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RESUMEN

El presente trabajo propone mejorar la gestion eémoah y administrativa del
Instituto Tecnoldgico Superior “Centro Tecnolégiaval” (CETNAV) acorde a las
exigencias del Marco Legal Vigente, con la final giantizar una educacion de

calidad.

En la actualidad, el organico del Instituto Tecgadd Superior “Centro Tecnologico
Naval” posee puestos directivos como son: Rectoigervector, Asesores,
Investigadores y personal de apoyo como AmanueSsgsetarias, entre otros, los
mismos que estan ligados directamente al quehakteragvo del centro. Por este
motivo, se hace necesaria la creacion de nuevatgsukeasados en el levantamiento

de perfiles por competencias de los mismos.

Para cumplir con los objetivos propuestos enedgnte trabajo, se consideré desde
la fundamentacion legal establecida en las Leyd®eglamentos que regulan el
funcionamiento de los Institutos Tecnoldgicos, saliad su situacion actual y se
elabord una propuesta de la reestructuracion argeional del “Centro Tecnoldgico

Naval”, basada en perfiles por competencias.

En el primer capitulo, referente al marco tedrieinvestigacion, se analizé el
marco legal sobre el cual se fundamenta el traiajpando como referencia la
Constitucion Politica de la Republica del Ecuadmobada en el afio 2008, la Ley
Organica de Educacion Superior y su ReglamentoaRemto General de Institutos
Superiores Técnicos y Tecnologicos del Ecuaddsjstema de Educacion Militar de
las Fuerzas Armadas. Asimismo en este capituloai&za a la calidad educativa en
Educacion Superior, considerando que los ins8tusuperiores técnicos y



tecnolégicos deben acreditarse ante el Consejo oNalcide Evaluacion vy

Acreditacion de la Educacion Superior (CONEA), wmea que se establezcan los
parametros respectivos. Desde el punto de vistealidad educativa se abordo la
problematica en la formacion técnica y tecnologicael pais, las exigencias que
tienen los institutos en la investigacion técnicdegnoldgica, la calidad en las
actividades de vinculacion con la colectividad yimpacto que tiene la gestidon

administrativa en la calidad educativa del ceng@studios.

En el marco tedrico también se incluyo el enfogaecdmpetencias, por cuanto se
propone realizar la reestructuracion organizaciotell CETNAV a través del

levantamiento de perfiles por competencias. Eldéstdel enfoque de competencias
contempla el origen de las competencias, su counakgdcion, relacion entre

conocimientos y competencias, clasificacion dectaspetencias, la diferencia ente
las competencias laborales y conductuales. Ademasstb, se aclara el potencial
que representa un sistema de gestion por compasedei las organizaciones, para
una eventual implantacién y posterior aplicacion las politicas de recursos
humanos desde una perspectiva estratégica. Fin@rmerconceptualizé el término
del perfil por competencias y los aspectos a sesiderados para realizar el

levantamiento de perfiles por competencias.

En el segundo capitulo se establece la propuesta [@ reestructuracion
organizacional del CETNAYV, para lo cual se inis@falando conceptos basicas que
toda organizacion debe considerar como son la misuision, los objetivos.
Posteriormente se analizé su situacion actual esudh se pudo establecer que el
proceso de formacién, especializacion y perfeceiveato del alumno, durante estos
altimos afios ha sufrido algunas variaciones deasadie la necesidad de
proporcionarle una educacion acorde con las exigem los cambios tecnoldgicos
y cientificos que debe tener un Marino de GuerkEm los objetivos estratégicos
institucionales del CETNAV se expone las principafanciones que deben ser
desarrolladas por el instituto: funcién docenciancion investigacion, funcion

vinculacion con la colectividad y funcion gestexhministrativa.

A continuacién se analiza la estructura organizediactual del CETNAV que
comprende la explicacion de las relaciones y fureso de los Departamentos,
Divisiones y Organos de Apoyo del organigrama alatie! Instituto, demostrando



gue la organizacion no ajusta a los requerimieastablecidos por los organismos
reguladores de la Educacién Superior para cumplir @uatro funciones basicas
bajo la cual los institutos técnicos y tecnolégicteberan priorizar su accionar
(Docencia, Gestion Administrativa, Investigacion VYinculacion con la
Colectividad).

Un aspecto que considera el trabajo es que la laestauctura organica del
CETNAV puede repercutir en la implementacion deldelo Educativo de las
FFAA, basado en el enfoque por competencias, debidqoe no se cuenta con el
personal requerido para llevar a cabo los procdegdanificacion y evaluacion por

competencias a nivel institucional.

La propuesta del organigrama para el CETNAV incapulevos Departamentos y
Divisiones con sus respectivos puestos, asi mdefioe su estructura principal y
reordena los 6rganos del gobierno y de apoyo. penexel justificativo de los

cambios propuestos, indicando las principales aesioque deberan ejecutar el
Vicerrectorado Administrativo y el Departamento @arreras TecnholOgicas para
potenciar la gestion administrativa y académica Clehtro, lo que favorecera el

desarrollo de todas las actividades internas yexse

En el tercer capitulo se aborda el levantamientopddiles de puestos por
competencias, correspondientes al Vicerrectoradad@&wico y Departamento de
Carreras Tecnoldgicas. Se establecié la metodolalgutilizar para levantamiento
de perfiles de puestos por competencias que impdicdescripciéon del puesto,
incluyendo los siguientes aspectos: mision delsfmjeprincipales resultados
(acciones-funciones, resultado final esperado)aregcion, autoridad, contexto,
conocimiento, experiencias, requisitos excluyente®m excluyentes, competencias
generales y especificas. Aparte del descriptivopdelsto en el tercer capitulo se
expone la metodologia utilizada para la identifiGaale las competencias para cada
puesto. Seguidamente se ofrece el Diccionario a@p@tencias que incluye las
competencias generales y especificas con una pegerigeneral de la competencia

y de su apertura en cuatro grados o niveles.

El trabajo finaliza con la determinacion de las adosiones y recomendaciones,

donde en las Ultimas se hace sugerencias paragnesnsideradas por CETNAV.
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INTRODUCCION

A partir del 04 de junio de 1911 la Fuerza NavdlEuiador, a través de la
Escuela Punta de Piedra, Escuela de Perfeccionmaen Tripulantes y Centro
Tecnologico Naval posteriormente, ha venido cumplte con la noble tarea de
formar, capacitar y profesionalizar al personal Tdgulacion en las diferentes
especialidades requeridas por la Armada y la Cotawncivil, pasando por sus aulas
mas de 30 promociones.

El Instituto Tecnoldgico Superior “Centro Tecnoldmi Superior”
(CETNAYV), es una institucion educativa, cuya misiés preparar profesionales
altamente capacitados, en las distintas espedslizzs tecnoldgicas, con espiritu
critico, en constante busqueda de la excelencigrasés de la investigacion
cientifico-técnica y la consecucién de logros cicadprofesional, contribuyendo asi
al desarrollo del pais.

CETNAV ha graduado promociones con las siguientesndlogias;
ADMINISTRACION, INFORMATICA, ELECTRICIDAD, ELECTRONCA Y
MECANICA, y paralelamente, con la suficiencia eriddbma Inglés, con la noble
mision de formar en cada una de ellas profesionate®logos que cumpliran tareas
calificadas en el campo civil y militar. EIl CETNApone a disposicion de toda la
colectividad, tecnologias con un real mercado acigmal y una gran area potencial

laboral para nuestros tecnologos.

Este conjunto de aspectos se conjugan en una aedifcativa de caracter
tedrico practico, cuyo nivel cientifico y técnioe gjusta a las exigencias y progreso
de la tecnologia.

De esta manera, ofrece una formacion integraltanilcientifica y cultural a
nivel superior, resaltando el respeto a los valpedsos, hacia los demas y hacia si
mismo. En su condicion de Instituto docente deataranilitar, forma y desarrolla a
sus Alumnos intelectual y fisicamente, logrando cisdadano consciente de los
deberes, responsabilidades y principios democgatice rigen la vida nacional y un
marino de guerra que acoge los principios instingies, destacando la obediencia,

subordinacion y disciplina como sus valores fundaaies.



A pesar de la importancia que ha tenido CETNAV a&reducaciéon civil y
militar, no cuenta con una estructura organica é&woéch acorde a los requerimientos
establecidos por la Constitucion del afio 2008 &t ale los 6rganos reguladores de
la educacion superior que son: Consejo Nacional Etkicacion Superior
(CONESUP) y Consejo Nacional de Evaluacion y Ademibn de la Educacion
Superior (CONEA), para las instituciones pertenge® al Sistema Nacional de
Educacion Superior (SNES). Estos requerimientemen ligados a fomentar y
fortalecer las funciones de docencia, investiggcigestion administrativa y
vinculacion con la colectividad. En tal virtud, psoritario analizar y proponer
cambios a la estructura organica vigente, que iaglutas funciones antes
mencionadas y sobre todo que tienda al mejoramamia calidad educativa de las

carreras tecnologicas que oferta el Institutootanta comunidad civil como militar.

Es importante sefalar que todos estos cambios agrap las diversas
Instituciones que son encargadas de impartir l@agion en las Fuerzas Armadas.
Es asi que, el Comando Conjunto de Fuerzas Arnmaladscuador (COMACO) en
la sesion del 24 de febrero del 2010, mediantdueim del COMACO — 2010:020,
resuelve poner en vigencia el Sistema de Educ&iguerior Militar de las Fuerzas
Armadas y aprueba el Modelo Educativo por Compésrae las FFAA, basado en
el enfoque de las mismas, asi como en la Normd#vRlanificacion y Evaluacion
Educativa y en el enfoque de disefio curricularqmnpetencias. Esto dara lugar a
que todos los repartos educativos, institutos tésnsuperiores y tecnologicos de
FFAA (incluido CETNAV) migren en su totalidad a e€li®s curriculares por
competencias a mediano y largo plazo. Ademas, fagupstas de las normativas
comunes de planificacién y evaluacion educativardelvo modelo son bastante
detalladas, lo que implica contar con el persoespkeializado que estara a cargo de
los procesos de planificacion y evaluacion por cetenqcias. En consecuencia, los
repartos educativos de la Armada, asi como el CBAN&kberan realizar los
cambios pertinentes en sus organicos, de acuesdmrta educativa basada en este

nuevo modelo.

En la actualidad, el organico del Instituto Tecgaié Superior “Centro
Tecnologico Naval” posee puestos directivos coma: sBector, Vicerrector,
Asesores, Investigadores y personal de apoyo comanfdenses, Secretarias, entre
otros, los mismos que estan ligados directamentpiethacer educativo del centro.
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Por este motivo, se hace necesaria la creacionudeos puestos basados en el
levantamiento de perfiles por competencias de Issnos, a fin de garantizar una

educacion de calidad, acorde a las necesidadesdesctu

El presente trabajo propone la realizacion delrtamiento de perfiles por
competencias en el area de Vicerrectorado Acadégnidepartamento de carreras
tecnologicas, basado en una nueva estructura asgdomal acorde a los nuevos
requerimientos establecidos por los organismodadgtes de la Educacién Superior
(CONESUP, CONEA), quienes establecen cuatro fuesiaque son consideradas
ejes transversales: docencia, investigacion, gestilininistrativa y vinculaciéon con

la colectividad.

Por lo anteriormente expuesto, y considerando queeeesario migrar hacia
este enfoque, el propdésito de este trabajo de tigaesdn, es realizar cambios a la
estructura organizacional del Instituto TecnolégiBoperior Centro Tecnoldgico

Naval, a través del levantamiento de perfiles ponmetencia.



CAPITULO |

MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION

1.1 MARCO LEGAL

1.1.1 INTRODUCCION

La Constitucién de la Republica vigehtestablece un nuevo marco
conceptual e institucional para el desarrollo deethucacion en general y la
educacién superior en particular. Por lo tantduadamental impulsar un proceso de
fortalecimiento del sistema de educacidn supergma onstruir instituciones de

excelencia y alta calidad educativa, acordes coddsafios del buen vivir.

La Constitucion reconoce a la educacion como ureater de las
personas a lo largo de toda su vida y un bien puobsiocial del que obtiene
beneficios la totalidad de la comunidad politiGarihda Ecuador. Se concibe una
educaciéon superior que estimule el proceso de d@e permanente; centrada en
el ser humano para garantizar su desarrollo hadistuperando la mera formacién
académica y profesional y reemplazandola por unsamibn enmarcada en el
respecto a los derechos humanos, al medio ambiantemocracia y la formacion

de ciudadania.

Se integra a todas las instituciones de educacipar®r en un solo
sistema. Se resuelve la historica bicefalia adrmatisa-financiera y académica que
desde 1998 existia respecto a los institutos swuesritécnicos y tecnoldgicos,
institutos pedagdgicos y conservatorios de musicaartes, y se integra
definitivamente dos modalidades de educacion smpen universitaria como son
los institutos pedagodgicos y los conservatoriosndsica y artes que nunca fueron
incorporados al sistema de educacion superiorgnsentraban en una situacion de

ausencia de direccion.

! Aprobada mediante referéndum popular en el afio 2008
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Se establece de manera clara y precisa la oriéntairmativa del
sistema de educacion superior a través de sietecipns constitucionales:
autonomia responsable, cogobierno, igualdad delwopdades, calidad, pertinencia,
integralidad, autodeterminacion para la produccéhpensamiento y conocimiento,
en el marco del dialogo de saberes, pensamient@ngal y producciéon cientifica
tecnologica global; los mismos que las institucgode educacién superior deberan

incorporar a sus objetivos y funciones.

Por primera vez, a nivel constitucional, se establana estrecha
relacion entre la educacion superior y el desarmdicional. Esta relacion se observa
en la articulaciéon del sistema de educacion superam el Plan Nacional de
Desarrollo y con el sistema nacional de cienciendigia, innovacion y saberes

ancestrales.

Para la regulacién del sistema de educacion suplariGonstitucion
establece dos organismos de caracter publico, daifiphcion, regulacion y
coordinacioén interna, el primero, y de acreditagrG@seguramiento de la calidad de

instituciones, carreras y programas el segundo.

Esta concepcion marca una notable diferencia caen alateriores
“organismos auténomos” que regulaban el sistemegipcide plenamente con la
tendencia internacional de establecer organismobsrgamentales responsables de la

direccion de las politicas en el campo de la edanauperior.

Finalmente, es necesario impulsar la investigagioal desarrollo
cientifico tecnologico, para que el Ecuador se motev en un pais generador de
valor, que se articule estratégica y soberananemée actual sistema mundo, lo cual
constituye uno de los desafios primordiales dedéesad ecuatoriana, del sistema de

educacion superior y del Gobierno.

1.1.2 CONSTITUCION POLITICA DE LA REPUBLICA DEL
ECUADOR

Considerando que el gobierno actual del Dr. Rafaelrea ha

realizado modificaciones al marco legal vigenteeegdmente en lo relacionado a la
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educacion, me referiré a varios articulos que dmritén a justificar el marco legal

del presente trabajo en tiempos actuales.

El articulo 3 numeral 1 de la Constitucion de lpét#ica del Ecuador
establece como deber del Estado garantizar simirdisacion alguna el efectivo
goce de los derechos establecidos en la Constitugiden los instrumentos
internacionales, en particular la educacioén, laidala alimentacion, la seguridad
social y el agua para sus habitantes. Asi misnaotielulo 26 de dicha Carta Magna
establece que la educacion es un derecho de Issnpsra lo largo de su vida y un
deber ineludible e inexcusable del Estado. Cony#titun area prioritaria de la politica
publica y de la inversion estatal, garantia de gaaldad e inclusiéon social y
condicion indispensable para el buen vivir. Laspeas, las familias y la sociedad

tienen el derecho y la responsabilidad de parti@pael proceso educativo.

El articulo 28 de la Constituciéon de la Republieh Hcuador sefiala,
entre otros principios, que la educacion respondendterés publico, y no estara al
servicio de intereses individuales y corporativ@&n el articulo 29 se sefiala que el
Estado garantizara la libertad de ensefianza, ¢atdith de catedra en la educacién
superior, y el derecho de las personas de aprerdau propia lengua y ambito

cultural.

El articulo 344 de la Seccion Primera, Educacid@h, Tdtulo VII del
Régimen del Buen Vivir de la Constitucion de la &da del Ecuador, determina
qgue el sistema nacional de educacidon comprendsran$dituciones, programas,
politicas, recursos y actores del proceso edugadisiocomo acciones en los niveles
de educacion inicial, basica y bachillerato, y @starticulado con el sistema de

educacion superior.

Ademas el articulo 350 de la Constitucion de lalépa del Ecuador
sefiala que el sistema de educacion superior tien® dinalidad la formacion
académica y profesional con vision cientifica y lanmta; la investigacion cientifica
y tecnoldgica; la innovacién, promocion, desarrglldifusion de los saberes y las
culturas; la construccion de soluciones para lablpmas del pais, en relacién con

los objetivos del régimen de desarrollo.
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El articulo 351 de la Constitucion de la Republael Ecuador
establece que el sistema de educacién superiogaesticulado al sistema nacional
de educacion y al Plan Nacional de Desarrollogyadstablecera los mecanismos de
coordinacion del sistema de educacion superior leofruncion Ejecutiva. Este
sistema se regira por los principios de autonoesaansable, cogobierno, igualdad
de oportunidades, calidad, pertinencia, integrdlidautodeterminacion para la
produccion del pensamiento y conocimiento, en elcmalel didlogo de saberes,
pensamiento universal y produccion cientifica té@gioa global. De lo expuesto
anteriormente, se puede visualizar que ya existecppacion por parte del Gobierno
de reorientar sus esfuerzos hacia la calidad dduaacion tomando como una de sus

herramientas las competencias

La Constitucion de la Republica en su articulo 85thblece que las
universidades y escuelas politécnicas, publicasaiqolares se crearan por ley,
previo informe favorable vinculante del organismargado de la planificacion,
regulacion y coordinacion del sistema, que tendraacbase los informes previos
favorables y obligatorios de la instituciones rematle del aseguramiento de la

calidad y del organismo nacional de planificacion.

Los institutos superiores tecnoldgicos, técnicgsegagogicos, y los
conservatorios, se crearan por resolucion del wgen encargado de la
planificacion, regulacion y coordinacion del siseemrevio informe favorable de la
institucion de aseguramiento de la calidad deksiaty del organismo nacional de

planificacion.

El organismo encargado de la planificacion, regatag coordinacion
del sistema y el organismo encargado para la daosah y aseguramiento de la
calidad podran suspender, de acuerdo con la legs auniversidades, escuelas
politécnicas, institutos superiores tecnolégicogcnicos y pedagdgicos, Yy
conservatorios asi como solicitar la derogatoriagleellas que se creen por ley.

Se reconoce a las universidades y escuelas patiéécal derecho a la
autonomia, ejercida y comprendida de manera sdaidarresponsable. Dicha
autonomia garantiza el ejercicio de la libertaddéoaca y el derecho a la busqueda

de la verdad, sin restricciones; el gobierno yigestle si mismas, en consonancia
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con los principios de alternancia, transparencidos derechos politicos; y la
produccion de ciencia, tecnologia, cultura y arte.

De todo lo sefalado anteriormente, se puede visuwaljue es
necesario dictar una nueva ley organica de eduteamiferior coherente con los
nuevos principios constitucionales establecidola €arta Suprema, vigente desde el
afio 2008; con los instrumentos internacionalesedeathos humanos que regulan los
principios sobre educacion superior; con los nueesafios del Estado ecuatoriano
que busca formar profesionales y académicos convigiten humanista, solidaria,
comprometida con los objetivos nacionales y comuwsn vivir, en un marco de

pluralidad y respeto.

1.1.3 LEY DE EDUCACION SUPERIOR Y SU REGLAMENTO

En el Art. 1. de la Ley de Educacion Superior,isgica que son parte

del Sistema Nacional de Educacion Superior ecatori

a) Las universidades y escuelas politécnicas asepdr ley y las
que se crearen de conformidad con la Constituci@ftida y la presente ley. Estas
podran ser publicas financiadas por el Estado,icpéates cofinanciadas por el

Estado y particulares autofinanciadas; v,

b) Los institutos superiores técnicos y tecnologigue hayan
sido autorizados por el Ministerio de Educaciénwt@a y que sean incorporados al

Sistema, asi como los que se crearen de conformalath presente ley.

Las instituciones del Sistema Nacional de Educac®umperior
Ecuatoriano tienen como mision la busqueda de tdade el desarrollo de las
culturas universal y ancestral ecuatoriana, dedac@ y la tecnologia, mediante la

docencia, la investigacion y la vinculacion cordéectividad.

Dicha ley establece que las instituciones del SiatdNacional de
Educacion Superior ecuatoriano, en sus difereniesles, tienen los siguientes

objetivos y Estrategias fundamentales:
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a) Formar, capacitar, especializar y actualizaestudiantes y
profesionales en los niveles de pregrado y posgettas diversas especialidades y

modalidades;

b) Preparar a profesionales y lideres con penséamieitico y
conciencia social, de manera que contribuyan efieate al mejoramiento de la
produccion intelectual y de bienes y servicios, adeerdo con las necesidades
presentes y futuras de la sociedad y la planificadel Estado, privilegiando la
diversidad en la oferta académica para propiciaa aportuna insercion de los

profesionales en el mercado ocupacional;

C) Ofrecer una formacion cientifica y humanistiled mas alto
nivel académico, respetuosa de los derechos humdads equidad de género y del
medio ambiente que permita a los estudiantes bomtral desarrollo humano del

pais y a una plena realizacién profesional y pexison

d) Propiciar que sus establecimientos sean centdaes
investigacion cientifica y tecnologica, para fonaeny ejecutar programas de
investigacion en los campos de la ciencia, la tegia, las artes, las humanidades y

los conocimientos ancestrales;

e) Desarrollar sus actividades de investigacidenttfica en
armonia con la legislacion nacional de cienciacnaogia y la Ley de Propiedad
Intelectual,

f) Realizar actividades de extension orientadasingular su
trabajo académico con todos los sectores de leedat] sirviendola mediante
programas de apoyo a la comunidad, a través deultorias, asesorias,

investigaciones, estudios, capacitacion u otrosesed

Este marco legal referido obliga que el Institueziologico Superior
“Centro Tecnologico Nacional” realice las modificages pertinentes a su estructura
organizacional para cumplir con lo sefialado etelgss ecuatorianas actuales.
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1.1.4 REGLAMENTO GENERAL DE INSTITUTOS SUPERIORES
TECNICOS Y TECNOLOGICOS DEL ECUADOR 2

Este documento indica que los institutos superidssicos y
tecnoldgicos son establecimientos que orientamlsor leducativa a la formacién en
conocimientos técnicos o al fortalecimiento sistiétoade habilidades y destrezas.
Podran establecerse y ser admitidos al sistemdtutos superiores de igual
naturaleza, en carreras humanisticas, religiossdagogicas y otras especialidades

de pos-bachillerato.

