulos y todo lo demas que se pueda obtener.
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INTRODUCCION

La propuesta para la creacién de un Manual de Desarrollo Organizacional
para el GAD parroquial de Quiroga es con la finalidad de mejorar la
administracion de esta entidad por medio del Desarrollo Organizacional,
gue esta considerado como un proceso que aplica los conocimientos y
métodos de las ciencias de la conducta para ayudar a las organizaciones a
crear la capacidad de cambiar y de mejorar su eficiencia, entre otras cosas
un mejor desempefio financiero y un nivel mas alto de calidad de vida

laboral.

El Desarrollo Organizacional se ha convertido en el instrumento por
excelencia para el cambio que busca el logro de una mayor eficiencia
organizacional, condicion indispensable en el mundo actual. Por tal razén
se vuelve indispensable también fomentar el cambio del clima
organizacional ya que este determina la forma en que un individuo percibe
su trabajo, su rendimiento, su productividad, su satisfaccion... De ello
depende la respuesta de todos los empleados al realizarles la pregunta de
gue si les gusta trabajar 0 no en esta institucion, como perciben el clima

laboral.

Es asi como el Desarrollo Organizacional busca lograr un cambio planeado
conforme a las necesidades, exigencias o demandas de la organizacion,
de esta forma se concentra la atencién en el comportamiento de los
determinados grupos existentes en la organizacion, si se fomenta el trabajo
en equipo, y lo mas importante los valores, actitudes y relaciones

existentes.

El Desarrollo Organizacional se concentra esencialmente en el lado
humano de la empresa, porque este recurso es considerado como el motor
que dirige a una organizacion por tal su importancia. Servira de gran ayuda
debido a que el Desarrollo Organizacional abordara, entre otros muchos,
problemas de comunicacion, conflictos entre grupos, cuestiones de
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direccién y el como satisfacer los requerimientos para el cliente interno y

externo.
JUSTIFICACION

Al ser esta una institucion publica que recientemente en la nueva
Constitucion del 2008 se les asigné nuevas competencias, es necesario
destacar que en la actualidad se debe hacer énfasis en el desarrollo
organizacional, pues este factor aparece como en elemento estratégico de
la administracion moderna para dirigir y potenciar el desarrollo de las
competencias de las personas, a través del trabajo cotidiano, aplicando
lineas de accion dirigidas a fortalecer la eficiencia y eficacia. De alli la
importancia que fundamenta la presente investigacion, la cual va dirigida a
proporcionar a la administraciébn de esta organizacion, lineamientos que

van a servir de base para el mejor desempefio de sus actividades diarias.

Por otra parte, la investigacion es importante desde el punto de vista
gerencial por cuanto se dara respuesta al cambio en la organizacion objeto
de estudio que le permitira adaptarse mejor a nuevas tecnologias, a nuevos
desafios y alcanzar un mayor nivel de eficiencia. Este proyecto es factible
debido a que el desarrollo organizacional es un esfuerzo planificado de toda
la organizacion, y controlado desde el nivel mas alto para incrementar la
efectividad y el bienestar de la organizacion mediante intervenciones
planificadas en los "procesos" de la organizacion, aplicando los
conocimientos de las ciencias de la conducta.

El presente manual de desarrollo organizacional beneficiara de manera
directa a los miembros de la Junta Parroquial de Quiroga y como
beneficiarios indirectos seran los ciudadanos al tener una mejor
administracion, mejor organizada y encaminada a cumplir sus objetivos
institucionales.

Asimismo, contribuira a mejorar la relacion interpersonal, debido a que el
Desarrollo Organizacional tiene una orientacion sistémica en cuanto
requiere el trabajo arménico, dado que sus partes estan interrelacionadas

entre si y de esta manera se fortalecera la organizacion. El proyecto es
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interesante porque va a proporcionar a la administracién de esta institucion,
lineamientos que van a servir de base para el mejor desempefio de sus
actividades, y ademas no existe una investigacion relacionada con este

tema por tal su originalidad.

OBJETIVOS DEL TRABAJO DE GRADO

+ General

Disefiar un Manual de Desarrollo Organizacional para la Junta Parroquial
Rural de Quiroga, canton Cotacachi, provincia de Imbabura, para mejorar

la gestion administrativa y financiera.

+ Especificos

+ Realizar un diagnéstico estratégico del Desarrollo Organizacional.

+ Describir las bases tedrico-cientificas, mediante la investigacion
documental, que sirva de base como referente conceptual y técnico
sobre el Desarrollo Organizacional.

+ Presentar una propuesta para Implementar un Manual de Desarrollo
Organizacional para la junta Parroquial Rural de Quiroga.

+ Establecer los principales impactos que el proyecto genera dentro

del campo social, institucional, politico y cultural.
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CAPITULO |

1. DIAGNOSTICO SITUACIONAL

1.1. Antecedentes

Han transcurrido 99 afios desde que el Poder Ejecutivo expidiera el
Decreto, el 8 de mayo de 1913, que establece el articulo 21 de la Ley de
division territorial, y elevar a la categoria de parroquia a este bello lugar de
Imbabura. Sin lugar a dudas Quiroga es reconocida como una jurisdiccion
donde las potencialidades estan presentes y representan una verdadera
alternativa de progreso y superacion. Actualmente se la conoce como la
parada turistica debido a la existencia de importantes atractivos que son

admirados por propios y extrafios.

El Gobierno Parroquial de Quiroga, durante la presente administracion,
privilegia la participacion ciudadana, bajo el principio de que la verdadera
democracia tiene una base fundamental de la intervencion activa y
consensuada de gobernantes y gobernados. Con la presente investigacion
se planea fomentar el desarrollo organizacional de dicha entidad publica,
buscando avanzar hacia un desarrollo humano, que garantice la presencia
de una sociedad civil fortalecida y solidaria para enrumbar a la parroquia

hacia un futuro prometedor.

Gracias a la primera visita que se realiz6 a la entidad se pudo palpar que
existe un clima organizacional que no es muy favorable para el desempefio
de las actividades diarias, por tal razon se quiere elaborar dicho manual,
gue servira de base para generar un mejor ambiente de trabajo; y a la vez
conseguir mejores resultados en la administracion de dicha entidad. Este
diagndstico permite conocer cual es la situacion actual de la entidad, es
decir si se esta logrando cumplir los objetivos que se han propuesto en los

proyectos de desarrollo parroquial.



El objetivo de cada Gobierno Autbnomo Descentralizado es mejorar la
calidad de vida de los ciudadanos al prestar servicios de calidad, mediante
una buena administracion tanto de recursos humanos, econdémicos Yy
materiales; todo esto con la finalidad de alcanzar el desarrollo sustentable
de la parroquia, del canton y de la provincia. Se planea también mejorar el
ambiente laboral de este Gobierno Parroquial, para que asi se unan los
esfuerzos de los miembros que lo conforman y de esta manera se logre

obtener los mejores resultados, en beneficio de la colectividad.

1.2. Justificacién

Es preciso realizar el diagndéstico en esta entidad para determinar si es
necesario e importante el desarrollo de este manual con la finalidad de
mejorar la administraciébn de recursos tanto humanos como materiales.
Gracias a este diagnostico se puede detectar varias falencias, que son las

gue afectan a un buen desempefio de las actividades diarias.

Como esta es una instituciéon publica que recientemente en la nueva
Constitucion del 2008 se les asigné nuevas competencias, es necesario
destacar que en la actualidad se debe hacer énfasis en el desarrollo
organizacional, pues este factor aparece como en elemento estratégico de
la administracion moderna para dirigir y potenciar el desarrollo de las
competencias de las personas, a través del trabajo cotidiano, aplicando

lineas de accion dirigidas a fortalecer la eficiencia y eficacia.

De alli la importancia que fundamenta la presente investigacion, la cual va
dirigida a proporcionar a la administracibn de esta organizacion,
lineamientos que van a servir de base para el mejor desempefo de sus

actividades diarias.

Por otra parte, la investigacion es importante desde el punto de vista

gerencial por cuanto se dara respuesta al cambio en la organizacion objeto
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de estudio que le permitira adaptarse mejor a nuevas tecnologias, a nuevos

desafios y alcanzar un mayor nivel de eficiencia.

1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo General

Realizar el diagnéstico situacional aplicando métodos y técnicas de
investigacién necesarias, organizar los datos y analizar la informacién

obtenida para asi determinar las falencias que existen en la institucion.

1.3.2. Objetivos Especificos

1. Determinar las variables e indicadores que permitan sustentar la
elaboracion del Manual de Desarrollo Organizacional para el GAD
Parroquial Rural de Quiroga.

2. Realizar el célculo de la muestra para determinar a qué numero de
habitantes se va a realizar las encuestas.

3. Aplicar las encuestas y entrevistas para la recopilacion de datos y
posterior analisis e interpretacion, para obtener informacion valida que
permita identificar aspectos importantes de la administracién de esta
entidad.

4. Realizar un andlisis de lo observado en la institucién, y fuera de ella para

poder determinar y construir la matriz FODA.

1.4. Variables Propuestas

> Verificar como se establece la Planificacion en esta institucion.

a) Cumplimiento de Metas

b) Cumplimiento de Objetivos

c) Cumplimiento de la Mision
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d)

Cumplimiento de la Vision

Como se establece la Direccién

Conocimiento Estratégico

Grado de satisfaccion en el cumplimiento de los servicios

Cbomo se establece la Organizacion

Tiempo que se tarda en atender las peticiones de los ciudadanos
Nivel de interaccion con la ciudadania

Clima Laboral

Cbémo realizan el Control

Herramientas de control

Establecimiento de responsabilidades

Transferencias Recibidas

Consumo de Suministros
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1.5.

Matriz de Relacién Diagndstica Integrada

CUADRO N° 1 Matriz de Relacién Diagnostica Integrada

OJETIVOS VARIABLES | INDICADORES FUENTE TECNICA
1.3.1. Determinar -Cumplimiento de
las variables e Metas
indicadores que -Cumplimiento de
permitan sustentar Objetivos *Integrantes | -Entrevista
la elaboracion del -Cumplimiento de del GAD | -Encuesta
Manual de Planificacion la Misién parroquial -Registro de
Desarrollo -Cumplimiento de *Ciudadania | Observacion
Organizacional la Vision
para el GAD
Parroquial Rural de
Quiroga.
1.3.2. Realizar el
célculo de la -Conocimiento *Integrantes | -Entrevista
muestra para estratégico del GAD | -Encuesta
determinar a qué Direccién -Grado de parroquial -Registro de
namero de satisfaccion en el *Ciudadania | Observacion
habitantes se va a cumplimiento de
realizar las los servicios
encuestas.
1.3.3. Aplicar las
encuestas y
entrevistas para la -Tiempo que se
recopilacion de tarda en atender *Integrantes | -Entrevista
datos y posterior las peticiones de del GAD | -Encuesta
analisis e los ciudadanos parroquial -Registro de
interpretacion, para -Nivel de *Ciudadania | Observacion
obtener Organizacién | interaccion con la
informacion valida ciudadania
gue permita -Clima Laboral
identificar aspectos
importantes de la
administracion de
esta entidad.
1.3.4. Realizar un
andlisis de lo -Herramientas de
observado en la control
institucion, y fuera -Establecimiento de | *Integrantes | -Entrevista
de ella para poder Control responsabilidades | del GAD | -Encuesta
determinar y -Transferencias parroquial -Registro de
construir la matriz Recibidas *Ciudadania | Observacion
FODA. -Consumo de

Suministros

Fuente: Investigacién Directa

Elaborado por: La Autora
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1.6. Instrumentos de Recoleccién Primarios

+ Entrevista
+ Encuesta

+ Registro de Observacion
1.7. Identificacion de la Poblacion

Por ser esta una poblacion que cuenta con 6400 habitantes se utilizara el
calculo de la muestra, y se aplicara a determinado nimero de personas la

técnica de las encuestas.

En el desarrollo de la investigacion, ademas se aplicara una ficha de
observacion directa para el registro de informacion y aspectos relacionados
con la forma c6mo se administra dicha Junta. Ademas de estas técnicas se
aplicara las entrevistas a los miembros del GAD parroquial para conocer

cual es su punto de vista de cdmo se desarrollan las actividades diarias.
1.7.1. Calculo de la Muestra
Para el célculo del tamafio de la muestra se utilizara la siguiente férmula:

3 N.d?.z?
" e2 (N—1)+z2.d2

n

~ 6400. (0.25)%. (1.96)?
™ = (0.05)2. (6400 — 1) + (1.96). (0.25)2

n =95
Dénde:

N=Tamarfio de la Muestra.

N=Tamafio de la Poblacion o universo (numero total de posibles

encuestados).

d=Desviacién estandar (0.25= valor constante)

34



z=Nivel de confianza (1.96 = 95%).

e=Limite aceptable de error muestral, valor entre 1% (0.01) y 9% (0.09).
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1.8. Evaluacién de la Informacion

Encuestas

Pregunta 1: ¢ Conoce Usted qué es el Desarrollo Organizacional?

Cuadro 2
Alternativas Respuestas Relacion
Si 51 54%
No 44 46%
Total 95 100%
Grafico 1

46%

Conocimiento del Desarrollo
Organizacional

Alternativas

u Sj

No

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: La Autora

1.8.1. Analisis

Como los resultados lo indican la respuesta a la pregunta 1de forma

positiva, es de 51, que representa el 54% de los encuestados, quienes

manifiestan que conocen de qué se trata el desarrollo organizacional,

aunque la mayoria de encuestados dicen saber poco de lo que es este

desarrollo, para los que no tenian nada de conocimiento me puse a explicar

de qué se trataba el desarrollo organizacional, cuan beneficioso es para

cualquier institucion y para el mejor desempeiio de las actividades diarias.

Con la pequefa introduccion acerca del desarrollo organizacional los

habitantes de la parroquia pudieron contestar a las demas preguntas.
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Pregunta 2: ¢Cuanto conoce Usted sobre Desarrollo
Organizacional?
Cuadro 3

Alternativas | Respuestas | Relacion

Mucho 6 6%

Poco 45 48%

Nada 44 46%

Total 95 100%

Grafico 2

Nivel de conocimiento sobre el
Desarrollo Organizacional

B Mucho ™ Poco Nada

Respuestas

6%

46%

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: La Autora

1.8.2. Analisis

El 45% de la poblacion respondié que conoce poco de lo que es el
desarrollo organizacional, pero que si conocian lo suficiente como para
saber que es necesario desarrollar este manual y para establecer
lineamientos que sirvan de base para una mejor administracion, como lo
mencioné anteriormente realice una pequefia explicacion a aquellas
personas que respondieron no conocer nada de lo que es el desarrollo
organizacional. Por lo tanto sé que por lo menos tienen la idea de lo que se

trata el desarrollo organizacional.
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Pregunta 3: ¢(Cree Usted que el Desarrollo Organizacional seria

beneficioso para la Junta Parroquial Rural de Quiroga?

Cuadro 4
Alternativas | Respuestas | Relacion
Si 94 99%
No 1 1%
Total 95 100%
Grafico 3

Beneficios del Desarrollo
Organizacional

Alternativas B Si = No
1%

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: La Autora

1.8.3. Anélisis

Como se refleja en los resultados la mayoria de personas respondié que el
desarrollo organizacional seria beneficioso para el GAD parroquial puesto
gue me supieron manifestar que la actual administracion no lo hace de la
mejor manera y que se necesita que mejore su forma de administrar
pensando en el bienestar de todos los habitantes de la parroquia no solo
para ciertos sectores, todo con la finalidad de mejorar la calidad de vida de
todos.
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Pregunta 4: ;Cree Usted que es importante que la Junta Parroquial

mejore su administracion operativa y financiera?

Cuadro 5
Alternativas | Respuestas | Relacion
Si 95 100%
No 0 0%
Total 95 100%
Grafico 4

Importancia del mejoramiento de la
administracion operativa y financiera

0%

Alternativas
HSi

k No

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: La Autora

1.8.4. Anélisis

Todas las personas encuestadas manifestaron que si es importante que el
GAD parroquial mejore su administracion, ya que piensan que no es buena,
aungue dicen que siempre ha sido asi que ninguna administracion ha
resultado como se esperaba, y para los habitantes la direccidén de la Junta
debe ser buena ya que los miembros que la integran fueron elegidos por
voto popular esperando que sepan representar de mejor manera a quienes
los eligieron; y pensaron que se iban a cumplir todas las expectativas que

se hicieron en cuanto a las personas elegidas.
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Pregunta 5: ¢ Como considera Usted el desempefio de los miembros

de la Junta Parroquial Rural de Quiroga?

Cuadro 6
Alternativas Respuestas Relacion
Excelente 15 16%
Muy Bueno 28 30%
Bueno 26 27%
Regular 26 27%
Total 95 100%
Grafico 5
Desempeio de los miembros de la
Junta
Respuestas
‘ ’ M Excelente
B Muy Bueno
Bueno
27% M Regular

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: La Autora

1.8.5. Analisis

Como se puede apreciar en la tabla existe criterios divididos en cuanto a
lo que se considera el desempefiio de los miembros del GAD parroquial, lo
que pude conocer es que para las personas de ciertos barrios el
desempeiio de los miembros del GAD parroquial no es el mejor y se quejan
de la pésima administracién; a diferencia de las personas que habitan las
comunidades un poco retiradas de la parroquia que piensan que la

administracion es la mejor.
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Pregunta 6: ¢Segun Usted la relacion entre los miembros de la Junta

Parroquial Rural es?

Cuadro 7
Alternativas | Respuestas | Relacion
Excelente 2 2%
Buena 42 44%
Regular 37 39%
Mala 14 15%
Total 95 100%

Grafico 6

Relacidon entre los miembros de la
Junta Parroquial

Alternativas
4 Excelente ®mBuena ' Regular Mala

15%—_ 2%

39%

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: La Autora

1.8.6. Analisis

Para los habitantes que conocen la relacion que existe entre los miembros
del GAD parroquial no es tan buena, para algunos incluso dicen que es
mala, lo que es peor que existe discordia entre ellos. Al momento de
realizar las Asambleas nunca pueden llegar a estar de acuerdo, siempre
hay criterios divididos por el hecho de no pertenecer a los mismos partidos
politicos sus ideales no son los mismos, esto se convierte en un problema

al momento de la toma de decisiones.
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Pregunta 7: ¢Considera Usted que los miembros de la Junta
Parroquial Rural de Quiroga tienen una debida interaccion con la

ciudadania?

Cuadro 8

Respuesta
Alternativas |s Relacion
Si 42 44%
No 53 56%
Total 95 100%

Grafico 7

Interaccion con la ciudadania

Alternativas
W Si

L4 No

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: La Autora

1.8.7. Anélisis

Para la mayoria de los encuestados no existe la debida interaccién, nunca
conocieron que es lo que se habia propuesto el GAD parroquial, cuéles
fueron sus objetivos a desarrollar a lo largo de su mandato, no hay
comunicacion, nunca se exponen los proyectos que se estan desarrollando

por tal razén se habla de que existe una total desinformacion.
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Pregunta 8: ¢ A su criterio qué grado de cumplimiento de los objetivos

institucionales maneja la Junta Parroquial Rural de Quiroga?

Cuadro 9
Alternativas | Respuestas Relacion
DeOab5 43 45%
De 6a 10 52 55%
Total 95 100%
Grafico 8

Grado de cumplimiento de
objetivos

Alternarivas

mDeOab5

55% De6a 10

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: La Autora

1.8.8. Anélisis

Segun las respuestas se maneja un buen cumplimiento de los objetivos,
pero para aquellas personas que un poco tenian conocimiento de lo que el
GAD parroquial debe realizar, porque para las demas personas no cumplen
con lo que ofrecieron en campafa dicen, creen que no se realiza un
diagndstico para ver que barrio o que comunidad es la que necesita mas

atencion y para garantizar un lugar mejor para vivir.
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Pregunta 9: ¢/Los miembros de la Junta Parroquial Rural de Quiroga

atienden sus requerimientos de forma?

Cuadro 10
Alternativas Respuestas Relacion
Oportuna 27 29%
Med. Oportuna 42 44%
Nula 26 27%
Total 95 100%
Grafico 9

Atencion de Requerimientos

Alternativas
Oportuna

M. Oportuna
Nula

/
Nula
27%

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: La Autora

1.8.9. Analisis

Se considera que no existe la debida atencién a los requerimientos de la
ciudadania, porque dicen que muchas veces no hay con quien hablar o a
quien solicitar un pedido, o si lo logran hacer no tienen la respuesta que
quisieran recibir. Para otras personas en cambio la atencion es pésima

nunca atienden a sus pedidos o necesidades.
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Pregunta 10: ¢Cree que el presupuesto se distribuye de manera justa
y equitativa?

Cuadro 11
Alternativas | Respuestas |Relacion
Si 45 47%
No 50 53%
Total 95 100%
Grafico 10

Distribucion del Presupuesto
Alternativas

M Si ®No

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: La Autora

1.8.10. Anélisis

Para la mayoria de las personas el presupuesto no se distribuye de manera
justa y equitativa pero a la vez si estan conscientes de que no reciben tanto
presupuesto, pero consideran que si es poco deberia ser mejor repartido,
es decir entre todos o establecer quienes lo necesitan, quienes tienen
prioridades, y asi hacer que sea justo para todos.
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Conclusion de la Encuesta

Mediante la aplicacion de esta encuesta a los habitantes de la parroquia se
pudo determinar la necesidad de crear el Manual de Desarrollo
Organizacional para la Junta Parroquial Rural de Quiroga, para que con la
aplicacion de este se pueda perfeccionar la administracion de dicha entidad
publica, debido a que en la actualidad no se ha logrado los objetivos
propuestos, otra de las necesidades mas grandes es regenerar la
comunicacion y el contacto entre los miembros del GAD parroquial y la

ciudadania.

El Desarrollo Organizacional aportaria de manera general en el mejor
desempefio de las actividades diarias, mejorar el ambiente de trabajo, la
distribucion de las tareas y mas que nada la relacion existente entre los

miembros de la Junta.
Entrevistas
Entrevista 1.
Nombre: Sr. Nicolas Gomez
Cargo: Presidente del GAD Parroquial Rural de Quiroga
Para el sefior Nicolds GOmez lo mas importante en una organizacion es la
unidad para el mejor desempefio y desarrollo de las actividades.
Con respecto a su opinidn de si hay una buena relacién entre los miembros
del GAD parroquial me supo manifestar que por las diferentes tendencias

politicas existentes, no se puede trabajar con tranquilidad, que muchas

veces esto se convierte en un gran problema para todos.
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Que lo peor para este Gobierno parroquial es que solo ciertas personas
quieren sobresalir, para el que se considera una persona humilde y sencilla
lo mejor seria despojarse de las camisetas y pensar en la parroquia,
trabajar mancomunadamente y en las reuniones lograr que las resoluciones
sean aceptadas por todos. Para él no existe un buen ambiente de trabajo,

supo decir que la relacién con los vocales es pésima, no hay comunicacion.

En cuanto a lo que se relaciona con el presupuesto asignado para el GAD
parroquial dijo que no es el suficiente para cubrir con todas las necesidades
qgue tienen la parroquia, en cuanto a mejoramiento y mantenimiento.
Considera que tanto el Gobierno Parroquial, el Gobierno Provincial y el
Gobierno Nacional deberian trabajar mancomunadamente.

El presupuesto es pequefio dijo pero aun asi se distribuye a todas las
comunidades, lo que él quisiera es que haya una mejor cooperaciéon del

Gobierno Cantonal.

El sefior presidente considera que, la relacién con la ciudadania es muy
buena, dice que se han realizado Asambleas pero que no han tenido la
debida acogida no se ha registrado la concurrencia esperada. Para él lo
mejor que puede recibir es el carifio, el saludo de los habitantes, un simple
agradecimiento, por lo recibido.

Dice que una de sus mejores obras es el mejoramiento a los centros
infantiles, ya que los nifios tienen un mejor lugar para aprender.

Comenta que muchas de las obras no son reconocidas por el motivo de
desconocimiento de lo que se realiza, la gente no quiere reconocer el

beneficio social que hay detras de cada obra.

Para concluir me manifestdé su punto de vista y dijo que €l piensa que
vivimos en un mundo materializado, que solo ven por su propio bienestar
no en el del projimo, para él por eso se quejan de que no hay obras en los
lugares donde viven, siempre se ha buscado satisfacer las necesidades de

guienes mas lo necesitan, de quienes tienen mas prioridades.
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Entrevista 2.

Nombre: Sr. Ivan Lozano

Cargo: Vocal del GAD Parroquial Rural de Quiroga

En dicha entrevista el sefior Vocal del GAD Parroquial me dijo lo siguiente:
en toda institucion se necesita de constante preparacion, sentirse
motivados en cuanto a la manera de desarrollar las actividades, cada
miembro del GAD parroquial deberia recibir unas palabras alentadoras
cada dia del Presidente de este Gobierno parroquial con la finalidad de

mejorar el desempefio y unir los esfuerzos.

Comenta que reciben capacitaciones periddicas por parte de instituciones
cantonales y provinciales, pero asegura que falta mucho por conocer y
piensa que dichas instituciones deberian capacitarlos de manera constante
en lo que se refiere a nuevas Leyes, Reglamentos, formas de
administracion, considera que esto seria un gran aporte y ayudaria mucho

en la institucion.

Para el sefior Ivan Lozano la relacién que existe entre los miembros del
GAD parroquial no es la mas recomendable para cumplir con los objetivos

gue se han propuesto, no hay una buena comunicacion.

