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3. RESUMEN EJECUTIVO DEL TRABAJO

El presente trabajo tiene como objetivo analizar y proponer una metodologia para
evaluar la transformaciéon que ha tenido en estos tres ultimos afios el Instituto de Altos
Estudios Nacionales, del 2008 a 2010 en todos los aspectos, tanto en su infraestructura
como el talento humano que compone a la entidad.

Principalmente, se resalta las innovaciones que ha realizado en sus actividades
académicas, implementando nuevas carreras de postgrado y cursos continuos de
capacitacién, tomando su lugar como nuevo lider de la educacion de cuarto nivel, a pesar
de las diversas dificultades que ha tenido que enfrentar, entre las que podemos
mencionar a las presupuestarias fisicas y de gestion de procesos.

Es importante mencionar que, es fundamental contar con el apoyo de colabores
comprometidos con la misién y visidn Institucional, para alcanzar los objetivos
estratégicos propuestos por la Institucion y cumplir con el compromiso del Estado
Ecuatoriano.
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CAPITULO 1. MARCO REFERENCIAL.

1.1. Planteamiento del problema

Para considerar este tema para mi trabajo, en primera instancia se considerd la
importancia que el Gobierno actualmente ha dado a la formaciéon y capacitaciéon de los
funcionarios del sector publico, con el objeto de alcanzar la excelencia en la prestacion de
los servicios a nivel publico, en temas claves para el desarrollo de la sociedad, teniendo
en cuenta ademds que, la investigacion y el desarrollo cientifico seran los pilares

fundamental para el desarrollo de nuestro pais y de su poblacidn.

En consecuencia, la politica del actual gobierno nacional es apoyar a todas las

instituciones publicas para mejorar su gestion y administracion.

El Instituto de Altos Estudios Nacionales como otras instituciones que brindan servicios
de educacion para el cuarto nivel, tales como la Facultad Latinoamericana de Ciencias
Sociales (FLACSO), la Universidad Andina Simén Bolivar, tienen como objetivo principal
especializar a profesionales, especificamente en el sector privado, realidad que tiene
cierta relacién con el sector publico, pero no en todos sus aspectos, lo que en muchas
ocasiones son poco eficaces ya que la realidad en sector publico es muy diferente.
Reformular este parrafo el IAEN es una universidad del Estado ecuatoriano como son las
otras que mencionas pefro que son solamente publicas ( y esta clasificadas como

universidades A)

En este sentido, el Gobierno mediante el Decreto Ejecutivo 375A, del Registro Oficial No.
84 se crea el Instituto de Altos Estudios Nacionales y con la Ley Organica de Educacién
Superior apoyada por, especificamente en la cldusula Novena en el que menciona que “El
Instituto de Altos Estudios Nacionales —IAEN- es la Universidad de Posgrado del Estados,
con la misién de formar, capacitar y brindar educacién continua, principalmente a las y los
servidores publicos; investigar y generar pensamiento estratégico, con visidon prospectiva

sobre el Estado y la Administracion Publica; desarrollar e implementar conocimientos,



métodos y técnicas relacionadas con la planificacion, coordinacion, direccidon y ejecucion

de las politicas y la gestion publica.

El IAEN gozard de la autonomia académica, administrativa, financiera y organica que se

reconoce a las universidades y escuelas politécnicas del pais,

El IAEN se regird por la presente Ley vy serd participe del presupuesto que el Estado
destina a las instituciones del Sistema de Educacién Superior y a la parte proporcional de
las rentas establecidas en la Ley del Fondo Permanente de Desarrollo Universitario y

Politécnico-FOPEDEUPO....”.

Como se menciond se da el inici6 una nueva gestion del Instituto de Altos Estudios
Nacionales (IAEN), siendo fortalecida constantemente en todo aspecto para tener una

universidad que especialice a todos los funcionarios publicos.

Iniciaremos con una resefia histérica de como el IAEN ha dejado a un lado su pasado para
dar inicio a nueva Institucidn. El nacimiento del Instituto de Altos Estudios Nacionales
(IAEN) fue a través de un decreto supremo 375A en el afio de 1972, bajo la dictadura de
Guillermo Rodriguez Lara, con la misién de formar y especializar a militares que
ocupaban altos rangos dentro de la organizacion, con temas especificos de la gestion de

la milicia.

El Instituto de Altos estudios Nacionales, mediante decreto No. 1105 del 23 de julio de
1999, mediante Registro Oficial No. 245 del 30 de julio, se reconoce la autonomia
académica, administrativa y financiera del IAEN para el cumplimiento de su mision. Ya

que antes de este periodo era parte del Ministerio de Defensa.

Se derogaron los decretos ejecutivos Nos 1105, 1584 y 1214 publicados en los registros
oficiales Nos. 245, 319 y 245 de 30 de julio de 1999, 22 de abril del 2004 y 6 de enero del

2004, respectivamente (Registro Oficial No. 41, 2005, pag. 4), donde se establecieron una



serie de leyes para tratar de reconstruirla y fortalecerla, permitiendo que tenga una

cierta “autonomia” y sea gestora de cambios en el dmbito que se le asignaba.

La institucion tiene aproximadamente una existencia de 39 afios, tiempo el que no fue lo
suficientemente reconocida a nivel nacional, ya que era una Instituto de Altos Estudios
Nacionales, como se menciond anteriormente, exclusivo para militares de alto rango o
para autoridades de alto nivel que tenian relacidn con esta actividad, teniendo una sola
carrera de postgrado que era la Maestria en Seguridad nacional y mas tarde en Alta

Gerencia (investigar mas sobre esto).

Con el transcurrir del tiempo y el cambio de los gobiernos de turno, las autoridades
vieron la necesidad de que el IAEN no solo forme a militares, sino a todos los funcionarios
publicos y personas en general a través de los programas de Diplomado, Especializacion y

Maestria en diferentes areas de la actividad publica (cuales??).

Con la firma de la nueva Ley Orgdnica de Educacién Superior (LOES) en su cldusula novena
se ratifica estd situacién en donde se menciona lo siguiente: “Novena.- El Instituto de
Altos Estudios Nacionales - IAEN- es la Universidad de Posgrado del Estado, con la mision
de formar, capacitar y brindar educacion continua, principalmente a las y los servidores
publicos; investigar y generar pensamiento estratégico, con vision prospectiva sobre el
Estado y la Administracion Publica; desarrollar e implementar conocimientos, métodos y
técnicas relacionadas con la planificacion, coordinacion, direccion y ejecucion de las

politicas y la gestion publica.

El IAEN gozard de la autonomia académica, administrativa, financiera y orgdnica que se

reconoce a las universidades y escuelas politécnicas del pais.”

Asi mismo, esto es nuevamente mencionado, consolidando el propdsito que tiene
fortalecimiento del IAEN con la Ley Orgénica del Servicio Publico. Esto es los siguientes

articulos:



“Art. 69.- De la Formacion de las y los servidores publicos.- La formacion es el subsistema
de estudios de carrera y de especializacion de nivel superior que otorga titulacion segun
la base de conocimientos y capacidades que permitan a los servidores publicos de nivel
profesional y directivo obtener y generar conocimientos cientificos y realizar investigacion

aplicada a las dreas de prioridad para el pais, definidas en el Plan Nacional de Desarrollo.