Forman parte de los Sistemas: Nacional de EducaSidperior;
Evaluacion y Acreditacion; Ciencia y Tecnologia; cidaal de Admision y
Nivelacién; y, Planificacién de la Educacion Superi

Corresponde a los institutos superiores cumplierelargo social de
formar la fuerza de trabajo calificada que necesitgpais para su desarrollo

econdmico y social.

El Art. 5 del mencionado Reglamento indica que iostitutos
superiores técnicos y tecnoldgicos, se inspiranlg®rprincipios sefialados en la
Constitucion Politica del Estado y en la Ley Orgarde Educacion Superior, para el
conjunto de instituciones que integran el Sisteraaidhal de Educacion Superior.

Estan llamados a generar y difundir el conocimigrda alcanzar el
desarrollo humano sostenible y sustentable de liedad ecuatoriana, en
colaboraciéon con la comunidad internacional, la@goismos del Estado, la sociedad
y los sectores productivos, mediante la investi@aaiientifica y aplicada a la
innovacion tecnoldgica, la formacion integral psidmal en los niveles técnico y
tecnolégico y académica de estudiantes, docentewestigadores, asi como la
participacion en los proyectos de desarrollo y émegacion de soluciones a los

problemas locales, regionales, del pais y de laanigad.

Para efectos de este Reglamento, la educacionldgareoconsiste en

registrar, sistematizar, comprender y utilizar @haepto de tecnologia, historica y

% Fue aprobado el 22 de Agosto del 2002
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socialmente construido, para hacer de él un elamdmtnsefianza, investigacion y
extensién, en una dimension que exceda los lindeesdas simples aplicaciones
técnicas: como instrumento de innovacion y tramsé&mion de las actividades

econdmicas, en beneficio del hombre como trabajadet pais.

La educacion tecnologica debera superar la dimenpiframente
técnica del desarrollo experimental o la invesiiyacde laboratorio; abarcara
cuestiones de cultura, ecologia, de la produccoatidad, gerencia, mercadeo,
asistencia técnica, compras, ventas, finanzase entas, identificando la realidad
nacional y el entorno internacional, que la cortereren un vector fundamental de

expresion de la cultura de nuestra sociedad.

Los institutos superiores sustentaran su potedeidlen los procesos
de fortalecimiento de la actualizacion, pertinencelidad de la propia formacion,
incorporacion de las tecnologias de la informagiéen la planificacion y gestion
estratégicas de la institucion.

La articulaciéon en un ambiente apropiado de fororagi educacion,
trabajo y tecnologia, permitiran estructurar mesaois mediante los cuales se
adquieran, ademas de sélidos conocimientos técricesnoldgicos, los valores,
hébitos y conductas inherentes a las competencias.

1.1.5 EL SISTEMA DE EDUCACION SUPERIOR MILITAR DE LAS
FUERZAS ARMADAS

En el contexto del Modelo Educativo de las Fuerkamadas se
define al Sistema de Educacién Superior Militar ooftyn engranaje dinamico,
constituido por subsistemas educativos militaregjunto, terrestre, naval y aéreo,
que interrelacionados entre si, siendo mutuamepfeertlientes y coordinados
arménicamente, forman, perfeccionan, especializeapgcitan al talento humano de
la Institucion para contribuir al cumplimiento @es Imisiones que la Constitucion le

asigna a las Fuerzas Armadas”.

El Sistema de Educacion Superior Militar de lasrEag Armadas

tiene como vision orientar su accion hacia la faid perfeccionamiento,
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especializacion y capacitacion integral e inteiglstaria de profesionales con
competencias en las ciencias militares, culturatanilciencia y tecnologia, cultura
humanistica y cultura fisica, para asumir con #dgo y responsabilidad su

compromiso con las misiones que le asigna la Gonogin a la Institucion Militar.

El caracter sistémico de la educacion militar ea exigencia de la
doctrina, que sefiala las nuevas formas de empldmsdéuerzas Armadas, basadas
en el caracter conjunto de las operaciones mififatetermina como indispensable la
estrecha coordinacion y complementariedad entgeiéose aprueba y lo que se lleva

a la practica.

El Sistema de Educacion Superior Militar de lasrEag Armadas
esta constituido por cuatro subsistemas: Educabldimar Conjunta; Educacion
Militar de la Fuerza Terrestre; Educacion Militee th Fuerza Naval y Educacién
Militar de la Fuerza Aérea, con los centros eduoati de formacion,
perfeccionamiento, especializacion y capacitaciaragda preparacion del talento

humano de las Fuerzas Armadas.

Son objetivos del Sistema de Educacion SuperiodadeFuerzas

Armadas:

a. Integrar los sistemas de educacion militar de lasrfas
Armadas, con el proposito de optimizar el desarale las competencias
profesionales de los miembros de la Institucioraycbherencia de los procesos

académicos.

b. Consolidar la identidad educativa de las Fuerzamafas,
para que, manteniendo las especificidades propasada Fuerza, garanticen la
preparacion mas adecuada del talento humano parasguman con éxito los retos

actuales y del futuro previsible.

C. Establecer politicas y lineamientos de educaciopersor
militar y estrategias que conduzcan al desarr@d@rdcesos educativos integrados y
armonicos para la preparacion del talento humanasdeuerzas Armadas.

d. Contribuir al proceso de reestructuracion de lasrfas

Armadas mediante una reforma educativa que moedifigustancialmente los
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procesos de planificacion, investigacion, ejecugivaluacion educativa en todos

los niveles.

e. Contribuir al cumplimiento de las misiones que @n§litucion

de la Republica del Ecuador asigna a las Fuerzasdas.

El Sistema de Educacion Superior Militar de lasrEag Armadas
tiene como finalidad formar, perfeccionar, espé&aal y capacitar en forma
permanente al personal militar para dotarle dectaspetencias necesarias para el
cumplimiento de los cargos, funciones y tareas ipi@v en la estructura

institucional.

Los principales componentes del Sistema de EdutaSidperior
Militar de las FF.AA. se definen de la siguientatia:

a. Formacion militar : Es el conjunto de actividades educativas
mediante las cuales se instruye a los ciudadanes@@nos para que presten sus
servicios en las Fuerzas Armadas permanentes yasemekervas. Inicia con el

llamamiento y culmina con la graduacién de lositiatsts de formacion militar.

b. Perfeccionamiento Es el conjunto de actividades educativas
mediante las cuales el militar, una vez dado deamo oficial o tropa, durante su
carrera, recibe los conocimientos militares y canm@ntarios para el desempefio en

el inmediato grado superior.

C. Especializacion Es la preparacion que recibe el personal
militar en un campo determinado de su area deuitstin superior, la misma que se
realiza con posterioridad a su formacion militapipfesional permitiéndole un
perfeccionamiento en su ocupacion, profesion o deedesempefio, para los cargos
y funciones previstos en la organizacion de lasZ#aseArmadas.

d. Capacitacion Es la preparacion continua al personal militar
que se realiza mediante cursos o seminarios, Iesnos que pueden tener una
duracién maxima de un afio, sin perjuicio de lawidetdes laborales de cada militar.
Estan encaminados a mantener actualizados los iotiratos y otorgarle las
herramientas basicas adicionales para desempeafrasdguesto de trabajo en forma

eficiente.
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1.2 CALIDAD EDUCATIVA EN EDUCACION SUPERIOR

1.2.1 LA CALIDAD DE LA EDUCACION SUPERIOR TECNICA Y
TECNOLOGICA

El tema de la calidad educativa en las institugopertenecientes al
Sistema Nacional de Educacion superior ha sidoizatkl muy repetidamente en
estos Ultimos afios. La rendicién de cuentas endifesentes sectores exige el
mejoramiento de los procesos académicos, admitivsisay de vinculacion que

llevan adelante las universidades e institutosi¢ésry tecnoldgicos.

En tal virtud, para asegurar calidad en educacidpersor las
instituciones deben acreditarse. Nace asi el ConNecional de Evaluacion y
Acreditacion de la Educacion Superior (CONEA), oigemo que tiene como
finalidad asegurar y fomentar la calidad en eddécasuperior, quién a través de
formulacion de principios, caracteristicas y estéesl de calidad hace que las
instituciones de educacion superior lleven a casoprocesos de autoevaluacion,

evaluacion externa y acreditacion

Definir exactamente calidad es muy complejo, sitamgo podemos
tomar como referencia los siguientes enunciado® @ad sus respectivos autores
como se menciona en el Manual de Autoevaluaciénfioes de Acreditacion para

los Institutos Superiores Técnicos y TecnologiceisEgtuador:

Harvey y Green (1991), Astin (1991), Brunner (19%2)en (1994) y
Municio (2000) coinciden en atribuir al concepto dalidad un exagerado
relativismo, y concluyen que el término es muy iglus polisémico y que es,

imposible formular un concepto de calidad con wranotacion univoca.

Para el CONEA, la calidad de la educacion supessté ligada al
conjunto de factores que inciden en la formaciéafgsional, en el modo de
produccion del conocimiento, en la construccionvd®res morales y éticos y su

difusion social, a partir del logro de los finegjativos y metas consignados en la

® En la actualidad se encuentra suspendido temponatenel proceso de acreditacion ante el CONEA
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mision, vision y el plan institucional. Tales fad® deben contractarse con los
principios, caracteristicas y estandares de calidad las instituciones de educacion
superior del pais que establece el CONEA, en cuomgaiito de la legislacion

vigente.
1.2.2 LA FORMACION TECNICA Y TECNOLOGICA

Los Institutos Superiores Técnicos y Tecnoldgigersen el reto de
romper la tendencia de preferencia de carrerasersiigrias, por existir saturacion
de profesionales universitarios en areas tradigsnacomo Economia,
Administracion, Ingenieria, de modo que la edugadétnicos y tecnoldgica debe
ofertar programas educativos innovadores y dindsnigtie permitiran contar con un
mayor numero de técnicos profesionales y tecnélages se especialicen en los

campos que demanda el pais.

Para lograr esto se requiere definir estructurasricalares;
metodologias de ensefianza, aprendizaje y evalpadgidedios y recursos
tecnoldgicos y didacticos; capacidad instaladafilpse los docentes y modelo de

gestion educativa.

El curriculo de carreras técnicas y tecnologicdsedestar basado en
estructuras flexibles, que permitan responder dréxsientes cambios tecnologicos
del sector productivo, mediante su periddica aacibn a través de medicion de la
calidad de los programas ofertados, de tal maneeaésgtos sean cada vez mas

eficientes y se ajusten a la realidad del mercado.

Es necesario que en el proceso de formacién deofuprofesionales
se fusione la teoria y contenido practico, se oo el tema de nuevas tecnologias
de la informacion y la comunicacién (TIC) y se husdp dimension humanistica del
educando para adquisicion de una comprension ddanude pais.

Otro de los factores que inciden en la calidad atiler de las carreras
técnicas y tecnoldgicas son los perfiles de estieaque tienen que disefiarse en
funcién de los requerimientos de la sociedad, ddngiar a que un estudiante de un
programa técnico profesional tenga las competencexesarias para acceder al

mercado laboral. Ademas, el perfil por competencfasilitara la evaluacién del
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técnico en su futuro puesto de trabajo, de acueodola capacidad que tiene para

enfrentar y resolver probleméaticas y situacionesatmjo.

Las practicas profesionales que posibilitan incrgareel vinculo
entre el proceso de formacion y el sector prodactinecesitan tomar una dimension
mas significativa para el estudiante, lo que paskigposible mediante ampliacion de
opciones de practicas, aumentado el tiempo de pasamcluyendo en los trabajos
de investigacién y en las tesis de grado casoscéisps de empresas y otros, de

modo que, tanto los estudiantes como las orgaoizesj se vean beneficiados.

El proceso de ensefianza-aprendizaje, en términoteatéas del
aprendizaje, tiene que abordar las estrategiagpoendizaje transformacionales, o
sea, las que generan un procesamiento mental pimfienfocadas a analizar,
sintetizar y relacionar conscientemente el conaamo nuevo con el que ya se
conoce. Y abandonar las actuales estrategias dmdipaje reproductivas, que

inciden en un procesamiento mental superficial.

Por lo tanto, se requiere de un compromiso delopatsdocente para
el abandono de las practicas docentes tradicignimlegue implicaria a su vez la
actualizacion y formacion permanente del profesmrad los diversos campos
cientificos y pedagdgicos y su comprometimientdgsional en funcién de Vision,

Mision y objetivos institucionales.

1.2.3 INVESTIGACION TECNICA Y TECNOLOGICA

La investigacion técnica y tecnoldgica de los toibs técnicos
superiores y tecnoldgicos deberia atender las wlecks sociales y anticiparse al

mismo tiempo a ellas.

Esto implica que los institutos deberan definir dirseas de
investigacion, plasmadas en sus programas con méradaborar y aplicar nuevas
tecnologias y garantizar la prestacion de capagitai@cnica y profesional. Estos
programas de investigacion seran ejecutados pdades académicas, que deberan

crearse en cada instituto superior.
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Es importante la creacién de alianzas estratégiotie los institutos
superiores, universidades, gobierno, centros destigacién y sector productivo
para impulsar la investigacion tecnoldgica paraidacia y la interdisciplinariedad al
servicio de la sociedad, lo que implicaria ampii@sion de los resultados de la

investigacion tecnoldgica mediante las TIC y ekesocgratuito a la documentacion.

Con el propésito de hacer efectiva la articulacédrre docencia e
investigacién, los Institutos deberian disponer wha infraestructura adecuada,
asignacion de recursos economicos y de una adrakiih eficiente que propicien

la obtencion de resultados.

La calidad de los procesos de investigacion, lasal y proyectos
investigativos deberan ser evaluados y retroaliate# en todas las etapas mediante
seguimiento de las actividades de investigaci®@ultados obtenidos e impacto en la
sociedad.

Todo lo expuesto anteriormente, permite establgoer CETNAV
debe realizar un reingenieria total de sus procdsosianera de adecuarse lo mas

pronto posible al entorno educativo existente.

1.2.4 ACTIVIDADES DE VINCULACION CON LA
COLECTIVIDAD

El Consejo Nacional de Evaluacion y Acreditacionla@d=ducacion
Superior del Ecuador (CONEA) establece las prifegdirectrices que deben seguir
los institutos superiores técnicos y tecnologicds ale garantizar la calidad en las

actividades de vinculacion con la colectividad.

Segun el Manual de Autoevaluacion del CONEA, lostiiatos
superiores técnicos y tecnologicos “deben inteeaatan otros actores de la sociedad
ecuatoriana a través de la oferta de servicios cedjzados (como educacion
continua, asesoria y consultoria), relacionados etodesarrollo local, regional y

nacional”
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1.2.5 GESTION ADMINISTRATIVA

A fin de garantizar la calidad de gestion admiaibta de los
institutos superiores técnicos y tecnoldgicos, €dleberan implementar en su
gestion administrativa la planificacion estratégigara lo cual contaran con el Plan
Estratégico de Desarrollo Institucional (PEDI)p@bmo que permitird a los centros
educativos “organizar las actividades que desarrtal institucion, optimizando

recursos en funcion de su Vision, Mision, prop&sitmbjetivos.

La obligacibn de mejorar la cultura de evaluacidgnplica la
necesidad de realizar periodicamente la autoevidluade todos los procesos

académicos y administrativos del instituto.

Ademas de esto, el CONEA plantea un conjunto depetencias que
deben poseer los directivos de los institutos soeer técnicos y tecnoldgicos, las
mismas que son: "La direccion de los institutosesigpes debe estar a cargo de
lideres creativos, con vision y actitud proactivesn capacidad de valorar y
solucionar problemas, con aptitud para generarasugunejores formas de trabajo,
con habilidad para el manejo acertado de relacipaesonales interinstitucionales, y
que tengan un elevado compromiso ético para impulss cambios que la

institucidn requiere en atencion a las demandaalsst

1.3 GESTION POR COMPETENCIAS COMO UNA ALTERNATIVA DE
CAMBIO

1.3.1 ORIGEN Y CONCEPTUALIZACION DE COMPETENCIAS

Considerando que la situacion legal exige ade@saolganizaciones
a las competencias, se empezara utilizando loseptoe de David McClelland, el
cual describe que la accién econdmica y empresdgitds personas esta ligada a las
motivaciones humanas, identificando tres sistemgoitantes de motivacion: 1)

Los logros, 2) el poder y 3) la perteneritia.

* Aunque McClelland sea el mas conocido por su ify@sitn sobre la motivacién de logro, sus
intereses de investigacion recorriendo de la peasidad al conocimiento
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Investigaciones cientificas realizadas por DavidCMdand de la
Universidad de Harvard y John Atkinson de la Ursisad de Michigan, han
demostrado que la relacion entre la motivacion gxdpectativa varia en forma de

una curva acampanada.

El grado de motivacion y esfuerzo aumenta hastalajegpectativa
del éxito alcanza un 50%, empezando a disminubneets, aunque la expectativa
del éxito siga aumentando. No se despierta ninguotavacion al percibir la meta,

ya sea como una certidumbre o bien como imposibchnzar.

Ademas, como ha observado Berlew y Hall, si un glibado fracasa
en el cumplimiento de las expectativas que se apeox a su propio nivel de
aspiraciones, “Disminuird sus metas personalesatiuptividad y sus estandares, su
comportamiento tenderd a estancarse y desarr@l@iudes negativas hacia las
actividades de trabajo.” Por lo tanto, no es dereoder que el fracaso de los
subordinados para cumplir con las altas pero gseakpectativas de sus gerentes,
conduzca a una tasa alta de incumplimiento; digimumplimiento puede ser

voluntario o involuntario.

Ademas, McClelland indica que las competencias emgar
vinculadas a una forma de evaluar aquello que exgkncausa un rendimiento
superior en el trabajo y no a la evaluacion deofast que describen confiablemente
todas las caracteristicas de una persona, endsagza de que algunas de ellas estén
asociadas con el rendimiento laboral. Es decirctaspetencias se relacionan mas
con el desempefio en tareas laborales y tienen oefer@ncia a aquellos empleados
que son particularmente exitosos, frente a quidiees un rendimiento promedio,
ademas, al hablar de competencias se debe hapsfetancia a las caracteristicas
gue son factores de éxito laboral y no a todasdaacteristicas relacionadas con el

trabajo.

Entre los seguidores de McClelland se destacanddsamericanos
Spencer& Spencer, que definen la competencia caraaaracteristica profunda de
un individuo que esta casualmente relacionada codesempefio efectivo (que se
toma como criterio de referencia) y/o superior anpuesto de trabajo o situacion

laboral (Spencer& Spencer, 1993).
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De modo que para estos investigadores la compatdrene los

siguientes atributos:

“Caracteristica profunda”, es decir que la compztees una parte
importante e integradora de la personalidad dep&asonas, por lo que permite

predecir el comportamiento del individuo en sitoaeis laborales diversas.

“Casualmente relacionada”, implica una relaciénsehque predice el

comportamiento y rendimiento.

“Criterio de referencia” significa que la competenaealmente

predice quién hara algo bien o mal, medido en fateneriterios o estandares.

Los autores detallan estas caracteristicas profunidala persona

como:
a. Motivacion
b. Rasgos
C. Concepto de uno mismo
d. Conocimiento

e. Habilidad.

Adicionalmente, Spencer& Spencer (1993ntroducen “El Modelo
del Iceberg”, donde mediante representacion gréidden las competencias en dos
grandes grupos. La primera, correspondiente arte pesible, que son habilidades y
conocimiento (faciles de detectar y de desarrollpor ejemplo mediante
capacitacion) y la otra parte invisible se refiaréa autocomprension, rasgos de
personalidad, motivaciones. Estas ultimas coomdgn a los aspectos mas ocultos
y profundos de las personas y, por lo tanto, sos diiciles de detectar y luego

desarrollar.

1.3.2 CLASIFICACION DE LAS COMPETENCIAS

®° Definen el concepto de competencias a partir detseeptos de David Mc Clelland
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La clasificacion de las competencias depende dek,asin embargo
se ha tomado como referencia al Dr. David McCleljat cual las ha clasificado de

la siguiente manera:

a. Clasificacion de las competencias en la perspectiva
educativa o de la planificacion curricular. En este enfoque, la competencia se
refiere a un conjunto de resultados expresados éemirtos de desempefio
profesional, como una meta a alcanzar, al finaudeproceso educativo. En esta
perspectiva, las competencias se clasifican emidoales o técnicas, instrumentales

o de apoyo a las anteriores, y competencias gaséviactitudinales/sociales.

Las competencias funcionales o técnicas son las mas
importantes en este enfoque, y definen el contefushmlamental de un disefio
curricular o pensum de formacién. Estas competengeneralmente, se expresan o

redactan en términos de procesos.

Las competencias instrumentales son aquellas quensde

apoyo al despliegue de las funcionales o técnicas.

Las competencias genéricas o actitudinales/socalescomo
su nombre lo indica, de caracter genérico porgtengwesentes en las mas diversas
profesiones, oficios o roles. También son denonasattitudinales/sociales porque
se refieren a aquellas capacidades (conocimiertabjlidades y actitudes),
disposiciones o caracteristicas internas al indivigue son desarrollables, o bien las

que se despliegan en las relaciones interpersonales

b. Clasificacion de las competencias en el enfoque fuianal o
de la competencia laboral.En este enfoque, toda competencia es funcional o
técnica porque se usa para hacer algo u obterssndeados resultados, en el marco
de un estandar aceptado como valido y util. En rdbgue funcional o de
normalizacion, cuando se habla de competenciasrigasése refiere a aquellas

competencias funcionales que aplican en diverso®xios.