Piensa que el presupuesto que se les designa es desigual, se distribuye de
manera inequitativa, la distribucién no es correcta ya que parroquias con
menos habitantes reciben mas dinero del que recibe esta parroquia.

Dice que la comunicacién con la comunidad es excelente siempre tiene la
debida predisposicion para atender a los requerimientos o solicitudes que

le hacen.
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Entrevista 3.

Nombre: Sr. German Flores

Cargo: Vocal del GAD Parroquial Rural de Quiroga

Inici6 comentando que se necesita mejores procesos administrativos una
mejor designacion de responsabilidades, que se fomente el trabajo en
equipo, por eso considera que el desarrollo organizacional seria de gran
ayuda y beneficioso para el GAD parroquial, conocer todo lo relacionado
con este tema mejoraria la administracion, con la finalidad de lograr un

crecimiento de la parroquia.

Comenta que siempre en todas las sesiones ha tratado de ser
intermediario, ser ese canal de comunicacion entre los miembros del GAD
parroquial, siempre ha tratado de evitar las malas actitudes, que siempre
se respete la autoridad. Considera que el ambiente de trabajo no es el mejor
por la falta de comunicaciéon que hay entre ellos. Dice que siempre hay
demora al momento de tomar las decisiones pero casi siempre se logra un

consenso, gracias a esto se ha logrado realizar obras emblematicas.

Considera también que el presupuesto es poco para la cantidad de
habitantes, casi con él no se puede conseguir el desarrollo que se quisiera,
pero de todas maneras gracias a toda la gente trabajadora que existe en la

parroquia, Quiroga ha crecido mucho.

Para el sefior German Flores la relacion con la ciudadania es muy buena,
existe una estrecha amistad con toda la gente, lo que se pretende es dejar
un buen legado, lograr que sean reconocidos los esfuerzos que se han

hecho.
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Entrevista 4.

Nombre: Sr. Carlos Teran

Cargo: Vicepresidente del GAD Parroquial Rural de Quiroga

Para el sefior Vicepresidente del GAD  Parroquial el desarrollo
organizacional serviria de gran ayuda para mejorar la actual administracion,
considera que mediante esta implementacién de nuevos ideales, un cambio
de actitud, un mejoramiento del ambiente de trabajo se podria alcanzar los

objetivos planeados, para el bienestar de la colectividad.

Segun el sefor Carlos Teran la relacion actual entre los miembros ha ido
mejorando de a poco, hoy en dia ya no hay tantas diferencias como las que
existian al inicio de la gestion, para el también el hecho de no pertenecer al
mismo partido politico fue una de las razones para que no haya union

dentro del GAD parroquial.

Con lo que respecta al presupuesto dijo que si en verdad es poco pero se
hace lo que se puede, se pretende conseguir que todos los sectores mas
necesitados sean atendidos y satisfacer sus necesidades
permanentemente, pero que muchas veces no se logra repartirlo para
todos, por tal el también piensa que por eso es el descontento de la

ciudadania.

Se refiere también a la interaccion que tiene con la ciudadania, diciendo
gue siempre esta dispuesto a escuchar lo que la comunidad tienen que
decir, las peticiones que realizan, y que todo el tiempo pone en
consideracion al Presidente del GAD parroquial dichas peticiones, para que

asi se pongan de acuerdo en las sesiones que se realiza.
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Entrevista 5.

Nombre: Lic. Juan Carlos Andrade

Cargo: Vocal del GAD Parroquial Rural de Quiroga

Lo primero que manifestd es que lo primero que se quisiera lograr es que
tanto como los miembros del GAD parroquial como los habitantes deberian
cambiar de actitud, ser mas abiertos al cambio, reconocer todo lo que hace
el GAD parroquial, las obras que realiza, solicitar por escrito las obras, dar

a conocer sus inquietudes y necesidades.

Dice que si estd muy al tanto del objetivo del desarrollo organizacional y
gue es muy cierto que aplicarlo en este GAD parroquial podria cambiar
muchas cosas en especial el ambiente laboral que no es muy favorable
para esta entidad que es publica y requiere de mucha unién y trabajo en

equipo.

Comparte la opiniones de sus compafieros al decir que la relacidn existente
entre los miembros de este Gobierno parroquial no es la mejor, hay
diversidad de opiniones casi nunca se logran poner de acuerdo, siempre se

entra en pequefias discusiones hasta lograr una resolucion.

Con respecto al presupuesto comparte que no es justo que esta parroquia
con mas de 6000 habitantes reciba tan poco y otras parroquias con menos
habitantes reciban més, piensa que se debe priorizar esos recursos,
repartirlos de mejor manera. También dice que si seria beneficioso que los
Gobiernos Locales realicen mas capacitacion en temas nuevos de interés

general.

Para él la comunicacion que debe existir con la ciudadania debe ser la

mejor, por lo que dice la ciudadania nos eligié y hay que cumplir lo que se
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ofrecid, siempre estoy dispuesto a escuchar las inquietudes de los
habitantes de la parroquia, saber que es lo necesitan y asi poder informar

para tomar decisiones.

Conclusiéon de la Entrevista

Al realizar las entrevistas a los integrantes del GAD parroquial se pudo
determinar cudl era la situacion existente dentro de esta institucion, el clima
laboral no es el adecuado, se percibe siempre un aire de discordia, las
opiniones son divididas, no hay comunicacion; es por eso que muchas

veces no se puede llegar a los acuerdos que deberia haber.

Para cada miembro entrevistado lo peor es la mala relacién que existe entre
ellos, pero por lo que supieron manifestar es que cada uno pone lo mejor
de si para corregir esta situacion, pero en muchos de los casos no es
posible las diferencias se hacen notar muy a menudo y en ese momento es

cuando empiezan las discusiones.

En lo Unico que estan de acuerdo es, en que lo primero es trabajar por la
parroquia, fomentar su crecimiento, lograr el desarrollo esperado, por lo
cual esto por lo menos estd considerado como un punto a favor para
conseguir el cambio que se estéa planteando, y a la vez trabajar en conjunto

por el bienestar de todos aquellos quienes viven en esta linda parroquia.
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1.9. Ficha de Observaciéon Directa

Cuadro 12: Ficha de observacion directa

GAD PARROQUIAL RURAL DE QUIROGA

LUGAR: Instalaciones del GAD parroquial

Fecha: 07/05/2013

N° Aspecto Observado Si | No Comentario

1 | Existen Normativas Internas X | No se ha realizado este tipo
en la Institucion de documentos

2 | Las actividades y X Siempre hay la
procedimientos se orientan al predisposicion de trabajar
cumplimiento de los objetivos para cumplir los objetivos,
institucionales pero no hay el apoyo de

todos los miembros del GAD
parroquial.

3 | Existe una respectiva X Se realiza cuando se
delegacion de funciones necesita hacer cualquier

actividad

4 | Latecnologia es la que se X | Solo hay un computador que
necesita para el cumplimiento es utilizado por el secretario
de los objetivos

5 | Se da el mantenimiento X Siempre estan pendientes
adecuado a los recursos con de eso
los que se cuenta

6 Se cuenta con una debida X | No hay una buena

infraestructura para el infraestructura para poder
desarrollo de las actividades desarrollar el trabajo de
mejor manera

7 | Existen reuniones de trabajo X Si se las realiza todos los
para coordinar actividades a martes
realizar

8 | Existe trabajo en equipo X | No casi siempre no existen

acuerdos

9 | Existe un buen clima laboral, X | Las opiniones son siempre
una buena relacion entre los diferentes es muy dificil
miembros del GAD parroquial tener el respectivo

consenso, los diferentes
ideales politicos son muy
notorios.

10 | Existe una buena X | Solo con ciertos grupos de
comunicacion con la personas no como deberia
ciudadania ser con todos los habitantes.

11 | Se atienden los X Se pudo apreciar que si

requerimientos de los
ciudadanos de forma
oportuna

eran atendidos de manera
rapida y cordial.

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: La Autora
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Las técnicas de investigacion utilizadas para realizar el diagnéstico , tales
como la encuesta, entrevista y observacion directa, han sido de gran
utilidad para ayudar a formarse una idea, un concepto general de como

esta la situacién actual de esta institucion.

Los resultados analizados nos ayudaran a sintetizar los datos, de modo que
se pueda concluir la investigacion y pueda quedar sustentado que si existe
la necesidad de elaborar el presente Manual de Desarrollo Organizacional,

con el objetivo de mejorar la administracion de esta entidad.
1.10. Construccion de la Matriz FODA
1.10.1. Fortalezas

» Deseos de mejorar de quienes integran el Gobierno parroquial de
Quiroga.

Personal administrativo dispuesto a comprometerse con la institucion.
Personal suficiente en la institucion para desarrollar las tareas actuales.
Predisposicion para aplicar cambios en esta institucion.

Se conocen todos los integrantes del Gobierno parroquial.

vV V V V V

Proyeccion y deseos de cambio del presidente de la Junta y sus vocales.

1.10.2. Oportunidades

v

Recursos Humanos

A\

Apoyo de otras organizaciones

» Contar con la ayuda de ciertos medios de comunicacién para la
comunicacion de actividades realizadas

» Difusion de nuevas Leyes

» Aprovechar la buena relacion que existe con cierta parte de la poblacion
para difundir las obras realizadas

» Solicitar apoyo del Gobierno Cantonal

» Auto gestionar recursos
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1.10.3. Debilidades

Y

La institucion no cuenta con una debida planificacion

No se cuenta con la infraestructura adecuada

La mala relacion existente entre el presidente y los vocales del GAD
parroquial

Recursos insuficientes para poder desarrollar de mejor manera las
obras

Los procedimientos administrativo financiero son centralizados y de

pocos resultados

1.10.4. Amenazas

YV V V V V V¥V

Falta de interaccion con la ciudadania

Menor atencién del Gobierno Cantonal al Gobierno Parroquial

Criterios sin conocimientos de la realidad parroquial

Falta de trabajo mancomunado entre entidades publicas

Estar expuesto a mas y peores criticas

Seguir mostrando la mala relacién existente entre los miembros del

GAD parroquial a los habitantes de la parroquia

1.11. Cruce Estratégico

Una vez identificadas las Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y

Amenazas, del GAD parroquial Rural de Quiroga, se plantean las diferentes

alternativas que viabilicen el desarrollo de la gestion administrativa,

financiera y operativa, mediante los cruces estratégicos detallados a

continuacion:
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1.11.1. CRUCES ESTRATEGICOS FODA

Cuadro 13: Cruces Estratégico FODA

ESTRATEGIAS

FORTALEZAS

DEBILIDADES

AMENAZAS

X3

%

X3

%

Estrategias FA
Realizar Asambleas
con los ciudadanos
para informar sobre
cOmMo se estan
desarrollando las
obras.

Pedir la debida
capacitacion a
diferentes entidades
publicas.

Cambiar lo que se
esta realizando mal.
Ya que se conocen
entre todos olvidarse
de esas disputas
existentes y mejorar el
ambiente de trabajo.

Estrategias DA
+« Con la autogestion
conseguir mas
recursos para que
no sean limitados.
+ Elaborar
documentos de
planificacion
Delegar funciones
Realizar convenios
con otras entidades
publicas.
% Fomentar la union y
el trabajo en
equipo.

X3

S

X3

8

OPORTUNIDADES

X3

%

Estrategias FO

Con la autogestion
realizar charlas de
capacitacion a los
integrantes del GAD
parroquial.

Difusién de proyectos
ejecutados y por
ejecutar.

Estar dispuesto a
recibir los cambios que
se propongan.
Estudiar y conocer
mas las Leyes
Fortalecer la relacion
existente con la
ciudadania.

Estrategias DO

« Como se cuenta
COn recursos
humanos elaborar
documentos de
gestion.

+ Mediante la
autogestion mejorar
la infraestructura
institucional.

+ Lo mas elemental y
urgente lograr
consensos y
olvidarse de las
opiniones divididas
y pensar en la
parroquia.

+ Gracias a la
Asambleas Difundir
de mejor manera la
gestion realizada.

Fuente: Investigacién Directa
Elaborado por: La Autora
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1.12. Identificacién del Problema Diagnéstico

La necesidad de mejorar la administracion operativa y financiera de esta
institucion es evidente, por lo que se observd los resultados de las
encuestas, de las entrevistas y de la observacion directa, existe el deseo
de cambio por lo tanto en el presente manual se debe establecer las bases
para el cambio del clima laboral, porque es el medio ambiente humano y
fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccion
asi como también en la productividad y de la manera cdmo administrar los

recursos con que se cuenta.

El GAD parroquial rural de Quiroga es una entidad publica que debe ser un
apoyo para los habitantes de la parroquia por tal razén la importancia de

conseguir una nueva y mejor administracion.

Lo que se planea conseguir es la mejora continua, y lograr que el GAD
parroquial de Quiroga sea reconocido por su excelente administracion y alto
desempefo, todo esto se lo puede lograr mediante la aplicacién del
‘“MANUAL DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL PARA LA JUNTA
PARROQUIAL RURAL DE QUIROGA, CANTON COTACACHI,
PROVINCIA DE IMBABURA”.
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CAPITULO I

2. MARCO TEORICO

2.1. Base Legal Gobiernos Auténomos Descentralizados

Constituciéon de la Republica del Ecuador 2008

“...Art. 238. Los gobiernos auténomos descentralizados gozaran de
autonomia politica, administrativa y financiera, y se regiran por los
principios de solidaridad, subsidiariedad, equidad interterritorial, integracion
y participacion ciudadana. En ningun caso el ejercicio de la autonomia
permitira la secesion del territorio nacional. Constituyen gobiernos
autonomos descentralizados las juntas parroquiales rurales, los concejos
municipales, los concejos metropolitanos, los consejos provinciales y los

consejos regionales...”

Dado una nueva reforma las entidades del Gobierno Central adquirieron el
nombre de Gobiernos Autbnomos Descentralizados, debido a que se les

asigno nuevas competencias y hoy gozan de autonomia.

“...Art. 255. Cada parroquia rural tendra una junta parroquial conformada
por vocales de eleccion popular, cuyo vocal mas votado la presidira. La
conformacién, las atribuciones y responsabilidades de las juntas
parroquiales estaran determinadas en la ley...”

Los Gobiernos Parroquiales rurales seran integrados por los miembros
elegidos por la votacién de los ciudadanos, ya que son ellos quienes

deciden quien administra este nivel de Gobierno.



“...Art. 267. Los gobiernos parroquiales rurales ejerceran las siguientes

competencias exclusivas, sin perjuicio de las adicionales que determine la

ley:

1. Planificar el desarrollo parroquial y su correspondiente ordenamiento
territorial, en coordinacién con el gobierno cantonal y provincial.

2. Planificar, construir y mantener la infraestructura fisica, los
equipamientos y los espacios publicos de la parroquia, contenidos en los
planes de desarrollo e incluidos en los presupuestos participativos anuales.
3. Planificar y mantener, en coordinacion con los gobiernos provinciales, la
vialidad parroquial rural.

4. Incentivar el desarrollo de actividades productivas comunitarias, la
preservacion de la biodiversidad y la proteccion del ambiente.

5. Gestionar, coordinar y administrar los servicios publicos que le sean
delegados o descentralizados por otros niveles de gobierno.

6. Promover la organizacion de los ciudadanos de las comunas, recintos y
demas asentamientos rurales, con el caracter de organizaciones
territoriales de base.

7. Gestionar la cooperacion internacional para el cumplimiento de sus
competencias.

8. Vigilar la ejecucion de obras y la calidad de los servicios publicos.

En el ambito de sus competencias y territorio, y en uso de sus facultades,

emitirdn acuerdos y resoluciones...”

CODIGO ORGANICO DE ORGANIZACION TERRITORIAL AUTONOMIA
Y DESCENTRALIZACION

“...Articulo 63. Los gobiernos autonomos descentralizados parroquiales
rurales son personas juridicas de derecho publico, con autonomia politica,
administrativa y financiera. Estaran integrados por los 6rganos previstos en

este Codigo para el ejercicio de las competencias que les corresponden.
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La sede del gobierno autbnomo descentralizado parroquial rural sera la
cabecera parroquial prevista en la ordenanza cantonal de creacion de la

parroquia rural...”

Este nivel de Gobierno goza también de autonomia, pero al igual que los
otros Gobiernos Autébnomos su planificacion debe corresponder a las

necesidades de la comunidad.

“...Art. 64. Son funciones del gobierno autbnomo descentralizado
parroquial rural:

a) Promover el desarrollo sustentable de su circunscripcion territorial
parroquial, para garantizar la realizacién del buen vivir a través de la
implementacién de politicas publicas parroquiales, en el marco de sus
competencias constitucionales y legales;

b) Disefar e impulsar politicas de promocién y construccion de equidad e
inclusion en su territorio, en el marco de sus competencias constitucionales
y legales;

¢) Implementar un sistema de participacion ciudadana para el ejercicio de
los derechos y avanzar en la gestién democratica de la accion parroquial;
d) Elaborar el plan parroquial rural de desarrollo; el de ordenamiento
territorial y las politicas publicas; ejecutar las acciones de ambito parroquial
que se deriven de sus competencias, de manera coordinada con la
planificacién cantonal y provincial; y, realizar en forma permanente, el
seguimiento y rendicion de cuentas sobre el cumplimiento de las metas
establecidas;

e) Ejecutar las competencias exclusivas y concurrentes reconocidas por la
Constitucion y la ley;

f) Vigilar la ejecucion de obras y la calidad de los servicios publicos y
propiciar la organizacion de la ciudadania en la parroquia;

g) Fomentar la inversion y el desarrollo econémico especialmente de la

economia popular y solidaria, en sectores como la agricultura, ganaderia,

60



artesania y turismo, entre otros, en coordinacion con los demas gobiernos
autonomos descentralizados;

h) Articular a los actores de la economia popular y solidaria a la provision
de bienes y servicios publicos;

I) Promover y patrocinar las culturas, las artes, actividades deportivas y
recreativas en beneficio de la colectividad,

) Prestar los servicios publicos que les sean expresamente delegados o
descentralizados con criterios de calidad, eficacia y eficiencia; vy
observando los principios de universalidad, accesibilidad, regularidad y
continuidad previstos en la Constitucion;

k) Promover los sistemas de proteccidn integral a los grupos de atencion
prioritaria para garantizar los derechos consagrados en la Constitucion, en
el marco de sus competencias;

l) Promover y coordinar la colaboracion de los moradores de su
circunscripcion territorial en mingas o cualquier otra forma de participacion
social, para la realizacion de obras de interés comunitario;

m) Coordinar con la Policia Nacional, la sociedad y otros organismos lo
relacionado con la seguridad ciudadana, en el ambito de sus competencias;

Y,
n) Las demas que determine la ley...”

“...Art.65. Los gobiernos autonomos descentralizados parroquiales rurales
ejerceran las siguientes competencias exclusivas, sin perjuicio de otras que

se determinen:

a) Planificar junto con otras instituciones del sector publico y actores de la
sociedad el desarrollo parroquial y su correspondiente ordenamiento
territorial, en coordinacion con el gobierno cantonal y provincial en el marco
de la interculturalidad y plurinacionalidad y el respeto a la diversidad;

b) Planificar, construir y mantener la infraestructura fisica, los
equipamientos y los espacios publicos de la parroquia, contenidos en los

planes de desarrollo e incluidos en los presupuestos participativos anuales;
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c¢) Planificar y mantener, en coordinacién con los gobiernos provinciales, la
vialidad parroquial rural;

d) Incentivar el desarrollo de actividades productivas comunitarias, la
preservacion de la biodiversidad y la proteccion del ambiente;

e) Gestionar, coordinar y administrar los servicios publicos que le sean
delegados o descentralizados por otros niveles de gobierno;

f) Promover la organizacion de los ciudadanos de las comunas, recintos y
demas asentamientos rurales, con el caracter de organizaciones
territoriales de base;

g) Gestionar la cooperaciéon internacional para el cumplimiento de sus
competencias; v,

h) Vigilar la ejecucion de obras y la calidad de los servicios publicos...”

“...Articulo 66. La junta parroquial rural es el 6rgano de gobierno de la
parroquia rural. Estara integrado por los vocales elegidos por votacion
popular, de entre los cuales el mas votado lo presidira, con voto dirimente,
de conformidad con lo previsto en la ley de la materia electoral. El segundo

vocal mas votado sera el vicepresidente de la junta parroquial rural...”

“...Articulo 67. Atribuciones de la junta parroquial rural.- A la junta
parroquial rural le corresponde:

a) Expedir acuerdos, resoluciones y normativa reglamentaria en las
materias de competencia del gobierno autbnomo descentralizado
parroquial rural, conforme este Codigo;

b) Aprobar el plan parroquial de desarrollo y el de ordenamiento territorial
formulados participativamente con la accidon del consejo parroquial de
planificaciébn y las instancias de participacion, asi como evaluar la
ejecucion;

c) Aprobar u observar el presupuesto del gobierno auténomo
descentralizado parroquial rural, que debera guardar concordancia con el
plan parroquial de desarrollo y con el de ordenamiento territorial; asi como

garantizar una participacion ciudadana en la que estén representados los
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intereses colectivos de la parroquia rural, en el marco de la Constitucién y
la ley. De igual forma, aprobara u observara la liquidacion presupuestaria
del afio inmediato anterior, con las respectivas reformas;

d) Aprobar, a pedido del presidente de la junta parroquial rural, traspasos
de partidas presupuestarias y reducciones de crédito, cuando las
circunstancias lo ameriten;

e) Autorizar la contratacion de empréstitos destinados a financiar la
ejecucion de programas y proyectos previstos en el plan parroquial de
desarrollo y de ordenamiento territorial, observando las disposiciones
previstas en la Constitucion y la ley;

f) Proponer al concejo municipal proyectos de ordenanzas en beneficio de
la poblacion;

g) Autorizar la suscripcion de contratos, convenios e instrumentos que
comprometan al gobierno parroquial rural;

h) Resolver su participacion en la conformacion del capital de empresas
publicas o mixtas creadas por los otros niveles de gobierno en el marco de
lo que establece la Constitucion y la ley;

i) Solicitar a los gobiernos autbnomos descentralizados metropolitanos,
municipales y provinciales la creaciéon de empresas publicas del gobierno
parroquial rural o de una mancomunidad de los mismos, de acuerdo con la
ley;

j) Podran delegar a la economia social y solidaria, la gestiéon de sus
competencias exclusivas asignadas en la Constitucién, la ley y el Consejo
Nacional de Competencias;

k) Fiscalizar la gestién del presidente o presidenta del gobierno parroquial
rural, de acuerdo al presente Caodigo;

l) Destituir al presidente o presidenta o vocales del gobierno autbnomo
descentralizado parroquial rural que hubiere incurrido en las causales
previstas en la ley, con el voto conforme de cuatro de cinco miembros,
garantizando el debido proceso. En este caso, la sesion de la junta sera
convocada y presidida por el vicepresidente de la junta parroquial rural,

m) Decidir la participacion en mancomunidades o consorcios;
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n) Conformar las comisiones permanentes y especiales, que sean
necesarias, con participacion de la ciudadania de la parroquia rural, y
aprobar la conformacion de comisiones ocasionales sugeridas por el
presidente o presidenta del gobierno parroquial rural;

0) Conceder licencias a los miembros del gobierno parroquial rural, que
acumulados, no sobrepasen sesenta dias. En el caso de enfermedades
catastroficas o calamidad domeéstica debidamente justificada, podra
prorrogar este plazo;

p) Conocer y resolver los asuntos que le sean sometidos a su conocimiento
por parte del presidente o presidenta de la junta parroquial rural;

g) Promover la implementacion de centros de mediacion y solucidon
alternativa de conflictos, segun la ley;

r Impulsar la conformacion de organizaciones de la poblacién parroquial,
tendientes a promover el fomento de la produccion, la seguridad ciudadana,
el mejoramiento del nivel de vida y el fomento de la cultura y el deporte;

s) Promover y coordinar la colaboracion de los moradores de la parroquia
en mingas o cualquier otra forma de participacion social para la realizacién
de obras de interés comunitario;

t) Designar, cuando corresponda, sus delegados en entidades, empresas u
organismos colegiados;

u) Emitir politicas que contribuyan al desarrollo de las culturas de la
poblacion de su circunscripcion territorial, de acuerdo con las leyes sobre
la materia; vy,

v) Las demas previstas en la Ley...”

“...Articulo 69. Presidente o presidenta de la junta parroquial rural.- El
presidente o presidenta es la primera autoridad del ejecutivo del gobierno
autonomo descentralizado parroquial rural, elegido de acuerdo con los

requisitos y regulaciones previstas en la ley de la materia electoral...”

“...Art.71. En caso de ausencia temporal mayor a tres dias o definitiva del

presidente o presidenta de la junta parroquial rural, sera reemplazado por
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el vicepresidente o vicepresidenta que serd el o la vocal que haya
alcanzado la segunda mas alta votacion. En caso de ausencia o
impedimento de aquel le subrogara quien le siga en votacion. En el caso
en que un vocal reemplace al presidente o presidenta de la junta parroquial

rural, se convocara a actuar al suplente respectivo...”

“...Articulo 145. A los gobiernos autonomos descentralizados parroquiales
rurales les corresponde, concurrentemente y en coordinacion con los
gobiernos autbnomos descentralizados provinciales y municipales, segun
corresponda, planificar, construir y mantener la infraestructura fisica, los
equipamientos y espacios publicos de alcance parroquial, contenidos en los
planes de desarrollo y acorde con sus presupuestos participativos anuales.
Para lo cual podran contar con la concurrencia y apoyo de los gobiernos

autonomos descentralizados provinciales y municipales...”