La formacion no profesional se alineard también a las dreas de prioridad para el pais

establecida en el Plan Nacional del Buen Vivir.

Art. 70.- Del subsistema de capacitacion y desarrollo de personal.- Es el subsistema
orientado al desarrollo integral del talento humano que forma parte del Servicio Publico, a
partir de procesos de adquisicion y actualizacion de conocimientos, desarrollo de técnicas,
habilidades y valores para la generacion de una identidad tendiente a respetar los
derechos humanos, practicar principios de solidaridad, calidez, justicia y equidad
reflejados en su comportamiento y actitudes frente al desempefio de sus funciones de
manera eficiente y eficaz, que les permita realizarse como seres humanos y ejercer de esta

forma el derecho al Buen Vivir.

Art. 71.- Programas de formacion y capacitacion.- Para cumplir con su obligacion de
prestar servicios publicos de optima calidad, el Estado garantizard y financiard la
formacion y capacitacion continua de las servidoras y servidores publicos mediante la
implementacion y desarrollo de programas de capacitacion. Se fundamentardn en el Plan
Nacional de Formacion y Capacitacion de los Servidores Publicos y en la obligacion de
hacer el seqguimiento sistemdtico de sus resultados, a través de la Red de Formacion y
Capacitacion Continuas del Servicio Publico para el efecto se tomard en cuenta el criterio

del Instituto de Altos Estudios Nacionales - IAEN.

Art. 72.- Planeacion y direccion de la capacitacion.- El Ministerio de Relaciones Laborales

coordinard con las Redes de Formacion y Capacitacion de los Servidores Publicos y las

Unidades de Administracion del Talento Humano de la institucion, la ejecucion del Plan
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Nacional de Formacion y Capacitacion de los Servidores Publicos que deberd ser

desconcentrada y descentralizada, acorde a los preceptos constitucionales.

En el caso de los Gobiernos Auténomos Descentralizados, sus entidades y regimenes

especiales se sujetardn a lo que determina la correspondiente Ley.”

En mayo del 2008, el IAEN presenta un cambio rotundo al dejar de ser una institucion
militar y convertirse en una entidad civil, adscrita a la SENPLADES, con lo cual se dio inicio
a grandes transformaciones tanto en su estructura como en su razon de ser, es decir en
su misién, visién, objetivos y metas, es decir en todo su plan estratégico para los

siguientes diez afios.
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1.2. Delimitacidn del problema

Actualmente con este Gobierno, se ha tratado de impulsar un proceso de transformacion
e innovacion, que se ha ido profundizando con el tiempo y el trabajo que se ha realizado
en este Ultimo periodo, para tratar sacar a la institucion de la marasmo en la que
permanecia, de la “ausencia” en el mercado de la educacién de postgrado, a pesar de

tener carreras de este tipo.

Para lo cual, ha partido basicamente de una nueva estructura orgdnica de gestién en
donde existen los siguientes procesos (Planeacién Estratégica 2010-2013, 2010) la misma
que en la actualidad, por exigencias del Cédigo Organico de Planificacién y Finanzas

Publicas y los documentos elaborados por la SENPLADES debe actualizarse:

e Procesos Gobernadores:
a. Junta Directiva
b. Rectora
c. Vicerrectora
e Procesos Agregadores de valor:
a. Consejo Académico
b. Decano General Académico:
i. Decanato de la Escuela de Gobierno y Administracion Publica
ii. Decanato de la Escuela de Politicas Internacionales y Seguridad
c. Decanato General de Investigacion
i. Decanato del Centro de Prospectiva Estratégica - CEPROEC
ii. Director del Centro de Documentacidon e Informacién sobre el
Estado y la Gestion Publica (CEDIEGP).
e Procesos de Asesoria
a. Director de Auditoria Interna
b. Directora de Procuraduria

c. Director de Planificacion Institucional
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d. Director de Comunicacion Social
e Proceso de Apoyo Logistico
a. Decanato General Administrativo
i. Directora de Desarrollo Humano
ii. Directora Administrativa
iii. Direccién Administrativa
iv. Direccién de Desarrollo Tecnolégico

v. Directora de Secretaria General

Procesos que apoyarian y fortalecerian la gestion de la Institucion.

En forma paralela a la gestion académica y administrativa, debe ir de la readecuacidn,

modernizacién y construccion de instalaciones apropiadas para un mejor desarrollo de

las actividades que se le han encomendado al Instituto de Altos Estudios Nacionales.

1.3. Objetivo general

Evaluar y medir el impacto de la transformacion en su gestion del Instituto de Altos

Estudios Nacionales (IAEN), durante el periodo del 2008 al 2010 en el sector publico.

1.4. Objetivos especificos

1.4.1. Formular métodos a aplicarse para evaluar la transformacién del IAEN en su

gestion académica y administrativa.

1.4.2 Medir el impacto que ha tenido la transformacion del IAEN en los funcionarios

que la componen y los estudiantes actuales.
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1.5. Descripcion metodoldgica

Lo que se pretende con este documento es dejar establecido métodos para evaluar la
gestion durante la transformacion académica-administrativa y de infraestructura que

viene ejecutandose en la gestidn del IAEN, esto es a partir del 2008.

Se ha escogido los métodos cualitativos por cuanto son aquellos que dan conocer las
profundidades de quienes viven la situacidn, ya que con ellos se puede percibir los
significados profundos que forman parte de la realidad analizada. El uso de estos
métodos y técnicas se acercan mas a los hechos reales, ya que buscan la comprension,
mas que la prediccion para dar cuenta de la realidad social en la que estd involucra, en
este caso el IAEN, la naturaleza en la que se desarrolla garantizando la participacién de

todos sus actores.

En este tipo de investigacion se articulan las dimensiones historicas, culturales, politicas y

contextuales.

Histdricas, por se referird a los hechos que han intervenido en los procesos; cultural
porque todo proceso esta enmarcado en un entorno cultural definido; politica ya que
trata de explicitar las consecuencias sociales y politicas, inhibidoras o favorecedoras de
cambio social y por ultimo en lo contextual ya que debe considerar lo social y los fisico en

el cual el proceso se esta desarrollando.

Para esto se propone los siguientes métodos:

e Andlisis a grupos focales, para discutir sobre la transformacién, el impacto que ha

tenido en sector publico.

En este espacio se realizaria un debate con los Decanos Generales Académicos,

representantes del area administrativa financiera y estudiantes.
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Método etnografico, ya que a través de él se tratard analizar y observar la
cotidianidad de los actores en la transformacién, recopilando informacién,
acompafiada de las respectivas entrevistas y técnicas documentales, para el

analisis y posterior presentacién de los resultados.

Para este método se realizaria entrevistas al personal docente, administrativo vy
estudiantes, tratando de realizar preguntas en un cuestionario para

sistematizarlas.