C. Clasificacion de las competencias en la perspectiva
psicolégica.Este enfoque surge de las investigaciones debdBetvid Mc Clelland,
cuando descubre, a mediados de los afios seteetal gesempeno exitoso de las

personas en unos u otros roles o profesiones,taalgsctamente relacionado con lo
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aprendido en la universidad u otra institucion edive, sino con ciertas
caracteristicas subyacentes a la persona que dete@risu desempefio superior, tal

como describen las competencias, los autores Lgligrye Spencer.

En esta perspectiva, las competencias son basitamen
atributos personales, algunos innatos o talentadras capacidades desarrollables.
Sin embargo, en esta escuela se reconoce la exstsncompetencias funcionales o
técnicas. Mc Clelland destacé que no basta coniddqudesarrollar capacidades

técnicas o de caracter funcional.

En sintesis, en esta perspectiva, las diversas atempas
estan relacionadas, principalmente, con los sigeseaispectos: saber ser, querer ser,

querer hacer y saber hacer.

d. Clasificacion de las competencias en el enfoque gacial o
perspectiva estructural. Hemos mencionado que este enfoque surgio fuetasde
aulas o del ambiente académico; no ha sido elteskutie la investigacion cientifica,
sino mas bien de aportes de consultores empressaeal su intento de adaptar el

enfoque de competencias al medio empresarial ngeite

Se denomina estructural porque esta alineado cen la
exigencias estructurales de las empresas. La eaypresnalmente, se organiza a
partir de una misién, una vision y un conjunto dgetivos estratégicos, y se
despliega en un conjunto integrado de cargos,esigoi una alineacion de asignacion
de responsabilidades, alcance de accion y delegdei@utoridad. En este enfoque,
hablamos de competencias estratégicas, competesspaxificas o funcionales y

competencias genéricas.

Las competencias estratégicas son las que,
independientemente de su naturaleza intrinseca, irmportantes para el cabal
cumplimiento de la mision, el logro de la visionpgra alcanzar los objetivos

estratégicos del negocio.

Las competencias especificas son aquellas poruaesc se
busca y se emplea a la mayoria de las personagfi&&n a lo que determina la
esencia de un cargo o rol. Para la mayoria deflio®® 0 roles, estas competencias

son de caracter funcional. Para algunos oficiosolesy como en caso de la
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recepcionista, son de caracter actitudinal/soctaho la comunicacién interpersonal,

la empatia o la atencién al cliente.

Las competencias genéricas se refieren a aquallsestan
presentes en muchos cargos de la misma organizgdn@sta en muchas empresas e
instituciones, en contraposicion al término “espie&s”, que son particulares de
ciertos cargos. Estas competencias también puestethesnaturaleza variable, bien

sea actitudinal/social o funcional.

En base a lo expuesto anteriormente, hoy dia npusde
hablar del concepto “competencia”, como una cafagale andlisis con un
significado universalmente aceptado, porque ladaales que hay varios conceptos,
cada uno con un significado propio, aunque mamienea base comun: el
desempeio laboral o profesional a partir de ciecsacidades adquiridas y/o

desarrollables.

1.3.3 RELACION ENTRE CONOCIMIENTOS Y COMPETENCIAS
La autora Martha Alles (2010) establece la difei@nentre el
concepto de competencia y otros términos semejaatesema. Segun ella,
actualmente se menciona el término “competenciaitoj con otras palabras
(“competencia técnica”, “competencia de conocini8ntpara referirse a los
conocimientos y para competencias propiamente slideutilizan términos como
“competencias de gestidn” o “competencias condiestiaPor tal motivo, la autora
utiliza los términos de competencia y conocimigsitbaditamento alguno y cuando
habla de competencia hace referencia a las casias de personalidad, devenidas
en comportamientos, que generan un desempefio@eitosn puesto de trabajo, en
cambio, conocimiento es un conjunto de saberesnadibs sobre un tema en
particular, materia o disciplina. Es decir, las petencias siempre se refieren al
comportamiento de las personas en situaciones aib@jdr y con relacion a los
conocimientos, éstos son mas faciles de detectsaluar que las competencias vy,
por lo tanto, en los procesos de seleccion lo pomgue se evalia son los
conocimientos. Debido a esto los conocimientosnesta la parte inferior de la

pirdmide.
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COMPETENCIAS

CONOCIMIENTOS / \

Fuente: Diccionario de Competencias de Martha A{R309)

Tanto los conocimientos como las competencias goesarios para
realizar cualquier tipo de trabajo, aunque la réla@ntre ellos es diferente. Los
conocimientos constituyen la base del desempefdpsiconocimientos necesarios
no sera posible llevar a cabo una tarea asignada pnesto de trabajo. No obstante,
el desempefo exitoso se obtiene a partir de ptsgas las competencias necesarias
para dicha funcion. En calidad de ejemplo se ptasenlistado de competencias y

conocimientos.

CONOCIMIENTOS COMPETENCIAS
Informatica Liderazgo
Contabilidad financiera Orientacion al cliente
Calculo matematico Comunicacion
Idiomas Trabajo en equipo

Segun Spencer y Spencer, muchas organizacionesarek seleccion
del personal en base a conocimientos y habilidad&smiendo que los nuevos
empleados poseen la motivacion fundamental y lesctaxisticas necesarias, 0 que
estas competencias se pueden posteriormente diegamtediante una buena
gestion. Aunque en realidad, resulta mas econoneiglizar la seleccion en base a
buenas competencias de motivacion y caracterisyicaissefiar el conocimiento y
habilidades que se requieren para los puestosiispgcMas aun, para los puestos
complejos, las competencias vuelven ser mas imuegaque las habilidades
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relacionadas con la tarea, la inteligencia o fifiGla, para predecir un desempefio

superior.

La consultora internacional Martha Alfeslasifica las competencias
en cardinales, especificas gerenciales y espexifioaarea, describiendo cada uno

de los grupos del siguiente modo:

Competencias cardinaleson aquellas que deben poseer todos los
integrantes de la organizacién. Usualmente refle@ares o conceptos ligados a la

estrategia, que todos los colaboradores deberidareiar en algun grado.

Competencias especificas gerencialéglicables a ciertos grupos de
personas o colectivos, en este caso con relacidm !, el de jefe o superior de
colaboradores. En organizaciones con dotacione®rmsas los niveles gerenciales
pueden segmentarse, a su vez, en dos categotissejgcutivos y restantes niveles

de conduccion o direccion de personas.

Competencias especificas por areaplicables a ciertos grupos de
personas o colectivos, en funcion de las necesiddeléos diferentes sectores en que

se divide la organizacion, por ejemplo Ventas, Becotbn.

En su “Diccionario de Competencias” autora apertwada
competencia en cuatro grados o niveles, desdeivel mas alto, hasta el D - nivel
minimo. En el “Diccionario de comportamientos” MetAlles por cada grado de
competencia presenta ejemplos de comportamientoaductas que los representan.

® Martha Alles es Contadora, consultora internacioeal Gestion por Competencias. Es la autora
latinoamericana con la mayor cantidad de titulodblzados sobre la materiaProfesora titular en
diversos postgrados en Argentina y otros paisesdiet@do conferencias y seminarios en numerosos
paises.
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1.3.4 COMPETENCIAS LABORALES Y CONDUCTUALES

Actualmente existe una profunda confusién sobrecepios que
siendo parecidos, significan cosas muy difereriesscompetencias laborales y las

competencias conductuales.

La mayoria de las definiciones de competenciagddd®m plantean una
mezcla de conceptos requeridos para un puestalugdr conocimientos especificos
y habilidades necesarias para un desempefo adeduwesdoompetencias laborales se
relacionan con oficios y por extension se aplicalasaprofesiones universitarias,

dando casos en algunos paises se han aplicadeéndacion formal.

En cambio, en la gestion de recursos humanos denigsesas se
utiliza el término de competencia conductual eereicia a las caracteristicas de
personalidad del individuo, lo que permite el mandpl personal para lograr
alineamiento a la estrategia de la organizaciéas lcompetencias en las
organizaciones se basan en los estudios e investigs de David McClelland,

Spencer& Spencer, Claude Levy-Leboyer y otros.

La diferencia radical entre la competencia condalcgucompetencia
laboral radica en la deferencia de los propdsitos cuales fueron concebidas; La
competencia laboral para certificar las capacidadeslos trabajadores y la
competencia conductual para el modelo de gestitalpa organizaciones. De modo
gue las competencias conductuales se denomingobesn@nte como competencias
y las que utilizan Organizacion Internacional debhbBjo como competencias

laborales.

1.3.5 MODELO POR COMPETENCIAS Y SUS VENTAJAS

El modelo por competencia se puede interpretar aamsistema que
le permite al area de Gestion Humana administsaptocesos basicos de personal,
identificando los comportamientos que demuestran aapacidad real en cuanto a
conocimientos, habilidades, destrezas actitudedjvacidn y experiencia en un

determinado contexto laboral y segun estandaresgigonente definidos.
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Fernando Vargdssefiala como principales caracteristicas de laogest

de recursos humanos por competencias los siguiaspestos:

o El énfasis en la organizacion.
o Referencia en los mejores.
o Competencias disefiadas y competencias consultadas.

Para implantar el modelo de competencias en unan@acion se
parte de su vision (hacia donde vamos), su migj@@ hacemos), valores, asi como
sus objetivos, planes estratégicos y a partir de ieformacion estratégica de la
empresa, la participacion y involucramiento de tedflgersonal, es decir, decidir
como lo hacemos. Es también evidente que, aungse fagre implantar un modelo
por competencias, para alcanzar los objetivos tégicms de una organizacion es
necesario que todo el personal: directivos y cokdmres en todos los niveles

poseen ciertas caracteristicas comunes, es degcpetencias.

Con relacion al area de valores, tanto institudesaomo personales,
gue constituye una de las preocupaciones de tadodilectivos en la actualidad,
estos pueden tratarse como un modelo de valoressiderar los valores dentro de

las competencias que debe poseer el personalbdgdaizacion.

Sin embargo, Martha Allescontempla “ética” y “ética y sencillez”

como competencias cardinales en los listados desionario (2009).

Para implementar la gestion por competencias amlédad existen
varias propuestas, asi por ejemplo Fernando V#2§8gl) diferencia las siguientes
fases para llevar a cabo el proceso de aplicaddemtificacion de competencias,
Normalizacién de competencias, Formacién basadampetencias y Certificacion

de competencias.

J. L. Dirube (2004) sefala que la gestion por caemméas supone

establecer modelos de referencia, los perfiles pledsto, para que sirvan de

" Experto chileno en gestion de recursos humanos
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referencia en aquellos aspectos se vaya a aboegartar o seleccionar las personas,
comparandolas con un modelo; formar y desarrokasgnas, programar su carrera
profesional en relacion con un modelo; valorar aEfes puestos de trabajo en

virtud de la complejidad del modelo; retribuir aeferencia al modelo.

En cambio Martha Alles propone su propia metodalogara
implementar un sistema de gestion por competengises comprende los siguientes

pasos:

Definicion (o revision) de la vision y mision dedeganizacion

b. Definicion de competencias por la maxima direccd® la
compaiiia, tanto cardinales, como especificas.

C. Confeccion de los documentos necesarios: diccionade
competencias y comportamientos.

d. Asignacion de competencias y grados o niveles difegentes
puestos de la organizacion.

e. Determinacién de brechas entre las competenciasabef por
el modelo y las que poseen los integrantes degnaracion.

f. Disefio de los procesos o subsistemas de recursmanios por
competencias: Seleccion, Desempefio y Desarrolldosotmes
pilares de la metodologia.

Como en el trabajo que se esta desarrollando n@resgende
implementar el sistema completo de gestion por evemgias, se limitara hasta el

literal del Ultimo esquema sefialado.

Es necesario sefialar las multiples ventajas qudtsene dentro del

modelo por competencias de una organizacion, gstas

a. El uso de un lenguaje comun en la organizaciérEs mas
facil ponerse de acuerdo entre directivos y cokathares de todos los niveles de una
empresa, si por ejemplo se quiere mejorar el relediim de la empresa a traves del

comportamiento observable del personal.
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b. Los esfuerzos se focalizan hacia los resultadoblediante
evaluacion del desempefio es posible determingruntos débiles del personal para

posteriormente implementar las acciones que pemmitgorar los resultados.

C. Se puede predecir el comportamiento futuroSi una persona
ha sido capaz de llevar a cabo un determinado cdami@nto, en unas condiciones
dadas, se puede esperar que pueda repetir el nesmportamiento en unas

condiciones similares.

d. Es posible realizar la comparacion entre perfilesSe facilita
la comparacion entre el perfil de exigencias delspuy el perfil de competencias de
las personas, porque se trabaja con comportamieotnsetos que debe llevar a

cabo una persona que ocupa un determinado puesto.

1.3.6 PERFIL POR COMPETENCIAS

Si bien para la definicion del perfil por competescse parte del
descriptivo de puestos basado en este sistemajnsgodtante, en el momento de
recolectar informacién sobre la seleccién que zasliidentificar cuales de todas las
competencias que integran el descriptivo son masiiantes en el momento actual,
no para dejar de lado las restantes, sino pardiZac&n ellas las preguntas en la
entrevista de seleccién. A esta identificacion smodhinara definicion de las

competencias dominantes.

Cuando en un proceso de seleccién es necesarigaevdstrezas y
conocimientos, esto es relativamente sencillo. @Goda que desean evaluarse son

comportamientos, deben seguirse algunas pautasgsec

Como es mas facil evaluar conocimientos, muchosecubolo este
aspecto al contratar personal, pero luego se gesérs problemas... Sila empresa

trabaja con competencias es necesario entreviselegcionar en funcion de ellas.

Si una organizacion no ha definido su modelo depstencias sera
una buena idea hacerlo, considerando, ademas, @es un método de trabajo
privativo de las grandes organizaciones. Cualgaigaenizacion, sin importar su

tamano, puede tener su modelo de competencias.
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Es necesario sefialar que la organizacion haya mapiado un
modelo integral de gestibn por competencias; e castrario no se tendra un
“perfil por competencias”. Un modelo de gestion pompetencias es conciso, fiable
y efectivo para predecir el éxito de una personaierpuesto; por ello sera una

herramienta valida contar con un perfil por compeites.

En el momento de recolectar la informacion sobrepasfil del
puesto, si la empresa ha implementado un esquergastién por competencias, se
partira del descriptivo de puestos donde, juntdra tippo de informacién, estaran
consignadas las diferentes competencias y losaswelgrados requeridos para cada
una. Con esta informacion debera preguntarse aiteliinterno cuales son los mas
importantes respectos, especificamente, del proaesoseleccion del nuevo
colaborador. Esta informacion sera de mucha utilitizego, para la preparacion de
las preguntas en la entrevista de seleccion popetancias. Datos objetivos como
educacion y experiencia laboral, u otros como lwgaresidencia, se resuelven en
una primera instancia y no constituyen la parte difisil de la tarea; de todos

modos es necesario dejar bien en claro la reakitazede lo que se nos plantea.

Los puntos clave y de mas dificil definicion estadidos por las
competencias conductuales o caracteristicas denadidad, y las relaciones dentro
de la organizacién. Sobre este Ultimo aspecto esetiente primero revisar el
organigrama, analizar su vigencia y, de ser neicgeganoponer las modificaciones
necesarias. Es fundamental detectar las relaciorfesmales, las denominadas
“lineas de puntos” en el esquema organizativo, finidecorrectamente de quién

depende la posicion, a quién supervisa y quiénesis® pares.

En una segunda etapa es imprescindible analizaolapetencias o
caracteristicas personales de aquellos que seors@acdirectamente con el puesto,
identificar las competencias dominantes y qué emith pueden tener en la
definicion del perfil. Con estos elementos se éstr condiciones de definir las
competencias 0 caracteristicas personales que eetdnse requieren para la

posicion.
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Una tarea muy importante que se recomienda dejar gddinal es
idealmente, definir o esbozar el plan de carretacdedidato que seleccionar. Un
completo asesoramiento al cliente interno finatiaa el analisis de las posibilidades
de encontrar lo requerido. Si el perfil es de dgaetue a priori se consideran
“dificiles”, hay que tratar de obtener un seguneédil por ejemplo al ochenta por
ciento del ideal fijado, a cuya busqueda puedanasigle una posibilidad de éxito

mayor.

Por ultimo, y si bien no es un dato del perfil, asde mucha utilidad
para el especialista en Recursos Humanos anabpaelccliente interno en qué tipo

de empresas podria estar hoy trabajando una persaré perfil buscado.

1.3.7 ASPECTOS A SER CONSIDERADOS AL LEVANTAR
PERFILES

Las siguientes acciones ayudar a levantar perfilescuerdo a las

necesidades reales de las organizaciones:

a. Cuando se define el perfil partiendo de la des@dipde una
persona y no de un puesto de trabajo: Cuando de&ardla recoleccion de
informacion para definir el perfil de la persona@eleccionar debera preguntarse al
cliente interno cual es su minimo aceptable en nmatde requerimientos —
conocimientos, experiencia y competencia- en r@accon los eventuales

postulantes.

b. Descriptivo de puesto y perfil no son lo mismo. Asinla
organizacién posee una descripcion de puestos lizenl®, debera realizarse la
recolecciéon de datos sobre el perfil que selecciona

C. El especialista de Recursos Humanos o Seleccioajrasnte,
debe llevar a cabo un delicado papel al imponerciento equilibrio entre los
requerimientos que la linea o cliente interno dijdetermina como necesarios y las

reales posibilidades de conseguir ese perfil emegtado.
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d. El responsable de la seleccion debera desempefias vales
simultaneos para realizar bien su tarea: ser uspaskel cliente interno, conocer el
negocio y las tareas de las otras areas. Ademéasraeor sobre todo, generar

confianza.

e. En el relevamiento del perfil deben definirse leguisitos

excluyentes y no excluyentes y las competenciasradontes.

f. El término competencia hace referencia a caratiter$s de
personalidad, devenidas en comportamientos, quergierun desempefio exitoso en
un puesto de trabajo puede tener diferentes caistatas en empresas o mercados
distintos.

g. Las competencias en los descriptivos de puestmgl®an con
su nombre y grado o nivel. La definicién de las petancias, asi como su apertura
en grados, se encuentran en el documento denomaiiadionario o catalogo de

competencias, confeccionado a la medida de cadaiasegion.

h. En funcién del mencionado diccionario de competnae
definen, luego, ejemplos de comportamientos, queegestran en un documento
denominado diccionario de comportamientos, que igmde prepara a la medida de

cada organizacion.

I. En el momento de recolectar la informacion sobneeedil del
puesto, si la empresa ha implementado un esquemastién por competencias, se
partira del descriptivo de puestos donde, junto tea dnformacion estaran
consignadas las diferentes competencias requeyittessniveles o grados indicados

para cada una de ellas.

J- Un aspecto muy importante que se recomienda deja ¢l
final es, idealmente, definir o esbozar el plan aigrera del candidato que

seleccionar.
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CAPITULO 1I

REESTRUCTURACION ORGANIZACIONAL DEL CETNAV

2.1 INTRODUCCION

El origen de una institucion parte de una necesgia se convierte en un
objetivo, fin o meta a alcanzar por un grupo desqeas, las cuales casi de manera
natural comienzan a definir una identidad paradtitucion y advierten la necesidad

de reglamentar algunas de sus acciones.

Las organizaciones, al consolidarse en institugpoemienzan a desarrollar
un clima y una cultura muy propios, que en ocasidas puede llevar a desviar o

deformar los objetivos que originalmente se haplanteado.

En una organizacion un objetivo se transforma e mision; enseguida se
definen los valores, creencias y principios que mamiran sus sefias de identidad, la
diferenciaran y marcaran su estilo. Se debenlest&tlos mecanismos de operacion
de la organizacion, es decir, cobmo se van a ldgsamnbjetivos, que llevaran a definir
las estrategias; con qué técnicas, recursos y oete@ va a trabajar; qué
caracteristicas, formacion, personalidad deben teseniembros de la organizacion
y como se definirdn asignaran y coordinaran lagoaes. Una organizacion es una

estructura dirigida al cumplimiento de determinafiioss.

2.2 PROYECTO EDUCATIVO

Una institucion educativa es una realidad concréitegrada por una
comunidad educativa, asi toda accion debe efeetudesde la consideracion a la
intervencion interna y externa. Los elementos queponen esos dos ambitos y sus
interacciones son los que conforman la estructtyanizativa del centro y pueden
ser vistas en un aspecto bidimensional: el supatfitormal que se refiere a lo
administrativo — legal y el profundo, dinamico, Iraaterno que define la esencia
misma de la vida de la institucién, es decir, ptrmadvertir los aspectos
estructurales, la historia, desarrollo y el clirsacar.
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El proyecto educativo es el “eje vertebrador yeferencia basica de toda la
vida de la comunidad educativa, es lo que pernmiéeaccion coordinada y coherente
y un funcionamiento satisfactorio” (Antunez, 1992)ede decirse que el proyecto

educativo responde a las preguntas: ¢ quiénes spgme® pretendemos? y ¢como?

Sintetiza una propuesta de actuacion, explicandmlentidad o principios,

sus objetivos y su resume los planteamientos édémis del centro.

2.2.1 DEFINICION DE MISION
La mision es el fin trascendente de la organiza@diiferencia de los
objetivos que se derivan de ella, los cuales séinides en un tiempo determinado y
en un nivel de alcance especifico, la mision tiemd®r permanente. Para definir y
formular este componente tan importante para larozgcion deben considerarse:
los usuarios posibles a atender, los servicios aftece, la forma en la que la
institucion pretende y su cobertura de accion gdgr.