“...Articulo 146. Los gobiernos autonomos descentralizados parroquiales
rurales, promoveran la organizacion de recintos, comunidades, comités
barriales, organizaciones ciudadanas y demas asentamientos rurales en
todos los ejes teméticos de interés comunitario; y estableceran niveles de
coordinacion con las juntas administradoras de agua potable, de riego,
cabildos y comunas.

Promoveran la participacion ciudadana en los procesos de consulta
vinculados a estudios y evaluaciones de impacto ambiental; en la toma de
decisiones y en la vigilancia sobre la gestion de los recursos naturales que
puedan tener incidencia en las condiciones de salud de la poblacién y de
los ecosistemas de su respectiva circunscripcion territorial.

Le corresponde al gobierno parroquial rural vigilar, supervisar y exigir que
los planes, proyectos, obras y prestacion de servicios a la comunidad que
realicen organismos publicos y privados dentro de su circunscripcion
territorial, cumplan con las especificaciones técnicas de calidad y cantidad,

asi como el cumplimiento de los plazos establecidos en los respectivos
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convenios y contratos. El ejercicio de la vigilancia sera implementada con
la participacion organizada de los usuarios y beneficiarios de los servicios.
Si por el ejercicio de la vigilancia el gobierno autbnomo descentralizado
parroquial rural emitiere un informe negativo, la autoridad méaxima de la

institucion observada, debera resolver la situaciéon inmediatamente...”

“...Articulo 187. Son ingresos propios del gobierno auténomo
descentralizado parroquial rural los que provengan de la administracion de
infraestructura comunitaria y del espacio publico parroquial. De igual
manera, los gobiernos parroquiales rurales podran contar con los ingresos
provenientes de la delegaciéon que a su favor realicen otros niveles de
gobierno autbnomo descentralizado y los que provengan de cooperacion
internacional, legados, donaciones, y actividades de autogestion...”

“...Art.215. El presupuesto de los gobiernos autbnomos descentralizados
se ajustara a los planes regionales, provinciales, cantonales y parroquiales
respectivamente, en el marco del Plan Nacional de Desarrollo, sin

menoscabo de sus competencias y autonomia.

El presupuesto de los gobiernos autbnomos descentralizados debera ser
elaborado participativamente, de acuerdo con lo prescrito por la
Constitucion y la ley. Las inversiones presupuestarias se ajustaran a los
planes de desarrollo de cada circunscripcion, los mismos que seran

territorializados para garantizar la equidad a su interior.

Todo programa o proyecto financiado con recursos publicos tendra
objetivos, metas y plazos, al término del cual seran evaluados. En el caso
de los gobiernos autonomos descentralizados parroquiales rurales se
regiran por lo previsto en este capitulo, en todo lo que les sea aplicable y

Nno se oponga a su estructura y fines...”
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LEY ORGANCA DE LAS JUNTAS PARROQUIALES RURALES

“...Art.3. La Junta Parroquial Rural serd persona juridica de derecho
publico, con atribuciones y limitaciones establecidas en la Constitucion y
demas leyes vigentes, con autonomia administrativa, econdémica y

financiera para el cumplimiento de sus objetivos...”

“Art...5.COMPETENCIAS.- Supervisar y exigir que las obras que realicen
los organismos publicos y entidades no gubernamentales dentro de su
circunscripcion territorial, cumplan con las especificaciones técnicas de
calidad y cantidad, asi como el cumplimiento de los plazos establecidos en
los respectivos contratos, con el fin de evitar irregularidades en la
contratacion publica. Para el efecto podran solicitar copias de dichos
contratos y de ser necesario la intervencién inmediata de la Contraloria

General del Estado y demés 6rganos de control...”

“...Art.7. La junta parroquial rural estara integrada por cinco miembros
principales y por sus respectivos suplentes, elegidos mediante votacion
popular y directa, en la forma que sefala la ley. Duraran cuatro afios en sus
funciones y podran ser reelegidos. Para la designacion de Presidente,
Vicepresidente, Primero, Segundo y Tercer Vocal, se respetard y
adjudicara de forma obligatoria, segun la mayoria de votacién alcanzada
en el proceso electoral respectivo por cada uno de los integrantes de la
junta parroquial. Asi, el de mayor votacion sera designado Presidente, el

segundo en votacién sera designado Vicepresidente y asi sucesivamente.

En forma excepcional y s6lo por unanimidad de los cinco miembros de la
junta parroquial, mediante resolucién debidamente firmada por sus
integrantes y certificada en actas, podran convenir en aras de su mejor y
armonico funcionamiento en una forma de integracion diferente a la que

establece la regla anterior, en cuanto a la designacion de sus dignidades...”

“...Art 15.ESTRUCTURA ADMINISTRATIVA Y OPERATIVA.- La

conformacion técnica, administrativa y operativa de la junta parroquial,
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se resolvera segun los requerimientos de cada parroquia y en ningln caso
se comprometera para ello mas del diez por ciento (10%) de la

disponibilidad financiera de la misma...”

“...Art. 18. LA ASAMBLEA PARROQUIAL.- La Asamblea Parroquial
constituye el espacio de consulta, control y participacion ciudadana de los
habitantes de la parroquia con la junta parroquial, sin discriminacion por
razén de sexo, edad, raza, opcion sexual, creencia religiosa o tendencia

politica...”

“...Art.19.CONFORMACION DE LA ASAMBLEA PARROQUIAL.- La
Asamblea Parroquial es el maximo drgano de consulta y control de la
junta parroquial y de participacion de las organizaciones y habitantes de la

parroquia, sin distingos de ninguna naturaleza.

La Asamblea se reunird por lo menos dos veces al afio y ser4 convocada
y presidida por el Presidente de la junta parroquial, o por quien le subrogue
legalmente. La convocatoria se hara con ocho dias de anticipaciéon a la
fecha de su realizacion por los medios de comunicacion locales o por

carteles que se exhibiran en los sitios mas concurridos de la poblacion...”

“...Art. 23. INGRESOS TRIBUTARIOS.- Los ingresos de la junta

parroquial son tributarios y no tributarios.

Son ingresos tributarios aquellos que le correspondan legalmente en la
participacion de impuestos provinciales, municipales o fiscales 0 en la
participacion de tasas por servicios. Cuando exista transferencia de
recursos publicos a favor de las juntas parroquiales por efecto de la
expedicion de ordenanzas de concejos municipales 0 consejos
provinciales, estos recursos deben ser recaudados y administrados

directamente por la junta parroquial respectiva...”
“...Art. 24. INGRESOS NO TRIBUTARIOS.- Son ingresos no tributarios:
a) Las asignaciones que consten en el Presupuesto General del Estado;

b) Las herencias, legados y donaciones; vy,
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c) Los demas bienes y recursos que puedan obtener por

autogestion...”

REGLAMENTO A LA LEY ORGANICA DE LAS JUNTAS
PARROQUIALES RURALES.

“...Art. 4.- Autonomia Financiera.- Las juntas parroquiales rurales
disponen de autonomia financiera y tienen capacidad para recibir recursos
del Gobierno Central y de los gobiernos seccionales autbnomos, por si
mismas.

Podran obtener recursos mediante la autogestion, transferencias y
participaciones que les correspondan, asi como percibir otros recursos que
les asignen las leyes, quedando expresamente prohibida cualquier
asignacion discrecional...”

“...Art. 34.- Estructura.- La junta parroquial rural se estructurara con tres
niveles béasicos:

a. El Nivel Directivo lo ejerce el Presidente, el Vicepresidente y los vocales
de la junta y tiene como misién principal realizar las tareas de planificacion,
conduccion, coordinacién, seguimiento, acompafamiento y evaluacién de
las politicas y acciones del gobierno de la parroquia;

b. El Nivel Administrativo lo constituyen las unidades creadas por la junta
parroquial con el objeto de cumplir las funciones de administracion de los
recursos humanos, financieros, materiales, tecnoldgicos entre otros, para
la adecuada ejecucion de las politicas emanadas por el Nivel Directivo; vy,
c. El Nivel Operativo estara constituido por las unidades necesarias para

ejecutar y cumplir con la misién y objetivos de la junta parroquial rural...”
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2.2. Marco Conceptual

2.2.1. Aspectos Administrativos

1. La Administracién

a) Definicion:

Harold Koontz, Heinz Weihrich, 2013, pag. 4 manifiestan que: “ La
administracion es el proceso de disefiar y mantener ambientes en
los que individuos, que colaboran en grupos, cumplen eficientemente

objetivos seleccionados”.

La administracion esta entendida como un proceso en el cual la maxima
autoridad de cada entidad debe promover un manejo adecuado de los
recursos con los que cuenta la organizacién y asi aprovecharlos de la mejor

manera.
b) Recursos basicos de la administracion

e Hombres y mujeres
e Materiales

e Maquinas

e Meétodos
e Dinero
e Mercados

c) Objetivos

Toda ciencia, disciplina y proyecto plantea sus objetivos, y la

Administracién pretende alcanzar los siguientes:

e Eficacia. Para que la organizacion alcance sus metas.

e Eficiencia. Para lograr los objetivos con el minimo de recursos.
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e Permitir a la organizacion tener una perspectiva mas amplia del medio
en el cual se desarrolla.

e Asegurar que la organizacion produzca y/o preste sus servicios.
d) Importancia

Mediante el ejercicio de la Administracion, la humanidad ha logrado
desarrollo econémico, politico y social; por lo que es imprescindible para el
adecuado funcionamiento de cualquier organismo social, pues simplifica el
trabajo para lograr mayor productividad, rapidez y efectividad; e incluso, en

la vida diaria es necesaria la administracion.
e) Aspectos Béasicos (Proceso Administrativo)
1. Definicion

(www.monografias .com) afirma que: “Un proceso es el conjunto de
pasos o etapas para llevara cabo una actividad, y en el proceso
administrativo se distinguen fases o etapas sucesivas a través de las
cuales se efectuala administracion, mismas que se interrelacionany
forman un proceso integral. Tales etapas son: planificacion,

organizacion, direccién y control”.

En este proceso administrativo sobresalen etapas gracias a las cuales el
administrador puede ejercer su buena gestion dentro de la entidad, para
conseguir los resultados esperados y cumplir con todos los objetivos y

metas planteados.

2. Fases del Proceso Administrativo

a. Planeacién. Es la obtencion de una vision del futuro, en donde es posible

de terminar y lograr los objetivos mediante la eleccion de un curso de
accion. Los puntos que aqui sobresalen son:

*Propiciar el desarrollo de la organizacion.
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*Reducir riesgos al maximo.

*Maximizar el aprovechamiento de los recursos y tiempo.

La planeacion es esencial para el adecuado funcionamiento de cualquier
grupo social, ya que a través de ella se prevén las contingencias y cambios
que puede deparar el futuro y se establecen las medidas necesarias para

afrontarlas.

b. Organizacién .Es la creacion de una estructura que determine las

jerarquias necesarias y agrupacion de actividades, con el fin de simplificar

las mismas y sus funciones dentro del grupo social.

c. Direccion. Con este elemento, y por medio de decisiones directas

tomadas por el administrador, se logra la realizacion efectiva de todo lo

planeado.

La comunicacion es parte fundamental de esta etapa, aunque va implicita

en todo el proceso administrativo.

d. Control .El control se refiere a los mecanismos utilizados para garantizar
gue conductas y desempefios se cumplan con las reglas y procedimientos
de una organizacion. Este término control tiene una connotacion negativa
para la mayoria de las personas, pues se le asocia con restriccion,

imposicion, delimitacién, vigilancia o manipulacion.

2.2.2. Manual

a) Definicién

http://www.definicion.org/manual define manual como: “Instrumento
administrativo que contiene en forma explicita, ordenada vy
sistematica informacion sobre objetivos, politicas, atribuciones,
organizacion y procedimientos de los 6érganos de una institucién; asi
como las instrucciones 0 acuerdos que se consideren necesarios para

la ejecucion del trabajo asignado al personal”.
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Los manuales contienen la informacion necesaria para conocer de mejor

manera a la institucion, debido a que en ellos describimos informacion

importante de la entidad.

b) Tipos de Manuales

a)

b)

d)

e)

f)

Organizacién: este tipo de manual resume el manejo de una institucion

en forma general. Indican la estructura, las funciones y roles que se

cumplen en cada area.

Departamental: dichos manuales, en cierta forma, legislan el modo en

gue deben ser llevadas a cabo las actividades realizadas por el
personal. Las normas estan dirigidas al personal en forma diferencial

segun el departamento al que se pertenece y el rol que cumple.

Politica: sin ser formalmente reglas en este manual se determinan y

regulan la actuacion y direccion de una institucion en particular.

Procedimientos: este manual determina cada uno de los pasos que

deben realizarse para emprender alguna actividad de manera correcta.

Técnicas: estos manuales explican minuciosamente como deben
realizarse tareas particulares, tal como lo indica su nombre, da cuenta

de las técnicas.

Bienvenida: su funcion es introducir brevemente la historia de la
empresa, desde su origen, hasta la actualidad. Incluyen sus objetivos y
la vision particular de la empresa. Es costumbre adjuntar en estos
manuales un duplicado del reglamento interno para poder acceder a los

derechos y obligaciones en el &mbito laboral.
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g) Multiple: estos manuales estan disefiados para exponer distintas
cuestiones, como por ejemplo normas de la empresa, mas bien
generales o explicar la organizacion de la empresa, siempre

expresandose en forma clara.

h) Finanzas: tiene como finalidad verificar la administracion de todos los
bienes que pertenecen a la empresa. Esta responsabilidad esta a cargo

del tesorero y el contador.

1) Sistema: debe ser producido en el momento que se va desarrollando el

sistema. Esta conformado por otro grupo de manuales.

J) Calidad: es entendido como una clase de manual que presenta las
politicas de la empresa en cuanto a la calidad del sistema. Puede estar
ligado a las actividades en forma sectorial o total Organizacion: este tipo
de manual resume el manejo de una empresa en forma general. Indican

la estructura, las funciones y roles que se cumplen en cada area.

k) Puesto: determinan especificamente cuales son las caracteristicas y

responsabilidades a las que se acceden en un puesto preciso.
2.2.3. Desarrollo

a) Definicion de Desarrollo

Edgardo Robledo Ruiz (2012), pag. 59 manifiesta: “Se entiende como
desarrollo, la condicién de vida de una sociedad en la cual las
necesidades auténticas de los grupos y/o individuos se
satisfacen mediante la utilizacién racional, es decir sostenida,
de los recursos Yy los sistemas naturales. Para ello se utilizarian
tecnologias que no se encuentran en contradiccion con los

elementos culturales de los grupos involucrados™.
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El desarrollo es un proceso de evolucion de los diferentes grupos sociales
para lo cual se utiliza la tecnologia o los medios que tengamos disponibles,

todo esto en beneficio individual o colectivo.

b) Tipos de Desarrollo
1. Desarrollo Emocional

El desarrollo emocional es indispensable para una vida feliz, porque
simplemente, si no podemos llegar a un punto en que controlemos nuestras
emociones, y seamos duefios de nuestros comportamientos, dificilmente
tendremos posibilidades de lograr nuestras metas y objetivos, cuando de
relacionarnos con otro se trate. El desarrollo emocional basicamente
comprende todo lo necesario para crecer personalmente en términos del

autocontrol.
2. Desarrollo Enddgeno

El desarrollo endégeno es una opcién estratégica que representa una
aproximacion que pretende avanzar en la formula de un enfoque distinto
del neoliberalismo. Se da en este enfoque especial importancia a los
recursos productivos como el trabajo, la tierra, los recursos naturales y la
tecnologia; partiendo de las potencialidades propias se postula que cada
region puede y debe buscar nuevas maneras de insercion en un contexto

nacional dificil pero no impenetrable.

El modelo enddgeno busca la implementacion de una estrategia autéctona
de desarrollo que impulse una economia solidaria orientada a las
necesidades del colectivo y a los mercados nacionales, por ende, que
impulse la defensa y valorizacion del capital natural, cultural y patrimonial,
la defensa del capital social y democrético; es decir, la importancia del
fortalecimiento de las instituciones publicas, el fomento de la participacion

ciudadana en el espacio municipal, regional y nacional, la defensa del
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capital humano mediante la mejora del acceso a la educacion, a la nutricién

y a la salud.

3. Desarrollo Integrado
El desarrollo integrado es un enfoque particular de la ayuda al desarrollo
gue consiste en integrar todas las causas de un problema en una respuesta

completa.

4. Desarrollo Organizacional

4.1. Definiciéon

Rafael Guizar, 2013, pag.6, lo define como: “Un esfuerzo
planificado de toda la organizacion, y administrado desde laalta
gerencia, para aumentar la efectividad y bienestar de la
organizacion, por medio de intervenciones planificadas en los
procesos de la entidad, las cuales aplican los conocimientos de las

ciencias del comportamiento”.

Es un esfuerzo libre e incesante de la gerencia que se vale de todos los
recursos de la organizacion con especialidad el recurso humano a fin de
hacer creible, sostenible y funcional a la organizacion en el tiempo.
Dinamiza los procesos, crea un estilo y sefiala un norte desde la

institucionalidad.
5. Desarrollo Humano

El desarrollo humano es mucho mas que el crecimiento o caida de los
ingresos de una nacién. Busca garantizar el ambiente necesario para que
las personas y los grupos humanos puedan desarrollar sus potencialidades
y asi llevar una vida creativa y productiva conforme con sus necesidades e

intereses.
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6. Desarrollo Cultural

Es el proceso mediante el cual se rescata, evidencia y enaltece toda

costumbre y/o tradicion folklérica local.

Denotan todas las manifestaciones de la vida social tales como
costumbres, modales, habitos de asociacion, vestimenta, alimentacion y
arte. Algunos autores dicen que el desarrollo cultural en nada tiene que
ligarse con aspectos ligados con el sustento de la vida.

2.2.4. Organizacional

1. Definicion

Edgardo Robledo Ruiz, 2012, pag.70, dice: “Se recurre al término
‘organizacional’ como adjetivo calificativo de cualquier tipo de
elemento o0 situacion relacionada con las organizaciones de
diverso tipo. Es posible utilizar esta palabra en infinitas
situaciones o para numerosos fendmenos, pudiendo tales variar
de un organizacion a la otra y adquiriendo diferentes

significados en cada caso”.

Organizacional a fin de cuentas se refiere a estructurar lo planeado y
llevarlo a la practica de manera que las metas y objetivos planeados se
lleven a cabo, también se refiere a como deben ser las funciones,

jerarquicas y actividades a realizar, engloba lo que es el organigrama.

2. Importancia de una Organizacion

Se reconocen tres aspectos de porque la organizacion es importante:

1.- La organizacion, por ser el elemento final del aspecto teorico, recoge,
complementa y lleva hasta sus Ultimos detalles todo lo que la planeacién
ha sefialado respecto a cdmo debe ser una empresa.
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2.- Tan grande es la importancia de la organizacion, que en algunas
ocasiones ha hecho perder de vista a muchos autores que no es sino una
parte de la administracion, dando lugar a que la contrapongan a ésta ultima,
como si la primera representara lo tedrico y cientifico, y la segunda lo
practico y empirico.

3.- Construye el punto de enlace entre los aspectos tedricos, que Urwick
llama mecéanica administrativa, y los aspectos practicos, que el mismo autor
conoce bajo la denominacién de dinamica: entre lo que debe de ser y lo

que es.

3. Fundamentos que demuestran la importancia de una Organizacion

1.- Es de caracter continuo; jamas se puede decir que ha terminado, dado
gue la empresa y sus recursos estan sujetos a cambios constantes
(expansion, contraccion, nuevos productos, etc.), la que obviamente
redunda en la necesidad de efectuar cambios en la organizacion.

2.- Es un medio a través del cual se establece la mejor manera de lograr
los objetivos del grupo social.

3.- Suministra los métodos para que se puedan desempeniar las actividades
eficientemente, con un minimo de esfuerzos.

4.- Evita la lentitud e ineficiencia en las actividades, reduciendo los costos
e incrementado la productividad.

5.- Reduce o elimina la duplicidad de esfuerzos, al delimitar funciones y

responsabilidades.

4.0bjetivos que Persigue una Organizacion

Una organizacion debe tener un objetivo hacia el cual dirigirse, pero
también debe contar con un namero de tareas o actividades, funciones y
resoluciones que seran eventualmente las responsables de llegar a ese
objetivo. Las organizaciones sociales pueden ser concretas o virtuales;

mientras que las primeras son palpables y conocibles en la realidad de
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todos los dias, muchas otras organizaciones operan desde espacios
virtuales y no concretos. Sin embargo, una organizacion es siempre una
institucion ya que implica el ordenamiento y sistematizacion de

determinadas pautas de trabajo, operacién y resolucion.

2.2.5. Desarrollo Organizacional

Edgardo Robledo Ruiz 2012, pag.146 dice: “El Desarrollo
Organizacional es unadisciplinaincluyente que busca, impulsado por
la alta direccién, contribuir como una estrategia sistémica a la eficacia
y al cambio planeado, enfocando, alineando y articulando los
procesos sustantivos para el cumplimiento de la mision y la mejora
organizacional, por medio de intervenciones de las ciencias del

comportamiento, principalmente, en y desde la madurez del sistema”.

Es un esfuerzo libre e incesante de la gerencia que se vale de todos los
recursos de la organizacion con especialidad el recurso humano a fin de
hacer creible, sostenible y funcional a la organizacion en el tiempo.

El desarrollo organizacional es un esfuerzo a largo plazo, guiado y apoyado
por la alta gerencia, para mejorar la vision, la delegacion de autoridad, el
aprendizaje y los procesos de resolucion de problemas de una
organizacion, mediante una administracion constante y de colaboracién de
la cultura de la organizacion con un énfasis especial en la cultura de los
equipos de trabajo naturales y en otras configuraciones de equipos. Por
esfuerzo a largo plazo se refiere a que el cambio y el desarrollo

organizacional llevan tiempo.

1. Historia del Desarrollo Organizacional

La historia del desarrollo organizacional es indispensable para conservar y
mejorar las intervenciones y los enfoques efectivos del mismo. Consideran

que el desarrollo organizacional ha surgido en gran parte de las ciencias de

la conducta aplicada y tiene cuatro raices principales: la invencion del
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grupo-T y las innovaciones en la aplicacién de los descubrimientos del
entrenamiento del laboratorio en organizaciones complejas, la invencion de
la tecnologia de retroalimentacion de encuestas, el surgimiento de la
investigacion de la accién, y la evolucién delos enfoques socio técnicos y

socio clinicos de Tavistock.

En los comienzos de su historia las figuras claves interactuaron unas con
otras y a través de estas raices estuvieron bajo la influencia de los
conceptos y las experiencias de una extensa variedad de disciplinas y
escenarios. Estas disciplinas incluian psicologia social, psicologia clinica,
terapia familiar de grupo, etnografia, psicologia y psiquiatria militar, teatro,
semantica general, trabajo social, administracién de recursos humanos,
comportamiento organizacional, y administracion de conferencias
numerosas. El contexto para la aplicacién de los enfoques del Desarrollo
Organizacional ha cambiado debido a un ambiente cada vez mas

turbulento.

Aunque todavia hay una gran confianza en los aspectos basicos del
Desarrollo Organizacional, se esta prestando considerable atencion a los
nuevos conceptos, intervenciones y areas de aplicacion. La segunda
generacion del Desarrollo Organizacional incluye el interés en la
transformacion organizacional, la cultura de la organizacion, el aprendizaje
organizacional, los equipos y sus diversas configuraciones, la
administracion total de la calidad, la vision y en reunir todo el sistema en un
solo ambiente. La historia del Desarrollo Organizacional es emergente en
el sentido de que un nimero cada vez mayor de cientificos de la conducta
y practicantes se estan basando en la investigacion y en los
descubrimientos del pasado, y también estan redescubriendo la utilidad de

algunos de los hallazgos previos.

Estos esfuerzos, a menudo se estan expandiendo bajo una terminologia

diferente, incluyen una amplia gama de organizaciones, tipos de
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instituciones, categorias ocupacionales y ubicaciones geograficas en todo
el mundo. Hay partes de la historia del Desarrollo Organizacional que estan
en peligro de perderse, aunque es probable que alguna de ellas se

reinventaran de vez en cuando.

2. Antecedentes del Desarrollo Organizacional

En torno a la segunda Guerra Mundial, los trabajos de los pioneros se veian
reforzados por una imperiosa necesidad de fortalecer la produccion,
primero, y después, a ayudar en la reconstruccion de la economia. El
esfuerzo que un grupo de cientificos, entre ellos Douglas McGregor,
deseaban dar el Desarrollo Organizacional, era una vision total de la
organizacion. Sin embargo, fue afectada por una cierta tendencia a ver solo

el lado humano, dejando de lado el enfoque sistémico.

Dicho problema repercutié seriamente en los afios siguientes, y hasta la
fecha no hemos salido de la tentacion de intervenir en los que nos sentimos

fuertes; nuestra propia paralisis paradigmatica.