Método de analisis del discurso, en donde se analizard los actos con lo que se
habla, teniendo en cuenta que el lenguaje es el medio de comunicacién que
transmitira la realidad social entre actores. Para este se utilizara la informacién
proporcionada de cada unidad académica versus registro de cursantes vy
estudiantes en el Sistema de Gestion Académica Nacional (SIGAEN) que el IAEN
permanente lo actualiza con datos tanto de calificaciones como en lo que se

refiere a lo financiero de cada uno de los estudiantes.

Método multicriterio, que consiste en la descomposicidn de estructuras complejas
en sus componentes, ordenandolos en forma jerdrquica, obteniendo valores
numéricas de las variables que intervienen en lo que queremos investigar,
determinando la o las variables que tienen mas prioridad, teniendo en cuenta la

coherencia ldgica.
En este método analizaremos algunos criterios que influenciarian directamente o
indirectamente en el cambio que ha sufrido la institucidn, en estos ultimos afos,

para lo que utilizaremos matrices para jerarquizarlos.

Aplicacidn de una encuesta a funcionarios y estudiantes, para la aplicacién de una

programacion lineal.
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Con los datos obtenidos de las entrevistas lo sistematizaremos y aplicariamos una
regresion lineal para ver como se afectarian las variables que tendriamos a partir

de las encuestas-entrevistas.

Para la aplicacién de estos métodos se tendrdn en cuenta las técnicas como son:

observaciones a los participantes, entrevistas y técnicas grupales.
La aplicacién de estos métodos nos permitird identificar, medir y valorar los costos —

beneficios para analizar los impactos positivos y negativos durante un proceso, para

obtener una evaluacion multicriterio.
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CAPITULO 2. MARCO TEORICO.

2.1. Inicio de la politica para transformacion del IAEN.

La reorganizacién del IAEN, como se ha mencionado anteriormente, nace en el Gobierno
actual que siente la necesidad de que los funcionarios publicos cumplan sus actividades
con eficiencia y efectividad y esto se legaliza con el Decreto Ejecutivo No. 1369 del 3 de
octubre de 2008, donde se expidieron reformas al Decreto Ejecutivo No. 1011 del 9 de
abril de 2008, son de dispone reorganizar al Instituto de Altos Estudios Nacionales
adscribiéndole a la Secretaria Nacional de Planificaciéon y Desarrollo (SENPLADES), con la
mision de “Ser la entidad rectora de las politicas de formacion y capacitacién del sector

publico”.

En el mismo Decreto, crea la Junta Directiva, como el érgano de direccion del IAEN y
ademas expide la Reforma al Estatuto Orgénico de Gestion Organizaciones por Procesos
del Instituto de Altos Estudios Nacionales, aprobado el 25 de agosto del 2009 con la
Resolucién N. 007, en donde constan aspectos importantes como son los articulos que se
refieren a la creacion, el caracter de la entidad, el reconocimiento de la Institucién como
un centro de educacion superior de postgrado, la funcién como Escuela de Gobierno y de

Administracién Publica y la autonomia académica, administrativa, financiera y orgénica.

El IAEN con el objeto de obtener la excelencia académica se encuentra realizando
modificaciones en su estructura académica, administrativa e infraestructura de la
entidad, realizando cambios significativos de los elementos importantes con los que se
inicio, es decir la formacién, ahora denominada en la Ley Orgdanica de Educacién Superior,
para lo que se necesitara de un liderazgo efectivo y colaboradores que estén dispuestos
a realizar la transformacion del IAEN , librando los obstaculos que ha encontrado en su

gestion.

En la Ley Orgdnica de Educacién Superior (LOES) se reconoce al Instituto de Altos Estudios

Nacionales como un centro de educacién superior de posgrado, con total autonomia y
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su funcionamiento se regird por su propia Ley, de la LOES con sus reglamentos vy

resoluciones, al igual que recibira fondos de FOPEDEUPO.

En el Articulo 4 de la Constitucion de la Republica del Ecuador establece la garantia por
parte del Estado para la formacién y la capacitacidén continua de los servidores publicos a
a través de escuelas, institutos, academias y programas de formacién o capacitacion del
sector publico: y la coordinacién con instituciones nacionales e internacionales que

operen bajo acuerdos con el Estado.

Para hablar de una transformacién se debera tener en cuenta que esto no es solamente

realizar cambios, sino tratar a fondo los siguientes aspectos en la institucion, como son:

- Elentorno en el que desenvuelve la entidad,

- Laidentidad, en donde se tomara en cuenta la misidn y la vision es decir la razon

de existir.

- La estructura que quiere decir la forma como nos construimos en el tiempo)o

(cudl es esta propuest, que ya se esta elaborando,

- Los procesos que se trata de cdmo nos construimos y la motivacion que ayudara a
la consecucion de la meta propuesta, la interaccién que se refiere al trabajo en
conjunto de colaboradores y lider, todas estas actividades podrdn generar una
transformacién con innovacion que hara crecer a la institucion. El Rector en este
sentido a buscado la implantacién de nuevos procesos y a incorporado personal

que estd ayudando a a la transformacion.

Para la transformaciéon se debe tomar en cuenta la forma que queremos hacerlo, en
forma paulatina pero profunda, no se trata pues de reformar la institucion sino de
“transformarla”. Se trata de cambiar totalmente su estructura, la visién de la institucién

no como “escuela de gobierno”, sino como “universidad del Estado”, por tanto de
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trnasformar radicalmente su gestion, su talento humano, es decir transformando tanto
en forma como en contenido, enfrentando la incertidumbre para atenuar los efectos de
los sucesos y acontecimientos imprevisibles con respuestas oportunas y asertivas,
tratando de encontrar nuevas formas de ser eficaz. Este cambio en todos los niveles de

la entidad, esto es a nivel corporativo, divisional, funcional, grupal e individual.

En el caso del Instituto de Altos Estudios Nacionales, su transformacion se debera realizar
esta en forma programada pero radical, para responder a la exigencias de la politica

nacional, para este proceso contamos con el respaldo del gobierno actual.

2.2. Aspectos que influyen en la transformacion de la Institucion

Como se menciond anteriormente, es importante tener en cuenta aspectos que influyen

en forma decisiva la nueva gestion de una entidad, entre los que tenemos:

2.2.1 El Entorno

El entorno u ambiente en la mayoria de veces suele ser incierto y en la mayoria

sobrevivir, surgir y obviamente desempefarse en forma eficiente y efectiva, suele ser un

gran problema.

La entidad debe realizar un analisis en qué situacién y posicidén se encuentra, respecto a

entidades que trabajan en su misma darea, tratando de identificar sus fortalezas,

debilidades, oportunidades y amenazas, teniendo en cuenta la visién, misidn y objetivos

para los que existimos.