2.2.2 DEFINICION DE VISION
La vision es el futuro deseado por y para la omgdn. Es de
imaginar como funcionara esa estructura en un mtnfaturo. La vision de como
deberd ser la organizacion supone el punto de umndla de todos esfuerzos,
iniciativas y creatividad de los miembros. Se swgique la vision se defina

abarcando un horizonte que vaya de cinco a diez afo

2.2.3 DEFINICION DE OBJETIVOS
Los objetivos se definen a partir de lo que quieomseguir la
organizacion, es lo que pretende lograr a un plaPara alcanzar los objetivos
propuestos, la organizacion define las metas, Uates se formulan de manera mas
especifica y cuantificable, a través de éstastdanizacion determina el alcance de
sus resultados. Los objetivos de las instituciodlesifican su sentido y le dan
criterios diferenciadores, por lo que se puedefias a las instituciones en funcién

de sus objetivos.

Este se concreta en un Plan Estratégico de D#eainstitucional
(PEDI) documento que parte de un diagnéstico sitmat de la organizacion y
basandose en éste y en la mision y vision, detertagareas, programas y acciones

a desarrollar por toda la organizacién a partiodgetivos y metas a cumplir. El
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PEDI debe ser construido y desarrollado con lagieacion de todos los miembros
de la organizacion. Ademas de la Mision, Visiojelivos y PEDI, se hacen

necesarios dos ingredientes: la estrategia y l@legia. La estrategia incluye las
politicas y todas aquellas formas de alcanzar ilussf representa el como de la

organizacién. La tecnologia condiciona la estracte las organizaciones

La estructura es lo primero que se percibe, esds significativo y lo
que refleja con mayor nitidez como es esa orgaidizacémo actla y como las
personas conviven con ella. Comprender una esteugtusus posibles efectos y
alternativas ayuda a comprender otras variablda deganizacion de las que es su

reflejo més inmediato (Municio, 1996, p.125).

La estructura suele minimizarse al organigramae &o6lo es su

representacion grafica y parcial.

Las organizaciones estan conformadas por perspumase relacionan
entre si en el marco de una estructura para coindegwbjetivos. Se configuran asi
el sistema relacional que se refiere a los recuhsmsanos y los procesos que
orientan su actividad, tales como la comunicacianparticipacion y la toma de
decisiones. Las personas establecen formas dadrelaspecifica de acuerdo con
sus necesidades, expectativas individuales, comemios, etc., y en relaciéon a la

estructura organizativa y dependiendo de los valdeda institucion.

En toda organizacion es necesario que exista direccion, que
procurara la maxima funcionalidad entre los obgiv Las funciones y estructura
organizativas seran el instrumento de accion asralel cual la direccion busca
disminuir las disfunciones. Mediante la planifigagci la distribucion de tareas, la
actuacion, la coordinacion y el control se ordemaeklidad con vista a conseguir

procesos de calidad y mejora de los centros edosati
2.3 ANALISIS ACTUAL DEL CETNAV

Una vez que han sido explicados los principios qigen a las
organizaciones, se hace necesario revisar cualidm e funcionamiento del
CETNAV a lo largo de estos afios a fin de propooéuscsones que contribuyan al

mejoramiento en su organizacion.
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El proceso de formacién, especializacion y pertainiento del tripulante,
durante estos ultimos afios ha sufrido algunascianies derivadas de la necesidad
de proporcionarle una educacién acorde con laseegigs de los cambios

tecnoldgicos y cientificos que debe tener un madmoarrera.

El 8Instituto Tecnolégico Superior “Centro Tecnolégisaval” (CETNAV)
fue creado, como Instituto Superior Técnico, pdviglisterio de Educacién, Cultura
y Deportes, mediante resolucién No. 2426 de Juliad@ 1997; ampliado, por el
mismo Ministerio a la categoria de Instituto Tedgoto Superior, a traves de la
resolucion No. 1105, de Octubre 20 de 1999.

El Consejo Nacional de Educacion Superior (CONESU#&)forme a lo
dispuesto en el Articulo 13 literal d), de la Leyg@nica de Educacion Superior,
registré al Instituto Tecnoldgico Superior “Centf@ecnolégico Naval”, con el
namero 09-005, el 29 de Septiembre del 2000.

Con el fin de dar cumplimiento a lo manifestadoeé/rt. 24 inciso 3 de la
Ley Organica de Educacién Superior, que dispone lgselnstitutos Superiores
expidan sus Estatutos Institucionales y de acueodcel articulo 12, numeral 2, del
Reglamento General de los Institutos Superioresestablece la obligacion de
someter a la aprobacion del CONESUP, el mismo geéAprobado por la JUNTA
GENERAL, en la sesion celebrada el 19 de EnerQ@@4.

El CETNAYV es una Institucion de Educacién Supederderecho publico no
dependiente del Ministerio de Educacion, con fdawdi social y sin fines de lucro,
con capacidad de autogestion administrativa y @ieaa para el cumplimiento de su
mision, patrimonio propio y domicilio en las prowias de Guayas, Santa Elena y
Manabi; en las ciudades de Guayaquil, Salinas yt&lanespectivamente, con

tiempo de vida institucional indefinido. Su reprgsate legal es el Rector.

CETNAV se rige por las normas del ordenamientodjooi ecuatoriano,
particularmente por la Constitucion Politica, laylde Educacion y su Reglamento

General, la Ley Orgéanica de Educacion SuperiorReglamento, el Reglamento

& A partir del afio 2004 se permitié el ingreso de alumnos civiles, posteriormente se suspendio el

ingreso de los mismos.
° Los dos primeros afios de las Tecnologias se reatimsSalinas, dependiendo de la Especialidad el
tercer afio se lo ejecuta en Guayaquil (EscuelaugeeSicie, Escuela de Abastecimientos, Escuela de
Submarinos) y Manta (Escuela de Aviacién Naval)
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General de los Institutos Superiores, el preserstatio y por sus reglamentos
internos, forma parte de los Sistemas Nacionaldsddeacion Superior, Evaluacion
y Acreditacion, Ciencia y Tecnologia, Nacional dealnfision, Nivelacion y

Planificacién de la Educacion Superior.

Su promotora es la Direccion General de EducaciDogtrina de la Armada
(DIGEDO)™, reparto militar perteneciente a la Fuerza Navel Bcuador. Su
domicilio es en la ciudad de Guayaquil, provincg Guayas, Yy lo que respecta a

Ciencia y Tecnologia y Vinculacion con la Comunidgadambito es nacional.

Sus aportes para constituir el capital social ydakgaciones son toda la
infraestructura fisica para el eficaz funcionanoedel Instituto (edificios, aulas,
oficinas, laboratorios, etc.) personal directivocehte y de servicios generales; un
presupuesto econémico anual, el mismo que varia@a las necesidades técnico
pedagogicas y a la renovacién del material, ajdst®a a los requerimientos y

actualizacion del mismo.

El proceso de ensefianza — aprendizaje que desaebICETNAYV, es

ejecutado en las ciudades de Salinas, Guayaquéntd?.
2.3.1 VISION DEL CETNAV

Al 2015, ser reconocidos como Instituto Tecnologi&aperior de
excelencia educativa, orientado a formar profesesntideres, con solidos valores
morales y éticos, capacitados con responsabilicael eambito maritimo, y con
acreditacion nacionél

2.3.2 MISION DEL CETNAV

Formar profesionales altamente capacitados comasdlprincipios
morales, a través de la docencia, investigaciomgwacion con la colectividad, de

10 Reparto Naval que regula y rige la educacion eruarza Naval

" En Salinas los estudiantes reciben la formaciéapacitacion de los dos primeros afios de carrera
en las tecnologias de: electronica, electricidadecdnica, informatica, ciencias navales vy
administracion, el tercer afio se ejecuta en lasuess Basicas ubicadas en Guayaquil y Manta.

'2 Fuente: Manual de Organizacion del CETNAV 2009
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acuerdo a las normativas de la educacion superiotag politicas de la instituciéon
para contribuir al desarrollo de la Armada y dékPa

En base a lo expuesto se puede establecer quensatutb
Tecnologico Superior “Centro Tecnologico Naval” “ORAV” tiene una Vision y
Mision con propésitos claros y trascendentes, dadtes publicamente, coherentes
con la normativa existente, cuyas acciones se tarieal cumplimiento de las
funciones de docencia, investigacion, vinculaci@m da colectividad y gestidn

administrativa.
2.3.3 FINES DEL INSTITUTO

Los fines del Instituto son los sefialados en etmachiento juridico
vigente, particularmente en el Reglamento Generdbsl Institutos Superiores; a los

gue se afade los siguientes fines especificos:

a. Formar profesionales de nivel superior técnicoonaéogico,
con las competencias que les permitan contribuiteabrrollo socio-econémico del
pais.

b. Preservar y fortalecer los valores propios del hemb
ecuatoriano, su identidad cultural y autenticidadttb del ambito latinoamericano y
mundial.

C. Desarrollar la capacidad fisica, intelectual creadyp critica
del estudiante, respetando su identidad personalquee contribuya activamente a la

transformacion moral, politica, social, culturagonomica del pais.

d. Procurar el conocimiento, la defensa y el aproveodato

optimo de todos los recursos del pais.

e. Impulsar la investigacion y la preparacion en l&ad técnicas
y humanisticas, tendientes a una educacion intggeaimotiven a una participacion
holistica-sinérgica de las instituciones publicas pgvadas, con vinculacion

comunitaria

'3 Fuente: Manual de Organizacion del CETNAV 2009
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Para cumplir con estos fines, es necesario estableca
propuesta de levantamiento de competencias paralifeeentes miembros que

conforman esta organizacion.

2.4 OBJETIVOS ESTRATEGICOS INSTITUCIONALES

Actualmente CETNAV debe coadyuvar al cumplimient Ids siguientes
objetivos estratégicos institucionales, establecigio el Plan Moran Valverde de la
Armada del Ecuaddt.

OBJETIVO ESTRATEGICO INSTITUCIONAL No. 2.- Mejorar el
empleo, la formacion y el perfeccionamiento dedapacidades y potencialidades

del talento humano y satisfacer sus necesidad@sbas

Politica N° 6.- Cumpliendo lo dispuesto en la “Determinacion dergas y
Efectivos” en cuanto al numero de Oficiales y Tigmties que deben incorporarse a
la institucion; asignando el personal a las plazganicas de acuerdo a los perfiles y
competencias que posee, asi como manteniendo dhilieistid en los cargos de
acuerdo a las Politicas del Comandante Generah dridrza Naval; respetando y
haciendo respetar las normativas de administratedpersonal.

Estrategia 6a.- Mejora del proceso de reclutamiento, formacién vy
perfeccionamiento y, desarrollo del software quenge mantener una base de datos
con el perfil profesional de cada uno de los miamslate la institucion y su rotacion
en los cargos asignados. (DIGEDO-DIGREH).

Estrategia 6b.- Control oportuno del cumplimiento de lo establecien
Fuerzas y Efectivos por parte de las Escuelas dmdedon; y la ejecucion de
transbordos en base de las competencias.

Politica N° 7.-Desarrollando una cultura de valores civicospétimorales y
profesionales de manera de generar: liderazgoomeapilidad y lealtad con la

familia, la Institucién'® y la sociedad.

4 E|l Plan Estratégico Institucional “Moran Valverdejue constituye la planificacién Institucional
distribuida en los Planes de Fortalecimiento dedPoNaval, Desarrollo Institucional y Apoyo al
Desarrollo Maritimo
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Estrategia 7a.-Implementacion de una nueva forma de trabajo goeemda
al empoderamiento, la creatividad, la responsalidy el profesionalismo.
(DIGREH, DIGEDO)

Estrategia 7b.- Fomento de un estilo de vida basado en valoresadyi
éticos, morales y profesionales. (DIGREH, DIGEDO).

2.5 OBJETIVOS DEL INSTITUTO

Segun el Capitulo IV, Articulo 4 del Estatuto dektltuto Tecnoldgico
Superior “Centro Tecnoldgico Naval”, la Instituciene los siguientes objetivos:

a. Formar, capacitar y especializar profesionalesasrekpecialidades a
nivel de técnico superior y tecnélogo en: electténi electricidad, informatica,
mecanica, administracion, ciencias navales y sdnitaval a fin de cubrir las

necesidades institucionales y de la sociedad.

b. Optimizar la formacién, especializacién, perfeceimiento y el
empleo del recurso humano.

C. Alcanzar la excelencia educativa en la formacién télenicos vy

tecnologos militares y civiles.

d. Alcanzar la autosuficiencia del Instituto.

2.5.1 OBJETIVOS ESTRATEGICOS DEL INSTITUTO

Alineados a los objetivos estratégicos instituciesnadeterminados
anteriormente y a las Directrices de Gestion deh&ulo General 2010, CETNAV,
ha determinado los siguientes objetivos estratégicon sus politicas y acciones
estratégicas que se detallan a continuacién, lemos han sido definidos tomando
como base las cuatro funciones béasicas establep@tasl CONESUP y CONEA

para las instituciones pertenecientes al SistencéoNal de Educacion Superior.

!> DIGREH: Direccién de Recursos Humanos de la Armd&igparto que administra el talento humano.

45



FUNCION: DOCENCIA

Objetivo Estratégico N° 1

Formar profesionales lideres en su especialidadiergdos de

conocimientos, con valores y comprometidos corukerfa Naval y la sociedad.

Politica:

Fortaleciendo la oferta académica de manerargsponda a las

necesidades y requerimientos de las Fuerzas ArnyadisisPais.
Acciones Estratégicas:

» Redisefio y desarrollo de los curriculos basada®mpetencias
y requerimientos del entorno.

» Actualizar las mallas curriculares en base al mtyewuevo
estilo de vida y de trabajo.

» Desarrollar un sistema de evaluacion de seguimialeb
egresado para las mejoras continuas en el sisténcate/o.

»  Establecer convenios a través de la DIGEDO.

»  Desarrollar un plan de capacitacion continua pérpeesonal
docente.

»  Gestionar actividades para el bienestar del persiatante.

FUNCION: INVESTIGACION

Objetivo Estratégico N° 2

Fortalecer la investigacion cientifica-tecnot@gia fin de contribuir

con el desarrollo del pais y de las Fuerzas Armadas
Politica:

Fomentando y desarrollando investigacion ciardifecnologica
orientada a la solucion de problemas nacionalessgtucionales; asi como el

fortalecimiento de la formacion profesional.
Acciones Estratégicas:

»  Establecer normativas y lineas de investigacion.
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» Crear el CTT (Centro de Transferencia de Tecno)odil
CETNAV.
» Incorporar a los docentes y estudiantes a los ptogede

investigacion institucional.

FUNCION: VINCULACION CON LA COLECTIVIDAD
Objetivo Estratégico N°3

Vincular al Instituto con la colectividad, megli@ proyectos que

beneficien a todos sus actores.
Politica:

Integrando al Instituto con la sociedad, medidat@teraccion con la

colectividad.
Acciones Estratégicas:

»  Conformar nueva comision de vinculacion con la cilelad.
»  Desarrollar programas y proyectos relacionadosbgueficien a

la sociedad.

FUNCION: GESTION ADMINISTRATIVA

Objetivo Estratégico N°4

Alcanzar una infraestructura que de soportesadquerimientos de la

formacion profesional y gestion administrativa.
Politica:

Priorizando la actualizacion y equipamiento té@gico, asi como

complementando la infraestructura fisica, acorldes aecesidades de la institucion.
Acciones Estratégicas:

» Desarrollar el Plan de Mejoramiento y renovacion de
infraestructura, laboratorios, talleres y equipos.

»  Gestionar los proyectos pertenecientes al plan ejeramiento
y renovacion de infraestructura, laboratoriosetals y equipos.

»  Elaborar un proyecto para actualizar material bgrkfico e

implementar biblioteca virtual.
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Objetivo Estratégico N°5

Implantar una estructura organizacional y alaanm nivel 6ptimo de

desarrollo del capital humano que conlleve al nagjento institucional.
Politica:

Implementando una estructura organica y fortatetd el capital

humano acorde a los requerimientos de la Institucié
Acciones Estratégicas:

» Analizar y desarrollar una nueva estructura orgemdanal,
incluyendo unidades de acuerdo a los requerimiatgbsistema
de educacion y de la institucion.

» Integrar al sistema un Asesor Pedagdgico.

» Integrar por lo menos el 10% de los docentes aplazas
organicas del Instituto como en las subsedes.

» Realizar el levantamiento de puestos necesariossiiogar su
inclusion en el Manual de Puestos.

» Implantar programas de capacitacion para el peksona
administrativo.

»  Desarrollar un plan de difusion de las actividagleservicios

académicos que brinda el instituto.

Objetivo Estratégico N°6

Asegurar la disponibilidad de los recursos faieros suficientes.
Politica:

Optimizando la gestién financiera para satisfacercesidades

institucionales.
Acciones Estratégicas:

»  Gestionar la asignacion presupuestaria necesaria jh

cumplimiento de los proyectos.

'® Son entregados por el Estado Ecuatoriano
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Objetivo Estratégico N°7

Actualizar las normas legales del instituto.
Politica:

Regulando la normativa vigente en base a la anwenstitucion y

leyes de la republica.

2.6

Acciones Estratégicas:

» Actualizar y estandarizar las normas legales iatern
relacionadas con la docencia, gestion educatidamjrastrativa,
y tramitar su aprobacion.

ORGANIZACION INSTITUCIONAL

CETNAV esta estructurado en funcion de las necdsglgue se presentaron

desde su creaciéon como Instituto Tecnolégico Sapgrcuya funcion principal fue

proporcionar la capacitacion tecnologica al persdeaTripulacion de la Armada,

posee la siguiente estructura organizacional: & administrativa, estd conformada

por divisiones y departamentos.

De acuerdo al Art. 18 del Estatuto interno, el gofw del instituto se ejercera

a traves de los siguientes organos y autoridades:

a. Organismos Colegiados

1) La Junta General.

2) El Consejo Directivo, que tendra funciones exclasiente
académicas.

3) Las Juntas Académicas

4) La Comision o Unidad de Vinculacién con la Comudida

5) La Comision o Unidad de Evaluacion Interna.

6) El Consejo Gubernativo que tendra funciones excnmsente
administrativas y financieras.

7) Los siguientes organos colegiados de caracter aweolé

administrativo o niveles de apoyo:
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a)Direccion:

» Auditoria Interna
> Secretaria General.
» Estadistica y control

b)Administrativo:

» Subdireccion Administrativa:

- Departamento Financiero
= Divisién de Contabilidad y Presupuesto
» Pagaduria y Activos Fijos.

- Departamento Administrativo.
= Division Administrativa
= Division de Abastecimientos.
= Division de Mantenimiento.
= Divisién de Transporte
= Division de Personal

- Departamento Informatico (CETEIN)
= Divisién de Administracion y Logistica.
= Divisién de Redes y Sistemas.
= Division de administracion de datos.

= Divisién de Servicios

C) Académico.

» Subdireccion Académica:
- Asesoria Pedagodgica.
- Apoyo Académico.
- Practicas empresariales.
- Inspectores seccion diurna.
- Inspectores seccion nocturna.

- Orientacion y Bienestar Estudiantil.

» Coordinadores de Areas

- Area de Administracién
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- Area de Ciencias Navales
- Area de Electricidad

- Area de Electronica

- Area de Informéatica

- Area de Mecanica

- Area de Sanidad Naval

» Departamento de Laboratorios, Talleres y Apoyo

Académico.
d) Naval

» Comando de Brigada
- Formacién Naval Militar (Solo para alumnos

tripulantes de la Armada).

- Alumnos

b. Autoridades unipersonales

Designados por la superioridad naval haciendo ertéa a lo
establecido en la Ley del Personal de las Fuerrasdas:

1) El Director

2) El Subdirector Académico

3) El Subdirector Administrativo

4) Comandante de Brigada (sélo para tripulantes alginno

Su organizacién, integracion, deberes y atribiespnson los
sefalados en la Ley Organica de Educacion SupeRaglamento General de los
Institutos Superiores, este Estatuto y en los Regiéos Internos, en concordancia

con su mision.
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Figura N° 2.1

Fuente: Manual de Organizacion del CETNAV 2009

Segun la actual estructura organica, la maximaridah esta representada
por la Junta General, seguida por el Consejo Dweagt Director, a su vez lo
subordinan la Subdireccion Administrativa, Subdir@s Académica y Comandante

de Alumnos quienes se encuentran en estructuracmai.
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JUNTA GENERAL

CONSEJO DIRECTIVO

DIRECTOR

SUBDIRECCION
ADMINISTRATIVA

SUBDIRECCION
ACADEMICA

COMANDANTE DE
ALUMNOS

Figura N° 2.2

Organigrama Actual (Subdirecciones y Principales @ganos de gobierno)

Fuente: Manual de Organizacién del CETNAV 2009

De cada una de las subdirecciones se derivan $fseatvas divisiones.
Como se observa, con esta estructura se privilagiastion administrativa sobre la
funcion académica.

Comision de Vinculacion con la Colectividad y lacBearia General estan

concebidos como 6rganos de apoyo.
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JUNTA GENERAL

CONSEJO DIRECTIVO

AUDITORIA INTERNA

DIRECTOR
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ESTADISTICAY
CONTROL
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CONSEJO ACADEMICO

SECRETARIA

DIRECTIVOS \ /

Figura N° 2.3
Organigrama Actual (Organos de Apoyo a la gestién)

Fuente: Estatuto Organico por procesos 2010 del &V

Si bien es cierto que de esta manera estan orgasidza mayoria de los
institutos de educacion superior, esta concepcam rhuchas desventajas, entre las

cuales se sefalan las siguientes:

a. La organizacion no se ajusta a los requerimiendtabkecidos por los
organismos reguladores de la educacion superior gspecial por el
CONEA (Consejo Nacional de Evaluacion y Acreditacide la
Educacion Superior) quién determina 4 funcionesichaso ejes
transversales bajo la cual los institutos técnigogecnolégicos
deberan priorizar su accionar (Docencia, Gestiomimidtrativa,

Investigacion y vinculacion con la colectividad).

b. No existen departamentos, divisiones o0 jefaturaspamsables
directamente por las actividades relacionadas aenfunciones de:

docencia, investigacion y vinculacion con la caledad.
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C. El actual organigrama prioriza la gestion admiaista sobre el
guehacer Académico del instituto, esto se evidemgial nimero de

divisiones que esta posee en relacion a la Suleitreacadémica.

d. No refleja el accionar académico del institutoesatomo: Carreras
tecnoldgicas, cursos de capacitacion, cursos desaceapacitacion

docente, etc.

e. Utiliza denominaciones en departamentos y divisoaeordes a
organigramas de un reparto naval mas no a un @gena de un
Instituto Tecnoldgico Superior. Esto se evidenatm las
denominaciones de Director, Subdireccion Acadéntedydireccion
Administrativa las cuales deberian ser Rectoreifertor académico,

Vicerrector Administrativo.