Para muchos la fuente mas reconocida, French y Bell son quienes hablan
de la historia del Desarrollo Organizacional y describen cuatro raices que
se entrelazan y articulan entre si. A continuacién se hacen un recuento de

estas cuatro raices y de sus principales aportaciones.

e Intervencion de los Grupos T y el entrenamiento en laboratorios de
sensibilizacion.-La metodologia de los grupos T nacié con la finalidad
de ayudar a los grupos y a sus lideres a concentrarse en los procesos

de grupo y de liderazgo.

e Investigacion de las encuestas y su metodologia de retroalimentacion.-
Se origina en las técnicas y la metodologia desarrollada por el centro de
Investigacion de Encuestas de la Universidad de Michigan, fundada en
1946 por Rensis Likert. En el afio 1947 se aplicé una encuesta a toda la

Detroit Edison Company para medir las actitudes, percepciones,
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conductas y reacciones, lo que interesaba, principalmente, era conocer
coémo la empresa podria utilizar mejor los datos de la encuesta, lo que
condujo la metodologia de retroalimentacion de encuestas. Cuando el
gerente discutia los resultados con sus subordinados y planeaba con

ellos lo que debian hacer, ocurrian cambios notables.

e Surgimiento de la Investigacion- Accion.-Entre 1945 y 1946, William F.
Whyte y Edith L. Hamilton emplearon la investigacién-accion en el hotel
Tremont de Chicago; John Collier, Comisionado de Asuntos Indigenas,
en una publicacion de 1945, describe la investigacion accion. Kurt Lewin
y colaboradores, entre 1940 y 1950, efectuaron estudios aplicando la

investigacion accion.

e Enfoques Socio técnicos y Socio analiticos de la Escuela de Tavistock.-
Nace alrededor de la década de 1920. Sin embargo, durante la segunda
Guerra Mundial se veia influida por las aplicaciones de la psicologia
social a la psiquiatria: el trabajo de W.R. Bion teoria de comportamiento
de grupo, y John Rickman, terapia de grupo, asi como por Kurt Lewin
en sus trabajos acerca del “campo social Investigacion-accion. Eric Trist
hizo hallazgos en cuanto a la pertinencia del trabajo de Lewin acerca de

la dinAmica de grupo y de los carentes de lideres.

3. ¢Qué son los denominados Grupos T?

El nombre de grupos “T” proviene del inglés training, que significa
entrenamiento. Fue una de las primeras intervenciones que se utilizaron en
organizaciones pioneras, con base en las experiencias obtenidas por Kurt
Lewin en el Instituto Tecnolégico de Massachusetts en Estados Unidos.

En el Desarrollo Organizacional moderno, los consultores siguen aplicando
este tipo de intervencion, pero han disminuido la frecuencia de su
aplicacion. Es una herramienta util para detectar porqué el comportamiento
de un individuo afecta a los miembros de una organizacién, sea de manera

positiva 0 negativa.
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Esta intervencion, también conocida como entrenamiento en laboratorio o
grupos de encuentro, es un método para cambiar la conducta por medio de
interacciones grupales no estructuradas. Asi, los miembros se retnen en
un ambiente libre y abierto, en el que analizan su personalidad y procesos
interactivos dirigidos sin demasiado control por un especialista en ciencias
de la conducta. El grupo debe orientarse hacia el proceso, lo cual significa
gue los miembros aprenden observando y participando, en lugar de recibir

ordenes o instrucciones.

a) Objetivo

Su objetivo es proporcionar a los empleados una conciencia de su conducta
y de la forma en la que otros lo perciben, mayor sensibilidad al

comportamiento ajeno y un mejor conocimiento de los procesos de grupo.

b) Formacién de equipos

Las organizaciones estan constituidas por personas que trabajan juntas
para alcanzar un fin comun, como a menudo deben trabajar en grupo, el

Desarrollo Organizacional presta mucha atencion a este aspecto.

Desde la éptica del Desarrollo Organizacional, un grupo de trabajo se
compone de un namero especifico de personas que generalmente reportan
a un jefe comun, tienen cierto grado de interdependencia de sus actividades
e interactian de manera directa, cara a cara; todo esto con el fin de

alcanzar las metas de la organizacion.

Sin embargo, se considera que un equipo tiene sus origenes en el grupo.
La diferencia es que posee ciertas caracteristicas en mayor grado que los
grupos ordinarios, enfatizando sobre todo un mayor compromiso con las
metas comunes y un mayor grado de interdependencia e interaccion. Se
considera, por lo tanto, que un equipo conforma un nivel avanzado o con

mayor madurez que un grupo.
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La formacién de equipos puede aplicarse dentro de grupos o en un nivel
intergrupal cuando las actividades son interdependientes. Con el fin de
lograr una mejor exposicion, en primer lugar se estudiara el desarrollo
intragrupal (dentro del grupo), para posteriormente tratar el desarrollo
intergrupal. Por ello interesan fundamentalmente las aplicaciones a las
familias organizacionales, lo mismo que a las comunidades, los equipos de

proyecto y los grupos por tareas especificas.

c) El uso de equipos en las organizaciones
El trabajo en equipo es una forma de vida en la organizacién posmoderna.

Los equipos se han convertido en la estructura basica mediante en la cual
se hace el trabajo en las organizaciones, las primeras discusiones del
concepto provinieron de los enfoques administrativos japoneses de la
época posterior a la Segunda Guerra Mundial y llevaron a un mayor
escrutinio académico en el movimiento de relaciones humanas antes de ser

recibidas por importantes empresas estadounidenses.

Con los afos innumerables estudios han documentado la relevancia de los
equipos para alcanzar el éxito organizacional, la premisa béasica del trabajo
en equipo, es que los equipos ofrecen la oportunidad para un mejor
desempefo organizacional en forma de una mayor productividad y

utilidades.

En otras palabras, los beneficios sinérgicos del trabajo en equipo son tales
gue los miembros de este que trabajan en forma cooperativa entre si,
pueden alcanzar mas que al hacerlo de forma independiente. Asi los
equipos se han convertido en la unidad basica del empoderamiento; grande
con suficiencia para la fuerza colectiva y sinergia de diversos talentos y lo

suficientemente pequefia para una participacion y vinculacién eficaces.

Con base en algunas estimaciones, mas de 50 por ciento de todas las

organizaciones y 80 por ciento de aquellas con mas de 100 empleados
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utilizan alguna forma de equipos. Innumerables organizaciones han

practicado la reingenieria de sus procesos y procedimientos de trabajo para

adaptarlos a los equipos.

d) Ventajas y Desventajas del trabajo en equipo

Ventajas del trabajo en equipo

>

Primera, en una situacion de equipos es posible alcanzar una
asociacion, en la cual la produccion total del equipo exceda la suma de
las contribuciones de los diversos miembros. La asociacion incluye la
cooperacién creativa de las personas que trabajan en conjunto para
alcanzar algo mas alla de las capacidades de los individuos que trabajan

juntos.

Segunda, los miembros del equipo con frecuencia evalian el
pensamiento de los demas, asi que es probable que el equipo evite
errores graves. Esta tendencia de respaldo mutuo y reversion de las
ideas de los compaferos contribuye a los equipos a tomar mejores
decisiones y puede proporcionar inmunidad a una organizacion en

contra de sorpresas perjudiciales.

Tercera, los equipos pueden contribuir, y de hecho lo hacen, bien a la
mejora continua y a la innovaciéon. Ademas de acelerar la toma de
decisiones y la innovacion, los miembros del equipo muestran una

mayor satisfaccién en sus puestos.

Cuarta, los equipos crean un entorno de trabajo que alienta a las
personas a ser auto motivadas, con empoderamiento y satisfechas con
sus puestos. La satisfaccion laboral es decisiva porque, a su vez, ha
sido asociada con otros resultados organizacionales positivos.

Quinta, ser un miembro de equipo posibilita satisfacer mas necesidades
gue si se trabaja sélo; entre estas necesidades estan las de afiliacion,

seguridad, autoestima y autorrealizacién. Los miembros del equipo
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desarrollan confianza entre ellos y llegan a considerar al equipo como

una unidad social que satisface otras exigencias.

Desventajas del trabajo en equipo

El trabajo en equipo sufre de algunos inconvenientes potenciales tanto para

las organizaciones como para los individuos:

4.

Un problema comun puede ser que los miembros enfrenten presion por
conformarse con los estandares de desempefio y de comportamiento

del grupo.

Existen situaciones en las cuales trabajar en equipos se percibe por
algunos individuos como que repercute en su autonomia, con lo cual se
crea resistencia al esfuerzo en equipo. Con frecuencia se observa en

los equipos que se puede eludir la responsabilidad individual.

Otra desventaja bien conocida que se asocia con los grupos o equipos
muy cohesivos es que cuando los miembros de un grupo tienden a estar
de acuerdo con una decision no con base en el mérito sino que estan
menos dispuestos a arriesgarse al rechazo al cuestionar un punto de
vista de la mayoria o al manifestar una opinién discrepante. La cultura

de grupo valora llevarse bien mas que realizar las actividades.

Aungue la cohesion es una cualidad deseable de los equipos, aquellos
gue son en extremo cohesivos también pueden convertirse, en el peor

de los casos, en una fuente de conflicto con otros equipos.

Arquitectura Organizacional

De acuerdo con Nadler y Tushman, Michael L., para reinventar la

organizacion y hacerla mas competitiva se deben replantear los

componentes de su estructura, llevandola a un disefio que le permitira
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orientar el comportamiento hacia el cumplimiento de los objetivos
estratégicos. Queda perfectamente claro que podemos realizar el cambio
planeado, al utilizar uno de dos caminos: cambiamos la arquitectura
organizacional y la tecnologia y se cambiaré a las personas o decidimos
transitar por el desarrollo organizacional, es decir, contribuir a que las
personas cambien y se cambie entonces el sistema. Dos vias alternas que

nos llevan al cambio planeado.

La otra opcién es que tomemos la metodologia del cambio “duro” y lo
apliqguemos con los indicios del Desarrollo Organizacional.

La congruencia entre la estrategia, estructura y entorno, permiten la
competitividad necesaria. Sin embargo, la arquitectura organizacional, en
su aplicacién ortodoxa, considera que la nueva cultura organizacional se va
tejiendo poco a poco hasta que el comportamiento adquiera los nuevos
habitos. El punto fino es que podemos utilizar dicha metodologia haciendo
participes a los integrantes del sistema. De esta manera su aplicacion,
resulta ser altamente incluyente y su despliegue va teniendo la aceptacion
y adquiriendo el compromiso necesario para disminuir la resistencia y lograr

el cambio.

Podemos afirmar que la arquitectura organizacional comprende los

siguientes elementos:
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Grafico N° 11 Factores que integran la arquitectura organizacional

Obijetivos

Estrategias

Funciones

Estructuras

El disefio de toda organizacion debe estar alineado con la misiéon. En
consecuencia, sus objetivos, estrategias, funciones, estructuras,
procesos..., estaran articulados, enfocados y en congruencia con el

entorno.

Una de las premisas sefiala que los esfuerzos de cambio deben ser
impulsados por una alta direccion, consciente del esfuerzo requerido y

convencido de la importancia del mismo.

Al respecto podemos entender sistémicamente que en la arquitectura
organizacional se encuentra inmersa una serie de fuerzas encontradas
(impulsoras y restrictivas) y que, en el caso de las ultimas, como los costos
de poder, la organizacion formal e informal, el liderazgo, los sistemas de
trabajo o la madurez organizacional en su conjunto, pueden ser

protagonistas ocultos de férrea resistencia.

2.2.6. Cultura Organizacional

1. Definicién Cultura Organizacional

Rafael Guizar Montufar, 2013, pag. 284 manifiesta: “La cultura
organizacional es el conjunto de suposiciones, creencias, valores y
normas que comparten y aceptan los miembros de una organizacion.

Es el ambiente humano en el que los empleados realizan su trabajo”.
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La cultura es la forma acostumbrada o tradicional de pensar y hacer las
cosas, compartida en mayor o menor medida por los miembros de la
organizacion, y que todos los miembros entrantes tienen que aprender y

aceptar para ser aceptados como servidores de la empresa.

2.2.7. Clima Organizacional

a) Definicion

Extraido de http://es.wikipedia.org/wiki/Clima_organizacional: “Es el
nombre dado por diversos autores; al ambiente generado por las
emociones de los miembros de un grupo u organizacion, el cual esta
relacionado con la motivacion de los empleados. Se refiere tanto a la

parte fisica como emocional”.

El clima organizacional es de vital importancia dentro de cualquier
organizacion, ya que este define el buen desempefio de las actividades

diarias.

2.2.8. Organigramas

1. Definicion:

Harold Koontz, Heinz Weihrich, 2013, pag. 89: “Toda estructura
organizacional, incluso una deficiente, puede representarse de forma
grafica, ya que tal representacion Unicamente se indica como se

relacionan los departamentos segun sus principales lineas de

autoridad”.
2. Tipos de Organigramas

1. POR SU NATURALEZA: Este grupo se divide en tres tipos de

organigramas:
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Microadministrativos: Corresponden a una sola organizacion, y pueden
referirse a ella en forma global o mencionar alguna de las areas que la

conforman.
Macroadministrativos: Involucran a mas de una organizacion.

Mesoadministrativos: Consideran una o0 mas organizaciones de un mismo
sector de actividad o ramo especifico. Cabe sefalar que el término
mesoadministrativo corresponde a una convencion utilizada normalmente

en el sector publico, aunque también puede utilizarse en el sector privado.

2. POR SU FINALIDAD: Este grupo se divide en cuatro tipos de

organigramas:

Informativo: Se denominan de este modo a los organigramas que se
disefian con el objetivo de ser puestos a disposicion de todo publico, es
decir, como informacién accesible a personas no especializadas. Por ello,
solo deben expresar las partes o unidades del modelo y sus relaciones de
lineas y unidades asesoras, y ser graficados a nivel general cuando se trate

de organizaciones de ciertas dimensiones.

Analitico: Este tipo de organigrama tiene por finalidad el analisis de
determinados aspectos del comportamiento organizacional, como también
de cierto tipo de informacidén que presentada en un organigrama permite la
ventaja de la vision macro o global de la misma, tales son los casos de
andlisis de un presupuesto, de la distribucién de la planta de personal, de
determinadas partidas de gastos, de remuneraciones, de relaciones
informales, etc. Sus destinatarios son personas especializadas en el

conocimiento de estos instrumentos y sus aplicaciones.

Formal: Se define como tal cuando representa el modelo de
funcionamiento planificado o formal de una organizacion, y cuenta con el

instrumento escrito de su aprobacion. Asi por ejemplo, el organigrama de
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una Sociedad Andnima se considerara formal cuando el mismo haya sido

aprobado por el Directorio de la S.A.

Informal: Se considera como tal, cuando representando su modelo

planificado no cuenta todavia con el instrumento escrito de su aprobacion.
3. POR SU AMBITO: Este grupo se divide en dos tipos de organigramas:

Generales: Contienen informacién representativa de una organizacion
hasta determinado nivel jerarquico, segun su magnitud y caracteristicas. En
el sector publico pueden abarcar hasta el nivel de direccion general o su
equivalente, en tanto que en el sector privado suelen hacerlo hasta el nivel

de departamento u oficina.

Especificos: Muestran en forma particular la estructura de un area de la

organizacion.

4. POR SU CONTENIDO: Este grupo se divide en tres tipos de

organigramas:

Integrales: Son representaciones graficas de todas las unidades
administrativas de una organizacion y sus relaciones de jerarquia o
dependencia. Conviene anotar que los organigramas generales e

integrales son equivalentes.

Funcionales: Incluyen las principales funciones que tienen asignadas,
ademas de las unidades y sus interrelaciones. Este tipo de organigrama es
de gran utilidad para capacitar al personal y presentar a la organizacion en

forma general.

De puestos, plazas y unidades: Indican las necesidades en cuanto a
puestos y el numero de plazas existentes 0 necesarias para cada unidad
consignada. También se incluyen los nombres de las personas que ocupan

las plazas.
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5. POR SU PRESENTACION O DISPOSICION GRAFICA: Este grupo se

divide en cuatro tipos de organigramas:

Verticales: Presentan las unidades ramificadas de arriba abajo a partir del
titular, en la parte superior, y desagregan los diferentes niveles jerarquicos
en forma escalonada. Son los de uso mas generalizado en la
administracion, por lo cual, los manuales de organizacién recomiendan su

empleo.

Horizontales: Despliegan las unidades de izquierda a derecha y colocan
al titular en el extremo izquierdo. Los niveles jerarquicos se ordenan en
forma de columnas, en tanto que las relaciones entre las unidades se

ordenan por lineas dispuestas horizontalmente.

Mixtos: Este tipo de organigrama utiliza combinaciones verticales y
horizontales para ampliar las posibilidades de graficacion. Se recomienda
utilizarlos en el caso de organizaciones con un gran numero de unidades

en la base.

De Bloque: Son una variante de los verticales y tienen la particularidad de
integrar un mayor nimero de unidades en espacios mas reducidos. Por su
cobertura, permiten que aparezcan unidades ubicadas en los ultimos

niveles jerarquicos

Circulares: En este tipo de disefio grafico, la unidad organizativa de mayor
jerarquia se ubica en el centro de una serie de circulos concéntricos, cada
uno de los cuales representa un nivel distinto de autoridad, que decrece
desde el centro hacia los extremos, y el ultimo circulo, osea el mas extenso,

indica el menor nivel de jerarquia de autoridad.

Las unidades de igual jerarquia se ubican sobre un mismo circulo, y las

relaciones jerarquicas estan indicadas por las lineas que unen las figuras.
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2.2.9. Estructura Organizativa

La estructura de una organizacion no es mas que una forma de ordenar un
conjunto de relaciones entre los centros funcionales u operativos que llevan
a cabo las tareas o actividades de la empresa, bien para «formalizar» los
flujos de autoridad, decisiones, y los niveles jerarquicos en que estas se
ponen en practica o bien para lograr la adecuada comunicacion y
coordinacion entre los componentes de la organizacion, para que las

funciones desarrolladas respondan al plan comdn que se persigue.

En conclusion, la estructura organizativa de la empresa puede ser
concebida como la «red de comunicacién» o conjunto de unidades o
elementos entre los que se transmite informacién. Concepcidn que integra

estos tres aspectos estructurales:

e Una estructura funcional o conjunto de actividades o tareas.

e Una estructura de autoridad que ordena un conjunto de niveles
jerarquicos.

e Una estructura de decision, por la que cada miembro, puede adoptar las

decisiones mas adecuadas.

Con referencia al primer criterio, hay que decir que la empresa como
organizacion se compone de cinco partes principales, explicativas de las

funciones o papeles organizativos basicos:

» Alta direccion. Elemento que representa el papel de la direccion

general de la empresa o la funcion del empresario.
» Direccion intermedia. Elemento que representa el papel de los
mandos intermedios o de los ejecutivos o directivos de la linea

jerarquica de la empresa.

» Base operativa. Elemento que recoge los centros operativos de la

empresa y el conjunto de personas (técnicos y trabajadores) que estan
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directamente relacionados con la produccion y venta de los bienes y

servicios.

Tecnoestructura. Elemento que representa el papel de los analistas,
especialistas o expertos en las distintas funciones de la direccion y de

la explotacion.

Estructura de apoyo. Elemento que integra el papel de los centros y
de los expertos que apoyan logisticamente y asesoran el desarrollo de

las actividades basicas y funciones directivas de la empresa.

Con relacion al segundo criterio y en consonancia con las partes principales

expuestas, hay que sefalar que la estructura se compone de centros o

unidades organizativas, las cuales se diferencian, segun los papeles que

desempenian, de esta forma:

Unidades directivas jerarquicas. Centros con autoridad vy
responsabilidad sobre los flujos de trabajo, que integran la Alta

Direccion y la Direccién Intermedia.

Unidades de gestion funcional. Centros especializados en alguna
funcion empresarial (directiva o técnica) que apoyan a los flujos de

trabajo. Integran la tecnoestructura.

Unidades de apoyo. Centros con funciones de apoyo logistico
(mantenimiento, conservacion y suministro) y de asesoramiento para
que los flujos de trabajo y los papeles de las otras unidades se

desarrollen eficientemente. Integran la Estructura de Apoyo.

Unidades operativas. Centros de actividad econémica de la empresa
0 en donde se desarrollan las tareas o los flujos de trabajo (plantas,

almacenes, puntos de venta, oficinas, etc.). Integran la Base Operativa.
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Por ultimo, el tercer criterio explica el conjunto de relaciones que integran
la «red de comunicacion» o que ponen en contacto las unidades, centros o

partes anteriores. Estas relaciones pueden ser «formales» e «informales».

Las primeras son las que establecen la estructura formal o que han sido
previamente definidas y comunicadas a todos los miembros de la
organizacion. Las segundas se ocasionan como consecuencia de las
comunicaciones interpersonales y las formas de coordinacion en las tareas
y en los centros de actividad, las cuales pueden llegar a sustituir a las
relaciones formales, dada su fuerza y consolidacion; implicando un

necesario redisefio organizativo.

También las relaciones pueden ser de naturaleza individual, una persona
respecto a otra, o grupal, es decir, entre los miembros de un grupo o entre
una persona y un grupo. También las relaciones organizativas formales

pueden clasificarse asi:

e Lineales o0 de jerarquia. Relaciones de autoridad entre jefe y
subordinado, que van configurando los distintos niveles jerarquicos de

la organizacion.

e« Funcionales o de staff directivo. Relaciones funcionales entre
especialistas y la linea jerarquica. No tienen autoridad directa sobre los
flujos de trabajo, aunque si son responsables y controlan los objetivos

de su funcion.
« De apoyo y de staff asesor. Relaciones de apoyo y de asesoramiento

sobre la linea jerarquica, con el fin de facilitar el buen desempefio o

equilibrio de los flujos de trabajo.

95



CAPITULO Il
3. PROPUESTA
Objetivos del Manual

» Lograr un mejor desempefio en los miembros del GAD parroquial de
Quiroga.

Fomentar el trabajo en equipo

Introducir a cada actividad el desarrollo organizacional

Mejorar la cultura organizacional.

Y V VYV V

Conseguir que tanto el ambiente como el clima organizacional
presente una notable mejora.

> Plasmar la necesidad de cambio.
Justificativo

El presente Manual tiene como finalidad promover el Desarrollo
Organizacional del GAD parroquial de Quiroga, proporcionando contenidos
gue sirvan de base para mejorar el ambiente laboral dentro de esta

institucion y promoviendo el trabajo en equipo.

El siguiente manual muestra una serie de significaciones del Desarrollo
Organizacional, con el objetivo de dar a la institucion conocimientos de este
tema, ademas plantea las diferentes formas de implementar el desarrollo
en las actividades diarias que se desempefian dentro de una organizacion.

Ya que es de suma importancia conseguir un cambio de actitud de los
integrantes del Gobierno parroquial para asi conseguir que todos trabajen
conjuntamente buscando promover el desarrollo de la parroquia y el canton
todo con miras a mejorar la calidad de vida de todos los habitantes gracias

a una mejor administracion.
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Vocales

Funciones y responsabilidades

Titulo Il Nivel Administrativo
Comisiones o unidades que se conforman
Unidad de salud y medio ambiente
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Capitulo |

Capftulo I

Capfitulo
11l

Capftulo

1\

Presentacion

En este capitulo conoceremos la
filosofia institucional ademas de eso
podremos observar si los objetivos
planteados se han cumplido.

Este capitulo nos muestra cémo esta
conformado este Gobierno Parroquial
ademas de quienes son sus
integrantes.

Este capitulo nos da algunas
ilustraciones de lo que es el Desarrollo
organizacional y una vez conocidos
estos conceptos podremos determinar
su valor.

En este capitulo conoceremos mas a
fondo las etapas del proceso
administrativo y lo importante que es
aplicarlas todas para unabuena
administracion.
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. Capitulo |
MISION

Liderara participativamente la gestion y ejecucion de acciones que

5, M,

conduzcan al Buen Vivir- Sumak Kawsay especialmente de los grupos

7

prioritarios en concordancia con sus competencias y en coordinacién con -

o

R R

i,

i,

éotros Gobiernos Auténomos Descentralizados GADs y Ministerios
/ Sectoriales teniendo como instrumento principal el PDOT y promoviendo
el control social.

VISION

Promover el desarrollo de la parroquia de una manera organizada y -

N S, S, 8,

trabajar en conjunto autoridades y ciudadania para lograr que Quiroga -

sea una parroquia fuertemente acoplada y constituida, con un progreso -

=

7

integral y competitivo con una poblacion capacitada y potenciar las -
actividades de desarrollo de todos los habitantes.
Objetivos

1. Promover la proteccién y conservacion de los recursos naturales que

L, O O 8 88

permitan vivir a las presentes y futuras generaciones especialmente -

w0,

grupos prioritarios tanto hombres y mujeres en un ambiente sano, con -

7

=

una poblacién consiente y educada que previene los riesgos
naturales y los provocados por el ser humano, lo cual permitira el

mejoramiento de la calidad de vida.

N

Potenciar la diversificacion de actividades econémicas, productivas,
solidarias y rentables dan énfasis a la agropecuaria con su
transformacion y la turistica, respetando la naturaleza especialmente

el agua, comercializando en la propia parroquia y fuera de ella,

L L O L L L L O S S L L O S S L S L S L L L L L L L L L L L L L N L L L L S L L L S L L L L L S L
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mejoraran su nivel de vida.
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OBJETIVOS
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3. Consolidar las capacidades y potencialidades de la poblacion con -
suma organizacion, identidad y autonomia que promuevan la
interculturalidad tanto en la educacion, salud, deportes y justicia;

orientados especialmente a la nifiez, juventud, mujeres, adultos

N Ty T

mayores y personas con discapacidades, las cuales accederan aI§
seguro social y campesino en funcion del mejoramiento de la
seguridad ciudadana y de la calidad de vida.

4. Promover comunidades y barrios que respeten el suelo destinado a
las actividades econOmicas especialmente de la agricultura y de
construccion de viviendas, dotado de infraestructura béasica de
calidad y de equipamientos adecuados a las realidades de la nifiez,
adolescencia, juventud, mujeres, personas con discapacidad y
adultos mayores considerando el crecimiento poblacional de forma
organizada social y fisicamente en areas del Buen Vivir.