Para esto identificaremos a nuestros clientes, usuarios, beneficiarios y proveedores de

nuestra entidad.
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En el caso del Instituto de Altos Estudios Nacionales, tiene en mercado cautivo de
aproximadamente 500.000 de funcionarios publicos, para lo que el IAEN realizé una
encuesta nacional a los servidores publicos del ejecutivo para conocer las necesidades de
formacion y capacitacion de los mismos, de lo que se concluyd que el 78% de las
necesidades son relativas a cursos de capacitacion y el 22% a formacidn-especializacion

de cuarto nivel.

La muestra consté de 5280 funcionarios publicos. El promedio de edad de los servidores
es de 43 afios y que el tiempo que laboraban en las instituciones oscilaba entre los 15

anos.

2.2.2 Identidad

Ademas, el IAEN como parte de sus fines, es ser una entidad académica auténoma de
posgrado orientada a la formacién y capacitacién del servidor publico, estructurar
programas de docencia en torno a dreas tematicas de gobierno y administracién publica,
crear, investigar y difundir el pensamiento estratégico acerca del Estado, impulsar el
debate nacional sobre las politicas y la gestion publica con rigor académico, desarrollar el
Centro de Documentacion e Informacion sobre el Estado y la Gestidn Publica y prestar
servicios en los campos de su competencia, directamente o en colaboracion con

universidades ecuatorianas.

Un aspecto importante que toda institucién no puede olvidarse que para actuar en el
entorno cambiante en el que se desenvuelve, se debe tener planeada un estrategia
claramente definida, cuyo fin principal es el sobrevivir y crecer tomando en cuenta que se
debe adaptar al mercado en el que actua, aprovechando las oportunidades que se le
presenten y pensar siempre cual de sus productos le podria ayudar en el caso de tener

dificultades en su produccidn o en una situacién de dificultad.
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El Instituto de Altos Estudios Nacionales actualmente, se encuentra investigando para
proponer nuevas carreras de especializaciéon y cursos de capacitacion, acordes a las

necesidades actuales de los servidores publicos.

Adicionalmente, el IAEN tendra que trabajar que trabajar y crear una nueva imagen

corporativa.

2.2.3 La estructura construida en el tiempo.

El Instituto de Altos Estudios Nacionales inicid con una estructura orgdnica dependiente
del Ministerio de Defensa, como parte de |la Secretaria Nacional del Consejo de Seguridad
Nacional, sin autonomia y mds bien como otro departamento del mismo, para formar
exclusivamente a personal militar de nivel jerarquico alto. En su estructura existia un

Director, Subdirector y un minimo grupo de docentes.

En la actualidad, la Institucion tiene claramente definida su estructura organica funcional,
tenemos una parte académica y una parte administrativa, con un Rector y un Vicerrector,
con Decanatos y Escuelas. En lo que concerniente a la parte administrativa igualmente

tenemos Direcciones.

A continuacién podemos observar el diagrama de la estructura organica actual:
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2.2.4 Procesos que construyen una institucion

En lo que corresponde a los procesos han tenido que ser estructurados totalmente, ya
gue como entidad autonoma ha tenido que establecer procedimientos administrativos y

académicos, de conformidad con los normas del sector publicos.

2.3. La evaluacion de la transformacion en el IAEN.

Se ha iniciado una actividad de evaluacidn permanente, sistematica de los servicios
educativos que el IAEN se encuentra desarrollando, evaluando carreras, programas,
cursos para ver tener claro si lo que esta se ofertando actualmente es pertinente y de

calidad.

El IAEN, se encuentra construyendo un modelo propio con cuatro dimensiones: el
curriculo, docencia, investigacion y gestion, las mismas se encuentran atravesados por
criterios de caracter administrativo-financiero y diferentes procesos de una institucién

gue es la Unica de este tipo en el pais.

Nuestra institucién, como se menciond es la Unica que tiene por mision la especializacion
y la formacion de los servidores publicos, de tal manera que ningin modelo establecido

en el Ecuador se adaptaria a nuestra realidad.

2.4. Proceso de transformacion en una entidad.

El proceso significara realizar modificaciones en la estructura y elementos de Ia
institucion, sin producir el cambio de los elementos importantes con los que se inicio, es
decir la formacidén, para lo que se necesitara de un verdadero liderazgo y personas que
estan dispuestas a colaborar en todo aspecto, librando los obstaculos que ha encontrado

en su gestion.
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Para la transformacion o lo que se denomina “cambio organizacional” se debera tomar
en cuenta si se quiere hacer transformaciones en forma leve o en forma critica, en esta
ultima cambiando totalmente su estructura, su gestidon, su personal, es decir
transformando tanto en forma como en contenido. Enfrentando la incertidumbre para
atenuar los efectos de los sucesos y acontecimientos imprevisibles con respuestas
oportunas y asertivas, para lograr un futuro deseado para aumentar su eficacia. Cuyo
objetivo principal es encontrar nuevas y mejores maneras de utilizar los recursos vy

capacidades para aumentar el rendimiento y optimizar su gestion.

En lo que corresponde, a las capacidades que una entidad trata de cambiar es
basicamente en el talento humano, recursos funcionales, capacidades tecnoldgicas vy

capacidades organizacionales.

En el transcurso de este ultimo tiempo el “Desarrollo Organizacional” ha dejado de
denominarse asi para convertirse en lo que hoy se conoce como “Transformacion o

I”

Cambio Organizacional”, que no es mas que los esfuerzos que realiza una Institucién para
lograr la efectividad organizacional, mediante el cambio de creencias, valores, ademas de
la estructura de la institucion y de las personas. Mejorando la competencia del personal,
identificando las habilidades, los valores y comportamientos personales; fortaleciendo el
trabajo en equipo y entre equipos, generando espacios de interaccidon individual y

colectiva (cultura organizacional); manejo de problemas; claridad de roles y uso del

poder, y la potenciacién del liderazgo transformacional.

Ademas, se debe reconocer que la transformacién, como se ha mencionado se dan en
diferentes niveles. Ciertas relaciones son primordiales las mismas que estan fuertemente
presentes para hablar de la existencia de una institucién o no. Con la innovacion se
tendrd que evaluar el impacto de la implementacion de nuevos procesos para la

continuidad como un solo conjunto.
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Hablar de continuidad significa rescatar la identidad de la organizacién aun cuando se
cambien sus procesos hacia dentro y hacia los clientes potenciales, perdurando sus
“ 7 . . . »nl . . e . . .z

rasgos basicos y constitutivos”” que siguen identificando a la institucion, tratando
siempre de regenerarse y declarandolos como un componente de su cultura
organizacional, que para el caso del IAEN es la formacidn y la educacién continua de los

funcionarios publicos.

En general una entidad deberd adaptarse al ambiente organizacional que se presente,
encontrandose fuerzas como las competitivas, econdmicas, politicas, globales,
demograficas, sociales y éticas y en el lado contrario resistencias al cambio en niveles

organizacionales, funcionales, grupales e individuales.