El departamento de Estadistica y Control tiene itmcle apoyo de toda
institucion, cuando sus actividades deben tener omaynculacion con el

Departamento de Subdireccion Académica.

JUNTA GENERAL

CONSEJO DIRECTIVO

COMISION DE
AUDITORIA INTERNA | — — VINCULACION CON LA
DIRECTOR COLECTIVIDAD
SECRETARIA n | COMISION DE
GENERAL EVALUACION INTERNA
ESTADISTICA Y .
el — CONSEJO ACADEMICO
OFICIALES
T e — - SECRETARIA

Figura N° 2.4
Organigrama Actual (Organos de Apoyo a la gestion)

Fuente: Estatuto Organico por procesos 2010 del &V
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Del mismo modo, el Departamento “Comandante de Ahsh que se
responsabiliza por las actividades de formaciérakmilitar de los alumnos esta
desvinculado de lo académico, dando lugar a larfesgacion de la formacion de
alumnos, puesto que la educacion tecnoldgica serasefe la formacion militar.
Ademas, esto obliga realizar las coordinacionesreemste departamento y
Subdireccion Académica a través del Director, le grovoca lentitud en la toma de

decisiones.

Las divisiones del Departamento de Subdirecciond@wcaca reciben el
nombre de cada una de las carreras tecnologicasemdto educativo con sus

respectivos laboratorios y talleres.

SUBDIRECCION
ACADEMICA

INSPECTORES ASESORES
APOYO
SECRETARIA ACADEMICO

PRACTICAS
EMPRESARIALES

ﬁ MECANICA ‘

LABORATORIO Y
TALLERES

i

10

‘ ADMINISTRACION ﬁ ELECTRONICA ﬁ ELECTRICIDAD

LABORATORIO LABORATORIO
Y TALLERES Y TALLERES

IDIOMAS

CIENCIAS
BASICAS

CIENCIAS
NAVALES

INFORMATICA

LABORATORIO
Y TALLERES

Figura N° 2.5

Organigrama Actual (Area Académica, Departamentos ivisiones)

Fuente: Estatuto Organico por procesos 2010 del &V

Esta dispersion de divisiones puede implicar lalidiglad de actividades
relacionadas con la planificacion y evaluacionweehile cada una de las tecnologias,
si no existe una buena coordinacion entre ellagnfsd con esta estructura quedan
relegados los procesos de planificacion y evaluaaidivel institucional, puesto que

para esta tarea no existe un departamento o divisdivision especifico.

Otro de los aspectos que se nota en el organigesentado es la
confusién entre la nominacion del departamentasidin y el cargo, puesto que el

“Director” y el “Comandante de Alumnos” son cargosl resto de los elementos del



organigrama del Centro Educativo corresponden adé&martamentos, divisiones,

comisiones y otros 6rganos de administracion.

En el organigrama tampoco consta el Departamentddentacion vy
Bienestar Estudiantil (DOBE), cuya principal taesaasistencia de alumnos en las
diferentes etapas de su desarrollo personal y @ledstar a cargo de un profesional

especializado en Psicologia Educativa.

Finalmente hay que sefalar que “CETNAV” tiene uestructura
organizacional y una normativa acorde con su abza y funciones y esta dirigido
por profesionales competentes para el desempefcsudefunciones, se hace
necesario contar autoridades y directivos que deeniien un alto nivel de
competencia profesional y desempefio, para lo cuaberdn capacitarse

permanentemente.
2.6.1 PERSONAL DOCENTE.

El CENAV cuenta con una némina de personal doceitemente
capacitado en las diferentes areas, entre civileslitares. El 22% de los docentes
posee titulo de cuarto nivel, el 64% tiene titudotercer nivel y un 14% tiene titulo
de tecndlogd’ Del personal docente civil aproximadamente el @%nta con
nombramiento, es decir, pertenece a la nomina d&8TNAV, siendo
aproximadamente el 92% de los servicios docenteseacion de dependencia a la
institucion'®.

Con respecto a este personal, a pesar de contael cogcesario y
cualificado para apoyar adecuadamente la doceaciayestigacion tecnoldgica, la
vinculacién con la colectividad y la gestion, hayeactualizar las politicas, normas
y mecanismos apropiados para la seleccion y desemgel personal docente y
administrativo. Asi mismo tiene que contar congpamas de capacitacion para el
mejoramiento continuo de los docentes ya sea &drae cursos, seminarios,
pasantias o intercambio de docentes y que se rec@aolos docentes el derecho de

acceder a licencias con sueldo

" Fuente: Entrevista al encargado de Recursos HumaebEETNAV
'® Fuente: Entrevista al encargado de los Servidorésligos de la Direccién General de Recursos
Humanos de la Armada.
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Un hecho que debe ser considerado para el pérdocante es la
elaboracion y aplicacion de un escalafén de coriftach con la normativa
correspondiente de acuerdo con los reglamentosp yoerespondencia con su
formacion, desemperfio y experiencia profesionali ismo debe elaborar politicas
para la distribucion de trabajo de los docentes aetividades de docencia,

investigacién, gestion institucional y vinculaciéon la colectividad.

Finalmente “CETNAV” asigna el trabajo docente a pusfesores de
acuerdo con su formacion, capacitacion, perfil,eeigmcia profesional, en funcion

de la planificacion curricular.
2.6.2 PRESUPUESTO

Los fondos necesarios para la ejecucion de lasvideties del
CETNAV, provienen del presupuesto general del Estatravés del presupuesto de
defensa. Los estudiantes aspirantes a tripulamjessan en calidad de becados, los
fondos de la beca son orientados para los gastosniatrativos, pago de
remuneraciones para el personal docente, dotagiGaimentacion. La seccion
nocturna es administrada con fondos de autogesjénerados por el pago de
matriculas y pensiones de los estudiantes matdoslaAdemas el CETNAV cuenta
con el centro de transferencia de tecnologia désdde organiza y desarrolla cursos
de capacitacion en el area de informatica, los lguyeoporcionan fondos que son
orientados a la reinversion para asegurar el nmrgjerdgo continuo de la calidad con

la que se imparte la educacién en el tecnolégico.

A fin de mejorar la administracion de los recurdosancieros,
CETNAYV debe aprobar su presupuesto anual a trawésidnaximo organismo, en
los términos establecidos en la Ley, los reglangegtsu estatuto, asi mismo tiene
que continuar aplicando politicas de autogestidrogestion que le permitan
financiar su presupuesto. Ademas tiene continastirtar anualmente no menos del
5% del presupuesto de Inversion para la adquisici® libros y publicaciones
periddicas especializadas y software para usotddiastes y profesores.

El presupuesto institucional tiene que contemplas kecursos

financieros necesarios para el desarrollo de lasiiyacion tecnolégica de acuerdo
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con la Ley. La investigacion se sustentara de maameportante en los recursos

auto-gestionados.

Finalmente “CETNAV” aplica procedimientos de segeinto,

control y evaluacion presupuestarios en funciopldees y programas establecidos.
2.6.3 FORMACION Y CAPACITACION

El Instituto Superior Centro Tecnoldégico Naval “O¥AV”
selecciona y admite estudiantes cualificados déocmidad con las normas legales y
requisitos académicos establecidos por la institd&i por medio de un sistema de
admision estudiantil en correspondencia con eleBiat Nacional de Admision y
Nivelacién, con la naturaleza de las especializeasoy la orientacion profesional.
De la misma manera ha definido el nUmero de esttefigoor especializacion y por
curso, de manera que se garantice una atenciomgdgida eficiente y altos niveles

de permanencia.

También incentiva la participacion de los estottia en organismos de

gobierno estudiantil y en actividades extracureoes.

Lo que el Instituto debe actualizar las regulacsopara el ingreso y
permanencia de estudiantes con discapacidada,figisi mismo tiene que
implementar un registro de matricula de los estudgen situacion académica

especial.

CETNAV cumple con el perfil profesional y el tiemplanificado
para la titulaciéon de los estudiantes y procusaritar a los egresados en el mercado
laboral. Para tomar decisiones para el mejoramidatla calidad y pertinencia del
curriculo, CETNAYV tiene que actualizar y ejecutarrograma de seguimiento a los
graduados, que permita la toma de decisiones pangjeramiento de la calidad y

pertinencia del curriculo.
2.6.4 INVESTIGACION TECNOLOGICA

CETNAV tiene una organizacion adecuada, politicasindlas y

lineas prioritarias de investigacion y transferantdcnoldgica, coherentes con la

1 El proceso de seleccién para el ingreso al CENTAN4 ea cargo del Departamento de

Reclutamiento de la Direcciéon de Recursos Humaeds Armada
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mision institucional, los planes de organismosialiés de ciencia y tecnologia, y las
necesidades del desarrollo local y nacional. Parazual ha identificado los

principales requerimientos que tienen el desaragl¢a region y el pais.

Para lo cual se necesita que CETNAV haya consideeadel PEDI
politicas, lineas y metas de investigacion, incmray transferencia tecnolégica, asi
como programas Yy proyectos en marcha, en correspoid con sus
especializaciones y los requerimientos de la regiél pais.

Asi mismo debe mantener un programa permanentaiitacion
para el personal dedicado a la investigacion, iagidn y transferencia tecnolégica,
motivo por el cual requiere de recursos de inforgrgcequipamiento y laboratorio
para la investigacion, innovacion y transferene@blogica. Es importante difundir
los resultados de la investigacién a través de oseskpecializados, de modo que los
resultados de la investigacion tecnoldgica incidara solucién de problemas de la
comunidad. Finalmente hay que elaborar y aplicarsistema de seguimiento y

evaluacion permanente de la investigacion tecnoéogi

2.6.5 VINCULACION CON LA COLECTIVIDAD

CETNAV desarrolla con idoneidad actividades quetrdomyen a la
preservacion y difusién de la cultura, y se vinada la colectividad atendiendo a la
Vision, la Mision, el PEDI y las necesidades daateollo local, regional y nacional
a través de politicas que lo vinculen con el mesiieial, con base en los
requerimientos del entorno, motivo por el cual di@ue generar y aplicar politicas
que contribuyan a transformar el quehacer tecitmdg a mejorar la gestion en la

comunidad.
2.6.6 CONVENIOS.

Las gestion realizada por los directivos del CETNI&\ha permitido
ejecutar convenios con varias instituciones coora ta Comision de Transito del
Guayas, Escuela de la Marina Mercante, Municipdlide Guayaquil, Ministerio de
Trabajo, Universidad de Especialidades Espiritutcgarundacion de Investigacion
para el desarrollo de la Regién (FINDER), Instituleecnolégico Superior
Aeronautico, Escuela Superior Politécnica del litoUniversidad Santiago de
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Guayaquil; convenios en los cuales se beneficiamikgtituciones participantes y los
estudiantes, docentes y emple&fios

2.7 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL. PROPUESTA

Como ya se habia indicado en el primer capitul&dacacién Tecnolbgica
Superior estd obligada a cumplir con el procesaateditacion para asegurar su
calidad educativa, para lo cual se ha definidoclestro funciones del quehacer de
una institucion de educacion superior: docenci@astigacion, la vinculacion con

la colectividad y la gestion administrativa.

La docencia como funcion sustantiva del institutpesior se concreta en los
procesos de formacion cientifico - técnica y humstécd de profesionales y en el
aporte que hacen docentes a la ejecucion, diseaajfipacion y evaluacion
curricular de la oferta académica. La funcion itige€ion esta orientada a conocer
la realidad e incidir en su transformacién, atemdiee a los requerimientos del
contexto local, regional y nacional. En cambioyilaculacién con la colectividad
comprende la interaccion de la institucion con tEmas componentes de la
sociedad, para el mutuo beneficio en el avancecalebcimiento, la formacion de
recursos humanos y la solucion de problemas espeif.a Gltima de las funciones,
correspondiente a la gestiébn administrativa e ifter a los procesos académicos,
constituye una funcion fundamental como el soppae la realizacion de las tres
funciones mencionadas, donde el liderazgo y lacdiba efectiva son esenciales

para la toma de decisiones a favor de la transfddnale la educacién superior.

Partiendo de la premisa que se requiere potenatas efunciones, la
propuesta que se plantea en el presente trabajoestas cuatro funciones deben
fortalecerse mediante la implementacion de departérs en el nuevo organigrama

del CETNAYV, la misma que se presenta a continuacion

%0 personeria Juridica de CETNAV permite establecavenios con entidades publicas y privadas
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DIRECCION GENERAL DE

EDUCACION Y DOCTRINA
1

JUNTA GENERAL

RECTORADO

CONSEJO GUBERNATIVO

COM. VINCULACION CON LA

COLECTIVIDAD

CONSEJO DIRECTIVO

COM. EVALUACION INTERNA |

| sECRETARIA GENERAL | —
JUNTA ACADEMICA
|
VICERECTORADO ADMINISTRATIVO -
FINANCIERO
I
DPTO.
ADMINISTRATIVO DPTO. FINANCIERO
—] —]
DIV. DIV. CONTAB. Y
ABASTECIMIENTOS PRESUP.
DIV. MANT. Y DIV. PAGADURIA Y
AR b ACT. FIJOS .
VICERECTORADO ACADEMICO
DIV. TRANSPORTES | ESGRUM
o e DPTO l DPTO. DPTO. 1 ESPEsY
DPTO. b DPTO. DPTO. 3 :
CARRERAS VINCULACION CON TRIPULANTES
CEEn PRENER TECNOLOGICAS CURSOS INVESTIGACION LA COLECTIVIDAD ALUMNOS
I I I I I I —| FESPEAV
DIV. DIV. DE DIV. DE DIV.
P'eﬁ:';:gﬁf;\g" COORDINACION CURSOS INVESTIGACION D'V'tig.'i.’:ﬁglf" B INSTRUCION
ACADEMICA ASCENSOS Y DESARROLLO MILITAR —  INOCAR
I 1 I I I I
DIV. CURSOS DIV. DE DIV.
EVALUACION ConoamIENTO DE PROYECTOS DE RIVJDERASANTIAS EDUCACION L |  EspEss
CAPACITACION GRADUACION PROFESIONALES FISICA Y
PROFESIONAL
T T T DEPORTES
ORIENTACION Y ; DIV. DE | |
BIENESTAR S oo LABORATORIO ESCABA
ESTUDIANTIL S Y TALLERES
— ESDEIM

Figura N° 2.6

Organigrama Actual del CETNAV (Area Académica, Depatamentos y Divisiones)
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En el organigrama propuesto se ha considerado Iq@&EENAV continde
regentado por la Armada del Ecuador, por cuanRirizccion General de Educacion

y Doctrina sigue siendo su promotora, como constagEstatutos vigentés.

Consecuentemente, el maximo oOrgano de gobierncae3umta General,
seguido del Rector como representante legal dsfitutn. A las maximas
autoridades subordinan Unicamente los Vicerrectsr@tiministrativo-Financiero y
Académico. El Departamento de “Comandante de Alwthdel organigrama actual
se transforma en el Departamento Tripulantes Alwnnsubordinado al
Vicerrectorado Académico, con lo cual se evitad@inentacion en la educacion de

alumnos y se garantiza una formacion integral desgnal de tripulacion.

DIRECCION GENERAL
DE EDUCACION Y
DOCTRINA
CONSEJO
AU E R GUBERNATIVO
ASESORIA JURIDICA |—
—| CONSEJO DIRECTIVO
SECRETARIA
GENERAL RECTORADO
|| JUNTA ACADEMICA
ESTADISTICAY | |
CONTROL

| | comision bE
EVALUACION INTERNA

COMISION DE
L_| VINCULACION CON LA

COLECTIVIDAD

VICERRECTORADO VICERRECTORADO
ACALEMICO ADMINISTRATIVO-
FINANCIERO
Figura N° 2.7

Organigrama Propuesto (Estructura principal)

Fuente: Estatuto Organico por procesos 2010 del &V

*! Fuente: Estatuto Orgénico por procesos 2010 del KAV
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Como 6rganos de apoyo se consider6 el Consejo Gatbay, Comisién de
Vinculacion con la Colectividad, Comision de Evalida Interna, Consejo Directivo
y Junta Académica. Asimismo, la Asesoria JuridicGegretaria General forman

parte de los organismos de apoyo a las maximasdades del Instituto.

DIRECCION GENERAL
DE EDUCACION Y
DOCTRINA
- — —
g [N
AN
7 CONSEJO
, , \ JUNTA GENERAL GUBERNATIVO
/ ASESORIA JURIDICA | \ — —
/|
/ \\ /— consesobiRECTIVO [
| /
l SECET\EQTA } RECTORADO
\ / / L | JUNTA ACADEMICA
\ / /
EsTADISTICAY | | , ,
\ CONTROL
\ / | | | comision be
Ny / \ EVALUACION INTERNA
~ _ 7
\\ — — \
\ COMISION DE
N VINCULACION CON LA
. COLECTIVIDAD
-« l\ /
~
L -
VICERRECTORADO
e ADMINISTRATIVO-
FINANCIERO
Figura N° 2.8

Organigrama Propuesto (Organos de Apoyo)

Fuente: Estatuto Organico por procesos 2010 del &V

Estadistica y Control pasa a ser una Division glibada al Vicerrectorado
Académico. Esta distribucién de organismos de aps@yajusta mejor a la realidad
institucional, considerando las atribuciones y gdiiones de las mismas,

contempladas en los Estatutos y Reglamento Intggemtes.

El Vicerrectorado Administrativo-Financiero estanfmmado por dos
Departamentos: Administrativo y Financiero, cadao ucon las Divisiones
respectivas, donde se denota su reduccion, loeydelse al cambio en el manejo de
finanzas publicas, el proceso que lleva a cabatabbhGobierno en las instituciones
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publicas. No obstante, el Vicerrectorado Administca cambia por completo su

estructura y pasa ser conformado por los Departa®mandicados en el grafico

adjunto.
—_—— T T T -
- ~
~ ~
/ N
/7 AN
[ VICERECTORADO ADMINISTRATIVO - |\
FINANCIERO
\ /
AN /
~N 7
SN -~
— —_— — e — - —
DPTO. ADMINISTRATIVO DPTO. FINANCIERO
1
— DIV. ABASTECIMIENTOS DIV. CONTAB. Y PRESUP.

| DIV. MANT. Y SERVICIOS DIV. PAGADURIA Y ACT. FIJOS

— DIV. TRANSPORTES

— DIV. PERSONAL

- CETEIN

Figura N° 2.9

Organigrama Propuesto (Area Administrativa-Financiea)

Fuente: Estatuto Organico por procesos 2010 del &V

La creacion de Departamentos de Docencia, Invesbigay Vinculacion con
la Colectividad esta4 concebida con el propésitdaittalecer la realizacion de las
Funciones que demandan 6rganos reguladores deidacdn superior y los cuales
fueron aclarados al inicio de esta seccion. A sd, wde cada uno de los
Departamentos se despliegan las divisiones respectdonde, por ejemplo, la

division Estadistica y Control forma parte del Degmento de Carreras
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Tecnoldgicas. De este modo, la problematica delariggama actual que se
privilegia la administracién sobre la funcion acaitga quedaria corregida.

El Departamento de Docencia que se encargara sifialy la evaluacion de
los curriculos, la planificacion y evaluacion des Iprocesos formativos, la
modernizacion del proceso ensefianza-aprendizajealizacion y capacitacion
permanente en lo pedagdgico estard integrado per Divisiones: planificacion

curricular, evaluacion y orientacion y bienestauémntil.

VICERRECTORADO
ACADEMICO

DPTO.
DOCENCIA

PLANIFICACION
CURRICULAR

EVALUACION

]
ORIENTACION Y
BIENESTAR
ESTUDIANTIL

Figura N° 2.10

Organigrama Propuesto (Departamento de Docencia)

Fuente: Estatuto Organico por procesos 2010 del &V

La creacion de las divisiones de Planificacion wlgacion coadyuvara a la
aplicacion adecuada del Modelo Educativo de lagZaseArmadas en vigencia,
basado en el enfoque por competencias, el cualzaims procesos de planificacion
y evaluacion. Como podemos visualizar la planifitacacadémica se independiza
de la Division de Evaluacion, constituyéndose éittena como el ente encargado de
llevar adelante la evaluacion -curricular, evaluacidocente, evaluacion de
asignaturas y todo lo relacionado a la evaluac&rmpbceso ensefianza-aprendizaje.
A su vez, la divisién del DOBE (Orientacion y Bister Estudiantil), trabajara en

conjunto con las Divisiones del Departamento deedo@ dando asesoria, charlas
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motivacionales y ayuda psicoldgica al personal ldenaos, padres de familia y
trabajando estrechamente con docentes fin mejusarbcesos académicos.

El Departamento de Carreras Tecnoldgicas aglutinaférta académica en
carreras de tecnologias que tiene actualmente €NBF. Este departamento se
encargara de la planificacion, ejecucion, controlmpnitoreo de los disefios
curriculares, planes de estudios, syllabus qugeseitaren en las diferentes sedes y
subsedes en las cuales se ejecutaren periodosnacasgécorrespondientes a las
carreras Tecnologicas que oferta CETNAV. Este Dapento esta integrado por
tres Divisiones: Coordinacion Académica, areas alocimiento y division de

estadistica y control.