5. Ampliar y mejorar la calidad y cobertura de los sistemas viales, de
energia y telecomunicaciones, favoreciendo a la nifiez, adolescencia,

juventud, personas con discapacidad y adultos mayores tanto

e T N T S O S O S T T T O T 0 e N T N T N T O

hombres y mujeres de la cabecera parroquial y particularmente de las -
comunidades, promoviendo la integracion parroquial y la calidad de
vida.

6. Disefiar y aplicar resoluciones, ordenanzas y Leyes relacionadas

@

S vy T R R R R

particularmente a la planificacion y presupuesto con
involucramiento de la poblacion sean hombres, mujeres, nifiez,
adolescencia, juventud, adultos mayores y personas con
discapacidad, por medio de organizaciones e instituciones

fortalecidas que promueven el control social y el Buen Vivir.

''''''''''''''''''''''' o o o o L o L L o
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Politicas
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1. Conservacion y proteccion de las fuentes hidricas y recursos
naturales.

2. Aprovechamiento de materiales pétreos en una sola zona especifica,
alejada de las fuentes de agua y de los centros poblados.

3. Incorporacién de la prevencién de riesgos en los proyectos y en la
educacion formal.

4. Fomento de la economia solidaria apoyando a la produccion
agropecuaria y su valor agregado en la asociatividad.

5. Promocion del turismo comunitario y privado con rutas.

6. Erradicacion del trabajo infantil respetando las tareas de formacién
para la vida, propias de la cosmovision andina.

7. Armonizacion de la medicina ancestral indigena y mestiza con la
moderna.

8. Fomento de una alimentacion sana, nutritivas con productos del
medio.

9. Prevencion y lucha contra la violencia intrafamiliar.

10.Impulso al funcionamiento de los circuitos educativos.

11.Potenciacion de la interculturalidad existente para disminuir la
discriminacion.

12. Priorizacion del uso del suelo destinado a la agricultura sustentable
orientada al abastecimiento de alimentos.

13.Concentracion de la infraestructura educativa de los diferentes
niveles en un solo sector.

14.Construccién y uso de los espacios publicos.

15. Declaracion de patrimonio arquitecténico los bienes materiales que

ameriten.

S R R Y
5, L L L S U S U S U S U U U 0, 0, 0, U, O, O O, S, O, S, O, S, O, S, 0 S, 0 0 O, S, L, O, S O, O, S O, O, O, S, S, 8, R,

104



T o 0 0 8 8 0 0 0 0 0 G 0 0 0 0 i o 0 sl S s sl s 1 ol s s S S R S S

MANUAL DE DESARROLLO OUIROGn

ORGANIZACIONAL PARA EL

o B B D T B
R T S T S T T R T T S R T

GOBRIERNO PARROQUIAL
GAD PARROQUIAL RURAL DE
QUIROGA
POLITICAS Y ESTRATEGIAS

16. Instalacion de energia eléctrica trifasica para las industrias.

17. Ampliacion del acceso a las nuevas tecnologias de comunicacion e
informacion de calidad a los centros educativos y comunidades.

18. Articulacion del sistema vial y de transporte entre la cabecera
parroquial y las comunidades.

19. Fomento de la participacion.

20.Priorizacion de proyectos correspondiente al 10% destinado a los
grupos de atencion prioritaria con los propios actores.

21.Garantizacion del control social por parte de la poblacién en la
planificacién, presupuesto y ejecucion de obras, de forma
participativa.

Estrategias

1. Conformacion de mancomunidades entre los GADs parroquiales del

canton y Otavalo.

N

Asumir competencias descentralizadas o0 desconcentradas
municipales y provinciales sobre uso del suelo, ambiente, vialidad y

servicios basicos.

w

Establecimiento de alianzas con la cooperacién internacional que
apoye la ejecucion del Plan de Desarrollo y el Pal de Ordenamiento

Territorial, conforme a sus prioridades.

e

Unificacion de los presupuestos provincial, municipal, ministerios
sectoriales con el presupuesto parroquial que le corresponde

legalmente a la parroquia.

o

Co-gobierno entre la poblacién y Gobierno Parroquial.

o

Conformacién de empresas publicas y mixtas: capital privado,

comunitario y publico (Gobierno Parroquial).

U L L U L L O L R L L O S L L L L S L L L S L L L S L L L S L L L L L L S L L L S L L L S L L L N L L L N L L L N L L S S L L L

S, L L L U L S U U U U U S O, S, O, S, 0, S, O, U, 0, U, 0, U, 0 5 0 O O, O, O, O, S, O, S, O, O O, S, 0, O, O O, R, 8,

''''''''''''''''''''''' L e e b e el e e b P e e b i)

105



QUIROGA

GOBIERNO PARROQUIAL

CONFORMACION

I I

7. Cofinanciamiento en la ejecucion de p

B A R T T R T A e R e R T

_‘
=

<
@
Q
Q
o
(%]
o}
=]
)
o
=
D
O
S

<

organizaciones.
8. Convenios con los ministerios y secretarias nacionales y provinciales.
9. Endeudamiento publico para financiamiento de mega proyectos.

Conformacioén

El Gobierno parroquial de Quiroga esta conformado por:

Sr. Nicolas Gomez: Presidente

Sr. Carlos Teran: Vicepresidente

Lic. Juan Carlos Andrade: Vocal

Sr. German Flores: Vocal

Sr. Ivan Lozano: Vocal

Ing. Emilse Soledad Albuja: Contadora

Sr. Alfredo Ruiz: Seceretario
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COMISIONES

QUIROGA

GOBIERNO PARRO@UIAL

Capitulo Il

- Presidente:

Sr. Nicolas Gomez

Unidad de Salud y Medio Ambiente:

Lic. Juan Carlos Andrade

Unidad de Educacién Culturay Deporte:
Sr. Ivan Lozano

Unidad de Proyectos y Convenios:

Sr. German Flores

Unidad de Obra Publicay Fiscalizacion:
Sr. Carlos Teréan

Unidad Financiera:

Ing. Emilse Soledad Albuja

Secretaria:

Sr. Alfredo Ruiz
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a)

b)

d)

Asamblea'ParroquiaI

Estara integrada por los maximos representantes de los barrios,
comunidades, comunas y recintos, de manera que se permita el ejercicio
de los derechos de la ciudadania y asegure la gestion democratica del
Gobierno Autbnomo Descentralizado Parroquial Rural.

Atribuciones y responsabilidades

Velar por el fiel cumplimiento de los objetivos y finalidades de la junta
parroquial rural, contempladas en la presente Ley y su Reglamento;
Plantear a la junta parroquial rural, proyectos, planes y programas
gue vayan en beneficio de su desarrollo econémico, social y cultural
de la poblacion;

Impulsar la participacion comunitaria a través de diferentes
actividades de autogestion, para consolidar su integracion y
desarrollo, tales como: mingas, actividades sociales, entre otras;
Conocer el presupuesto anual y la planificacion de los gastos de la
junta parroquial; v,

Vigilar y denunciar todos los actos de corrupciéon que cometan los
funcionarios o empleados publicos que ejerzan sus funciones en la

parroquia.
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Junta Parroqmal

Estara integrado por los vocales elegidos por votacién popular, de entre
los cuales el mas votado lo presidira, con voto dirimente, de conformldad
con lo previsto en la Ley de la materia electoral. El segundo vocal mas

votado sera el vicepresidente de la Junta Parroquial Rural.

En caso de ausencia temporal mayor a tres dias o definitiva del -
presidente o presidenta de la Junta Parroquial Rural, sera reemplazado

por el vicepresidente o vicepresidenta que sera el o la cual que haya

alcanzado la segunda mas alta votacion.

En caso de ausencia o impedimento de aquel lo subrogara quien le siga

en votacion.

En el caso en que un vocal reemplace al presidente o presidenta de la

Junta Parroquial Rural, se convocara a actuar al suplente respectivo.

Atribuciones y responsabilidades

Para el cumplimiento de las disposiciones establecidas en la

Constitucion y en la presente Ley, la junta parroquial rural tendré las

siguientes atribuciones:

a) Cumplir 'y hacer cumplir la Constitucion, leyes, ordenanzas,
instructivos y reglamentos de la Republica, asi como los acuerdos
y resoluciones emitidas de conformidad con la ley por la junta

parroquial dentro de su circunscripcién territorial,

SRR R R R R R R
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Convocar en el transcurso de treinta dias, a partir de su posesion,
a la conformacion de la Asamblea Parroquial que sera el espacio
gue garantice la participacion ciudadana;

Dictar, aprobar vy reformar los reglamentos internos y el
Reglamento Orgéanico Funcional;

Gestionar ante los organismos del Estado la transferencia oportuna
de los recursos econGmicos que por ley le corresponde a la
parroquia, para la ejecucion de obras publicas y prestacion de
servicios presupuestados en coordinacibn con los consejos
provinciales y los concejos municipales de la respectiva
circunscripcion territorial y demandar de éstos la ejecucion oportuna
de las obras constantes en el Plan Anual de Desarrollo Parroquial
debidamente presupuestado;

Coordinar con los concejos municipales, consejos provinciales y

deméas organismos del Estado, la planificacién, presupuesto y

SRR

ejecucion de politicas, programas y proyectos de desarrollo de la
parroquia, promoviendo y protegiendo la participacion ciudadana en
actividades que se emprenda para el progreso de su circunscripcion

territorial, en todas las areas de su competencia,;

S

Coordinar con los consejos provinciales, concejos municipales y
demas entidades estatales y organizaciones no gubernamentales
todo lo relacionado con el medio ambiente, los recursos naturales,
el desarrollo turistico y la cultura popular de la parroquia y los
problemas sociales de sus habitantes;

R
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g) Evaluar la ejecucion de Ios planes programas, proyectos y acciones
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que se emprendan en el sector, llevados a cabo por los habltantes
de la circunscripcion territorial o por organizaciones que en eIIa
trabajen, asi como llevar un registro de los mismos para que exista -

un desarrollo equilibrado y equitativo de la parroquia;

>
=

Plantear al consejo provincial o al concejo municipal la realizacion

de obras o la prestacion de servicios en la parroquia;

—

Coordinar con la Policia Nacional y las Fuerzas Armadas las acciones
preventivas que impidan la alteracién de la tranquilidad y el orden

publico y proteger la paz y la seguridad de las personas y bienes;

[ S—
N

Organizar centros de mediacién para la solucion de conflictos,

conforme lo establecido en la Ley de Mediacion y Arbitraje;

=
N—r

Proponer al concejo municipal y consejo provincial proyectos de
ordenanzas en beneficio de la parroquia;

l) Aceptar legados, donaciones y herencias con beneficio de inventario;
m) Nombrar y remover, con justa causa, a los empleados de la junta

parroquial;

>
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Planificar y coordinar con los concejos municipales, consejos
provinciales y otras entidades publicas o privadas, actividades
encaminadas a la proteccién familiar, salud y promocion popular
a favor de la poblacion de su circunscripcion territorial, especialmente
de los grupos vulnerables, como la nifiez, adolescencia,

discapacitados y personas de la tercera edad,;

@)
N—r

Formular anualmente el Plan de Desarrollo Parroquial;

Rendir cuentas de su gestion a la poblacién a través de la Asamblea

©
~

Parroquial;
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q) Promover consultas populares dentro de su circunscripciéon terrltorlal
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con arreglo a lo establecido en los articulos 106 y 107 de la Constltuuon

Politica de la Republica;
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Impulsar la conformacion de comités barriales o sectoriales dentro de
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su circunscripcion territorial,
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comunitaria, el fomento a la produccion, la seguridad sectorial vy el
mejoramiento del nivel de vida de la poblacion, ademas fomentar la

cultura y el deporte;

%2
~

Plantear reclamos y solicitudes ante los diferentes oOrganos
administrativos del Estado, para exigir la atencion de obras y asuntos de

interés comunitario;

—
A

Conformar la estructura técnica y administrativa de la junta parroquial,
segun los requerimientos y disponibilidades financieras de la parroquia;
pero en ningun caso se comprometera mas del diez por ciento (10%)
del presupuesto total de la junta para el pago de personal

administrativo y demas gastos corrientes;

c
~

Promover y coordinar la colaboracion de los moradores de su
circunscripcion territorial en mingas o cualquier otra forma de
participacion social, para la realizacién de obras de interés comunitario;

Y,
Ejercer las demas competencias y atribuciones establecidas en las

<
-

leyes y reglamentos.
Presidente

Presidente o Presidenta de la Junta Parroquial es nombrado de entre los
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populares actuara con voz y voto dirimente en las sesiones y

deliberaciones de la Junta Parroquial de Quiroga.
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Funciones y responsabllldades del Presidente

3 T R T B T, S B, B T B, i T, o T, o, e,

Le corresponde al presidente o presidenta de la junta parroquial rural:
a) El ejercicio de la representacion legal, y judicial del gobierno autbnomo

descentralizado parroquial rural;

O
~

Ejercer la facultad ejecutiva del gobierno auténomo descentralizado |

parroquial rural;

(¢}
~

Convocar y presidir con voz y voto las sesiones de la junta parroquial -
rural, para lo cual debera proponer el orden del dia de manera previa. EI
ejecutivo tendra voto dirimente en caso de empate en las votaciones deI

organo legislativo y de fiscalizacion;

o
N—r

Presentar a la junta parroquial proyectos de acuerdos, resoluciones y
normativa reglamentaria, de acuerdo a las materias que son de

competencia del gobierno autbnomo descentralizado parroquial rural;

D
N—r

Dirigir la elaboracion del plan parroquial de desarrollo y el de
ordenamiento territorial, en concordancia con el plan cantonal y

provincial de desarrollo, en el marco de la plurinacionalidad,
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constitucion de las instancias de participacion ciudadana establecidas -

en la Constitucion y la ley;

—h
N

Elaborar participativamente el plan operativo anual y la correspondiente -

proforma presupuestaria institucional conforme al plan parroquial rural -

\mmmmmmmmmmmmmmmmmmmmmwmwwmwmmmmwmmmmwﬁwﬁwﬁwﬁwﬁwﬁwﬁwﬁwﬁwﬁwﬁwﬁwviwm\wwQvﬁwwﬁwﬁQwvﬁﬁﬁﬁﬁvvvﬁﬁﬁﬁﬁﬁﬁﬁﬁ&

de desarrollo y de ordenamiento territorial, observando Ios
procedimientos participativos sefialados en este Codigo. La proforma deI
presupuesto institucional deberd someterla a consideracion de la junta

parroquial para su aprobacion;
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Decidir el modelo de gestion administrativa mediante el cual deben
ejecutarse el plan parroquial rural de desarrollo y de ordenamiento
territorial;

Expedir el organico funcional del gobierno autonomo descentralizado
parroquial rural;

Distribuir los asuntos que deban pasar a las comisiones del gobierno
auténomo parroquial y sefialar el plazo en que deben ser presentados
los informes correspondientes;

Sugerir la conformacién de comisiones ocasionales que se requieran
para el funcionamiento del gobierno autonomo descentralizado
parroquial rural;

Designar a sus representantes institucionales en entidades, empresas u
organismos colegiados donde tenga participacion el gobierno parroqwal
rural; asi como delegar atribuciones y deberes al vicepresidente o
vicepresidenta, vocales de la junta y funcionarios, dentro del ambito de
sus competencias;

Suscribir contratos, convenios e instrumentos que comprometan aI

L L L L M L L R R R L R L R TR

gobierno auténomo descentralizado parroquial rural, de acuerdo con Ia
ley. Los convenios de crédito o aquellos que comprometan el patrlmonlo /
institucional requeriran autorizacion de la junta parroquial

En caso de emergencia declarada requerir la cooperaciéon de la Policia
Nacional, Fuerzas Armadas y servicios de auxilio y emergencias,
siguiendo los canales legales establecidos;

Coordinar un plan de seguridad ciudadana, acorde con la realidad de -
cada parroquia rural y en armonia con el plan cantonal y nacional de
seguridad ciudadana, articulando, para tal efecto, el gobierno parroqwal

rural, el gobierno central a través del organismo correspondiente, Ia

B

ciudadania y la Policia Nacional;

,/;:/;:/;:/;:/;:/;:/;:/;:/;:/;:/;:/;:/;:/;:/;:/f,/f,/f,/f,/f’,/f’,/f‘,/f‘,/;‘,/;‘,/f‘,/;‘,/f‘,/f‘,/f‘,/f:/;:/f:/t:/t:/t:/t:/t:/t:/t:/t:,Wff

115



e 3 o A B e ¥ T T SIS A 0

MANUAL DE DESARROLLO ouIROGn

ORGANIZACIONAL PARA EL GAD
R
PARROQUIAL RURAL DE QUIROGA PORSI ERRDREb

R R A T R N T S VL T TS

T P R R 5 8 g 0

FUNCIONES DEL PRESIDENTE

o
L7
A
"
]
Z
z
%
=

Gy "y by By By g "By By by By By "By by by By by By By By by by By by By By "By by by %y by By by "0y by by "y by By by "0y by by "y by By by "0y by by "y by "y by 0y by by "y by "y by 0y by by %y by "y by 0y by by %y by "y by oy by "y Yy Sy By Sy oy by Ty Yy Sy 0y by Yy Sy "y Yy "y Yy ey oy ey Yy g 0y Sy ey ey 0y ey o ey

0)

P)

a)

Designar a Ios funmonanos deI goblerno autonomo descentrallzado

parroquial rural, mediante procesos de seleccion por méritos y OpOSICIon,
considerando criterios de interculturalidad y paridad de género; y
removerlos siguiendo el debido proceso. Para el cargo de secretario y

tesorero, la designacion la realizara sin necesidad de dichos procesos§§

de seleccion; ‘
En caso de fuerza mayor, dictar y ejecutar medidas transitorias, sobre

las que generalmente se requiere autorizacion de la junta parroquial, que

tendran un caracter emergente, sobre las que debera informar a la -

asamblea y junta parroquial;

Delegar funciones y representaciones a los vocales de la junta parroquial
rural;
La aprobacion, bajo su responsabilidad civil, penal y administrativa, de
los traspasos de partidas presupuestarias, suplementos y reduccionesg
de crédito, en casos especiales originados en asignaciones%f
extraordinarias o para financiar casos de emergencia Iegalmente%
declarada, manteniendo la necesaria relacion entre los programas y
subprogramas, para que dichos traspasos no afecten la ejecuciéon de
obras publicas ni la prestacion de servicios publicos. El presidente o Ia
presidenta deberan informar a la junta parroquial sobre dichos traspasos
y las razones de los mismos;
Conceder permisos y autorizaciones para el uso eventual de espaciosg
publicos, de acuerdo a las ordenanzas metropolitanas 0 municipales, y a
las resoluciones que la junta parroquial rural dicte para el efecto; :
Suscribir las actas de las sesiones de la junta parroquial rural, ,
Dirigir y supervisar las actividades del gobierno parroquial rural,
coordinando y controlando el trabajo de los funcionarios del gobierno§
parroquial rural; :
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v) Presentar a la junta parroquial rural y a la ciudadania en general un -
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rendicibn de cuentas y control social, acerca de la gestion

S N N R N N

@

administrativa realizada, destacando el cumplimiento e impacto de

sus competencias exclusivas y concurrentes, asi como de los planes

SR

y programas aprobadas por la junta parroquial, y los costos unitarios
y totales que ello hubiera representado; vy,
w) Las demas que prevea la ley...”

Vicepresidente

Vicepresidente es el Vocal que ha obtenido la segunda mayor votaciéon
popular. El Vicepresidente de la junta parroquial, subrogara al
Presidente en los casos de falta temporal o definitiva, con todas sus
atribuciones y deberes. Si la ausencia fuere definitiva, lo reemplazara
por todo el tiempo que faltare para completar el periodo para el cual fue

elegido.

Funciones y responsabilidades del Vicepresidente

a) Reemplazar al Presidente de la Junta Parroquial, en el caso de
ausencia temporal o definitiva,;

b) Convocar y presidir la Junta Parroquial, en las sesiones que traten
sobre la destitucion del Presidente;

c) Ejercer las atribuciones y deberes que le sean delegados por el

Presidente o la Junta Parroquial Rural.
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Vocales '
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Los Vocales como del érgano legislativo, poseen potestad reglada y

7

Y

podran crear normativa a través de acuerdos y resoluciones, asi como -

A

sy

de la aprobacién de reglamentos. Deberan presidir las Comisiones que

A

R

constan en el organigrama funcional de la Junta Parroquial y actuaran

5

obligatoriamente en toda la gestion del Gobierno Auténomo; tienen

funcion de fiscalizacion y control.

Funciones y responsabilidades de los Vocales

Los vocales de la junta parroquial rural tienen las siguientes atribuciones:
a) Intervenir con voz y voto en las sesiones y deliberaciones de la
junta parroquial rural;

b) La presentacion de proyectos de acuerdos y resoluciones, en el
ambito de competencia del gobierno auténomo descentralizado
parroquial rural;

c) La intervencién en la asamblea parroquial y en las comisiones,
delegaciones y representaciones que designe la junta parroquial rural, y
en todas las instancias de participacion;

d) Fiscalizar las acciones del ejecutivo parroquial de acuerdo con la ley;
Y

e) Cumplir aquellas funciones que le sean expresamente encomendadas

por la junta parroquial rural...”
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,,:Comlsmnes 0 unidades que se conforman dentro del gobierno

I, o, o o i o, i o,

~ parroquial
~ Unidad de salud y medio ambiente
Es la que se encarga de la conservacion del medio ambiente, mediante

- capacitaciones y ademas de la salud de quienes viven en la parroquia.

Servicios que presta la unidad de salud y medio ambiente.

oy
[ ]

Elaboracion de propuestas para la dotacion de servicios basicos.
e Propuesta para la formacion de comités de gestion encaminadas a la
prevencion de la salud, POA anual.
e Propuesta para la realizacibn de capacitacion de promotoras
: comunitarias de la salud. :
¢ Informe trimestral de ejecucion del plan de organizacion, capacitacion.
e Los demas inherentes a su cargo /
e Informes.
e Organizacion de las Juntas de Agua, Directorios de Riego, y - ::
: Organizaciones Productivas, dirigido a la proteccion de las fuentes y
cursos de aguas, prevencion y recuperacion de suelos degradados por -
la contaminacion, desertificacion y erosion. :
e Propuestas de proyectos de manejo sustentable de recursos naturales.
e Propuestas para proyectos de forestacion y reforestacion con
: utilizacién preferentemente de especies nativas y adaptadas a la zona.
e Propuestas para la educacion ambiental, organizacion y vigilancia

ciudadana de los derechos ambientales y de la naturaleza.
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Bl 0 A T T AT AT T AT T T T T T T T

119



//f’,/f’,/f’,/f’,/f’,/f’,/f’/f’,mmif’/f’u// A T A A g o e

L T L B L L L L B

& MANUAL DE DESARROLLO
@ . -4 ORGANIZACIONAL PARA EL GAD OUIROG
= ) PARROQUIAL RURAL DE QUIROGA

@OBIERNO PARROGUIAL
FUNCIONES DE LAS COMISIONES O UNIDADES

B B DB B R R B L R BB B i

R ., P P R P P T T R T

''''''''''''''''''''''' e o oot oo E ot ot s oo E ot ot oo d otk o oA ot E o oo E YA ot ot E ot o oA A o oA AN oA o ],

e Plan de manejo y solucién frente a fallas geoldgicas, prevencion,

mitigacion

Unidad de educacion, culturay deportes

Gestionar la planificacion, construccion y mantenimiento de la

R R R R R R R R R R R R Y

infraestructura fisica en la educacion, cultura y deportes como lo

establece la Ley.

Servicios que presta la unidad de educacion, culturay deportes

#+

Propuestas de estrategias participativas de apoyo a la educacion.
4+ Propuestas para la elaboracion de proyectos educativos§

comunitarios.

¥

Plan de Fortalecimiento cultural de la Parroquia Quiroga. ’
+ Plan de organizacion, capacitacion a organizaciones de la Parroquia

Quiroga.
4+ Informe trimestral de ejecuciéon del plan de organizacion,

capacitacion.
+ Propuestas para formular, aprobar, ejecutar y evaluar los planes,g
programas y proyectos destinados a la preservacion, mantenimiento

y difusién del patrimonio arquitecténico, cultural y natural.

¥

Propuesta para la realizacion de eventos culturales y deportivos.

#+ Informes.

Unidad de proyectos y convenios

Se encarga de coordinar las actividades mediante las cuales se concretan
las politicas, normas, lineamientos y directrices, con la finalidad de cumpllr
con la mision, politicas y estrategias del gobierno parroquial rural de

Quiroga, en especial de cumplir con sus objetivos.
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Servicios que presta la unidad de proyectos y convenios
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» Apoyo técnico para la construccion de Alianzas estratégicas y
consecucion de recursos nacionales e internacionales

» Unidad de Apoyo a la Gestion de proyectos con cooperacion Nacional
e Internacional del Gobierno Parroquial — Gobierno Auténomos
Descentralizado Cantonal y Provincial.

> El establecimiento de unidades de capacitacion y acompafiamiento
por territorios.

» La cualificacion técnico/ profesional y humana del talento Humano
Parroquial.

> El intercambio de experiencias (relaciones humanas procesos de
participaciéon y modelos de gestidén) Plan Operativo Anual el mismo
gue se aprobara hasta el 31 de Enero de cada afio.

» Elaboracion de proyectos para el cumplimiento de los Objetivos del
Gobierno Parroquial.

» Informe de control de ejecucion de politicas.