2.5. Innovacién como estrategia para la transformacion.

Es importante, también mencionar que para la transformacién es fundamental Ia
“innovacién como una estrategia empresarial para salir adelante porque sencillamente es
la Unica forma de mantenerse y desarrollarse en los mercados del presente” 2 procesos
resultantes de combinar la creatividad con la accién y por ultimo el “desaprender” que no
es mas que un “aprendizaje transformacional”®, en donde es importante estimular a
modificar comportamientos, a través de la adquisicion de nueva informacion, cambiando
ciertos paradigmas, para que las personas que participan en la gestién puedan ser mas
inclusivos, abiertos, reflexivos mas concretos para justificar las acciones que realizan para

la transformacion.

La dindmica de la innovacidn organizacional implica elementos importantes que son el
cambio técnico para desplazar paradigmas para iniciar la innovacion, las tendencias del
mercado y la capacidad innovadora de la institucién, proporcionando a la institucion un

valor agregado de innovacién, ya sea en el producto o los procesos, previamente

! Etkin, Jorge. Gestion de la complejidad en las organizaciones, pag. 52.

2 Mendoza, José Maria, “Innovacion por lo alto: imaginacion y accion en la empresa” 2007, Paginas: 193.
* Contreras, Manuel, “Aprender a desaprender: Apuntes en busca de un aprendizaje significativo en la
capacitacion de gerentes sociales” Abstract, pag, 2.

25



identificando las dificultades en el proceso, con el objeto de superarlas y obtener los

mejores resultados en la gestion que se pretende establecer.

Para que exista un proceso de transformacion, es importante tomar en cuenta que debe
haber un proceso de “reflexibilidad” que no es mas que tener claro sobre los principios y
valores principales que tiene la institucidn, para seguir creciendo. Ademas es necesario
la incorporacién y produccion de nuevos saberes y conocimientos en distintos niveles
para definir las bases de la “renovacion”, a través de la creatividad y la imaginacién de
escenarios posibles, pero siempre pensando en el futuro. Se debe tratar de evitar a que
primero suceda alguna situacidon para pensar en medidas correctivas, mds bien con lo
antes mencionado siempre la institucion se adelantara a cualquiera de estas situaciones
produciéndose lo que se conoce como “memoria del futuro” (jorge, 2009, pag.71). Se

podria evitar estas situaciones con los siguientes momentos de aprendizaje:

- Enfrentar crisis con formas superadoras

- Construir el futuro deseado

- Resolver las nuevas demandas o necesidades de los actores,
- Aparicion de nuevas tecnologias para ser aplicadas

- Comprender la realidad circundante

Pero esto se debe resolverlo, como un colectivo, como institucidn, no como procesos que
manejados por individuos, ya que los mismos son transitorios y pueden en cualquier
momentos salir de la misma Para esto es necesario identificar cada uno de los momentos
antes mencionados como parte de los procesos de la organizacion e inclusive ir mas alla
de los mismos para que la institucién se adapte a nuevos contextos y permita mantener
de la forma que se mantenia o mejor, tratando siempre se construir modelos de
crecimiento con un disefio de flexibilidad para tener mas opcién de renovarse y adaptarse

a las situaciones que se presenten.
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2.6. Resistencia a la transformacion.

Grandes empresas han encontrado resistencia al cambio debido a la incapacidad de
responder inmediatamente a los cambios del ambiente debido a su inercia
organizacional, lo que provoca una disminucidon de su efectividad y reduccion de sus

oportunidades a desarrollarse en el sector en el que se desenvuelve.

Para esto debe reconocerse las diferentes fuerzas de resistencia a la que debe

enfrentarse una organizacién, entre ellas tenemos las siguientes:

- El poder y conflicto, debido al proceso de transformacion van a sentirse afectadas
personas, funciones y departamentos porque aparentemente van a beneficiarse

unas mas que otras, las mismas que evitarian el cambio a toda costa.

- Diferencias en la orientacion funcional, lo que aumentan la inercia organizacional
ya que muchas veces la institucion gastan sus esfuerzos a resolver estas

diferencias en lugar de orientarse a la transformacién que se quiere realizar.

- Estructura mecanicista, en donde el lider toma las decisiones de forma
centralizada y unilateral, en forma vertical, provocando resistencia, lo que no
sucede con estructuras que tienen jerarquias horizontales. En general las
estructuras mecanicistas tienen mayores problemas de resistencia a la

transformacion.
- Cultura organizacional, en donde los valores y normas de las personas que
conforman la institucién serdn factores de resistencia o aceptaciéon a |la

transformacién de la entidad a la que pertenecen.

- Resistencia al cambio a nivel grupal, esto es debido a que la mayoria de las

actividades de una institucidn se lo hace en forma grupal, y cuando se enfrentan a
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cambio significa que deben desarrollar comportamientos diferentes para cumplir

sus tareas.

- Resistencia a la transformacion a nivel individual, esto es debido basicamente a
que los individuos no les gusta enfrentarse a la incertidumbre e inseguridad que
implica una transformacién o cambio, porque no conocen el resultado que se

obtendra.
Para que una institucion pueda llegar a realizar una transformacién organizacional es

importante que el Lider enfrente una serie de decisiones relacionadas a la resistencia

como a las fuerzas que se tienen a favor de la transformacion.
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CAPITULO 3

3.1. Importancia del capital humano de una entidad.

En toda accidn que se proponga una institucidn, es necesario tomar en cuenta el capital
humano, las capacidades y las destrezas de los mismos, como parte fundamental de la
produccién de una institucién, para que pueda enfrentar los desafios de la actual
economia global. Para el caso del IAEN, en lo que corresponde al drea de docentes es
importante que las capacidades y las destrezas sean altamente especializadas, sin dejar a
un lado el personal administrativo que debe apoyarlo incondicionalmente dentro de los
margenes logicos y éticos. La capacitacidn es una actividad importante en la motivacion
del personal, considerando esto como un activo intangible, es lo que se conoce como
“gestion del conocimiento” (Etkin, pag. 77), convirtiendo esto como un valor agregado a

la organizacion y dando la posibilidad de seguir creciendo.

Ademas, el personal que se sienta valorado y apoya en su crecimiento personal aportara
incondicionalmente a la institucién, y se comprometerd con la gestién “Nadie quiere
invertir su talento sin obtener un beneficio que le parezca adecuado” (Fundacién Drucker
1998, pdg.199). Para esto es necesario contar con funcionarios y equipos de trabajo
flexibles, para que sean capaces de asumir responsabilidades que puedan completar el

trabajo a pesar de que uno de ellos falte.

El personal debera conocer claramente la misién de la institucion y la importancia que
implica su trabajo, el orgullo que significar trabajar en la organizacion, debe tener la
oportunidad de capacitarse, como se ha mencionado anteriormente y sentirse parte de
la creacién de valores. Con estas acciones se podra retener al mejor personal y

desarrollarlos.

Otro aspecto importante se debe mencionar que para aplicar la innovacién en
transformacidén organizacional se deben poseer herramientas que generen un “inventario

tecnolégico de recursos, productos y capacidades tecnoldgicas de la empresa, asi como

29



una evaluacion de la situacién de los mismos, de la eficiencia con que se estan utilizando
en los problemas existentes y sus causas, de las posibilidades de introducir mejoras”
(Estrada, 2003, pag. 6), es una herramienta que ayuda a “identificar las necesidades de
innovacion, especialmente de caracter incremental en los productos actuales de la

empresa” (Estrada, 2003, pag. 7).