VICERRECTORADO ACADEMICO

DPTO. CARRERAS
TECNOLOGICAS

DIV. COOR,DINACION
ACADEMICA

DIV. AREAS DE
CONOCIMIENTO

DIV. ESTADISTICA Y
CONTROL

Figura N° 2.11

Organigrama Propuesto (Departamento de Carreras Tewldgicas)

Fuente: Estatuto Organico por procesos 2010 del &V

El justificativo para la constitucion del Departartee de Cursos con sus
divisiones de Cursos de Ascenso y Cursos de Capegit Ocupacional se debe a
que CETNAV esta a cargo de la gestion y ejecuc@damcamente de las carreras de
Tecnologias, ademas se suman los cursos de aspamgoespecialidades de
Administracion, Informética, Especialistas y Curde Administracion Militar
“Mando y Liderazgo”, asi como los cursos del CemteoCapacitacion Ocupacional
que son dirigidos a la sociedad civil y dependigmte personal naval-militar en las

areas industrial y administrativa.
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El Departamento de Investigacion abarcara todaadtgdades relacionadas
con la investigacion, impulsdndola de manera pladh y sistemética, mas
articulada a la docencia y a la vinculacion corcdmunidad. Este Departamento
constara de tres Divisiones: Investigacion y de#larr Proyectos de Graduacion,
Laboratorios y Talleres. A través del mismo depaeiato seran canalizados los
proyectos de investigacion, trabajos de graduacdireccion y evaluacion de
trabajos de grado para lo cual se utilizara laagstructura desplegada en los

laboratorios y talleres de CETNAV.
VICERRECTORADO ACADEMICO

DPTO. DE INVESTIGACION

DIV. DE
INVESTIGACION Y
DESARROLLO

DIV. DE PROYECTOS
DE GRADUACION

DIV. DE
LABORATORIOS Y
TALLERES

Figura N° 2.12

Organigrama Propuesto (Departamento de Investigacid

Fuente: Estatuto Organico por procesos 2010 del &V

La constitucion del Departamento que se resporizatdilpor la planificacion
y ejecucion de proyectos de cooperacion con lactieldad, permitird potenciar la
Funcion de Vinculacion con la Colectividad, involedo a toda comunidad

institucional: autoridades, docentes, investigaslgralumnos.

VICERRECTORADO ACADEMICO

DPTO. VINCULACION CON LA
COLECTIVIDAD

DIV. EDUCACION A
DISTANCIA

DIV. DE PASANTIAS
PROFESIONALES
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Figura N° 2.13

Organigrama Propuesto (Departamento de Vinculaciéron la Colectividad)

Fuente: Estatuto Organico por procesos 2010 del &V

Contar con un Departamento de Tripulantes-Alumraos las divisiones de
Instruccion Militar, Educacion Fisica y Deportesrtélecera la instruccion militar y
la cultura fisica como parte integral de la carreaaal del personal de tripulacion al
desarrollar una cultura hacia el mejoramiento disigractica deportiva y fomentara
la participaciéon de alumnos en eventos deportivosvel institucional, nacional e
internacional.

La inclusion de las Escuelas de Formacion (ESGRESDEIM) y Escuelas
Basicas (ESDESU, ESDEAV, ESDEHI, ESDESS, ESCABAN el organigrama
propuesto de modo no vinculante es motivada pbe@ho que el primero y segundo
afio de las carreras tecnolégicas del CETNAV seizeralen las Escuelas de
Formacion y el tercer afilo en Escuelas Basicas dent@da. Eso implica que parte
de la formacion académica profesional del estudiastrealizada en estos repartos,

motivo por el cual el CETNAV esté ligado académieate a cada uno de ellos.

Finalmente hay que sefalar que el organigrama eler€ Tecnologico Naval
propuesto en todo su conjunto potenciara la gestitiministrativa y académica del
Centro, favoreciendo el desarrollo de las activedade direccidn, planificacion,
organizacion institucional, manejo economico-finarw, evaluacion y acreditacion

institucional.

2 ESGRUM: Escuela de Grumetes, ESDEIM: Escuela deifefia de Marina, ESDESU: Escuela
de Superficie, ESDEAV: Escuela de Aviacion Nav8ICEUB: Escuela de Submarinos, ESCABA:
Escuela de Abastecimientos, ESDEHI: Escuela deddidfia.
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CAPITULO Il

LEVANTAMIENTO DE PERFILES DE PUESTOS POR COMPETENCI AS

3.1 INTRODUCCION

A casi una década de la creacion del CETNAYV éstldrado consolidarse
como un modelo pedagdgico innovador que respondas anecesidades de la
Armada, formando profesionales capaces de desas®ll principalmente en
Unidades Operativas y repartos administrativos adléimada. Al alcanzar sus
objetivos originales CETNAYV se plantea nuevas mgtasa de ellas es reorganizar
su organizacion a fin de acreditarse ante CONEA,ndmera de ofrecer una
educaciéon de calidad acorde a lo establecido €otestitucion y demas leyes que
rigen la educacion, asi como para satisfacer |lagsimades institucionales de la

Armada.

La implementaciéon de nuevos puestos implica al misempo un desarrollo
y un cambio de sus estructuras organizacionalesusglesistemas y procedimientos
administrativos, operativos, académicos y de spigroultura organizacional, es asi
gue para su nueva organizaciéon se requiere levéwgaperfiles de puestos por

competencias.

3.2. METODOLOGIA PARA LEVANTAMIENTO DE PERFILES D E
PUESTOS POR COMPETENCIAS

Al definir el organigrama para el CETNAV, los puestdel Vicerrector
Académico y del Departamento de Carreras Tecnh@égimon sus respectivas
divisiones ya fueron clasificadas en el capituldeaor, por medio de un
organigrama que establece las relaciones entre plesstos dentro de una
organizacién. Los cargos, correspondientes a cadeipn del organigrama vy el

namero de éstos, se presentan a continuacion.
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DEPARTAMENTO/ No. DE
DEPARTAMENTO 5 CARGOS
DIVISION PERSONAS
Vicerrectorado Vicerrectorado _ )
o o Vicerrector Academico 1
Académico Académico
Jefe del Departamento
Departamento de
| de Carreras 1
Carreras Tecnologicas o
Tecnologicas
Division de )
o Coordinador
Coordinacion o 1
o Académico
Académica
Departamento de Docente de Ciencias
Carreras Tecnologicas Basicas.
Division de Aéreas de o
o Docente de Ciencias 2
Conocimiento .
Humanisticas
Division de _
Estadistico 1

Estadistica y Control

Fuente: Estatuto Organico por procesos 2010 del &V

Cabe sefialar que en la actualidad no existen @oeftdinador Académico

ni los docentes en ciencias basicas, a pesar sliér éiversos cursos ya sean éstos de

ascenso o0 tecnoldgicos, por lo tanto, se requiereathtar con este personal para

impulsar permanentemente el desarrollo de las idates académicas de la

Institucién, como son la docencia, investigaciG@pgyo a la colectividad.

El Vicerrector Académico tiene como funcion basiadgir las actividades

inherentes a la parte académica y coordinar enustmjcon el Rectorado la

71




conduccion técnica y administrativa en la atengiddespacho de los diferentes
asuntos, asi como las especificadas en las furemmreespondientes.

El Departamento de Carreras Tecnologicas, tieneodanea desarrollar las
actividades de las tecnologias que oferta CETNAYcamo establecer y evaluar los
proyectos de vinculacion del Instituto con la Armada sociedad.

La Coordinacion académica supervisa, planificar sgsarar la gestion
académica de las carreras Tecnoldgicas, de acweldds politicas y directrices
emitidas por el CONESUP y DIGEDU, con el fin de eguir excelencia académica

y contribuir al desarrollo de la Armada del Ecuaglde la comunidad.

La Divisibn de Areas de conocimiento estd compugsta dos areas:
ciencias bésicas y ciencias humanisticas tienetiodjeontrolar la aplicacion de
programas de estudio relacionados con las ciefidagas y humanisticas de las

tecnologias que se imparten en CETNAV.

La Division de Estadistica y Control tiene com@éaprincipal ingresar las
notas obtenidas por los alumnos para permitir zaalel respectivo seguimiento

académico.

La definicién de relacion entre los puestos enrganigrama constituye es
el inicio para el levantamiento del perfil por catgncias, que seran ser

conductuales o de gestion.

El siguiente paso es la descripcion del puesto iqaeira los siguientes

aspectos:

Identificacion del puestoque detalla el titulo del puesto, area/departaoient
division, ocupante, dependencia jerarquica, fenbabres quien elabora, firma del

ocupante y superior.

Mision del puestpes decir una breve descripcion de actividadexipales

que resumen el proposito del puesto.
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Principales resultados del puestpue debera relevar las acciones — funciones
(¢, Qué hace? - ¢ dbénde lo hace?) del ocupante yadsdinal esperado (¢,Para qué lo
hace?).

Organizacionse indicara los puestos que dependen jerarquicament

Autoridad, donde se establece los limites de autoridad delstp, las
relaciones y las decisiones para los cuales estdtddo el cargo, asi como las

recomendaciones, lo que permite determinar lossigs excluyentes.

Contexto incluira los requerimientos del entorno socialj asmo las
relaciones del puesto con otras personas denuerg flel instituto: a quién reporta,

supervisa, con quién trabaja, otros.

Principales conocimientos, experiencias y habiligetjue se requieren para

el puesto dado

Requisitos excluyentes y no excluyentegfalaran lo mas necesario para

cada cargo.

Perfil por competencias en esta parte se especifican las competencias
generales y especificas del puesto, donde comjetegenerales son aquellas que
deben poseer todos los integrantes del instituédlgjan valores y conceptos ligados
a la estrategia y que todos los colaboradores @abevidenciar en algun grado. En
cambio, las competencias especificas se refiergmaea en particular. Tanto para
las competencias generales, como especificas) asignados los niveles o grados

requeridos para el adecuado desempefio del cargo.

Esta descripcion de puestos, incluyendo las compie® obedece a una
serie de acciones que permiten realizar el andaetiallado de cada uno de ellos y
para tal fin se utilizaron varios métodos y técsjdas mismas que se describen a

continuacion.

Para la recopilacion de la informacién y posteaélisis de los puestos se
utilizé las siguientes técnicas: entrevistas cotoAdades y docentes de CETNAYV,

observaciéon de las actividades académicas y admaigs, talleres y seminarios,
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analisis de documentos internos y externos. Losirdeatos que han servido de
apoyo para los puestos existentes en el organida uhstitucion son los Estatutos,

Reglamento Interno, Guias Funcionales del CETNANrgs.

Debido que el nimero de puestos por cada posickbromjanigrama es
reducido se realizaron las entrevistas con elopatsinvolucrado. Esta técnica se
aplicé también para los cargos que no existen e en la institucion y en este
caso se ha recurrido a otros Institutos de Educa8aperior. Los resultados
obtenidos de las entrevistas se completaron coesteidio de la documentacion
existente como estatutos, reglamentos, etc., lasmo® que fueron analizados
posteriormente en los talleres de trabajo entrdiosctivos, Jefes Departamentales

y Coordinadores Académicos.

En cambio, para el levantamiento de competencissctdca predominante
fue el panel de expertos, debido que los susg#denecen a la plana directiva de la
Institucion y por tratarse de un tema completamentevo para muchos

involucrados.

La definicibn de las competencias generales (todosmbros de la
organizacion deben poseerlas en mayor o menor gsmida realizado mediante
talleres de reflexioén y discusion en funcidon denigion, vision, valores y estrategia
del Instituto. Del mismo modo, se ha realizadoesbhtamiento de competencias
especificas por areas. Segun del cronograma priopdes CETNAYV, se tiene dos
areas bien definidas: Administrativo-Financiera ga#émica. Debido que este
trabajo enfoca el area Administrativa Académicajdénicion de las competencias
especificas se centré en la misma. Sin embargesteniltimo caso en los talleres de

trabajo también intervino el personal que se des@mpn el area Administrativa.

Una vez confeccionado el primer borrador de conmoéie generales y
especificas se ha procedido su andlisis para eibardel documento final que es
Diccionario de Competencias. Es de sefalar que cadapetencia (general y

especifica) tiene apertura en cuatro grados oasvel

A: alto.
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B: muy bueno, por sobre estandar.
C: bueno, en muchos casos representa el nivel iedqueara el puesto.

D: nivel minimo de competenéfa

Tanto la competencia como sus respectivos gradds ekeclarados en
funcién de capacidades que debe poseer el ocupheitgpuesto, es decir el
Diccionario de Competencias contemfaadescripcion detallada de cada una de las

competencias y sus respectivos gratios

A partir del descriptivo del puesto que detalla fasciones y tareas a
realizar y cotejando con el Diccionario de Compesn se “asignan” las
competencias con sus respectivos grados o niveles puestos del organigrama
propuesto. La palabra asignar las competenciasliza @n el medio con frecuencia,
pero es de precisar que en realidad las competermmase asignan, Sino se
identifican que capacidades que son necesariasdgamnpenarse exitosamente en

un puesto.

Los perfiles que seran expuestos en las siguiessgsones, junto con las
competencias generales y especificas, requerides Ipa cargos, asi como el
Diccionario de Competencias, fortaleceran signifiganente la funcion Gestion
Administrativa como una de las principales funcopara la realizacion de las tres
funciones descritas anteriormente: Docencia, liy&stn y Vinculacién con la

Colectividad.

3.3 PERFILES DEL VICERRECTORADO ACADEMICO

3.3.1. PERFIL DE PUESTO VICERRECTOR ACADEMICO

DESCRIPCION DEL PUESTO

% A veces de grado no satisfactorio
4 para la elaboracién del Diccionario de competerscise han considerado las competencias

propuestas por la investigadora Marta Alles en @xtda de dltima edicion “Nuevo enfoque

Diccionario por competencias La Trilogia”.
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TITULO DEL PUESTO: Vicerrector Académico Fecha:
DEPARTAMENTO: Vicerrectorado

OCUPANTE:

Preparado por:_

Firma del Ocupante:

DEPENDENCIA JERARQUICA: Rector Firma del Superior:;

MISION DEL PUESTO

Dirigir las actividades inherentes a la parte acadéa y coordinar en conjunto cg

n
el Rectorado la conduccién técnica y administragwala atencion y despacho de |os
diferentes asuntos, asi como las especificadaasfuhciones correspondientes gon

el fin de contribuir a una administracion eficienteel CETNAV tanto el parte

administrativa como en la educativa

PRINCIPALES

RESULTADOS

ACCIONES — FUNCIONES
(¢, Qué hace? - ¢ Donde lo hace?)

RESULTADO FINAL ESPERADO
(¢,Para qué lo hace?)

Proponer objetivos, metas y actividad
relacionadas con docencia, investigacior
vinculacion con la colectividad, al Rect
para la integracion del programa operatiy
anual del Instituto.

Lograr que el proceso de educati

VO

responda a las necesidades institucionalgs y

de la sociedad en general

Proponer recursos humanos, financier( Establecer en cantidad y calidad los
materiales y servicios requeridos para | recursos humanos y materiales due
operacién del programa operativo anual ( permitan cumplir las actividades

la Institucion (PAO).

establecidas en el PAO

Presentar al Rector del Instituto propuest
para la construccion y equipamiento de

espacios educativos sobre la base del PE

Asesora al Rector en la construccién
equipamiento de espacios educativos

base a las necesidades actuales y futurag

Coordinar la elaboracién de propuestas
planes y programas de estudio y difun

los aprobados para el Institut

Contribuir a la toma de decisione

pertinentes en el mejoramiento de

calidad y pertinencia del desarrollo de |

en

2S

a

DS
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7

asi [

documentos técnicos que apoyen al docs

Tecnoldgico, como elaborar
para el desarrollo de tareas derivadas de

aplicacion de los mismos.

cursos

Promover el establecimiento de conven
de intercambio académico propuestos
los Jefes de Divisiones y la atencion a
necesidades de superacion y actualizag
del personal docente a su cargo, asi co
también el establecimiento de programas
becas para la superacién académica

docentes del &rea a su cargo.

Incentivar el intercambio de personal

tecnologia con  otras  institucione

educativas. Asi mismo reconoce a

docentes con desempefo destacado.

£S

los

Coordinar las acciones de evaluacion

las actividades de docencia que realizan
departamentos académicos y divisiones
estudios a su cargo, y de las actividadeg
apoyo a la titulacion de los alumnos ¢

Instituto.

Elaborar el cronograma de evaluaciones
de

de analizar

coordinacion con el personal

Departamento a fin

desempefio del personal docente.

Coordinar la elaboracion de propuestas
programas de investigacion y presentar

al Rector para su aprobacion.

Garantizar que los temas de investigac
satisfagan las necesidades de la instituc

y de la sociedad en general.

on

ion

Promover el establecimiento de program
de Becas para la superacion Académica

investigador de la Institucién.

Incentivar a que el alumno ponga el may
de sus esfuerzos para alcanzar un me

rendimiento académico.

or

Bjor

Coordinar las acciones de evaluacion

las actividades de investigacion q
realizan los departamentos académicos

divisiones de estudio de la Institucion.

Asegurar que las actividades

investigacion estén acordes a |

requerimientos institucionales.

e

0S

Proponer la contratacion de personal de
Institucion al Rector, de conformidad c
las normas establecidas y las necesida

de las divisiones correspondientes.

Asesorar al Rector para que el personal

contratado tenga los conocimientos
experiencias requeridas para desempefia

en el puesto.

y
\rse

Detectar las necesidades de capacitacio
desarrollo del personal administrativo ¢

docente y de apoyo para la Institucion

Elaborar planes de capacitacion para
personal de manera que estos pue

desempenfarse eficiente y eficazmente er

jan

Sus
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presentarlas al Rectorado para { puestos de trabajo.
aprobacién.

ORGANIZACION (Puestos que dependen

jerarquicamente)

Jefe del Departamento de Carreras _ .
. Coordinador Académico
Tecnoldgicas

Docente de ciencias basicas Docente de ciencias humanisticas
Estadistico Informatico
DECISIONES RECOMENDACIONES

El cargo esta facultado para administrar | Realizar propuestas para el mejoramiento
parte académica del Instituto e integrar || de la educacién, integrando la formacion
diversas juntas y comités. cientifica técnica y la formacién

humanistica.

CONTEXTO

« Cumple con las disposiciones emitidas por el Rextor

e En forma interna cumple con las normas y proceditie del Instituto
establecidas en EI Manual de Procedimientos, ReglamInterno y Estatuto
del CETNAV.

[

« Cumple con la reglamentacién educativa y administea emitida por los

1°4

organismos reguladores de la educacion superioreérecuador y Organos
educativos de la Armada, asi como con las Leyesglarentos de la Armada
del Ecuador.
e Se relaciona internamente con otros Jefes Departdates, Coordinadores,
personal militar, docentes, alumnos, Supervisa lésreas de log

departamentos y divisiones a su cargo, reporta a&ctBr novedade

U

académicas, administrativas y disciplinarias, paipa en las Juntas
Académicas y otras reuniones de caracter académdacpotras Instituciones y
representa al Rector cuando éste lo disponga
* Externamente el cargo se relaciona con otros Ingdi$ Tecnoldgicos, donde
se imparten las Tecnhologias y con entidades quenrig educacion superigr

en el Ecuador.




PRINCIPALES CONOCIMIENTOS, EXPERIENCIAS Y

HABILIDADES

« Oficial Superiof* en servicio activo diplomado en Estado Mayor ¢on

desempefio en el &rea educativa.

» Profesional militar con formacion en las &reas delonocimiento,
administracion educativa, ciencias basicas y humaoas, Psicologia
afines.

e Estudios de post grado en Educacion Superior

» Conocimientos adicionales de gestion educativa

* Conocimiento de utilitarios de Windows y manejdrternet a nivel usuario.

REQUISITOS EXCLUYENTES Y NO EXCLUYENTES

Excluyentes:

» Titulo de tercer nivel y estudios de postgrado.
* Minimo 4 aflos de experiencia en cargos similaaesstumbrado a trabajar
por resultados y con orientacion al cliente integnexterno.
* Minimo 6 afios de experiencia docente comprobada.
No excluyentes:

Sexo, edad, condicion politica, religiosa, estadd,discapacidad.

PERFIL DE COMPETENCIAS

Las competencias generales y especificas debetesevel A.

COMPETENCIAS ‘ A ‘ B ‘ C ‘ D

Etica

GENERALES Liderazgo

Compromiso

Comunicacion eficaz

X
X
X
X
ESPECIFICAS Responsabilidad X
X
X
X
X

Calidad y mejora continua

Trabajo en equipo

Adaptabilidad — flexibilidad

Credibilidad técnica

% Oficial Superior en la Armada son: Capitan de CaeheCapitan de Fragata y Capitan de Navio.
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Direccion de equipos de trabaj

3.3.2. PERFIL DE PUESTO DE
CARRERAS TECNOLOGI

L JEFE DEL DEPARTAMENTO DE
CAS.

DESCRIPCION DEL PUESTO

TITULO DEL PUESTO: Planificador Educat
DEPARTAMENTO: Carreras Tecnologicas

DIVISION:

OCUPANTE:

DEPENDENCIA JERARQUICA Vicerrector

Firma del Superior:

MISION DEL PUESTO

ivo Fecha:

Preparado por:

Firma del Ocupante:

ado Académico

especialidades, de acuerdo a las politicas y dilees emitidas por el CONESUP
Direccion General de Educacién de la Armada (DIGEDWon el fin de consegu

excelencia académica y satisfacer los requerimgedtola Armada del Ecuador.

Gestionar la ejecuciéon de los cursos de las casetacnoldgicas en las distintas

y

=

PRINCIPALES

RESULTADOS

ACCIONES — FUNCIONES
(¢ Qué hace? - ¢ Dénde lo hace?)

RESULTADO FINAL ESPERADO
(¢Para qué lo hace?)

Dirigir la implementacion de los planes
programas de estudio de las carrer
tecnoldgicas, de acuerdo con el mod

educativo vigente.

Optimizar todos los recursos existent

para cumplir con los objetivo

estratégicos de la institucion.

es

2]

Coordinar la realizacion de todos Id

cursos de la Tecnologia que se realizan

el Centro de Estudios, efectuando

andlisis de las necesidades logisticag

docentes, asi como una evaluac

constante de desempefios.

Contribuir a la formacion y desarrollg
profesional necesario para los estudiante

empleados de la institucion.

A=

de

actualizacion de docentes e instructores.