Y

Plan de Desarrollo y de Ordenamiento Territorial.

» Evaluacion y Actualizacion del Plan de Desarrollo y de Ordenamiento
Territorial.

» Propuestas de estrategias participativas de apoyo a la seguridad
ciudadana

» Propuestas para la elaboracion de proyectos relacionados con la
seguridad ciudadana.

» Plan de organizacion, capacitacion a organizaciones en seguridad

ciudadana la Parroquia
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» Informe trimestral de ejecucion del plan de organizacién, capacitacion
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Plan para coordlnar un plan de segurldad cmdadana artlculado entre

ciudadania y policia nacional, articulado con el consejo de seguridad

ciudadana.

> Informes.

> Elaboracion de propuestas para la atencion a los grupos de atencién

prioritaria.

> Propuesta para la formacion de comités de gestion encaminadas a la -

prevencion de la salud, POA anual.

> Propuesta para la realizacion de capacitacion de madres solteras,

embarazadas, nifios y nifias en condiciones de ayuda.

» Informe trimestral de ejecucion del plan de organizacién, capacitacion

Unidad de Obra Publicay de Fiscalizacion

Planificar el desarrollo parroquial y su correspondiente ordenamiento%
territorial, en coordinacion con el Gobierno Cantonal y Provincialé
observando el Plan Nacional de Desarrollo y el Plan Nacional de
Ordenamiento Territorial; y, a la elaboracion, control y ejecucion delgg
presupuesto del gobierno parroquial. Construir y mantener Ia
infraestructura fisica, los equipamientos y los espacios publicos de Ia

parroquia, contenidos en los planes de desarrollo e incluidos en los

presupuestos participativos anuales.

Servicios que prestala Unidad de Obra Publicay de Fiscalizacion
v Propuestas para la elaboracion de proyectos de infraestructura.

v" Propuesta para mantenimiento vial de la parroquia.

v Informe en las sesiones ordinarias del pleno del GAD parroquial de -

las actividades que realizan dentro de la comision.
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Propuesta, ejecucion del Plan de Desarrollo Parroquial.
Propuesta para la Socializacion del Plan de Desarrollo Parroquial.
Propuesta para la Actualizacion del Plan de Desarrollo Parroquial.
Cooperaciéon con el Municipio y gobierno provincial, y otros, para Ia
elaboracién control y ejecucion del Plan de Ordenamiento Territorial.
Propuesta para el Plan Operativo Anual. :
Propuesta para el Plan estratégico institucional.

Coadyuvar en la elaboracién, control y ejecucion del Presupuesto
Informes.

Inventario de las vias de la parroquia.

Propuestas de proyectos para la apertura de vias

Propuestas de proyectos para el mantenimiento vial.

Plan de mantenimiento vial.

Informes. /
Informes de la ejecucion del plan anual de control, que se presentara
cada cuatro meses ; :
Auditorias operacionales internas, se realizara minimo una al afo;
Auditorias de gestion internas, que se realizara minimo una al afio;
Examenes ordinarios especiales, se realizaran de acuerdo a las
necesidades institucionales. :
Informes de recomendaciones y sanciones;

Informes y pronunciamientos; vy,

Instructivos, manuales y sistemas operativos para examenes
internos.
Mantenimiento de la infraestructura fisica, equipamientos y los
espacios publicos
Inventario de los equipamientos y espacios publicos de la Parroquia.

&
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~/ Propuesta de Transferenma de Ios equamlentos y espamos

P ALA L LA L LG

publicos municipales y de otras instituciones del sector publico aI
Gobierno Parroquial. ;
- v Elaboracién de propuestas de resoluciones y reglamentos para la -

administracion de los espacios publicos.
Unidad Financiera
~ Servicios que presta la unidad financiera

a) Ejecutar, monitorear, evaluar y liquidar el presupuesto del GADPR;
b) Cumplir con las disposiciones que en materia tributaria se establecen
en la Ley y normativas especificas aplicables a las finanzas publicas;
c) Contabilizar las operaciones, preparar los Estados Financieros del
: GADPR y los informes internos y externos que le sean solicitados; :
d) Apoyar al Presidente en la realizacion de las adquisiciones de bienes,
: ejecucion de obras o prestacion de servicios que se requieran en el
/ GADPR,; :
e) Elaborar el rol de pagos del personal del GADPR; 7
f) Mantener un control sobre los inventarios de bienes y suministros a
cargo del GADPR;
g) Preparar y presentar al Presidente de la Junta Parroquial Rural, el
: anteproyecto de Presupuesto, los informes de respaldo y la
documentacion sobre aumentos y disminuciones en las estimaciones
de ingresos y previsiones de gastos, liquidacion presupuestaria
anterior y el estado de ingresos y gastos efectivos del primer

semestre del afio en curso;

i
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8.
o
- 10. Pagos realizados

determinar el limite de los egresos mensuales por partidas;

Realizar los pagos del GADPR, una vez verificada la disponibilidad

presupuestaria y en la forma prevista en la Ley y normativas -

especificas aplicables a las finanzas publicas;

Recaudar los ingresos del GADPR, en la forma prevista en la Ley y

normativas especificas aplicables a las finanzas publicas; vy,

Las demas que le sean encomendadas por el Presidente de la Junta -

Parroquial.

- Otros Servicios que presta la unidad financiera

Estados Financieros

Comprobantes contables registrados
Expedientes del personal

Roles de pago del personal
Conciliaciones de cuentas

Informes financieros

Contratos por adquisiciones, prestacion de servicios y construccion -

de obras
Reportes tributarios

Anteproyecto de presupuesto (proforma)

11.Ingresos recaudados

12.Inventario de bienes de propiedad del GADPR

;;;h) Definir un calendarlo de ejecucion y desarrollo de actmdades y
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Area contable
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~Manejar correctamente los estados financieros para la toma de

~ decisiones.
Servicios que presta el area de contabilidad

Registros contables mensuales;

Informes financieros mensuales;

Estados financieros mensuales ;

Conciliaciones bancarias mensuales;

Informes de conciliaciones bancarias trimestrales;
Inventario de bienes muebles valorados;
Inventario de suministros de materiales valorados;
Roles de pagos;

Liguidacién de haberes de cesacion de funciones; vy,
Comprobantes de pago.

Libro de Caja bancos;

Flujo de Caja;

Registro de garantias y valores;

Informe de garantias y valores;

Retenciones y declaraciones en el SR,

Otros inherentes a su cargo.

iy oy by By By "y by by by by By by "By by "By "y by By by "By by by "y by By by "By by by "y by "y by 0y by by "y by "y by 0y by by %y by "y by Y0y by Ty %y "y "y by g by Ty oy Sy By ey oy ey "y Yy By ey Y0y ey Ty Yy "y Yy

- Unidad tecnica

Respaldar los procesos precontractuales, contractuales y de ejecucion

de obras civiles del gobierno parroquial de Quiroga.
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~ Servicios que presta Ia unldad técnica

Atribuciones y responsabilidades

©)

% Coordinar con el GAD parroquial de Quiroga y las comunidades para
la ejecucion de las obras.
+«» Elaborar las fichas e informes para el GAD parroquial.
% Vigilar la marcha de las diferentes obras en ejecucion.
+ Realizar la orden de entrega recepcion de materiales de construccion
de la bodega.
 Elaborar planos para las obras que requieran.
% Realizar los términos de referencia, analisis de precios unitarios,
elaboracion de pliegos y seguimiento en el Portal de Compras
Publicas del Instituto Nacional de Contratacion Publica INCOP, hasta
la adjudicacién del proceso y la terminacién del mismo.
% Observar lo establecido en la ley Organica de Contratacion Publica,
su Reglamento General y Resoluciones y directrices del INCOP.
% Presentar informes del avance de las obras en cada reunion ordinaria
del GAD parroquial Quiroga.
% Fiscalizacion de obras civiles
% Revision y aprobacion de estudios de consultoria
% Conformar las comisiones de recepcion provisional y definitiva de
obras.
SECRETARIA

Actuar como secretaria en las sesiones del Gobierno Parroquial y de

la asamblea parroquial.
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o Elaborary reallzar conjuntamente con eI preSIdente Ia convocatoria a -

RIS LLIELLEIIRES

las sesiones del Gobierno Parroquial, asi como también de la
asamblea parroquial.

o Convocar por escrito, conjuntamente con el presidente, a las
sesiones del Gobierno Parroquial al menos con cuarenta y ocho§
horas de anticipacion. :

o Llevar las actas de las sesiones del Gobierno Parroquial y Asamblea

Parroquial.

o Ser el responsable y custodio directo de todos los bienes muebles e

: inmuebles de propiedad del Gobierno Parroquial.

o Participar de las sesiones, en el seno del Gobierno Parroquial, a Ia
gue asistirad con voz informativa pero sin voto. :

- o Administrar el cementerio, y otros.

: Capitulo 1l
ORIGEN DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL

%La primera raiz se compone de innovaciones en la aplicacion de
descubrimientos del entrenamiento en laboratorios de sensibilizacion en
%Ias organizaciones, los participantes aprenden de sus propias%
%interacciones y la dinamica en evolucion del grupo, para cambiar Ia

conducta del hogar.

La segunda raiz es la investigacion de las encuestas, se encuentran%é
entrelazadas con una tercera raiz el surgimiento de investigacion-accion
y una cuarta raiz es el surgimiento de enfoques sociotécnicos y
%socioanaliticos de Tavistok para ayudar a los grupos y a Ias%é

~ organizaciones.

£ &
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El desarrollo organizacional surge de la conceptualizacién que se refiere

a un esfuerzo de cambio en todo el sistema, se trata de un esfuerzo -
planeado y permanente para que dicho cambio resulte efectivo; el -
desarrollo organizacional destaca el mejoramiento de las relaciones -

interpersonales.

El término desarrollo se aplica cuando el cambio es intencional y se
proyecta con anticipacion. Cuando se habla de entrenamiento y
desarrollo, la nocién es microscépica y sistémica, en cambio, cuando se
habla de desarrollo organizacional, la nocibn es macroscopica y

sistémica.

El campo del desarrollo organizacional es reciente y se basa en Ios%
conceptos y métodos de las ciencias del comportamiento, estudia Ia
organizacion como sistema total y se compromete a mejorar la eficacia
de la empresa a largo plazo mediante intervenciones constructivas en

los procesos y en la estructura de las organizaciones.
Desarrollo Organizacional

Es un enfoque sistematico, integrado y planeado para mejorar Ia
efectividad de una organizacion. Se ha diseiflado para resolver%
problemas que disminuyen la eficacia de operacion en todos los niveles.
Los problemas pueden incluir falta de cooperacion, descentralizacién%é

excesiva y comunicacion deficiente.

&
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SUPUESTOS DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL
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- En muchos de Ios casos Ia mejor alternatlva de solucmn de confllctos es
?;Ia formacién de equipos para conocer los distintos puntos de V|sta:,;

- existentes.
- Supuesta basicos del desarrollo organizacional

- Los mas importantes son:

Mutacion rapida y constante del ambiente. Este mundo moderno esta
caracterizado por cambios rapidos y en progresion explosiva. Hayg
cambios cientificos, tecnoldgicos, econdmicos..., que actuan e
influyen en el desarrollo y el éxito de las organizaciones en general. :
Necesidad de continua adaptacion. El individuo, el grupo, Ia
organizacion y la comunidad son sistemas dinamicos y vivos de
adaptacion, ajuste y reorganizacion, como condicién basica de
supervivencia en una ambiente en continuo cambio.
Interaccion entre la organizacion y el individuo. El desarrollo%
organizacional parte de una filosofia sobre que el ser humano esté%
dotado de aptitudes para la productividad que pueden permanecerg
inactivas si el contexto en que se trabaja es hostil. :
Cambio organizacional planeado. El liderazgo personal por intuicién
(personal e improvisado) debe ser sustituido por un Iiderazgog
organizacional con autoridad del conocimiento sobre la autoridad%é
jerarquica de la posicion. La presencia de riesgos y conflictos es un
desafio y no una amenaza o peligro. El cambio planeado es un
proceso continuo que necesita tiempo y que no se resuelve en unos

pocos instantes.

i
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= Necesidad de part|C|paC|on y de compromiso. EI camblo planeado es

RIS LLIELLEIIRES

una conquista colectiva y no del resultado del trabajo de pocasg
personas.
= La mejora de la eficacia organizacional y del bienestar de Ia
organizacion. Dependen de la comprension y de la aplicacion de los
conocimientos sobre la naturaleza humana. :
» La variedad de modelos y estrategias del desarrollo organizacional.
: Existen varios modelos y estrategias para situaciones en funciéon del
diagndstico hecho. :
= El desarrollo organizacional es una respuesta a los cambios. Es un
? esfuerzo educacional complejo, destinado a cambiar actitudes,

valores y la estructura de la organizacion.
- El Proceso del Desarrollo Organizacional

~ El desarrollo organizacional es un enfoque circunstancial o de -

- eventualidades para mejorar la efectividad de una empresa.

Gréfico 12. Proceso del Desarrollo de
Desarrollo Organizacional una estrategia
de cambio

Reconocimiento
del problema

Diagndstico de
la organizacion

Retroalimentacion Intervenciones

Medida y
evaluacién
E i
L e e e e A e o e e A A B Yy Y L Y L e e e Y L e b Y e e e e e ]
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PROCESO Y CONDICIONES DEL DESARROLLO
ORGANIZACIONAL
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1. Recoleccién y analisis de datos: Determinacion de los datos necesarios
y los métodos Utiles para recolectarlos dentro de la empresa, esta
recoleccion es una de las actividades més faciles del Desarrollo
Organizacional.

2. Diagndéstico Organizacional: Del analisis de los datos recogidos se pasa
a la interpretacion y al diagndstico para identificar preocupaciones y
problemas y sus consecuencias, establecer prioridades, metas y
objetivos. En el diagnostico se verifican las estrategias alternativas y los
planes para implementarlas.

3. Accion de Intervencion: Fase del proceso de implementacion del
Desarrollo Organizacional. La accién de intervencion es la fase de
accion planeada en el proceso de Desarrollo Organizacional que sigue
a la fase de diagnédstico. En la fase de accion se selecciona la
intervencion mas apropiada para solucionar un problema organizacional
particular.

4. Evaluacion: Etapa final del proceso que funciona como circuito cerrado.
El resultado de la evaluacion implica modificacion del diagndstico, lo cual
conduce a nuevos inventarios, nueva planeacion, nueva implementacion
y asi sucesivamente. Esto otorga al proceso su propia dinamica, que le

permite desarrollarse sin intervencion externa.
Condiciones del Desarrollo Organizacional

» Una clara concepcion del cambio planeado.
» Impulsada por la alta direccién, consciente del esfuerzo requerido y
convencida de la importancia del mismo.

» Sustentada en un enfoque sistémico.
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~ Valores del Desarrollo Organizacional

Caracteristicas del Desarrollo Organizacional

Considerar la madurez organizacional, los valores del Desarrollo
Organizacional y el consecuente nivel participativo pertinente.
Aplicar modelos de diagndstico conjunto e intervenir en y mediante
las personas en todos los procesos implicados.

Con indicadores no solo cualitativos, sino también cuantitativos, que
demuestren los avances o desviaciones conforme a lo planeado.

Contributiva a la mejora organizacional.

Ofrecer oportunidades para que las personas se desempefien como
seres humanos y no como elementos de la produccion.

Ofrecer oportunidades para que cada miembro de la organizacion,
desarrollen todo su potencial.

Aumentar la eficiencia del organismo en funcién de todas sus metas.

SRR

Crear un ambiente en el que sea posible encontrar trabajo
estimulante que signifique un reto.
Proporcionar oportunidades a miembros de los organismos que

influyen en la forma de desempenfiar el trabajo en la organizacion y en

%

el medio.
Tratar a cada ser humano como persona que tiene diversas
necesidades, todas las cuales son importantes para su trabajo y su

vida.

v' Es una estrategia educativa planeada.

T T N S e S
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ELEMENTOS DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL
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v El camblo esta Ilgado a Ias exigencias que Ia organizacion desea§§§

satisfacer, como metas, crecimiento, identidad, revitalizaciéon vy

eficiencia organizacional.

v Se fundamenta en la conducta humana.

~/ Implica una relacion cooperativa entre el agente de cambio y Ia§§§

organizacion.

- Elementos del Desarrollo Organizacional

- 1. Esfuerzo a Largo Plazo: Se refiere a que el cambio y el desarrollo -

organizacional llevan tiempo, varios afios en la mayoria de los casos.

Guiado y Apoyado por la Alta Gerencia: La alta gerencia debe iniciar
el “camino” de mejoramiento y comprometerse a que llegue a su fin,
debido a que el cambio de la organizacion es un asunto dificil y serio; -

debido a que incluye sufrimientos, asi como éxitos.

Proceso de Vision: Se refiere a aquellos procesos mediante Ios%
cuales los miembros de la organizacion desarrollan una imagengg
viable, coherente y compartida de la naturaleza de los productos y
servicios que ofrece la organizacion, de la forma en la cual esos%
articulos se produciran y entregaran a los clientes, y de lo que Ia

organizacion y sus miembros pueden esperar unos de otros.

Procesos de Delegacion de Autoridad: Se refiere a aquellas%é
conductas de liderazgo y practicas de recursos humanos que%
permiten que los miembros de la organizacion desarrollen y utilicen
sus talentos en una forma tan plena como sea posible, hacia Ias%é

metas del desarrollo individual y del éxito de la organizacion.

&
B e e )

134



P

5
%

LRRNEEEEEEREREN

MANUAL DE DESARROLLO oumoc‘n

ORGANIZACIONAL PARA EL GAD
PARRE
PARROQUIAL RURAL DE QUIROGA GOBIERNO PRRROGUIS

A A A A A AN AT

ELEMENTOS DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL
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- 5. Procesos de Aprendizaje: Son aquellos procesos de interactuacion, -
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de escucha de introspeccion que facilitan el aprendizaje individual,

del equipo y de la organizacion.

Procesos de Resolucion del Problema: Se refiere a las formas en las
cuales los miembros de la organizacion diagnostican las situaciones,
resuelven problemas, toman decisiones y emprenden acciones en
relacion con los problemas, oportunidades y retos en el entorno de la

organizacion y en su funcionamiento interno.

Administracién Constante y de Colaboracién de la Cultura de Ia
Organizacion: Esto significa que todos, no sélo unos cuantos, tienen
un interés en hacer que la organizacién funcione. Igual que Ios%
procesos de vision, delegacion de autoridad, aprendizaje y resolucion
de problemas, son oportunidades para el desarrollo organizacional,

también lo es la administracion de la cultura.

Papel Consultor-Facilitador: Este papel es muy poderoso,
comunmente, se considera que esa persona llevara su objetividad,
su neutralidad y sus conocimientos a la situacion, podra beneficiar a
los lideres en la planificacion y puesta en practica de las iniciativas

del desarrollo organizacional.

Teoria y Tecnologia de las Ciencias de la Conducta Aplicada: Se
refiere a los hallazgos de las ciencias dedicadas a comprender a las
personas en las organizaciones, como funcionan y cémo pueden%
funcionar mejor. El Desarrollo Organizacional aplica Iosgé

conocimientos y la teoria.

&
&
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PORQUE APOYARSE EN EL DESARROLLO
ORGANIZACIONAL
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10.Investigacion Accion: Se refiere a un modelo participativo de

¢Por qué apoyarse en el Desarrollo Organizacional?

Conceptos en los cuales el Desarrollo Organizacional hace énfasis

diagnéstico de colaboracidn e iterativo y a emprender una acciéon en
la cual el lider, los miembros de las organizaciones y el practicante
del desarrollo organizacional trabajan juntos para definir y resolver

los problemas y aprovechar las oportunidades.

El Desarrollo Organizacional ayuda a los administradores y al
personal de la organizacion a realizar sus actividades con mayor
eficiencia.

El Desarrollo Organizacional provee a los administradores los medios
para establecer relaciones interpersonales mas eficaces.

Muestra al personal como trabajar satisfactoriamente con otros en el
diagndstico de problemas complejos y en las soluciones apropiadas
de los mismos.

El Desarrollo Organizacional ayuda a las organizaciones a sobrevivir
en un mundo de cambios rapidos como los que se presentan en los
individuos, el entorno, las organizaciones y los grupos.

Apoya a que la institucidn se convierta en una organizacion eficaz.

La Cultura Organizacional.- Se refiere a un sistema de significado
compartido entre sus miembros y que distingue a una organizacion

de otras. En otras palabras, cultura organizacional es el conjunto de

''''''''''''''''''''''' o o o o L o L L o

136



5
%

LRRNEEEEEEREREN

P

MANUAL DE DESARROLLO oumoc‘n

ORGANIZACIONAL PARA EL GAD
PARRE
PARROQUIAL RURAL DE QUIROGA GOBIERNO PRRROGUIS

RN IE, H N H B N F 8,

CULTURA ORGANIZACIONAL
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fiévalores, tradiciones, creencias, habitos, normas, actitudes y conductasf%

gue le dan identidad, personalidad y destino a una organizacién para el

logro de sus objetivos econémicos y sociales.

Creacion de culturay sustentabilidad :
Todas las organizaciones exhiben una cultura, ya sea que la reconozcan
0 no. Cada organizacién posee una cultura, que se distingue por sus
propias creencias y enfoques para la solucién de problemas y la toma de
decisiones. La cultura de una organizacion se manifiesta en los valores,
normas y expectativas que los lideres predican y practican, en Iasg
actitudes y conductas de los empleados, en los estandares éticos y
politicas, en la quimica que permea su entorno laboral y en las historias
gue las personas difunden acerca de sucesos en la organizacion. Porg
ejemplo, la postura de una organizacion acerca de la diversidad y el la
multiculturalismo, puede atribuirse a su cultura. Dentro de unag
organizacion, la cultura brinda significado a la participacién de cadag
individuo en el lugar de trabajo y, al hacerlo, define el propésito esencial
de la organizacion. Cada vez mas la cultura se reconoce como unag
fuente de ventaja competitiva. Al paso de los afos, los investigadores
han postulado una relacion positiva entre la fortaleza de la cultura y el
desempefio. Los estudios que investigan los efectos de la culturag
organizacional sobre el desempefio de algunos tipos de proyectos en
particular, han encontrado efectos significativos correlacionados entre la
cultura organizacional y el nuevo desarrollo de productos. La cultura es
la suma de creencias, normas, actitudes, valores, supuestos y formas de
llevar a cabo las cosas compartidas por los miembros de una%g
organizacion y que se ensefian a los nuevos miembros. La cultura es un

sistema operativo que da vida a los valores centrales subyacentes
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de una organizaciéon. Algunos han descrito la cultura organizacionalf}i

como un modelo mental compartido o el adhesivo social que mantiene

unida a la organizacion.

La cultura de una organizacion determina la forma en que ésta responde
a los problemas de supervivencia en sus entornos interno y externo. Las
respuestas a los problemas en el entorno se reflejan en la vision, misién,
objetivos, estrategias centrales y formas de medir el éxito de la
organizacion al lograr objetivos. Las respuestas a los problemas internos
subrayan los aspectos clave de la cultura interna, como revelar la forma
en que se determina el poder y el estatus en la organizacién, el criterio y
el procedimiento para asignar recursos, el criterio para determinar la

participacion y los principios gufa para interpretar y responder a fuerzas

impredecibles e incontrolables del entorno externo.

Los valores, las creencias y las normas se derivan de pugnar porg
adaptarse a los desafios externos e internos sirven como base para las
expectativas de los roles que guian el comportamiento. En el proceso de
la creacién de la cultura, la sustentabilidad y la renovacion, el pasadoi%
con frecuencia se utiliza como un indicador de las circunstancias porg
venir. La cultura se sustenta mientras cada generacion sucesiva de

lideres y seguidores la adoptan y se transmite a la siguiente mediante

historias, artefactos, rituales, esléganes y simbolos.

El poder de la cultura

Una cultura profundamente arraigada que concuerda bien con la
estrategia y las tendencias externas del entorno es una receta enérgica -

para la ejecucion exitosa de la estrategia, mientras que una cultura debil -

&
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0 a ras de tierra puede convertirse en un obstaculo para la ejecucion

exitosa de la misma. En este contexto la cultura funge para dos funciones
decisivas en las organizaciones, una crea unidad interna y dos ayuda a
la organizacion a adaptarse al entorno externo. :
glmportancia Cultura Organizacional 7
La cultura es muy importante en la vida del grupo. Tiene basicamente
dos funciones: una funcion interna, la integracion, y una funcion externa,
la adaptacion. La funcion de integracion se refiere a la cohesion interna,
a la aparicion del “sentimiento de nosotros” por medio del conjuntog
cultural compartido. Esto implica siempre la aparicion del sentimiento de
‘los otros”, los que estan fuera del grupo, distantes y al menos
vagamente hostiles.
La funcion de adaptacion se refiere a la adecuada y eficiente vinculacion
entre la organizacion y el medio externo, necesaria para la supervivencia
y consolidacion del grupo. Esta segunda funcién, la adaptacién, suele
%ser la causa de los conflictos, sobre todo en tiempos de cambiosg
acelerados, que exigen cambios en las actitudes culturales. :
%Como la cultura interna de la organizacion y el ambiente externog
ﬁ%evolucionan en forma independiente o al menos no necesariamenteg
convergente, las divergencias surgidas de los cambios en el ambiente
externo pueden llegar a ser de tal magnitud que hagan necesario un
%cambio cultural profundo en la organizacién, lo que no siempre es
%advertido 0 aceptado por los integrantes del grupo. Estos, a veces,%
tienden a pensar que su cultura garantiza su supervivencia en el futuro,
como lo hizo en el pasado, lo cual muchas veces no es cierto. Otras%é
%veces, aun advirtiendo la necesidad del cambio, no se lo acepta por%
temor a perder identidad y pertenencia, dos requerimientos vitales :

&
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A pesar de que suele ser necesario para que una organizacion sobreviva,
el cambio de cultura organizacional con frecuencia produce en las
personas una sensacion de amenaza, real o imaginaria, un sentimiento
de incertidumbre e inseguridad, que fomenta y es fomentado por
rumores alarmistas, que son agravados por la falta de comunicacion. El
periodo de transicion cultural suele ser un periodo conflictivo, en el que
se acrecientan las incongruencias entre el discurso y la accion, cong
pérdida de coherencia interna. :
Clases de Cultura Organizacional

o Cultura dominante.- Es aquella que expresa los valores centrales
: gue comparten la mayoria de los miembros de la organizacion. :
o Cultura fuerte.- Es aquella en gue los valores fuertes se sostienen
' con intensidad y estdn muy difundidos.
o Cultura débil.- Es aquella donde los valores no estan definidos y los

miembros de la organizacion no los perciben.

a) El Clima Organizacional.- Esté intimamente ligado a la moral y a la

satisfaccion de las necesidades humanas de sus miembros.
- Beneficios y Limitaciones del Desarrollo Organizacional
“ Beneficios

~ «% Cambios en toda la organizacion.
- < Mayor motivacion.