El no limitarnos a lo que dicen las palabras y aprender a observar a las personas, sus
conductas, el manejo de sus emociones, también es una de las caracteristicas que debe

tener un buen lider para aplicar el cambio que tanto desea para la organizacién

El IAEN, actualmente se ha incrementado el personal de 60 que estuvieron en el 2008 a

130 funcionarios, entre académicos y administrativos,

Del personal antiguo, solamente quedan 45 personas, ya que algunas personas han sido

jubilados y otras han solicitado comision de servicios para otras instituciones.

La institucién ha reforzado su personal docente ya que en el afio 2008 solamente se tenia
alrededor de 8 docentes, ahora se cuenta con 40 docentes con PHD y Maestrias, es decir

que en este aspecto el IAEN ha fortalecido notablemente su personal docente.

Adicionalmente, un factor importante en este aspecto es que el personal que conforma la
institucion para que logre el compromiso de cada uno de ellos debe ser motivado en todo

aspecto.

3.2. Presencia de los recursos tecnoldgicos.

Otras herramientas son las orientadas al andlisis del entorno tecnoldgico, las que
permitiran “la atencion sobre lo que pasa y probablemente sucedera en el futuro en el
medio externo. La vigilancia tecnolégica, es un esfuerzo sistematico y organizado de
observacion, que identifica oportunidades y amenazas, espacios de riesgo y de

generacion de ventajas” (Estrada, 2003, pag. 6), y por ultimo tenemos las herramientas
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que se emplean “en la implementacion de los proyectos. Del analisis de las alternativas
estratégicas se derivan cursos de accion especificos, como los de reduccion de costos,
mejoramiento, de productos, ampliacién de lineas de productos y de desarrollo de

productos” (Estrada, 2003, pag. 6).

Al respecto de los productos y capacidades tecnolégicas, en esta época en donde todo los
movimientos de una institucion dependen totalmente de la tecnologia, no se puede dejar
de lado este aspecto, porque una obsolencia tecnolédgica ninguna empresa no podra

competir en el mercado.

Igualmente en este aspecto el IAEN, ha adquirido alrededor de 70 computadoras, 10
impresoras de alta y mediana capacidad, 4 scaners de alto volumen, se ha contratado
internet el mismo que se ha ido incrementando el ancho de banda de acuerdo a las
necesidadades demandantes, tiene el servicio para videoconferencias, ha adquirido bases
virtuales de libros para el Centro de Documentacién, ha adquirido una nueva central

telefénica digital.

Ninguno de esto estos servicios y equipamiento en el afio 2008 no existian. En este
sentido el IAEN ha tenido una transformacion notable en este aspecto y durante este afio

el 2011 se espera tecnificarse alin mas.

3.3 Infraestructura

En lo que corresponde a la infraestructura, en primera instancia el Instituto de Altos
Estudios Nacionales a realizado la gestion para que las instalaciones que ocupa
actualmente se encuentren a nombre de la Institucién, ya que las mismas se encontraban

a nombre de la Secretaria Nacional del Cosena — Ministerio de Defensa.

Con el objeto de renovarse y brindar mejores condiciones para el desarrollo de las

actividades académicas la Institucion ha presentado proyectos de inversién para la
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remodelacion y construccion del campus del IAEN, por el valor de USD$7°000.000

aproximadamente.

La IAEN actualmente tiene la responsabilidad del fortalecimiento de la formacion del talento
humano en diplomados, maestrias y doctorados para lo cual cuenta con instalaciones ubicadas en
la Amazonas N37-271 y Villalengua, esquina, con aproximadamente 5.600 metros cuadros de area
atil, con dos edificios los mismos que fueron construidos hace aproximadamente 30 afios y estan

utilizados de la siguiente manera:

Edificio Académico: Tres plantas, en donde tenemos cinco aulas y un auditorio con una capacidad
para 350 personas y tres aulas de videoconferencia.

Edificio Administrativo: Son ocho plantas, distribuidas de la siguiente manera: planta baja
(Recepcion, biblioteca, centro de documentacion), primera planta a la cuarta planta (Académico,
Administrativo y Rectorado del Instituto de Altos Estudios Nacionales), quinta planta (Personal del
MICSIE), sexta planta (Secretaria Nacional de Inteligencia), séptima planta (Secretaria General del
COSENA) y octava planta (Secretaria Nacional de Inteligencia y oficinas de la Secretaria General
del COSENA).

En lo que corresponde a la primera planta, se ha realizado la remodelacion para contar con 5 aulas,

y oficinas de la Secretaria General, Bienestar Estudiantil y la Unidad de Estudiantes.

Tal como se puede evidenciar, el IAEN para sus diversas actividades académicas dispone de siete
aulas readecuadas en el edificio académico, 5 aulas nuevas en el primer piso, dos cabinas de
videoconferencia, un auditorio y tres pisos para personal administrativo y docente de la
Universidad de Postgrado de Gobierno, el Instituto de Altos Estudios Nacionales

Las instalaciones antes mencionadas son ocupadas con aproximadamente por 130 personas, entre
personal administrativo y docente y con 120 estudiantes de las diferentes especializaciones y
constantemente con participantes de los cursos de educacion continua. Razon por lo cual es
imperioso contar con la infraestructura e instalaciones que garanticen un dptimo desarrollo de las
actividades académicas que el Instituto ha adquirido en razon de que el gobierno actual considera

que area social es una inversion y dejando de ser catalogada como gasto.

32



4. Resena de la transformacion del Instituto de Altos Estudios Nacionales

Como se ha mencionado, el Instituto de Altos Estudios Nacionales — IAEN, ha sufrido
transformaciones tanto en la parte fisica, organica funcional y académica, esto se puede

verificar en los datos anteriormente mencionados.

La formacion académica de los ecuatorianos y especialmente de los funcionarios del
sector publico a nivel de post grado se ha convertido en uno de las prioridades del
gobierno central para el desenvolvimiento del talento humano que laboran en las
instituciones publicas y privadas de nuestro pais, pero el acceso a este nivel de formacion
estd limitado por las condiciones econdmicas que tienen una gran parte de la poblacién
ecuatoriana y la falta de infraestructura de este tipo de nivel de educacion. Con el objeto
de atender a mayor nimero de funcionarios publicos para su capacitacion y formacion, el
Instituto ha visto la necesidad de adecuar, remodelar y ampliar sus espacios fisicos para
actividades académicas y administrativas, las mismas que se han incrementado conforme

a la demanda y necesidad de fortalecer el sector publico.

Asi, mismo ha fortalecido el drea académica, para lo que ha realizado investigaciones en
cuanto a necesidades de formacién y capacitacion de los funcionarios publicos, como se
ha mencionado con la aplicaciéon de la encuesta nacional de las necesidades de los

servidores publicos, realizada el afio anterior.