Gestionar cursos capacitacion

Fortalecer la docencia por medio de
capacitacion para satisfacer las demand

de la institucion y de la sociedad.

la

as
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Promover y participar en el proceso

autoevaluacion 'y acreditacion de

institucion.

Ayudar a lograr la certificacién de todd
los procesos y carreras de la institucion.

Supervisar y evaluar el proceso educat

por medio de las visitas aulicas.

Detectar las fortalezas y debilidades de
docentes y contribuir a la evaluacion de

procesos educativos.

(O

0S

Presentar y proponer al Vicerrectq Actualizar todos los manuales,
Académico sugerencias para reformas| reglamentos, modelos educativos |y
reglamentos, modelos educativos, manug directivos para que puedan adaptarse a |las
y directivas que normen el sisten necesidades detectadas.

educativo.

ORGANIZACION (Puestos que dependen

jerarquicamente)

Coordinador de Carrera Docentes
X X
AUTORIDAD
DECISIONES RECOMENDACIONES

El cargo estéa facultado para administrar | Realizar propuestas para implementar

ejecucion de todos los cursos de | mejoras en las planificaciones, actualizar los

carreras tecnoldgicas, aprobar y realizi programas de estudios y sugerir progranmas
modificaciones a las planificaciones| de capacitacion docente.

integrar el comité para seleccion d

personal docente.

« En forma interna cumple tanto con las leyes y ragdatos de la Armada del
Ecuador como con las regulaciones del CONESUP Yitmsamientos del CONEA

« Cumple con lo dispuesto en el Reglamento InterdcC#I NAV.

« Se relaciona con clientes internos para resolvecaseédades de recursos humangs.
También establece una relacion con otras EscuelasFdrmacion y Repartos
Navales para realizar actividades conjuntas.

* Externamente el cargo se relaciona con empresakci@nadas para coordinaf
actividades de caracter cooperativo ofreciendo & éstudiantes la oportunidad de

vincularse con la colectividad por medio de pasastd visitas profesionales.
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PRINCIPALES CONOCIMIENTOS, EXPERIENCIAS Y

HABILIDADES

+ Profesional universitario con formacién en las asedécnicas, Administracion,

Educacion, Psicologia y afines.
» Deseable con estudios de post grado en Educaci@er8r
« Conocimientos adicionales de gestion por competecicertificaciones,

autoevaluacion y acreditacion de instituciones de@cion superior.

* Conocimiento de utilitarios de Windows y manejdmernet a nivel usuario.

REQUISITOS EXCLUYENTES Y NO EXCLUYENTES

Excluyentes:

Minimo 5 afios de experiencia docente comprobada.

Minimo 2 afios de experiencia en cargos similares.
Conocimientos del entorno educativo interno y exer

No excluyentes:

Sexo, edad, condicién politica. Religiosa, Estalib, discapacidad.
PERFIL DE COMPETENCIAS

En la mayoria de las competencias el nivel es B perEtica y el Compromiso deben ser

para todos los integrantes de la Institucion deshi.

COMPETENCIAS ‘ .\ ‘ B ‘ C ‘ D
Etica X
GENERALES Liderazgo X
Compromiso X

Comunicacion eficaz

ESPECIFICAS Responsabilidad

Calidad y mejora continua

Trabajo en equipo

Adaptabilidad — flexibilidad

Credibilidad técnica

X| X| X| X| X| X| X

Direccion de equipos de trabaj

3.3.3. PERFIL DE PUESTO DE COORDINADOR ACADEMICO
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DESCRIPCION DEL PUESTO

TITULO DEL PUESTO: Coordinador Académico
DEPARTAMENTO: Carreras Tecnoldgicas

DIVISION: Coordinaciéon Académica
OCUPANTE:

Fecha:

Preparado por:

Firma del Ocupante:

DEPENDENCIA JERARQUICA: Jefe del Departamento de Carreras Tecnologicas

Firma del Superior:;

MISION DEL PUESTO

Supervisar, Planificar y asesorar la Gestién Acatb&rde la Carrera de las Tecnologi
del Centro Tecnoldgico Naval”, de acuerdo a lasifads y directrices emitidas por
CONESUP y DIGEDU, con el fin de conseguir excekermtadémica y contribuir 4

desarrollo de la Armada del Ecuador y de la comadid

PRINCIPALES RESULTADOS

ACCIONES - FUNCIONES
(¢ Qué hace? - ;Ddnde lo hace?)

RESULTADO FINAL ESPERADO
(¢ Para qué lo hace?)

Planificar y Supervisar la ejecucion |
desarrollo de los cursos de la Carreras

Tecnoldgicas para tripulantes alumr

Cumplir con la planificacion académi
establecida y aprobada por el Cons
Directivo del CETNA\

autogestion en las areas requeridas por

clientes internos y extern

Controla y evalta el avance de la planificac |Cumplir con los contenidos programaticos y
y ejecucion d los planes de cursos en linimero de créditos establecidos.
Tecnologias

Planifica, Organiza y Supervisa los cursos Desarrollar progamas académicos de

vinculacién con la colectivida

Propone, ejecuta y controla el cumplimienta
politicas, procedimientos y objetivos de

carreras Techologice

Alcanzar los objetivos planteados en el F
Estratégico de Desarrollo Institucional ¢
CETNAV.
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Evalia el perfil profesional y pedagdgico
docentes de las tecnologias del CETH

Mejorar el perfil profesional de los docen
y de la carrer..

Tecnologias

Analizai y mejorar el disefio curricular e

aspectos Técnicos y pedagogicos de

Contribuir a la actualizacion d
conocimientos cientifi-técnico en las

tecnologias

aspectos técnicos, pedagogit

IAsesora a repartos educativos de la Armad;

Contribuir a sistematizar los proces

académicos educativos en la Fuerza N:

ORGANIZACION (Puestos que dependen

jerarquicamente)

Coordinadores de area

Docentes

X

X

AUTORIDAD

DECISIONES

RECOMENDACIONES

de

El cargo esté facultado para supervis:

ejecutar y monitorear la planificacio

los periodos

correspondiente  a las
tecnoldgicas.

académic(

carrerg

Realizar propuestas para implementar mejoras
las planificaciones, actualizar los programas
estudios y sugerir programas de capacitacié
docentes y alumnos, en el area de
especializacion.

CONTEXTO

El cargo depende del Jefe del Departamento de Gasr@ecnoldgicas y aplica Ia

guias funcionales establecidas en el manual de mzgaion del CETNAV.
Cumple con las normativas y politicas académicamldecidas por el Consej
Directivo del CETNAYV, ademas las emitidas por logamismos reguladores de
educacion superior en el Ecuador (CONESUP, CONEA).

Participa activamente en las Juntas Académicas, Se@s Directivos y tod

reunion de caracter académico.

Internamente el cargo se relaciona con estudiantiscentes, coordinadores

(%)

[®)

y
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Directivos.

PRINCIPALES CONOCIMIENTOS, EXPERIENCIAS Y

HABILIDADES

e Profesional universitario a nivel de Ingenierias éas areas de electrénica,
electricidad, telecomunicaciones y mecanica.
e Deseable con estudios de post grado en educacipersr, disefio curricular,

gerencia educativa o afines.

e Conocimientos de utilitarios de computacion y Mewét Proyect.

REQUISITOS EXCLUYENTES Y NO EXCLUYENTES

Excluyentes:

Minimo 3 afios de experiencia docente comprobada.
Minimo 1 afio de experiencia en cargos similares.
Minimo titulo de tercer nivel.

Conocimientos del entorno educativo interno y exier
No excluyentes:

Sexo, edad, condicion politica. Religiosa, Estaulib, ciscapacidad.

PERFIL DE COMPETENCIAS

En la mayoria de las competencias el nivel es B parEtica y el Compromis

O

deben ser para todos los integrantes de la Ingttude nivel A.

COMPETENCIAS ‘ A ‘ B ‘ C ‘ D
Etica X
GENERALES Liderazgo X
Compromiso X

Comunicacion eficaz

ESPECIFICAS Responsabilidad

Calidad y mejora continua

X X| X| X

Trabajo en equipo
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Adaptabilidad — flexibilidad X
Credibilidad técnica X

Direccion de equipos de

trabajo

3.3.4. PERFIL DE PUESTO DEL DOCENTE DE CIENCIAS
BASICAS

DESCRIPCION DEL PUESTO

TITULO DEL PUESTO: DOCENTE DE CIENCIAS BASICAS Fecha:

DEPARTAMENTO: Carreras tecnoldgicas Preparado por:

DIVISION: Divisién de areas de conocimiento
OCUPANTE: Firma del Ocupante:

DEPENDENCIA JERARQUICA: Jefe del Departamento de Carreras Tecnoldgicas
Firma del Superior;

MISION DEL PUESTO

Guiar el aprendizaje de los estudiantes, promaldesu desarrollo cognitivo y personal

mediante actividades criticas y aplicativas, tedi@n en cuenta sus individualidades | y
exigiéndoles un procesamiento activo e interdigw@pio de la informacién logrando qu
construyan su propio conocimiento, de acuerdo gta#icas emitidas por la Fuerza Naval,
con el fin de conseguir excelencia académica yritnrit al desarrollo de la Armada del

Ecuador y de la comunidad
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PRINCIPALES

RESULTADOS

ACCIONES - FUNCIONES
(¢ Qué hace? - ¢ Donde lo hace?)

RESULTADO FINAL ESPERADO
(¢ Para qué lo hace?)

Planificar el proceso de ensefianza
aprendizaje de la asignatura a su car
de acuerdo con la normativa educati

vigente.

Llevar a cabo el proceso educativo

de

modo secuencial, integrando todos los

elementos y condiciones.

Realizar actividad académica mediante

ejercicio de catedra dentro del horar

la formacion
de

Contribuir a integral y

desarrollo las competencia

S

establecido. profesionales de los estudiantes.

Participar en elaboracion y gestion de | Contribuir al mejoramiento de

proyectos de investigacién en ambitos ¢ programas curriculares, asi como al

produccién y académicos. desarrollo cientifico-tecnologico de la
sociedad.

Elaborar textos, guiasfolletos, videos| Alcanzar al mejoramiento de practica

software y otro material didactico d pedagdgica, permitiendo el logro de

apoyo para la ensefianza. aprendizajes  significativos de los
educandos.

Concurrir a los actos académicos | Participaciéon activa en la vida

oficiales del plantel, asi como cumplir Iz

comisiones cientificas, pedagdgic:
técnicas, administrativas y sociales p4

las que fuere designado.

institucional del plantel con sentido ¢

‘pertenencia 'y compromiso con

institucion.

e

la

ORGANIZACION (Puestos que dependen

jerarquicamente)

Ninguno

Ninguno

AUTORIDAD
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DECISIONES RECOMENDACIONES

El cargo esta facultado para llevar a cal Realizar propuestas de mejoramiento |de

el proceso de ensefianza-aprendizaje de practica docente con relacibn a las
estudiantes en el aula, como también | estrategias metodoldgicas y evaluativas.
actividades de caracter extracurricula
vinculado con actividad investigativ
actividades de vinculacion con

colectividad y gestion institucional.

CONTEXTO

« En forma interna cumple tanto con las regulaciones CONESUP y del CONEA

>

como con lo dispuesto en el Reglamento InterndCETNAYV y con las normativas
y politicas académicas establecidas por el Consgwoectivo del Centro
Tecnologico Naval.

 Se relaciona internamente con estudiantes, coomdbn@s académicos e
inspectores para resolver necesidades de caractadéamico, asi como con otros
docentes durante realizacion de actividades acadamconjuntas.

e Externamente el cargo se relaciona con las instdnes de educacién superior|y
otras empresas para proporcionar la capacitaciéontinua, acorde a las

necesidades institucionales.

PRINCIPALES CONOCIMIENTOS, EXPERIENCIAS Y

HABILIDADES

» Profesional universitario con formacion en aregesifica segun la catedra
a impartir.
» Deseable con estudios de postgrado en Educacioer&up

* Conocimiento de Office y manejo de las TICs.

REQUISITOS EXCLUYENTES Y NO EXCLUYENTES

Excluyentes:

Titulo de tercer nivel en la especialidad.
Experiencia docente, de por lo menos dos afos titeeles educativas internas.
Dominio comprobable de la asignatura a dictar.

No excluyentes:
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Sexo, edad, condicién politica, religiosa, estasd,aiscapacidad.

PERFIL DE COMPETENCIAS

[®)

En la mayoria de las competencias el nivel es B parEtica y el Compromis

deben ser para todos los integrantes de la Ingttude nivel A.

COMPETENCIAS ‘ /\ ‘ B ‘ C ‘ D
Etica X
GENERALES Liderazgo X
Compromiso X
Innovacion del conocimiento X
ESPECIFICAS Comunicacion X
Responsabilidad X
Trabajo en equipo X
Adaptabilidad — flexibilidad X
3.3.5. PERFIL DE PUESTO DEL ESTADISTICO
DESCRIPCION DEL PUESTO
TITULO DEL PUESTO: ESTADISTICO Fecha:
DEPARTAMENTO: Carreras tecnoldgicas Preparado por:
DIVISION: Divisién de Estadistica y Control
OCUPANTE: Firma del Ocupante:

DEPENDENCIA JERARQUICA: Jefe del Departamento de Carreras Tecnoldgicas

Firma del Superior:
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MISION DEL PUESTO

Ingresar las notas obtenidas por los alumnos pagalizar el respectivo seguimien

académico, con el fin de evitar que existan desigs 0 novedades y en caso de existi

comunicar a los respectivos niveles

PRINCIPALES

RESULTADOS

ACCIONES — FUNCIONES
(¢, Qué hace? - ¢ Donde lo hace?)

RESULTADO FINAL ESPERADO
(¢,Para qué lo hace?)

Ingresar las notas obtenidas por los alumt

en evaluaciones parciales y finales.

Realizar un monitoreo continuo de cémo h

sido el rendimiento académico durante el

to

rlas

a

periodo.
Elaborar cuadros generales d Contribuir a la toma de decisiones de |la
calificaciones al término de los period{ Junta Académica.
académicos
Presentar informes ocasionales Contribuir al mejoramiento del
Vicerrector Académico y DOBE ¢ desarrollo de los cursos que permitan

alumnos con bajo rendimiento.

establecer medidas tendientes a mejorar

el rendimiento de los alumnos.

Elaborar estadisticas de las evaluacion

alumno-docente y viceversa.

Tener un control que ha sido
desempefio tanto de alumnos coF
docentes a fin de tomar decisione

académicas y de capacitaciones.

Elaborar certificados académicos ¢

acuerdo a requerimiento de alumnos.

Proporcionar un servicio al cliente.

Coordinar las actividades de la divisig

con las otras divisiones dé

Departamento

Trabajar en equipo a fin de evite

esfuerzos innecesarios

\r

ORGANIZACION (Puestos que dependen

jerarquicamente)

Ninguno

Ninguno
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AUTORIDAD

DECISIONES RECOMENDACIONES

El cargo esta facultado para llevar a cal Realizar propuestas de mejoramiento |de

el proceso de ensefianza-aprendizaje de practica docente con relacibn a las
estudiantes en el aula, como también | estrategias metodoldgicas y evaluativas.
actividades de caracter extracurricula
vinculado con actividad investigativ
actividades de vinculacion con

colectividad y gestion institucional.

CONTEXTO

« En forma interna cumple tanto con las regulaciomed Reglamento Interno del

CETNAYV y con las normativas y politicas académiestablecidas por el Conse|o
Directivo del CETNAV.
 Se relaciona internamente con estudiantes, coomdbn@s académicos e
inspectores para resolver necesidades de caractadémico, asi como con otros
docentes durante realizacion de actividades acadamconjuntas.
e Externamente el cargo se relaciona con las instdnes de educacién superior|y
otras empresas para proporcionar la capacitaciéontinua, acorde a las

necesidades institucionales.

PRINCIPALES CONOCIMIENTOS, EXPERIENCIAS Y

HABILIDADES

* Profesional universitario con formacion en estadast
» Deseable con estudios de postgrado en Educacioeri®up

* Conocimiento de Office avanzado y manejo de lassTIC

REQUISITOS EXCLUYENTES Y NO EXCLUYENTES

Excluyentes:

Titulo de tercer nivel en la especialidad.
Experiencia de por lo menos dos afios en otrastlicébines educativas. .

No excluyentes:
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Sexo, edad, condicién politica, religiosa, estasd,aiscapacidad.

PERFIL DE COMPETENCIAS

En la mayoria de las competencias el nivel es Bo gar Etica, el Compromiso, la
comunicacion y responsabilidad deben ser para tddesintegrantes de la Institucion de

nivel A.
COMPETENCIAS ‘ A ‘ B ‘ C ‘ D

Etica X

GENERALES Liderazgo X
Compromiso X
Innovacion del conocimienta X

ESPECIFICAS Comunicacion X
Responsabilidad X
Trabajo en equipo X
Adaptabilidad — flexibilidad X

3.4 DICCIONARIO DE COMPETENCIAS

El documento que se presenta a continuacion defirsggnificado de las

competencias identificadas, tanto generales copecéias.

3.4.1 COMPETENCIAS GENERALES

3.4.1.1 LIDERAZGO
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Capacidad para generar compromiso y lograr el ldspme

sus superiores con vistas a enfrentar con éxitodesafios de la organizacion.

Capacidad para asegurar una adecuada conduccigoerdenas, desarrollar el

talento, y lograr Y°mantener un clima organizacional arménico y desafia

GRADO

DESCRIPCION

Capacidad para disefar estrategias, procesos,scdesaccion y métodd
de trabajo con el propoésito de asegurar una adaceadduccion dé
personas, desarrollar el talento, y al mismo tiefogoar el compromiso \
respaldo de las distintas areas que componen niaegion para alcanz
la estrategia.

Implica lograr y mantener un clima organizaciomah@nico y desafiante,

ser un referente por su liderazgo y capacidad gard#lar a los otros en

marco de la organizacién, con una visién y proiecde largo plazo.

17

Capacidad para proponer y disefiar procesos, cdesascion y métodos g
trabajo con el propésito de asegurar una adecuanthuccion de persona
desarrollar el talento, y al mismo tiempo logrdrc@mpromiso y respald
de sus superiores a fin de enfrentar con éxitaéssfios propuestos pg
Su area.

Implica promover y mantener un clima organizaciomamoénico y

desafiante, y ser un ejemplo dentro de su orgadizguor su liderazgo

capacidad de desarrollar a los otros, con unarvis proyeccion de

mediano plazo.

e

0

O

Capacidad para proponer cursos de accion y nuevasm$ de hacer Ig
cosas con el proposito de asegurar métodos dgdreda el propdésito de
asegurar una adecuada conduccién de personasotiasal talento, y a
mismo tiempo lograr el compromiso y respaldo desuperiores a fin d
enfrentar con éxito los desafios del equipo a sgoca

Implica propiciar un clima organizacional arménicaesafiante, y ser u
ejemplo para su entorno proximo por su liderazgacapacidad dé

desarrollar a los otros, con una vision y proy&tei corto plazo.

D

\14

Capacidad para asegurar una adecuada conduccjigrsimas, desarrollz
el talento, y al mismo tiempo lograr el compromjsel respaldo de sy

superiores a fin de enfrentar con éxito los desafiel equipo del cua

Al

%% Fuente: Diccionario de Competencias de Martha A#630
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forma parte.

* Implica la capacidad de contribuir a mantener umalorganizacional

armonico y desafiante.

3.4.1.2 ETICA

Capacidad para sentir y obrar en todo momento derdo

con los valores morales y las buenas costumbreacfigas profesionales, y respetar

las politicas organizacionales. Implica sentir yanlile este modo en todo momento,

tanto en la vida profesional y laborar como en idawprivada, aun en la forma

contraria a supuestos intereses propios o delrd@ganizacion al que pertenece, ya

que las buenas costumbres y los valores moralés pst encima de su accionar, y

la organizacion asi lo desea y lo comprende.

GRADO

DESCRIPCION

» Capacidad para estructurar la vision, misién, oy estrategia de
organizacién sobre la base de valores moralespl@nas costumbres

practicas organizacionales, y establecer un maecwathajo para si mismo

para toda la organizacion basado en el respeto ttlas politicas de |

organizacion como de valores y principios morales.

» Capacidad para priorizar valores y buenas costwsnausm por sobre intereses

propios y de la organizacién, y establecer relasdaborales o comercial
sobre la base de sus principios y del respeto.
 Implica ser modelo en la comunidad donde actla ha @mganizacién por s

ética, tanto en lo laboral como en todos los ddrobitos de su vida.

» Capacidad para dirigir el area de su trabajo yaacinbre la base de valores

morales, las buenas costumbres y practicas orgamizdes, y establecer un

marco de trabajo para si mismo y para toda suté@sado en el respeto tan

de las politicas de la organizacion como de losrealy principios morales

» Capacidad para priorizar valores y buenas costusnhaum por sobre interes

propios y del area a su cargo, y establecer relasitaborales, comercialeg o

entre areas sobre la base de sus principios esietto.

* Implica ser modelo en la organizacion por su ét@ato en lo laboral com

—

(0]
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en lo personal.

» Capacidad para conducir a un grupo de trabajo torsg@ctuar sobre la bas
de valores morales, las buenas costumbres y pmacticofesionales,
establecer un marco de trabajo para si mismo yquexraolaboradores basa
en el respeto tanto de las politicas de la orgeitimacomo de los valores

principios morales.

|

C

» Capacidad para priorizar valores y buenas costusnaum por sobre interes
propios y del sector a su cargo, y estableceriogias laborales, comercial
0 entre areas sobre la base del respeto.

* Implica ser modelo en su &rea de actuacion potisa, éanto en lo laborg
como en lo personal.

e Capacidad para actuar sobre la base de valoreslesiorls buena
costumbres y practicas organizacionales, y resgestgoliticas y valores d
la organizacion.

D

» Capacidad para respetar valores y buenas costunaloregor sobre interes
propios, y establecer relaciones con otras perswias la base del respeto.
» Ser modelo para sus comparieros por su ética, ¢anto laboral como en |

personal.