¢+ Mayor productividad

&
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BENEFICIOS Y LIMITACIONES DESARROLLO
ORGANIZACIONAL

X/
o

X/
L %4

a)

b)

Mejor calidad de vida en el trabajo.
Trabajo en equipo.

Mejor resolucion de conflictos.
Compromiso con los objetivos.

Incremento del deseo de cambio.

Limitaciones

Consume mucho tiempo.

Es costoso.

Posibilidad de fracaso.

Posibilidad de invasion de la privacidad.
Conformismo potencial.

Enfasis en el proceso grupal mas que en el desempefio.

Ejemplares del Desarrollo Organizacional

Focalizacion en toda la organizacion, El Desarrollo Organizacional
toma la organizacion como un todo para que el cambio sea efectivo.
En la sociedad moderna el cambio es tan grande que la organizacion
necesita que todas sus partes trabajen en conjunto para resolver los
problemas.

Orientacién sistémica, El Desarrollo Organizacional se orienta a las
interacciones de las diversas partes de la organizacién, a las
relaciones laborales entre las personas y a la estructura y los

procesos organizacionales.
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Agente de camblo EI Desarrollo Orgamzamonal ut|I|za uno o masf}i
agentes de cambio: personas que desempefian el papel de estimular
y coordinar el cambio dentro de un grupo o dentro de la organizacion.
Aprendizaje experimental, Los participantes aprenden a resolver
experimentalmente en el ambiente de entrenamiento los problemas

que deben enfrentar en el trabajo. Los participantes analizan y

discuten su propia experiencia y aprenden de ésta.

Procesos grupales, El Desarrollo Organizacional se basa en -

procesos grupales, como discusiones en grupo, debates, conflictos

intergrupales y procedimientos de cooperacion.

Retroalimentacion, El Desarrollo Organizacional busca proporcionar%
retroalimentacion a los participantes para que fundamenten sus
decisiones en datos concretos. La retroalimentacion suministra§
informacion de retorno sobre el comportamiento y estimula a Ias%
personas a comprender las situaciones en que se desenvuelveny a

emprender las acciones auto correctivas mas eficaces en esas -

situaciones.

Orientaciéon  situacional, El  procedimiento del Desarrollo -
Organizacional no es rigido ni inmutable, sino situacional y orientado -

hacia la contingencia. Es flexible y pragmatico, y adapta las acciones

a las necesidades especificas y particulares.

Desarrollo de equipos, EI objetivo general del Desarrollo -
Organizacional es construir mejores equipos de trabajo en la
organizacion. Hace énfasis en los grupos, ya sean pequefios o

grandes, propone la cooperacion y la integracion y ensefia a superar -

diferencias individuales o grupales
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i) Solucién de problemas, El Desarrollo Organizacional no sélo analiza los
problemas en teoria, sino que hace énfasis en las soluciones;
j) Focaliza los problemas reales, no los artificiales, utilizando Ila

investigacidn-accion, que es su caracteristica fundamental.

Técnicas de intervencién en Desarrollo Organizacional

Los agentes de cambio emplean una o varias técnicas y enfoques de
Desarrollo Organizacional para intervenir en la organizacion. La técnicas

pueden clasificarse asi:

1. Desarrollo Organizacional para el individuo: el entrenamiento de la
sensibilidad es la técnica mas antigua del Desarrollo Organizacional. Los
grupos se denominan T-Groups (grupos de entrenamiento),
conformados pos cerca de diez participantes orientados por un lider
entrenado para aumentar la sensibilidad en sus relaciones
interpersonales.

2. Desarrollo Organizacional par dos o0 mas personas: analisis tradicional,
el andlisis tradicional es una técnica que busca el autodiagnostico de las
relaciones interpersonales. Las relaciones interpersonales implican
transaccion, que es cualquier forma de comunicacion, mensaje 0
relacion con los demas.

3. Desarrollo para equipos o grupos: consultoria de procesos, en esta
técnica, cada equipo es coordinado por un consultor en procesos
humanos y de informacién, quien actia como tercero. Su coordinacion
permite intervenciones en el equipo para sensibilizarlo mas respecto de

sus procesos internos de establecimiento de metas y objetivos, de
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ngus sentimientos, de liderazgo, toma de decisiones, participacién,§§§

confianza y creatividad. :
4. Desarrollo Organizacional intergrupales: reuniones de confrontacion,
' técnica de modificacion del comportamiento dirigida por un consultor
interno o externo (llamado tercero). En estas reuniones cada grupo
presenta las evaluaciones al otro y es interrogado sobre sus
percepciones, luego sigue una discusion, acalorada al principio, que
va dirigiendose a la comprension y el entendimiento reciprocos del
comportamiento de las partes involucradas.
5. Desarrollo Organizacional para la organizacibn como totalidad:
retroalimentacion de datos, también se denomina técnica de
recoleccién y suministro de informacion. Es una técnica de cambio
del comportamiento que parte del principio de que cuantos mas datos
conocedores reciba el individuo, mayor serd su posibilidad de

organizarlos y actuar con creatividad.
Los principales objetivos del Desarrollo Organizacional son:

a. Aumentar el nivel de confianza y apoyo entre los miembros de Ia
organizacion.
b. Aumentar la confrontacion de los problemas empresariales en eI
interior de los grupos y entre los grupos, y no esconder los problemas.
c. Crear un ambiente en que la autoridad que otorga el cargo se
incremente por la autoridad basada en el conocimiento y la habilidad
social. :
d. Incrementar la apertura de las comunicaciones. g
e. Incrementar el nivel de entusiasmo y satisfaccion personal en Ia

empresa.

i@
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f.

Buscar soluciones sinérgicas a los problemas (soluciones sinérgicas -

son soluciones creativas en que 2+2 es mayor que 4, y mediante las -

cuales todas las partes ganan mediante la cooperacién que mediante

el conflicto).

Incrementar la responsabilidad individual y la responsabilidad grupal

en la planeacion y la implementacion.

Obtener informaciones objetivas y subjetivas, validas y pertinentes,

sobre las realidades organizacionales, y asegurar la -

retroalimentacion 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.

Establecer un clima de confianza, respecto a que no halla
manipulacion entre jefes, colegas y subordinados.

Desarrollar las potencialidades de los individuos, en las areas de las
tres competencias: técnicas, administrativas e interpersonal.
Compatibilizar, visualizar, armonizar e integrar las necesidades y

objetivos de las empresas y de quienes forman la empresa.

m. Estimular las emociones y sentimientos de las personas.
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n. Despertar la necesidad de establecer objetivos, metas y fines

calificados que orienten la programacién de actividades y evaluacién

de los desemperios de sectores, grupos e individuos.

FINALIDAD DE UN PROGRAMA DE DESARROLLO
ORGANIZACIONAL

Es que la organizacion aprenda como sistema y pueda tener un sello
distintivo de hacer las cosas con excelencia a partir de sus propios
procesos. EI DO propende por que haya un mejoramiento continuo,

efectividad para funcionar y responder al cambio.

En este aspecto adquiere relevancia este concepto de que las
organizaciones exitosas son aquellas que su adaptacion y capacidad
para asumir los cambios los encaran de forma positiva y proactiva, las
organizaciones que aprenden, son aquellas que estan dispuestas a
asumir nuevos roles y responsabilidades y que técnicamente estan en

continuo avance y capacitacion.

Nocion del Cambio

El tsunami del cambio, conocimiento, ecosistema, globalizacion,
tecnologia, demografia, politica, virtualidad del conocimiento
organizacional, transformacion de valores, salud publica, relaciones
humanas, nos debe hacer reflexionar acerca de donde estamos parados

ahora y hacia donde nos queremos y podemos dirigir.

e e T
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Fuertemente se modifica nuestro entorno dia a dia y precisamente eI§§§

cambio es el principal, frio y muchas veces cruel protagonista. :
gDebemos tomar constantemente una decision: nos sumamos y nosg
subimos a ese tren o no. Asi de simple, Como diria la vieja y aun vigente
frase: solo hay de su sopa y una ya se termino.
Cambio significa procesos de transformacion que lleva de un estado a
otro. Como es inminente, y no podemos evitarlo, sino planeamos dicho
cambio, cuando intentemos recapacitar en nuestro error, podria ser

- demasiado tarde.

La necesidad de cambio :
Un primer paso importante al administrar el cambio es identificar y
analizar la necesidad del mismo antes de embarcarse en algun plan de
implementacion. Un analisis total que proporciona una evaluacion nitida
y precisa de las condiciones prevalecientes en los entornos internos y
externos debe ser un paso de requisito previo antes de que se realice

~ cualquier cambio en el proceso administrativo.
- Necesidad de adaptacion y cambio permanentes

El individuo, el grupo, la organizacion y la comunidad deben ser sistemas
gdinémicos y vivos de adaptacion, ajuste y reorganizacion, si quiereng
sobrevivir en un ambiente de cambios. El cambio organizacional no debe
ser aleatorio sino planeado. Casi todo tipo de organizaciones enfrentan
un entorno externo caracterizado por cambios tecnolégicos rapidos, una

economia global, internacional intensa.

&
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- Cambio Organizacional

Los objetivos del cambio son la estructura organizacional, la tecnologia
y las personas. Las organizaciones deben tener el valor para cambiarg
todo aquello que puedan, la tolerancia, la adaptabilidad para aceptar lo
gue no puedan cambiar y la sabiduria para conocer la diferencia, muchas

esperan adaptarse y ser flexibles.

Cambio Planeado

Para Kurt Lewin el cambio es una modificacién de las fuerzas que%
mantienen el comportamiento de un sistema estable. Debido a eso, el
comportamiento campo de fuerzas es producto de dos tipos de fuerzas:
las fuerzas impulsoras, que favorecen que se efectue el cambio, y las ya
mencionadas en el apartado resistencia al cambio, las fuerzasg
restrictivas, que obstaculizan que el cambio se produzca. :
Cuando el conjunto de fuerzas estan equilibradas, los niveles actuales
de comportamiento se mantienen y se logra, segun Lewin, cuasigé
estacionario. Y para modificar ese estado cuasi estacionario puedeng
incrementarse las fuerzas que propician el cambio, disminuir las fuerzas
gue lo impiden o combinar ambas tacticas.
Las fuerzas impulsoras como su nombre lo indica, pueden serg
contributivas al cambio planeado. Y digo pueden, porque van a favorecer
dicho cambio, pero quiza el mismo no esté intencionalmente dirigido%
hacia donde lo queremos situar en el momento actual y futuro (enfocado,
alineado y articulado el conjunto de estrategias). Dicho con otras%é
palabras, no porque estemos conscientes del efecto esperado delgg
cambio, y lo hagamos, necesariamente lo estemos dirigiendo hacia%é

donde queremos llevarlo.

i@
''''''''''''''''''''''' o o o L o L WA

148



y’

B R

MANUAL DE DESARROLLO oumoc‘n

ORGANIZACIONAL PARA EL GAD
PARRE
PARROQUIAL RURAL DE QUIROGA GOBIERNO PRRROGUIS

5
%

LRRNEEEEEEREREN

P ALA L LA L LG

CAMBIO PLANEADO

A A A A A AN AT

Por tanto, para que eI camb|0 sea planeado debe obedecer a Ia;;;
|ntenC|onaI|dad de la direccion previamente establecida. Este puntogfg
resulta, desde mi perspectiva, la gran vinculacion y soporte que tiene el -

Desarrollo Organizacional con la planeacion estratégica y los esfuerzos -

de mejora continua.

A su vez, representa uno de los mayores problemas metodolégicos de la

consultoria en Desarrollo Organizacional; normalmente tendemos a -

intervenir sin conocer el estado esperado.

Por otro lado, las fuerzas restrictivas buscan impedir dicho cambio. Sin -
embargo, el mantenimiento necesario del estado actual debe permitir -

ajustar los procesos necesarios y prioritarios que dejan que el sistemaf}g

se alinee a la misién y funcione como debe funcionar.

Los cambios propiciados por la consultoria deben orientarse a dos
aspectos: mantenimiento y mejora. Debo reconocer mi influencia§
metodolégica basada en la visibn occidental del Desarrolloéﬁ}

Organizacional y lo que he tomado de la oriental en cuanto a la mejora -

continua.

La mejora organizacional (producto del cambio planeado) nos conduce

sistematicamente a:
1. Ajustar nuevamente la misién (ya mejorada).

2. A la madurez organizacional.

3. A acercarnos plenamente al estado esperado y deseado.
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Modelo modificado de cambio planeado

Gréafico N° 13 Modelo modificado de cambio planeado

Intervenciones -

Descongelamiento

- Misién
Z Mantenimiento

- El modelo original de Lewin nos habla de tres fases: descongelamiento,

- cambio y recongelamiento.

?;Desconqelamiento: Generar un diagnéstico del estado actual y

ﬁ%esperado, asi como el andlisis del conjunto de fuerzas internas y del
entorno que estan presentes o que puedan presentarse. Debera existir
una clara conciencia de la conveniencia y necesidad de cambio por parte
%de todos los implicados y comprender las resistencias inherentes aI
%proceso y el impacto esperado. Por tanto, se buscara generar Iasé%

- condiciones previas que soporten el cambio. Incluye, por supuesto, -

- dotarlo de un enfoque sistémico.
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~De acuerdo con Lewm puede Iograrse fortalemendo Ias fuerzas§§§
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figlmpulsoras, debilitando las fuerzas restrictivas que lo obstaculizan o -
- combinando las dos formas anteriores. Para realizar este cambio se

~ necesita realizar el siguiente procedimiento:

1. Determine el (los) problema(s).

: Identifique y describa la situacion actual.

3 Identifique la meta por alcanzar o el cambio deseado en términosg

: concretos. ;

4. Listar todos los factores que puedan estar influyendo en la situacion.
Identifique las fuerzas impulsoras y restrictivas.

- 6. Desarrolle una estrategia para lograr el cambio.

- Cambio: Indica la mejora planeada del estado actual de la organizacion. -

- En esta etapa propiamente se interviene en la organizacion.

Recongelamiento: Estabilizar los procesos organizacionales despuésffg
~que se han modificado. El avance alcanzado debe ser sujeto de -

- mantenimiento y ajuste.

El Statu QUO

%Statu guo es una locucion latina, que se traduce como «estado delgg
momento actual», que hace referencia al estado global de un asunto en
un momento dado. Normalmente se trata de asuntos con dos partes§§
%interesadas mas o menos contrapuestas, en los que un conjunto de
%factores dan lugar a un cierto «equilibrio» (statu quo) mas o menos%

- duradero en el tiempo, sin que dicho equilibrio tenga que ser igualitario.

% T T o T s |
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Implementamon deI camblo

P ALA L LA L LG

- La estrategia con frecuencia se describe como la administracion del -
- cambio. Recuerde que el cambio es parte de la definicion de liderazgo, -
- el cual es el proceso de influir en los lideres y seguidores para lograr los

- objetivos organizacionales por medio del cambio.

Como lo reveld el andlisis del liderazgo carismatico, transformacional y
~ estratégico, el enfoque de cada una de estas tres disciplinas de liderazgo
es el cambio, no el estado de las cosas. El cambio organizacional se
define como una alteracion en la alineaciéon de una organizacion con su
entorno externo. .
En el entorno turbulento actual, donde el cambio es un hecho de la vida
real, las organizaciones deben liderar en forma consistente con sucesos
y situaciones no conocidas a fin de sobrevivir y de permanecer
%competitivas. Las corporaciones y las instituciones gubernamentalesg
gastan millones de dodlares en los esfuerzos de cambio. El cambio puede
ser transformacional o incremental y, en ocasiones, este ultimo puede
surgir o ampliarse hacia un cambio mucho mayor y radical de lo que se
anticipo. :
En algunos casos el cambio radical puede requerir una redefinicion Ia
~ vision y misién de una organizacion y, en consecuencia, un cambio de -
los objetivos y estrategias de la misma. En esencia, el cambio
%organizacional es cualquier transicidbn que requiere un cambio en eI
desempefio humano. El cambio apunta a las personas que realizan las
cosas de forma distinta. .

&
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Técnicas parainiciar el cambio

Las organizaciones se encuentran en un estado de equilibrio, con unas -
fuerzas que impulsan hacia el cambio y otras que se le resistan, a modo -
de que se mantenga la situacion actual. El equilibrio se mantiene gracias

a las fuerzas impulsoras y a las fuerzas restrictivas. Al iniciar el cambio, -

la tendencia es a incrementar las fuerzas impulsoras.
Resistencia al Cambio

Las personas se resisten al cambio por muchos motivos tales como:

e Lo que no se conoce causa temor e induce a la resistencia. Una -
restructuracion organizacional genera incertidumbre en la gente -

sobre el efecto que vaya a tener en su trabajo. Los empleados

quieren sentirse seguros y tener algun control sobre el cambio.

e No conocer la razén del cambio también causa resistencia. Muchas

veces, la necesidad de un cambio no queda clara para los afectados. -

e El cambio también puede reducir prestaciones o restar poder.

Cuando el sistema organizacional se encuentra en equilibrio y percibe la -
amenaza del cambio, se genera como consecuencia natural Ia§§§

resistencia, la cual es una reaccién esperada y puede definirse por?}

aguellas fuerzas restrictivas que obstaculizan el cambio.

Por supuesto que la resistencia al cambio, al ser un fenémeno deffg
caracteristicas psicosociales, implica un efecto sistémico, por lo que se -

multiplica del plano individual al colectivo, (comportamiento -

organizacional).
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La capacidad del cambio organizacional se torna lenta y la medida de
involucramiento de las personas en los procesos de cambio es
inversamente proporcional al grado de resistencia. A mayor resistencia,
menor grado de involucramiento y viceversa. No debemos pensar, sin
embargo, que el grado de involucramiento es la Unica variable presente,
el miedo e incertidumbre a lo desconocido, el romper el estatus quo, los
costos de poder, la desinformacion, la cultura de la organizacion,
representan, entre otras, algunas fuerzas que pueden estarg

- obstaculizando el cambio.

- Gréfico 14. Hacia un equilibrio Organizacional
Fuerzas restrictivas

Equilibrio

Presente

Fuerzas impulsoras

i@
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a) Fuentes de resistencia al cambio
Grafico N°15 Fuentes de resistencia al cambio

Resistencia Individual
Habitos

Pensamiento
selectivo de la
informaciéon

Seguridad

Resistencia
Individual

Temor alo
desconocido

Factores econdmicos

Resistencia Organizacional

o Inercia estructural
Amenaza a las distribuciones

establecidas de recursos

Enfoque limitado

del cambio
Resistencia
Organizacional
Amenaza a las Inercia del grupo
relaciones
establecidas del
poder

Amenaza a la habilidad
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La organizacion es la coordmamon de dlferentes actmdades defig
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%colaboradores individuales, con la finalidad de efectuar mtercamblosg
planeados con el ambiente. Toda empresa actia en un medio ambiente
%determinado, dado que su existencia y supervivencia dependen del%
gmodo como ella se relacione con este medio, se deduce que debeg
gestructurarse y dinamizarse en funcibn de las condiciones y

- circunstancias que caracterizan el medio en que ella opera.

- La organizacién es el proceso de disponer y destinar al trabajo la -
~ autoridad y los recursos entre los miembros de una organizacion, en una -
- forma tal que pueden lograr los objetivos organizacionales de manera -

 eficiente.
- Fases de la Organizacion

a) Fase pionera. Es la fase inicial de la organizacién por sus fundadores
: 0 empresarios, por ser todavia pequefia sus procesos fécilmente%

supervisable y controlables. Hay pocas tareas de rutina y un gran

volumen de improvisaciones, con los pocos procedimientosg

preestablecidos la capacidad de la empresa para realizarg
- innovaciones es muy elevada. :
b) Fase de expansion. Es la fase en que la organizacion crece y
: expande sus actividades, intensifica sus operaciones y aumenta el
g namero de sus participantes. :
c) Fase de reglamentacién. Con el crecimiento de las actividades de la
: organizacion, ésta se ve obligada a establecer normas de

coordinacion

i
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~entre los dlversos departamentos 0 sectores que van surglendo como

RIS LLIELLEIIRES

también a definir rutas y procesos de trabajo.

d) Fase de burocratizacion. Con el desarrollo de las operaciones y de
: acuerdo con su dimensidn, la organizacion comienza a necesitar una
verdadera red de reglamentacion para tratar toda clase de
contingencias posibles relacionadas con las actividades de trabajo. :
e) Fase de flexibilidad. También Illamada de readaptacion a Ia
? flexibilidad de reencuentro con la capacidad de innovacion perdida a
través de la introduccion consciente de sistemas organizacionalesg

flexibles.
- La Integracion

- Dentro de una empresa existen distintos tipos de integracion, tales como
integracion de recursos humanos, integracién de recursos materiales e
~integraciéon de recursos financieros. A continuacion se tratara

detenidamente cada uno de estos ambitos de la integracion.
La integracion de Recursos Humanos

- La integracion de personal se define de manera alternativa como -
- administracion de recursos humanos, que supone la planeacion del -

~ recurso humano.

- La Planeacion del Recurso Humano, se refiere en determinar el nimero -
- de personas que se necesitan, asi como las habilidades y destrezas que -

deben poseer tanto en el corto, como en el mediano y largo plazo.

&
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~ Capacitacion y desarrollo con Ia cual se busca que eI empleado se§§§

desenvuelva cada vez mejor en su puesto de trabajo, y que le permitaffg

ascender dentro de la organizacion.

Integracion de Recursos Materiales.

En esta etapa se debe integrar todos los recursos disponibles dentro y

fuera de la organizacion para el mejor desempeiio de las actividades

designadas a cada miembro de la organizacion.

Integracion de Recursos Financieros.

Los recursos financieros son de vital importancia para el buen

funcionamiento de toda la organizacion. Estos pueden ser recursos -

propios O recursos externos.

La Interaccién

Interaccién organizacién-ambiente

Organizacién y ambiente estan en continua y estrecha interaccién. Una -

de las cualidades mas importantes de una organizacion es su
sensibilidad y su adaptabilidad; su capacidad de percepcion y cambio
para adaptarse a la variacion de los estimulos externos. Una
organizacion flexible y sensible tiene capacidad y versatilidad para
redistribuir con rapidez sus recursos, de modo que logre maximizar su

adaptacion y mejorar su rendimiento para alcanzar sus objetivos.
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~ Interaccidn individuo-organizacion

- Toda organizacion es un sistema social. El Desarrollo Organizacional -
~ parte de una filosofia acerca del hombre: el ser humano tiene aptitudes -
para producir, las cuales pueden permanecer inactivas si el ambiente en
- que vive y trabaja es restrictivo y hostil, y le impide el crecimiento y la -

expansion de sus potencialidades.

Capitulo IV
La Administracion
Una de las actividades humanas mas importantes es la administracion.
Desde que se empezaron a formar los grupos para alcanzar los
diferentes objetivos propuestos que por ciertas circunstancias no podian
alcanzar solos; la administracion ha sido esencial para cumplir Ia

- coordinacion de los empefios individuales.

En el estudio de la administracion es bueno dividirla en cinco funciones
administrativas: planear, organizar, integrar personal, dirigir y controlar,
%segt’m las cuales pueden estructurarse los conocimientos respectivos.
Se asigna a los administradores la responsabilidad de emprender
acciones que hagan posible que los individuos den su mejor aportacion
a los objetivos del grupo. :
e La administracion se aplica en toda la organizacion.

~ e Un administrador desempefia las funciones de planear, organizar, -

integrar personal, dirigir y controlar.

- La administracion concierne a administradores de todos los niveles de la -

- organizacion.

&
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e EIl objetivo de todos los administradores es el mismo: generar un -

excedente.
e La administracion tiene que ver con la productividad, lo que significa

eficacia y eficiencia.

Funciones de la Administracion

Planeacién

La planeacion consiste en elegir misiones y objetivos y a la vez
encaminar acciones para concretarse, este proceso requiere de toma de
decisiones de elegir entre varias alternativas que se pueden presentar;
antes de la toma de decisiones todo lo que hay que hacer es un estudio

de planeacion, un andlisis o0 una propuesta, no un plan verdadero.

La planeacién o planeamiento es un accionar que estd vinculado a -

planear. Este verbo, por su parte, consiste en elaborar un plan.