En cuanto a lo que se refiere a la parte organica funcional, actualmente se tiene como
maxima autoridad a un Rector y no un Director, ademas de contar con Vicerrector y
Decanos Generales y para las diferentes escuelas que abarcan las diferentes areas
académicas, los mismos que tienen una vasta experiencia en lo que corresponde a la
investigacion y docencia. Que como personas que lideran el cambio de gestién han
conseguido una serie de transformaciones tanto en la parte estructural como actitudinal

de los funcionarios que colaboran en la Institucién.
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Claro esta que sin el apoyo del personal administrativo, tampoco se hubiera podido lograr

lo que hasta ahora se ha conseguido.

El area de docencia se ha fortalecido notablemente, con académicos de alto nivel, y una
muestra de esto es que en el afo 2010 se ha capacitado a aproximadamente a 4000
funcionarios publicos y se estan formando alrededor de 100 funcionarios, en diversas

carreras de postgrado.

Se ha fortalecido la infraestructura tecnoldgica, la misma que si se hace una comparacion,
solamente desde hace dos afios es de un 80%, porque simplemente no existia. Lo mismo
sucedia con la infraestructura, que ni siquiera se tenia de la escritura de la propiedad a
nombre del IAEN.

Para este afio se contardn con once aulas, para las diversas actividades que el IAEN se ha
comprometido, que es basicamente la responsabilidad del fortalecimiento de la
especializacion del talento humano en diplomados, maestrias y para lo que se contara
con instalaciones readecuadas tanto en lo que se refiere a la parte de infraestructura,

tecnoldgica y mobiliaria para el afio 2011.

Y para el ailo 2013, la construccién en las mismas instalaciones de un nuevo campus.

Tanto su visidon y misién como la estructura organico funcional, estatutos, han sido
reformulados con el objeto de acoplarse a la realidad actual institucional.
Adicionalmente, es importante mencionar que con la aprobacidon de la actual Ley
Organica de Educacién Superior, ha reconocido que IAEN es la institucion encargada de la
formacién y capacitacién y educacidon continua de los funcionarios publicos a nivel

nacional.

Tanto las autoridades como el personal administrativo, ha tenido que cambiar su forma
de gestionar las actividades debido a la gran demanda que la institucion actual tiene, esto
no ha sido facil y ha resultado un proceso bastante tortuoso y pesado. Lo que se esta

tratando de minimizar el impacto que ha ocasionado esto en los funcionarios de la
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institucion tratando de hacerlos parte de las transformaciones que se esta proponiendo

actualmente.

Los beneficiarios de la transformaciéon a través de la innovacion de la gestion del IAEN
son todos los profesionales ecuatorianos de tercer nivel que tengan interés en la
formacién en diplomados, maestrias y especializaciones que cumplan con los requisitos

establecidos y el proceso de seleccién.

En este sentido, el Instituto de Altos Estudios Nacionales durante todo el proceso de
transformacién, tendra que enfrentar una serie de obstaculos, pero también tendra que
fortalecer varios aspectos entre los mas importantes tenemos, los que corresponden a

procesos, personal, infraestructura. y estructura académica

Con el objeto de lograr la transformacion que el IAEN a previsto es necesario disminuir

ciertos obstaculos o dificultades que la institucidn se encuentra enfrentando al momento:

- Se puede encontrar su primer tropiezo en lo respecta a la “vulnerabilidad de Ia
organizacién ante los cambios sociales, econémicos y tecnolégicos”®: es decir,
cuando ocurren hechos inesperados en donde no es capaz de responder acorde a
las exigencias del mundo contemporaneo, ya sea por falta de recursos financieros,
humanos o tecnoldgicos, como se ha mencionado anteriormente y han sido de ser

superados paulatinamente.

- Tenemos también que la “redistribucién de derechos y deberes” (P. Motta,
Transformacién Organizacional, 63), la cual se realiza sin bases técnicas y sin
ningun analisis consciente de perfiles, destrezas o formacion profesional. Para
esto la institucion ha contrato personal acorde con las competencias vy

capacidades para las funciones para lo que fueron contratados.

* Paulo Roberto Motta, Transformacion Organizacional: La teoria y la prdctica de innovar, Bogota,
Alfomega, 2001, P.63
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lo que actualmente se estd elaborando es el manual por competencias, con
perfiles para los puestos y con procesos de selecciéon de acuerdo a las nuevas
exigencias del mundo contempordneo, y claro esta con las nuevas necesidades
gue tienen los servidores publicos en la nueva gestion que ha previsto el gobierno

actual.

En lo que corresponde a la “adquisicion de habilidades, desarrollo individual y
aceptacion de nuevos grupos de referencia” (P. Motta, Transformacién
Organizacional, 63). El IAEN carece de un plan de capacitacion para sus
empleados, de incentivos, de carrera, ya sea por falta de financiamiento o de una
adecuada planificacion. Adicionalmente, es importante mencionar en este punto
que las capacitaciones se han centrado en los docentes, pero también es
importante que también el personal administrativo cuente con esta capacitacion y
formacién. Ademas es importante mencionar que el personal contrato en esta
ultima fase tiene mas apertura para continuar capacitandose o formandose. Lo
gue no sucede con el personal antiguo, esto dificulta el desarrollo de los

funcionarios en forma individual y por ende de la organizacidn en si.

Tenemos la perspectiva cultural, pues no existe una identidad interna, los valores
no son compartidos por toda la institucion y no existe una cohesion entre los

miembros que la conforman.

En lo que corresponde al “conflicto de intereses por alteracion en los sistemas de
ganancias y pérdidas” (P. Motta, Transformacion Organizacional, 63), lo cual
conlleva a que cada quien trabaje por sus intereses personales y no por los
institucionales, generando grandes conflictos internos que no permiten un
desarrollo adecuado de la organizacidn. Esto es debido basicamente a que no
existe un incentivo bien distribuido para los empleados del IAEN, lo que ha

ocasionado que cada uno vele por su propio interés.
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- Otro de los obstaculos es la falta de identidad en la institucion, pues “La identidad
de una organizacion se materializa a través de una estructura”’; y al no existir una
estructura solida, hace que el IAEN se encuentre en franca construccion de su
identidad, tratando de integrar todos los componentes que conforman una
identidad organizacional como son: las relaciones, las capacidades existentes y los

propdsitos regidos por un orden institucional.

- El disefio claro de la institucién que se desea lograr, es otra dificultad que no
permite un verdadero cambio dentro del IAEN, pues “Disefio significa cambio”®;
por lo tanto, sin el disefio de la nueva institucién, es dificil saber cudl es el
proposito del cambio que se desea realizar. Al respecto se puede mencionar que
Consejo Académico, actualmente trata de definir el “disefio” de la institucion a

pesar de las dificultades que ha encontrado en el camino.

> Jorge Etkin y Leonardo Schvarstein, Identidad de las organizaciones, Buenos Aires, Paidds, 2000, P. 156
® Leonardo Schvarstein, Disefio de organizaciones, Buenos Aires, Paidds, 2000, P.261
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CAPITULO 4

4.1 Conclusiones

Tomando en cuentas estas herramientas, la institucién podra optimizar sus fortalezas y
reducir sus debilidades, analizando detalladamente los servicios que se entregar

considerando las demandas de sus clientes.