3.4.1.3 COMPROMISO

Capacidad para sentir como propios los objetivoslade

organizacion y cumplir con las obligaciones pergsja profesionales y

organizacionales. Capacidad para apoyar e instiameecisiones consustanciado

por completo con el logro de objetivos comunesieyenir y superar obstaculos que

interfieran con el logro de objetivos instituciteg Implica adhesion a los valores

de la organizacion.

GRADO DESCRIPCION
Capacidad para definir la vision, mision, valoresegtrategia de |
organizacién y generar en todos sus integrantespacidad de sentirlg
A COmo propios.

Capacidad para demostrar respeto por los val@esytura organizacional
las personas y motivar a otros a obrar del mismgdomo

Implica, ademés, capacidad para cumplir con sugaines personale

152

S

w
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profesionales y de organizacionales, y superardssltados esperados pé
su gestion.
También, ser un referente en la organizacion yaaomunidad en la que

desenvuelve por su disciplina personal y alta prtiddad.

Capacidad para cumplir con los lineamientos fijadosla vision, mision
valores y estrategia organizacionales en relactinet area a su cargo
generar dentro de esta la capacidad de sentirfos poopios.

Capacidad para demostrar respeto por los val@esitura organizacional
las personas y motivar a los integrantes de susdobaar del mismo modo.
Implica, ademas, capacidad para cumplir con sugaibnes personale
profesionales y de organizacionales, y superardssltados esperados pé
su area de trabajo.

También, ser un referente en su area y en ambibogkanizacional por s

disciplina personal y alta productividad.

Ara

y

Ara

Capacidad para cumplir con los lineamientos fijagloselacion el sector d
Su cargo y generar dentro de esta la capacidaehtied@ss como propios.
Capacidad para demostrar respeto por los valol@s gersonas, y motivar
los integrantes de su sector a obrar del mismo modo

Implica, ademas, capacidad para cumplir con sugamibnes personales,
organizacionales, y superar los resultados esperpdoa su sector ©
trabajo.

También, ser un referente en su sector y en sypéresu disciplina person

y alta productividad.

e

a

y
e

=

Capacidad para cumplir con los lineamientos fijagasa su puesto d
trabajo y de sentir como propios los objetivosaaigacionales.

Capacidad para demostrar respeto por los valogamiacionales, cumpl
con sus obligaciones personales, y laborales, yerauplos resultado
esperados para su puesto de trabajo.
Implica ser un referente para sus compaferos palissiplina personal Y

alta productividad.

=

)

3.4.2 COMPETENCIAS ESPECIFICAS

3.4.2.1 COMUNICACION EFICAZ
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Capacidad para escuchar y entender al otro, aranitir en

forma clara y oportuna la informacion requerida logrdemas a fin de alcanzar los

objetivos institucionales, y para mantener candéesomunicacion abiertos y redes

de contacto formales que abarquen los diferentedas de la organizacion.

GRADO

DESCRIPCION

Capacidad para escuchar y entender al otro, parantitir en forma clara
oportuna la informacion requerida por los demasnade alcanzar lo
objetivos institucionales, y para mantener siengamales de comunicacic
abiertos.
Capacidad para adaptar su estilo de comunicacidas acaracteristica
particulares de la audiencia o interlocutor.

Capacidad para estructurar canales de comunicacganizacionales qu
permitan establecer relaciones en todos los sentid@scendente
descendente, horizontal) y promover el intercanmbieligente y oportunc
de informaciobn necesaria para la consecucion de ddgetivos

organizacionales.

Capacidad para desarrollar redes de contactos lEsneainformales qu

resulten utiles para crear un ambito positivo datercomunicacion.

D

h

1)

Capacidad para escuchar a los demas y para selacdois métodos ma
adecuados a fin de lograr comunicaciones efectivas.

Capacidad para minimizar las barreras y distorsiogae afectan |
circulacion de la informacién y que por su enddcdifan la adecuad
ejecucion de tareas y el logro de los objetivos.

Capacidad para promover dentro de su sector etatiio permanente d
informacion, con el proposito de mantener a todas persona
adecuadamente informadas acerca de los temassjatetban.

Capacidad para hacer un uso efectivo de los camiesomunicacior

existentes, tanto formales como informales.

|92}

1

Capacidad para comunicarse de manera clara y epriEsacuerdo con
tipo de interlocutores con los que debe actuar.

Capacidad para escuchar a los demas y asegurarseordprender
exactamente lo que quieren expresar.

Capacidad para aprovechar los canales de comubicasistentes, tant

D
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formales como informales, a fin de obtener la imacion que necesita para

Sus tareas.

e Capacidad para escuchar atentamente a sus interlegly comunicarse de
D manera clara y entendible.
e Capacidad para realizar las preguntas adecuadds def obtener la
informacidn que necesita.
3.4.2.2 RESPONSABILIDAD

Capacidad para encontrar satisfaccion personal gabajo
que se realiza y en la obtencion de buenos resgltadapacidad para demostrar
preocupacion por llevar a cabo las tareas congiéecy calidad, con el propdésito de
contribuir a través de su accionar a la consecug®ta estrategia organizacional.
Capacidad para respetar las normas establecidessbuenas costumbres tanto en el

ambito de la organizacion como fuera de ella.

GRADO DESCRIPCION

Capacidad para encontrar satisfaccion persondltestb@jo que se realiza y en|la
obtencion de buenos resultados y fomentar este aampiento en toda la
organizacion.
Capacidad para demostrar preocupacion por redfzatareas con precision|y

calidad, con el proposito de contribuir a travésuae@ccionar a la consecucion|de

A la estrategia organizacional, con enfoque de |ptago.
Capacidad para disefiar normas y politicas orgaoizales destinados |a
fomentar las responsabilidades personales y buasasmbres.
Implica ser un referente por su responsabilidadepional y personal, respetar
las normas establecidas y las buenas costumbne®, ¢ el ambito de Ia
organizacion como en la comunidad en que actda.
Capacidad para encontrar satisfaccion persondlteabajo que se realiza y en|la
obtencion de buenos resultados, y fomentar estpa@tamiento en su area.
Capacidad para demostrar preocupacién por redfizatareas con precision|y
B

calidad, con el propésito de contribuir a travésuaeccionar a la consecucion (de
la estrategia organizacional, con enfoque a me&azo.
Capacidad para implementar las normas y politiogsnizacionales establecidas,

con el objetivo de fomentar las responsabilidadessqmales y buenas
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costumbres.

Implica ser un referente dentro de su area y émdliito de la organizacion por

su responsabilidad profesional y personal.

Capacidad para encontrar satisfaccidén persondlteabajo que se realiza y en|la
obtencion de buenos resultados, y fomentar estep@damiento entre sus
colaboradores.

Capacidad para demostrar preocupacion por redfsatareas con precision|y

C calidad, con el propdsito de contribuir a travésudeaccionar a la consecucion|de
la estrategia organizacional, con enfoque a cdazop
Capacidad para aplicar normas y politicas orgaitinates establecidas, con|el
objetivo de fomentar las responsabilidades perssnabuenas costumbres.
Ser un referente para sus colaboradores y dentrosulearea por sy
responsabilidad profesional y personal.
Capacidad para encontrar satisfaccion personal gabajo que se realiza y ¢n
la obtencién de buenos resultados, y demostrarcppagion por llevar a cabo
las tareas con precision y calidad.

D

Capacidad para aplicar los lineamientos recibidos relacion con la

responsabilidad personal y las buenas costumbres.

Implica ser un referente para sus compareros parspwnsabilidad profesiongl

y personal.

3.4.2.3 CALIDAD Y MEJORA CONTINUA

Capacidad para optimizar los recursos disponibles -
personas, materiales, etc. y agregar valor a trdeésleas, enfoques o soluciones
originales o diferentes en relacion con la tarégnasla, las funciones de las personas
a cargo, y/o procesos y métodos de la organizabigplica la actitud permanente de
brindar aportes que signifiquen una solucion aasitines inusuales y/o aportes que

permitan perfeccionar, modernizar y optimizar & ds los recursos a su cargo.

GRADO DESCRIPCION

» Capacidad para disefiar métodos de trabajo que tpermptimizar los

recursos disponibles — personas, materiales, edgrggar valor a través

de ideas, enfoques o0 soluciones originales o difeseen relacion de las
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personas a cargo, y/o procesos y métodos de lainag#on.

» Capacidad para generar y promover la disposiciomamente a brindg

aportes que signifiguen una solucién a situacionesuales y/o qu
permitan perfeccionar, modernizar y optimizar ed d& los recursos

cargo.

Capacidad para constituirse en un referente ergnzacion y en el entorn

externo en materia de calidad y mejora continua.

=

11°}

a

Capacidad para disefar métodos de trabajo parareau que permita
optimizar los recursos disponibles — personas, maéds, etc. y agregar valg
a través de ideas, enfoques o soluciones origioatkéferentes en relacion ¢
las tareas de las personas a cargo, y/o procasésoglos de la organizacion
Capacidad para generar la disposicion permanerieindar aportes qu
signifiguen una solucion a situaciones inusuale® yjue permitarn
perfeccionar, modernizar y optimizar el uso deréasirsos a cargo.
Capacidad para constituirse en un referente enesueh materia de calidad

mejora continua.

)]s

e

4%

y

Capacidad para optimizar (o proponer acciones ea ssntido, segu
corresponda) los recursos disponibles — personateriales, etc. y agreg
valor a través de ideas o soluciones originalegevemtes en relacion de |
tareas de las personas a cargo, y/o procesos yioséde su area de trabajo.
Capacidad para brindar aportes que signifiqguen amhacion a situacione
inusuales y/o que permitan perfeccionar, modernizggtimizar el uso de lo

recursos a cargo.

1S

n

(%)

Capacidad para proponer acciones con el propositmptimizar los recurso
disponibles — personas, materiales, etc. y agnegjar al aportar soluciong
factibles en relacién con las tareas a cargo, sdogsos y métodos de su &
de trabajo.

Capacidad para brindar aportes que signifiquersahaion a situaciones qu

puedan ser mejoradas y/u optimizar el uso de [ngses a cargo.

n

[ea

e

3.4.2.4 TRABAJO EN EQUIPO

Capacidad para colaborar con los demas, formae plartun

grupo Yy trabajar con otras aras de la organizacaimel propdsito de alcanzar, en
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conjunto, la estrategia organizacional, subordiloar intereses personales a los

objetivos grupales. Implica tener expectativas eegpde los demas, comprender a

los otros, y generar y mantener un buen climaat&jo.

GRADO

DESCRIPCION

Capacidad para fomentar el espiritu de colaboragmtoda la organizacio
promover el intercambio entre areas y orientar rabdjo de pares
colaboradores a la consecucion de la estrategeni@agional.

Implica expresar satisfaccion por los éxitos destpertenecientes o no
grupo inmediato de trabajo.

Capacidad para subordinar los intereses persoadies objetivos grupale
con el propdsito de alcanzar las metas organizalgsrde corto, mediano
largo plazo, y apoyar el trabajo de todas las agessforman parte de
organizacion.

Capacidad para constituirse en un ejemplo de calim y cooperacion e
toda la organizacion, comprender a los otros, yeg@ny mantener un bue

clima de trabajo.

—
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Capacidad para fomentar el espiritu de colaborasiorérea, promover ¢
intercambio entre otros sectores de la organizagi@nientar el trabajo d
pares y colaboradores a la consecucion de laegigiatrganizacional.
Implica expresar satisfaccion por los éxitos dextpertenecientes o no
grupo inmediato de trabajo.

Capacidad para subordinar los intereses persoadies objetivos grupale
con el propésito de alcanzar las metas organizalgerde corto y median
plazo, y apoyar el trabajo de todas las areas dey&nizacion.
Capacidad para constituirse dentro de su area camoejemplo dg
colaboracién y cooperacion en toda la organiza@dmprender a los otros,

generar y mantener un buen clima de trabajo.

v

1%

al

~

y

Capacidad para fomentda colaboracién y cooperacion en su sec
promover el intercambio con otras areas y orieptatrabajo de pares
colaboradores a la consecucion de los objetivaddi.

Implica reconocer los éxitos de otros, pertenee&ntno al grupo inmedia
de trabajo.

Capacidad para subordinar los intereses persoadies objetivos grupale

~
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con el proposito de alcanzar los objetivos fijadosorto plazo, y apoyar €

trabajo de otros sectores de la organizacion.

[}

* Capacidad para constituirse como un ejemplo de eracfpn entre su

colaboradores y mantener un buen clima de trabajo.

3.4.2.5 ADAPTABILIDAD — FLEXIBILIDAD
Capacidad para comprender y apreciar perspectivas
diferentes, cambiar convicciones y conductas aléimdaptarse en forma rapida y
eficiente a diversas situaciones, contextos, meglipsrsonas. Implica realizar una

revision critica de su propia accion.

GRADO DESCRIPCION

e Capacidad para comprender y apreciar (otorgar lam gapecial) perspectivas
diferentes, cambiar convicciones y conductas ad@&nadaptarse en forma
rapida y eficiente a diversas situaciones, congefitaterno o externo de la
organizacion), medios y personas.

» Capacidad para llevar a cabo una revision criteckas estrategias y objetivos

de su éarea, asi como de su propia actividad y laudequipo de trabajo

proponer cambios cuando resulte necesario, a filogear una adecuada
adaptacion a las nuevas situaciones.
» Si corresponde, implica la capacidad de realizar navision critica de las
estrategias de la organizacion en su conjunto, opgrer los cambios

pertinentes.

» Capacidad para comprender y considerar perspectifagentes, cambiar
convicciones y conductas a fin de adaptarse enafadpida y eficiente a
diversas situaciones, contextos (interno o extedmta organizacion), medios
y personas.

e Capacidad para llevar a cabo una revision critieaobjetivos bajo su
responsabilidad, asi como de su propia actividedde su equipo de trabajo,
proponer cambios cuando resulte necesario, a fitogerr una adecuada
adaptacion a las nuevas situaciones.

» Capacidad para ajustar su accionar a los objetigda organizacion.

e Capacidad para comprender perspectivas diferecaeshiar convicciones y
conductas a fin de adaptarse en forma eficienteivarsés situaciones,

contextos, medios y personas.
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Capacidad para llevar a cabo una revision critieaobjetivos bajo su
responsabilidad, asi como de su propia actividgapgoner cambios cuando
resulte necesario, a fin de lograr una adecuadataddén a las nuevgs
situaciones.

Capacidad para ajustar su accionar a los objetigda organizacion.

Capacidad para comprender perspectivas difererdaspiar conductas a fin
de adaptarse a diversas situaciones. Capacidadhjosstar su accionar a los

objetivos de la organizacion.

3.4.2.6 CREDIBILIDAD TECNICA

Capacidad para alcanzar con precision los objetivos

planteados, superar los estandares de calidadesstils, al comprender la esencia

de los problemas complejos, generar las solucipredicas y aplicables, y brindar

beneficios tanto para el cliente como para la darg&ion. Capacidad para generar la

confianza en los demas por su desempefio profesiamalstituirse en un referente a

quien consultar. Implica ser reconocido por possélidos conocimientos y

experiencias.

GRADO

DESCRIPCION

Capacidad para dominar su area de especializaciédiante solidos

[¢)

fundamentos derivados de su conocimiento geneml,sul permanent
actualizacién en la materia de su experiencia edacr
Capacidad para traducir estos conocimientos eoresgicotidianas tendientes
a la obtencion de resultados, tanto para la orgaidiz como para el cliente,
con su alto grado de precision y por encima deekigndares de calidad

establecidos.

|92}

Capacidad para comprender la esencia de los aspeotoplejos de lo

problemas y para hallar las soluciones practicabegeficiosas para |

<))

organizacién y el cliente.
Capacidad y disposicion para ayudar a soluciongrplmblemas de otras
areas.
Capacidad para convertirse en un referente en geciatidad dentro en Ia

organizacién y en el mercado, y ser un receptoitladlie consultas

Capacidad para conocer su area de especializagdiante el manejo de las

técnicas, normas y procedimientos establecidos.
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Capacidad para aprovechar esa preparacion enataesde las tareas a §
cargo, a fin de obtener resultados que le perngitamplir con los estandarg
de calidad requeridos y satisfacer los interesedodeclientes y de I
organizacion.

Capacidad para dar solucion en tiempo y forma gtoblemas técnicos d
alta complejidad.

Capacidad para lograr que los demas perciban sl di&v preparacion
confien en él como fuente de consulta de habitual.

Capacidad para ser un referente dentro de su aegadm.

5U

£S

2

e

Capacidad para manejar los conocimientos esencedegridos en su area
especializacion, y para llevar a cabo las tareespgmiamente y responder

las necesidades técnicas.

Capacidad para identificar y proponer solucionpsoalemas técnicos de alta

complejidad.
Capacidad para generar confianza en los demas, quegaperciban s

experiencia e idoneidad técnicas y se inclinennawtarlo.

de

—

Capacidad para lleva a cabo las tareas apropiadanyeresponder a lg
requerimientos técnicos de su area de especialidad.

Capacidad para identificar problemas técnicos t@ecalimplejidad.
Capacidad para generar confianza en los nivelesatypes y que ellos

inclinen a consultarlo.

n

3.4.2.7 DIRECCION DE EQUIPOS DE TRABAJO

Capacidad para integrar, desarrollar, consolidaoducir

con éxito un equipo de trabajo, y alentar a swegnaintes a actuar con autonomia y

responsabilidad. Implica la capacidad para coordyndistribuir adecuadamente las

tareas en el equipo, en funcidon de las competenciasnocimientos de cada

integrante, estipular plazos de cumplimiento ygilirlas acciones del grupo hacia

una meta u objetivo determinado.

GRADO

DESCRIPCION

A

Capacidad para disefiar e implantar métodos dejdrajo@ promuevan la

direccién de equipos eficaces para una mejor cang®t de las metas
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corporativas.
Capacidad para seleccionar a los integrantes dedompos de trabajo y

alentar ese tipo de practicas entre los nivelextios de la organizacion.

1°2)

Capacidad para integrar, desarrollar, consolidaoducir uno o vario
equipos de trabajo, y alentar a sus integrantestimracon autonomia y
responsabilidad.
Capacidad para coordinar y distribuir las tarepsigridades en funcion de
las competencias y conocimientos de los integrade®s equipos a su
cargo y de los objetivos que se desee alcanzar.
Implica estipular plazos de cumplimiento y dirigas acciones de Igs

equipos hacia una meta u objetivo determinado.

Capacidad para seleccionar a los integrantes dedopos de trabajo
fijar metas.

Capacidad para integrar, desarrollar, consolidaonyducir un equipo d

D

trabajo, y alentar a sus integrantes a actuar catonamia vy
responsabilidad.
Capacidad para coordinar y distribuir las taregsigridades en funcion de

las competencias y conocimientos de los colaboeadpios objetivos qu

D

se desee alcanzar.
Implica estipular plazos de cumplimiento y dirigas acciones del equigo

hacia una meta u objetivo determinado.

Capacidad para seleccionar a los integrantes dedoipos de trabajo |y
comunicar las metas fijadas.

Capacidad para integrar, desarrollar y conducir €gito un equipo d¢

D

trabajo, alentando a sus integrantes a actuar con@mia Y
responsabilidad.

Capacidad para coordinar y distribuir las taregsigridades en funcion de
las competencias y conocimientos de los integrantes
Implica estipular plazos de cumplimiento y dirigas acciones del equigo

hacia una meta u objetivo determinado.

Capacidad para integrar y conducir un equipo dgajoa alentando a sus
integrantes a actuar con responsabilidad.
Capacidad para coordinar y distribuir las tareas femcion de las

competencias y conocimientos de los colaborad@stpular plazos d

11°]

cumplimiento y dirigir las acciones del equipo laaana meta u objetiv

O

determinado.
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CAPITULO IV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 CONCLUSIONES

a. La propuesta de la nueva estructura organizaciaehl Centro
Tecnologico Naval optimiza los procesos internosadministracion
en areas educativa, administrativa y financierajorieciendo el
desarrollo de las actividades de direccion, pleadion, organizacion
institucional, manejo econdmico-financiero y evalda, lo que
permitira mejorar la calidad educativa del centlaaativo con miras
a ofertar una educacion de calidad acorde a lagesias del Estado

Ecuatoriano.

b. La creacion de los departamentos de Docencia, tigaesn y
Vinculacion con la Colectividad contribuye a lalizacion de las
funciones de Docencia, Investigacion y Vinculaci@on la
Colectividad que son requeridas por los organisregsladores del

Sistema Nacional de Educacion Superior del Ecuador.

C. Los perfiles por competencide los departamentos Wécerrectorado
Académico y Carreas Tecnolbgicas quatemplan el descriptivo de
puestos conjuntamente con las competencias gemeraepecificas
por areas con sus grados, establecidos para caddeulos puestos,
permiten transparentar el manejo de recursos husndeb Centro
Tecnoldgico Naval, asi como facilitaran el procesoseleccion del

personal, su evaluacion y futuros planes de foramaci

d. El manejo de recursos humanos, basado en pegrélesompetencias
junto con las competencias generales y especifiegseridas para los
cargos con su respectivo Diccionario de Competsnci&ortalece

significativamente la funcién Gestion Administratj\como una de las
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principales funciones para la realizacion de lasifanes de Docencia,
Investigacion y Vinculacion con la Colectividad.
4.2 RECOMENDACIONES

a. Recomendar al Consejo Directivo del Centro TecriotbgNaval
analice la propuesta de la nueva estructura orgeioizal del Centro
Tecnologico Naval para mejorar la calidad educatid centro

educativo y lograr su acreditacion institucional.

b. Analizar la creacion de los departamentos de Daaghvestigacion
y Vinculacion con la Colectividad para la realizacide las funciones
de Docencia, Investigacion y Vinculacion con la dotividad,
requeridas por los organismos reguladores del rBsstdacional de
Educacion Superior del Ecuador, asi como su aeaadit ante el
CONEA.

C. Continuar con el levantamiento de los perfilesgmmpetenciade los
departamentos Administrativo y Financiera que pexten al area

Administrativo-Financiera delentro Tecnoldgico Naval.
d. Promover el nuevo enfoque del manejo de recursowhas, basado

en perfiles por competencias para implantacionekeruturo del

modelo de competencias en el Centro TecnolégicalNav
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