A través de la planeacion, una persona u organizacion se fija alguna%
meta y estipula qué pasos deberia seguir para llegar hasta ella. En este
proceso, que puede tener una duracion muy variable dependiendo del
caso, se consideran diversas cuestiones, como ser los recursos con los

gue se cuenta y la influencia de situaciones externas.

Toda planeacion consta de distintas etapas, ya que es un proceso que
supone tomar decisiones sucesivas. Es frecuente que la planificacion se -
inicie con la identificacion de un problema y contintie con el andlisis de -

las diferentes opciones disponibles.
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FUNCIONES DE LA ADMINISTRACION

Propésito y naturaleza de Ia Planeamon
- El propdsito y la naturaleza de la planeacion pueden resumirse mediante

la referencia a los siguientes principios:

Principio de contribucién al objetivo. El propésito de cada plan y de
todos los planes de apoyo consiste en promover el logro de Iosg
objetivos de la empresa. :
Principio de objetivos. Si se desea que los objetivos seang
significativos para las personas, deben ser claros, alcanzables y
verificables. 7
Principio de la primacia de la planeacién. La planeacién Iégica%
procede a todas las otras funciones administrativas.
Principio de eficiencia de los planes. La eficiencia de un plan se mide
por cuanto contribuye al propdsito y a los objetivos.
Principio de la estructura de estrategias y politicas. Mientras Iasg
estrategias y politicas sean entendidas mas claramente y mejorg
ejecutadas en la practica, mas coherente y eficaz seréa la estructura

de los planes de la empresa.

Organizacion

Quienes trabajan en un grupo para alcanzar un objetivo deben cumplir
ciertos roles, el concepto de rol implica que los integrantes de una%
entidad realizan aquello que tiene un objetivo o propésito definido.
De esta forma la organizacién es la parte de la administracion queg
consiste en establecer una estructura pensada de roles para que Ios%

desempefien los miembros de una organizacion.

&
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- Una organizacion es un sistema disefiado para alcanzar ciertas metas y
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~ objetivos. Estos sistemas pueden, a su vez, estar conformados por otros -

subsistemas relacionados que cumplen funciones especificas.

~ En otras palabras, una organizacion es un grupo social formado por
~ personas, tareas y administracién, que interactdan en el marco de una -

estructura sistematica para cumplir con sus objetivos.

Cabe destacar que una organizacion soélo puede existir cuando hayg
personas que se comunican y estan dispuestas a actuar en formag
coordinada para lograr su misién. Las organizaciones funcionan mediante
normas que han sido establecidas para el cumplimiento de los propdsitos :
Propoésito de la Organizacion
El propdsito de la organizacién consiste en ayudar a hacer de las metas%é
algo significativo y en contribuir a la efectividad organizacional mediante%i
estos principios: ;
1. Principio de unidad de objetivo. La estructura de una organizacion es
: eficaz si permite a los individuos contribuir a los objetivos empresariales.
2 Principio de la eficiencia de la organizacion. Una organizacion es
: eficiente si estd estructurada para dar asistencia al logro de objetivosg
empresariales. :
3. Principio de la esfera administrativa. En cada posicién administrativa%
: existe un limite del nimero de personas que un individuo puede manejar
eficazmente, pero el nimero exacto dependera del impacto en Iasgfg
; variables subyacentes.
4. Principio escalar. En cuanto mas clara sea la linea de autoridad y se
: determine la posicion administrativa y la posicion subordinada, més%é

especifica sera la toma de decisiones.

£ &
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Direcciéon

Consiste en influir en las personas para que contribuyan a las metas de
las organizaciones y grupos. En particular se relaciona con el aspecto de
trato personal de la administracion, ya que ciertos tipos de problemas
estan relacionados con el personal que labora en dichas entidades ya

sean sus deseos y actitudes o su comportamiento como individuos o en

grupo.

La direccion es aquel elemento de la administracion en el que se Iograg
la realizacion efectiva de todo lo planeado, por medio de la autoridad del
administrador, ejercida a base de decisiones, ya sea tomadas
directamente, ya, con mas frecuencia, delegando dicha autoridad, y se

vigila simultaneamente que se cumplan en la forma adecuada todas las -

o6rdenes emitidas.

Importancia de la Direccion

Notemos que la direccion es la parte "esencial” y "central”, de la -
administracion, a la cual se deben subordinar y ordenar todos los demas -

elementos.

En efecto: si se preve, planea, organiza, integra y controle, es sélo para
bien realizar. De nada sirven técnicas complicadas en cualquiera de los
otros cinco elementos, si no se logra una buena ejecucion, la cual%
depende inmediatamente, y coincide temporalmente, con una buena§§

direccion. Tanto seran todas las demas técnicas Utiles e interesantes, en

cuanto nos permitan dirigir y realizar mejor.
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~ tales como:

- son realmente”.

- a veces dificilmente reparable.

~ direccion.

- Propdsito de la Direccion

~ Para la funcién administrativa de direccién varios principios son Utiles

164

- Otra razon de su importancia radica en que este elemento de Ia§§§
administracion es el mas real y humano. Aqui tenemos que ver en todos
los casos "con hombres concretos”, a diferencia de los aspectos de Ia
parte mecanica, en que tratdbamos mas bien con relaciones, con "como

- debian ser las cosas". Aqui luchamos con las cosas y problemas "como

~ Por lo mismo, nos hallamos en la etapa de mayor imprevisibilidad, -
~rapidez y, (si cabe la expresion), explosividad, donde un pequefio error, -

- -facilisimo por la dificultad de prever las reacciones humanas- puede ser -

Cuando un administrador se interesa por si mismo en la funcion directiva,
comienza a darse cuenta de parte de su complejidad. En primer lugar,
esta tratando con gente, pero no en una base completamente objetiva,
ya que también él mismo es una persona vy, por lo general, es parte del
problema. Esta en contacto directo con la gente, tanto con los individuos,
como con los grupos. Pronto descubre, como factor productivo, que Ia
%gente no esta solamente interesada en los objetivos de la institucion;
tiene también sus propios objetivos. Para poder encaminar el esfuerzo
%humano hacia los objetivos de la institucion, el administrador se da
cuenta pronto que debe pensar en términos de los resultados

 relacionados con la orientacion, la comunicacién, la motivacion y la -

3
3
3
3
3
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por los administradores entre los objetivos personales de los -

individuos y las metas de la empresa, mayores seran la eficacia y la -

eficiencia de la organizacion.

Principio de la motivacion. Mientras mas se evalGen dentro de la -
institucion una estructura de recompensas, la contemplen desde un -
punto de vista situacional y de contingencia, y la integren al sistema

total de la administracion, mas efectivo serd un programa def}g

motivacion.

Principio de liderazgo. Puesto que la gente tiende a seguir a aquellos
gue, desde su punto de vista, le ofrecen los medios para satisfacer
sus objetivos personales, habra una mayor comprension por parte de
los administradores sobre aquello que motiva a quienes estan a su
cargo y la forma en que estos motivadores operan; y entre més%

reflejen esta comprension mayor serd la probabilidad de que sean

efectivos como lideres.

Principio de claridad en la comunicacion. La comunicacién tiende a -

ser clara cuando se expresa en un lenguaje y se transmite en una?}

forma que puedan ser entendidos por el receptor.

- Comunicacién

- impacto directo en su carrera.

1 Principio de Ia armonia de ObjetIVOS A mayor armonia establemdaf}%

Es el proceso de transmision de informacion y significado. La verdadera
%comunicacién se presenta sélo cuando todas las partes entienden eI
mensaje desde la misma perspectiva. Asi las comunicaciones son
cruciales para el éxito organizacional, y el vocabulario afecta el rubro de

la utilidad neta. Sus capacidades para hablar, leer y escribir tendran un
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EI proposito de Ia comunicacion

Es obrar un cambio, influir en las acciones encaminadas al bienestar de
la institucion. La comunicacion es esencial para el funcionamiento
interno de las empresas, dado que integra las funciones administrativas.
La comunicacion es necesaria para: establecer y difundira las metas de
una entidad, trazar planes para alcanzarlas, organizar los recursos
humanos y otros recursos de la manera mas eficaz y eficiente, evaluar a

los miembros de una organizacion, conducir, dirigir, motivar y crear un

ambiente en el que las persona colaboren y controlar el desempefio.
Motivacién y Liderazgo

Motivacién es cualquier cosa que influya en el comportamiento en busca
de un cierto resultado, es una busqueda de beneficio personal. Asi que,

es necesario saber por qué con frecuencia se hace las cosas que -

hacemos. Porque tendemos a satisfacer nuestro interés personal.

Aungue hay excepciones, existe sustento para la creencia de que hacer

mas felices y sanos a los empleados aumenta su desempefio, sus
contribuciones y su productividad y tal satisfaccion conduce a un buen
comportamiento de ciudadania organizacional, ir mas alla del
cumplimiento del deber.

Integracion del personal

La integracion de personal consiste en cubrir y mantener cubiertos los
puestos de la estructura organizacional. Para este fin, se determinan las
necesidades de los trabajadores, se hace un recuento del personal y se
colocan a todos en cada uno de sus puestos asignados de modo que el

trabajo que se cumpla sea de manera eficaz y eficiente.
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- Control

Es medir y corregir el desempefio de individuos y organizaciones para%
comprobar que los hechos corresponden a lo planeado. Consiste en
medir el desempefio con relacion con las metas y los planes, sefialar las
desviaciones de los estandares y corregirlas, en sintesis el control facilita

la realizacion de los planes.

Stephen Robbins define el control como "un proceso de vigilar Iasg
actividades para cerciorarse de que se desarrollan conforme se
planearon y para corregir cualquier desviacion evidente". En tanto que
James Stoner manifiesta que "el control administrativo es el proceso que
permite garantizar que las actividades reales se ajusten a las actividades

proyectadas"”.

El control se refiere a los mecanismos utilizados para garantizar que
conductas y desempefio se cumplan con las reglas y procedimientos de
una organizacion. El término control tiene una connotacion negativa para
la mayoria de las personas, pues se le asocia con restriccion, imposicion,

delimitacioén, vigilancia o manipulacion.
Importancia.

El control es funcion de todos los administradores. Algunos%
administradores, particularmente de niveles inferiores, olvidan que Ia
responsabilidad primordial sobre el ejercicio del control recae por igual
en todos los administradores encargados de la ejecucion de planesé
Aunque el alcance del control varia de un administrador a otro, Iosgé
administradores de todos los niveles tienen la responsabilidad de

ejecutar planes, de manera que el control es una de las funciones
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admlnlstratlvas esenuales en cualqwer mvel

En este sentido, puede establecerse los siguientes aspectos por los -

cuales es de suma trascendencia el control en una organizacion:

v

Contribuye a medir y corregir la labor ejecutada por los empleados, a

fin de lograr los propésitos.

Posibilita el andlisis de lo realizado con lo planificado.

Las técnicas y los sistemas de control son aplicables a cualquier -

actividad administrativa.
Se constituye para los jefes en una herramienta, a través de la cual
se comprueban si los propdésitos de la organizacion son alcanzados

de acuerdo a la planificacion.

Propdésito y naturaleza del control

El proposito y la naturaleza del control pueden resumirse mediante los

siguientes principios:

1.

Principio del propdsito del control. La labor del control consiste en

garantizar que los planes tengan éxito, mediante la deteccion de sus
desviaciones y la provisién de una base para tomar acciones que
corrijan las desviaciones actuales o potenciales, no deseadas.

Principio de los controles dirigidos hacia el futuro. Debido a los
rezagos de tiempo en el sistema total de control, cuanto mas se base
un sistema de control en la alimentacion anticipada y no tanto en la
simple retroalimentacion de informacién, mayor sera la oportunidad
de percibir desviaciones no deseadas de los planes antes de que
ocurran, y se podra llevar a cabo acciones oportunas para

prevenirlas.
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3. Principio de responsabilidad de control. La principal responsabilidad

del ejercicio del control yace en el administrador encargado delgg
desemperio de los planes particulares implicados.
4. Principio de la eficiencia de controles. Las técnicas y los enfoques de
control son eficientes, si detectan e iluminan la naturaleza y Ias§
causas de las desviaciones de los planes con un minimo de costos u
otras consecuencias no buscadas. :
5 Principio del control preventivo. Entre mayor sea la calidad de Iosg
‘ administradores en un sistema administrativo, menor sera Ia
necesidad de controles directos.
6 Principio del reflejo de los planes. Entre mas claros, completos e
integrados sean los planes, y mejor se disefien los controles parag
reflejarlos, se atenderda de manera mas eficiente la necesidad del§
administrador. :
7. Principio de adecuacion organizacional. Entre mas clara, completa e
: integrada sea la estructura organizacional, y entre mejor se disefien
los controles para mirar en quién radica la responsabilidad de
cualquier accién. ;
8. Principio de individualizacion de los controles. Entre mas
: comprensibles sean las técnicas de control y la informacion para los
administradores individuales que deben utilizarlas, con mésg
frecuencia seran utilizadas y daran lugar a un control efectivo.
9. Principio de accion. El control se justifica solamente si se corrigen las
desviaciones indicadas o experimentadas de los planes a través de
la planeacidn, organizacion, seleccidon de personal y direccidon

apropiadas

&
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CAPITULO IV
4. ANALISIS DE IMPACTOS

En el presente capitulo se pretende realizar un andlisis de todos los
aspectos positivos y negativos, que puede generar la implementacion del
Manual Desarrollo Organizacional en las diferentes areas de la institucion

y fuera de ella.

Con la implementacion de dicho Manual se va a generar una serie de
impactos en la parte administrativa, operativa, para lo cual se determin6
escoger solo los mas relevantes, ademas se ha creido conveniente
establecer un rango de niveles de impacto que va desde 3 a -3 con la

valoracion de la siguiente tabla:

Cuadro N° 14 Valoracion de impactos

Niveles de .
impacto Valoracion

3 Impacto alto positivo
2 Impacto medio positivo
1 Impacto bajo positivo
0 No hay impacto

-1 Impacto bajo negativo
-2 Impacto medio negativo
-3 Impacto alto negativo

Ya que se ha establecido la valoracion de los niveles de impacto, se puede

analizar cada uno de ellos que generara la implementacién del manual.

Para realizar su célculo utilizaremos una férmula, la misma que nos

proporcionara el indice que corresponda a cada impacto.



Y. de impactos

Nivel de impactos = — —
p Numero de indicadores

4.1. Identificacién de impactos
4.1.1. Impacto Social

4.1.2. Impacto Institucional

4.1.3. Impacto Politico

4.1.4. Impacto Cultural

4.2. Andlisis de Impactos

4.2.1. Impacto Social

Se refiere a los efectos que el proyecto a ser ejecutado, lograra sobre la
comunidad, aqui también son involucrados los resultados obtenidos a
finales de la investigacion ya que se busca siempre un mejoramiento de la

comunidad a mediano o largo plazo en el tiempo.

Cuadro 15. Andlisis impacto social

Nivel de impacto 3121 11]0l1/2!3

Indicador

1. Inclusion generalizada de las personas

en la toma de decisiones

2. Mejoramiento de la calidad de vida 1

3. Ampliacion del namero de personas
que estadn de acuerdo con la nueva 3

forma de administracion

4. Reduccion de las necesidades 2

Mayor comunicacién de los resultados
de la gestion
Total 14|16
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Y. de impactos

Nivel de impacto social = — —
p Numero de indicadores

NI = Medio positivo

El nivel de impacto social es medio positivo ya que con lo descrito en el
proyecto se establece que gracias al desarrollo organizacional la
administracion del GAD parroquial mejorard, y se buscara conseguir el
desarrollo de la parroquia mediante una administracién de calidad con

eficiencia y eficacia.

4.2.2. Impacto Institucional

Cuadro 16. Analisis impacto institucional

Nivel de impacto

Indicador

1. Aprovechamiento de la tecnologia

disponible

2. Racionalizacion de los recursos
materiales, humanos y 2

tecnoldgicos

3. Flexibilizacién y descentralizacion

en las funciones a desempefiar

4. Mejoramiento operativo del control 3

Total 4 6

Se refiere al impacto que tendrd la aplicacion de este manual en la
institucion, que cambios se pueden realizar al aplicar a cada actividad el

desarrollo organizacional.
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Y. de impactos

Nivel de impacto institucional = — —
p Numero de indicadores

NI = Alto positivo

El nivel de este impacto es alto positivo ya que se conseguira una mejora
importante en el ambito institucional, con la aplicacién de nuevas cosas
como lo es el trabajo en equipo, ya que el clima organizacional es lo mas
importante de una organizacion y si sigue en esta institucion el clima tenso
determinado no se va poder cumplir con los objetivos planeados al inicio de

la gestion de los integrantes de este Gobierno parroquial.

Mediante la racionalizacion de recursos se propone conseguir que los
recursos no sean mal utilizados sino utilizarlos de modo eficiente y eficaz,
ademas con la descentralizacion de funciones se desea lograr que todos

los miembros de esta institucion trabajen en conjunto.

4.2.3. Impacto Politico

Este impacto genera un cambio en la administracién y busca que tanto
sociedad como ciudadania trabajen de manera unida y organizada en la
consecucién de las metas y objetivos planteados con la finalidad de

alcanzar el desarrollo esperado.
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Cuadro 17. Analisis impacto politico

Nivel de

Indicador

1. Redefinicion operativa del
papel estratégico del proceso
de servicios dentro del
esquema de desarrollo

sostenible.

2. Fortalecimiento de la
democracia econOmica Yy
apertura de nuevas
oportunidades para los
diversos sectores de la

poblacién

3. Universalizacion de los
servicios con tecnologia

Total 1 6

Y. de impactos

Nivel de impacto politico = — —
p p Numero de indicadores

NI = Medio positivo

Este impacto nos dio como resultado un impacto medio positivo ya que con
abrir nuevas oportunidades para los diversos sectores de la poblacion se
promovera el mejoramiento de la calidad de vida de todos los ciudadanos.
Ofrecer mas y mejores servicios con la tecnologia con la cual se cuenta

subiré el nivel de aceptacion de todas las comunidades de la parroquia.
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4.2.4. Impacto Cultural

El impacto cultural se refiere a como se ha desarrollado hasta el momento
las actividades, son las creencias y valores que se tiene, analizar este
impacto nos proporcionard el resultado de si el manual podra proporcionar

mejoras 0 cambios a las cosas que se han hecho hasta hoy.

Cuadro 18. Andlisis impacto cultural

Nivel de impacto
32|10 |1]| 2|3

Indicador

1. Establecimiento en la
conciencia de los habitantes y
de los integrantes del Gad 3
parroquial del acceso a todos

los servicios publicos

2. Importancia de crear ventajas

competitivas 2
3. Cambiar aspectos negativos
de la organizacion 3
4. Crear una nueva forma de
administracion 3
Total 2 19

Y. de impactos

Nivel de impacto politico = — —
P p Numero de indicadores

NI = Alto positivo

Con este resultado podemos determinar que tendremos un impacto alto
positivo en la idea de cambiar los aspectos negativos de la organizacién, y
de la misma manera en lo que se refiere a crear una nueva forma de
administracion esto mejoraria el desempefio diario dentro de esta

institucion.
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4.2.5.Impacto General

En este cuadro se hara el andlisis del impacto general que va causar el
desarrollo de este manual, con cada uno de los impactos que se encontrg
en el transcurso de esta investigacion.

Cuadro 19. Andlisis impacto general

Nivel de Impacto |3 |2 |1 |01 ]2]3
Impacto
Impacto Social >
Impacto Institucional 3
Impacto Politico >
Impacto Cultural 3

Y. de impactos
Numero de indicadores

Nivel de impacto politico =

NI = Alto positivo
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

Al concluir el diagndstico realizado para poder determinar la importancia
de la creacion de este manual se pudo conocer la situacion que
atravesaba la organizacion, ademas se supo que las relaciones
existentes entre los miembros del GAD parroquial de Quiroga no es muy
beneficiosa para el buen desempefio diario. La aplicaciéon del Manual
de Desarrollo Organizacional contribuira enormemente al manejo
eficiente y efectivo de los recursos que dispone la organizacion, en
especial a los recursos humanos debido a que estos son el capital

primordial de toda organizacion.

Mediante las bases teorico-cientificas establecidas, se obtuvo mas
conocimiento sobre del desarrollo organizacional, y mas aun de la base
legal que rige a los Gobiernos parroquiales rurales, esto sirvié de mucho

para elaborar la propuesta.

Al definir en la propuesta cada funcion que debe desempefiar los
miembros de esta institucibn se conseguird que cada actividad se
realice de forma organizada. También se establecié ciertos conceptos

relacionados con el desarrollo organizacional.

Gracias al diagnostico se pudo detectar los principales impactos que
generara la aplicacion de este proyecto, mediante los indicadores

propuestos se obtuvo mayor informacion.
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RECOMENDACIONES

Se considera muy importante que los miembros de esta organizacion
promuevan el trabajo en equipo que se despojen de esa mala actitud y
busquen la mejor manera de solucionar los conflictos existentes entre
ellos. Debido a que los recursos financieros designados no son los
suficientes se propone conseguir otras fuentes de ingresos, buscar
cooperacion de otras entidades que deseen contribuir al desarrollo de

esta parroquia.

Aprovechar la informacién que se entregara en el capitulo 1l de este
proyecto en beneficio de todos, ya que el conocimiento es una

herramienta de gestion muy importante.

Con lo propuesto aprender a fijarse metas a corto y largo plazo, saber
gue funcién debe desempefar cada miembro del GAD parroquial y a la
vez ayudar a quién lo necesite, tomar juntos las mejores decisiones.
Pedir capacitacion a diferentes instituciones encargadas de brindarlas,
con la finalidad de adquirir nuevos conocimientos, para desempefar
este cargo con el que se comprometieron y que debido a la confianza
de los habitantes de la parroquia estan en ese puesto. Realizar
Asambleas para comunicar a la ciudadania sobre los logros y
cumplimiento de metas establecidas, todo con la finalidad de crear un

mejor vinculo de comunicacién y cooperacion.

Fijarse muy bien en los impactos para aquellos que no dieron un buen

resultado, buscar alternativas que puedan hacer que estos mejoren.
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UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS HABITANTES DE LA PARROQUIA DE
QUIROGA, CANTON COTACACHI, PROVINCIA DE IMBABURA

OBJETIVO: La presente encuesta tiene como objetivo determinar la
necesidad de crear un MANUAL DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL
PARA LA JUNTA PARROQUIAL RURAL DE QUIROGA.

Instructivo: Sus respuestas seran tratadas de manera confidencial por lo
gue se pide su sinceridad ya que estas no seran utilizadas para ningun

propaésito distinto a la investigacion.

Marque con una X en el paréntesis segun corresponda su respuesta
CUESTIONARIO

1.- ¢ CONOCE USTED QUE ES EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL?

Si ()

No ()

2.- ¢(CUANTO CONOCE USTED SOBRE EL DESARROLLO
ORGANIZACIONAL?

Mucho ( )
Poco ()
Nada ( )

3.- ¢CREE USTED QUE EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL SERIA
BENEFICIOSO PARA LA JUNTA PARROQUIAL RURAL DE QUIROGA?

Si () No ()
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4.- ; CREE USTED QUE ES IMPORTANTE QUE LA JUNTA PARROQUIAL
RURAL DE QUIROGA MEJORE SU ADMINISTRACION OPERATIVA Y
FINANCIERA?

Si ()
No ( )

5.- ¢, COMO CONSIDERA USTED EL DESEMPENO DE LOS MIEMBROS
DE LA JUNTA PARROQUIAL RURAL DE QUIROGA?

Excelente ( )
Muy Bueno ()
Bueno ()
Regular ()

6.- ¢SEGUN USTED LA RELACION ENTRE, LOS MIEMBROS DE LA
JUNTA PARROQUIAL RURAL DE QUIROGA ES?

Excelente ( )
Buena ()
Regular ()
Mala ()

7.- ¢CONSIDERA USTED QUE LOS MIEMBROS DE LA JUNTA
PARROQUIAL RURAL DE QUIROGA TIENEN UNA DEBIDA
INTERACCION CON LA CIUDADANIA?

Si ()

No ( )
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8.- ¢A SU CRITERIO QUE GRADO DE CUMPLIMIENTO DE LOS
OBJETIVOS INSTITUCIONALES MANEJA LA JUNTA PARROQUIAL
RURAL DE QUIROGA?

(De 1a10)

9.- ¢LOS MIEMBROS DE LA JUNTA PARROQUIAL RURAL DE QUIROGA
ATIENDEN SUS REQUERIMIENTOS DE FORMA?

Oportuna ()
Medianamente Oportuna ( )
Nula ()

10.- ¢(CREE QUE EL PRESUPUESTO SE DISTRIBUYE DE MANERA
JUSTA Y EQUITATIVA EN BASE A LAS NECESIDADES DE LA
COMUNIDAD?

St ()

No ()

ENTREVISTA REALIZADA A LOS INTEGRANTES DEL GAD PARROQUIAL
DE QUIROGA

1. ¢(CREE USTED QUE EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL SERIA
BENEFICIOSO PARA EL GAD PARROQUIAL DE QUIROGA?

2. ¢COMO ES LA RELACION QUE EXISTE ENTRE USTEDES?

3. ¢EL AMBIENTE DE TRABAJO EXISTENTE ES FAVORABLE?

4. ¢EL PRESUPUESTO ASIGNADO ES EL SUFICIENTE?

5. ¢EXISTE UNA BUENA COMUNICACION ENTRE LA CIUDADANIAY LOS
MIEMBROS DE LA JUNTA
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