Generalmente, el aplicar la transformacién e innovacidon se produce en las empresas
privadas. En lo que corresponde a una organizacion de tipo social es mas facil que pueda
variar sus propositos, politicas y estrategias de acuerdo con la situacién o el proyecto que
este ejecutando, para asi enfrentar las situaciones imprevistas, pero esto podria desviarse

la accion de cualquier organizacion sino se tiene claro para lo que fue creada.

Cabe indicar que el optimizar los costos no significa reducirlos, sino mas bien tratar de

mejorar la eficiencia y eficacia de la organizacidn con los costos que se tiene.

Claro estd, que las transformaciones vienen a partir de los niveles directivos, los que
tienen que estar seguros de lo que hacen, conocen la situacién actual de la institucién, del

mercado y obviamente el saber como va a poner en accién a las mismas.

Para esto se podria decir que, a mayor cantidad de cambios, habra mayor posibilidad de
éxitos, los mismos que deben tratar en un tiempo prudencial y real; y que ademas se los
ponga en ejecucion. Tratando siempre de que haya comunicacion de estas
transformaciones con todos los niveles para que se puedan entender entre todos su

miembros y sean ejecutadas en forma eficiente y eficaz.

Trabajar en equipo implica una serie de responsabilidades que se puede reflejar en Ia
siguiente frase “Por consiguiente, no basta indicar por escrito las tareas y
responsabilidades del puesto de trabajo individual. Es necesario establecer claramente

las tareas y responsabilidaes de estos grupos con el fin de darles orientacion, clarificar sus
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objetivos, establecer us metas y pautas, imponerles limites y ayudar a sus managers a
hacer compensaciones”. (Fundacion Drucker, 1998, pag,98). Con esto podemos
mencionar que primero es importante que cada grupo primero resuelve los problemas de

cada uno, para luego tratar de resolver los grandes problemas institucionales.

La alineaciéon es una actividad fundamental para la consecusidon de lo que se espera
lograr, la misma debe incluir elementos de ideologia, estrategia, estructura, procesos,
gratificaciones y personal, donde cada pieza debe promover, hacer crecer y no
obstaculizar. Los cambios que surgen por ciertas aspectos impredecibles no se podrian
adoptar antes que el redisefio orginal sea aplicado, puesto en marcha, lo que debe ser

ejecutado lo antes posible.

A muchas organizaciones, tanto del sector publico como privado, les cuesta mucho de
desechar sus antiguos procedimientos, reorganizarse; pero si un lider responsable no
realiza un trabajo de apropiacion con todos sus colabores, entre los que tenemos:
formacion de equipos muldisciplinarios, conformacién de sociedades orgéanicas, promover

la distribucion y aceptacién de cambios.

Como resultado de este analisis, podemos mencionar que toda organizacién siempre
debe tomar en cuenta el entorno en el que se desenvuelve, las capacidades y estrategias

con las que cuenta para lograr lo que se ha propuesto.

En primera instancia, como se menciona a lo largo de este documento que se debe
contar con un liderazgo totalmente comprometido, no solo con la Institucidn sino con el
personal que tiene a su cargo. Es importante tener claramente definidos sus estrategias
procesos, asi como tomar en cuenta al capital humano, recurso que mueve la gestion de

la organizacidn, sin olvidar los recursos tecnoldgicos que debe tener.

Adicionalmente, es importante identificar las dificultades que se han presentando en el
transcurso de su transformacién, entre las que tenemos falta de recursos como se

menciond, esto de infraestructura, tecnoldgico, financieros, de personal, lo que ha
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ocasionado una falta de identidad entre los miembros de la Institucion; ya que cada area
lucha por sus objetivos y no por los objetivos institucionales, observandose claramente la

division de dos grandes grupos, el académico y el administrativo.

Se debe tratar de minimizar estas diferencias, trabajo en equipo y en equipos, para

encaminarse a un solo objetivo en comun.

Es claro que una institucion no se la puede transformar en un abrir y cerrar de ojos, es un
proceso largo y de apropiacion del querer adoptar este proceso, asimilando las grandes
limitaciones iniciales que tiene la institucidon, enrumbandose en la misidn y visién que
tiene actualmente, y reconociendo los objetivos principales. Esto seria una combinacion

perfecta para obtener un verdadero cambio dentro de la Institucién.

Cada uno de los funcionarios que integran la institucion, deben apropiarse como se
menciond anteriormente de cada uno de los objetivos propuestos, se debe empoderar de
las acciones y estrategias que se han propuesto. Para lograr esto la Institucién debera
motivarlos a través de la capacitacidon continua a todos los funcionarios, con el objeto de

ver las posibilidades de inclusive en el tiempo de ascenderlos.

Adicionalmente, es importante apoyar al lider que trata de sacar adelante su plan de
trabajo o simplemente dejar de lado los intereses individuales y comenzar a trabajar por
un proyecto en comun, tal como lo demuestra José Saramago en su obra “Ensayo Sobre
la Ceguera”, en la cual usa una frase que simplifica el sentir que deberian tener los
miembros de una organizacién, “Juntos caminamos, juntos caemos y juntos moriremos”,
pues todos forman la organizacién, no son solo una parte individualizada, sino miembros

activos de un todo llamado IAEN.

El gran reto para la presente generacién esta dado y consiste en cambiar nuestra cultura 'y
generar nuevos pensamientos, libre de egoismos que nos llevan a la corrupcion,
nepotismo, abuso de autoridad y otros grandes males que aquejan a toda institucion

publica. Solo el cambio que demos a nuestra presente forma de pensar y por ende a
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nuestro accionar, generara instituciones publicas que cumplan con su verdadera razén de
ser, el servir a la poblacion. El IAEN mejorara su accionar y creard un verdadero cambio
estructural, cuando vea la necesidad de capacitar a sus empleados y proporcione los

incentivos necesarios que permitan que éstos luchen por un mismo objetivo comun.

Antes de ejecutar una estrategia que dio efecto en otra institucién se debe tomar en
cuenta los problemas, desafios y realidades que estd viviendo en ese momento la
institucion, con lo cual se podra crear una estrategia especifica para el IAEN de acuerdo a
la experiencia, tacticas, técnicas y metodologias aprendidas por los lideres encargados del
cambio. Se debe tener en cuenta que una organizacién no es igual a otra y que las bases
y modelos que tomemos sean solo eso, modelos en los cuales demos inicio a nuestro
propio andar, mas no ejecutar planes en base a las estructuras tomadas como ejemplo,

he aqui parte del fracaso de muchas instituciones.

El Instituto de Altos Estudios Nacionales, deberd acoplarse a las nuevas corrientes de
gestion y crear un modelo propio para su realidad, ya que es la Unica institucién de este

tipo en el pais.

Se prevé que para el afo 2012, la institucion se encuentre totalmente estructura tanto en

su parte organica como de infraestructura y tecnologia.
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