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RESUMEN ABSTRACT

La presente tesis estd compuesta por cinco capitulos distribuidos de la
siguiente manera:

El primer capitulo analiza la base legal de la administracion publica
relacionada con la gestion estratégica de talento humano. Este capitulo
analizara basicamente la Ley Organica del Servicio Publico, el Reglamento a
la Ley y las Normas del sector publico que son actualmente de aplicacion
obligatoria y permiten orientar a las unidades a la administracion general de
recursos humanos; sin embargo existen normas que aungque su contenido no
es netamente estratégico, si son necesarias para el normal desenvolvimiento

de la institucion.

El capitulo segundo realiza un analisis de la Normativa, especialmente de
aquellas que tienen una relacidn directa con la gestion estratégica de recursos
humanos;. Se resalta los temas que no consideran las actuales leyes o que
estdn de cierta manera incompletos, con el objeto de otorgar de evidenciar
gue ninguna  las normas técnicas en general no posicionan a recursos
humanos en la estrategia organizacional. Este capitulo contiene un anexo
completo de la Ley Organica del Servicio Pdblico que menciona justamente
aquellos articulos que deben considerar una modificacion a fin de que la vision

estratégica de talento humano sea integral.

Determina también los principales aspectos a considerarse en una
planificacion de talento humano, dentro del ambito estratégico, es decir

como



se debe alinear la planificacion de recursos humanos en las decisiones de
envergadura en la institucion; de qué manera debe concebirse la planificacién de
talento humano para que la institucion obtenga los resultados y mejore la

productividad.

Se plantea los retos que debe enfrentar la administracion pablica actual de talento
humano, para poder alinearla a la estrategia institucional; es decir, se detallan los
retos y desafios y la manera como deben concebirse para encaminar a la
institucién a conseguir los resultados. Es importante indicar que varios de
estos aspectos ya los ha implementado la Superintendencia de Economia
Popular y Solidaria, sin embargo aun no estan correctamente alineados con
los pilares estratégicos lo que no ha permitido aun posicionar la gestion de talento

humano dentro de la mision y visidn institucional.

El capitulo tercero explica los contenidos de un modelo de gestidn estratégico
aplicado para la Superintendencia de Economia Popular y Solidaria, una
institucion de reciente creacion, lo que ha permitido ir planificando y
organizandola de wuna manera ordenada, con un mapa estratégico
consensuado Yy planteado a un horizonte a largo plazo, es decir al 2017. Esta es
una gran ventaja, por lo que ha permitido presentar una Propuesta de
Modelo Estratégico de Gestion de Talento Humano, el cual contiene formatos y
formularios que permiten esta alineacion, asi como factores relevantes que
aportan al mejoramiento de la productividad, que, méas alla de los recursos
presupuestarios, fisicos, tecnoldgicos, estan directamente relacionados con "las
personaspersonas”, sus competencias, las capacidades y la contribucion a la

excelencia.

This thesis consists of five chapters distributed as follows:

The first chapter analyzes the legal basis for public administration regarding the

strategic management of human resources. It describes the Organic Law of Public



Service, Regulations to the Law, and the Standards of the public sector that are
now mandatory and allow the different units to direct the overall management of
human resources. However, there are norms that although their content is not

merely strategic, they are critical for the expected performance of the institution.

Also this chapter refers to each of the Laws and Regulations, and Standards that
have a direct connection with the strategic management of human resources. It
highlights issues that are not included in the existing laws or that are incomplete in
some way in order to give clear evidence that technical standards in general are
not placed in the organizational strategy. This chapter includes a complete annex
on the Public Service Law that mentions those articles that should be considered
for an amendment so that the overall strategic vision of human talent is
comprehensive.

Describes which aspects need to be included in human resources planning within
the strategic level; that is, how to align human resource planning with major
decisions in the institution, how human resources planning should be conceived so

that the institution can get the envisioned results and improve its productivity.

The thirth chapter outlines the challenges that the current public administration of
human resources has to face in order to be in line with the corporate strategy. It
describes the challenges the entity has, and the way they should be envisioned to
direct the institution towards the achievement of the desired results. It is worth
mentioning that some of these aspects have already been implemented by
“Superintendencia de Economia Popular y Solidaria”; however, they are not
properly aligned with the strategic pillars, this has not enabled the inclusion of

human resources management in the institutional mission and vision yet.

This chapter explains the contents of a strategic management model applied to the
“Superintendencia de Economia Popular y Solidaria”; which is a recently created
institution. The fact that it is a new entity has given room to planning and

organizing it in an orderly manner. Its strategic map is agreed upon and has a



long-term vision: the year 2017. This is a great advantage that has allowed us to
present a sample proposal for Human Resources Management for the institution. It
provides formats and forms that facilitate this alignment, as well as the relevant
factors that contribute to the improvement of productivity, which, beyond the
budget, physical, and technological resources, are directly related to “the people”,

their skills, capabilities and contribution.

Vi
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INTRODUCCION

Las instituciones de sector publico actualmente no cuentan con un modelo técnico
que implique posicionar a las Direcciones de Talento Humano como actores

estratégicos en la toma de decisiones de la alta gerencia y dentro de la estrategia.

Las Unidades de Administracién de Talento Humano de las instituciones se han
dedicado exclusivamente a cumplir la normativa legal regulada por el Ministerio

de Relaciones Laborales (MRL), la cual se determina a continuacion:

e “Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP) y Reglamento
General a la Ley Organica del Servicio Publico”. (Asamblea
Nacional, 2010)

e Normas de Seleccion de Personal, Planificacion de Talento
Humano, Disefio Institucional, Clasificacion de Puestos,
Evaluacion del Desempefio

e Resoluciones del Ministerio de Relaciones Laborales

El articulo 52 de la Ley Organica de Servicio Publico determina en sus articulos
“b” y “c” como atribuciones y responsabilidades de las Unidades de Talento
Humano:
e “Elaborar los proyectos de estatuto, normativa interna,
manuales e indicadores de gestion del talento humano;
e Participar en equipos de trabajo para la preparacion de
planes, programas y proyectos institucionales como
responsable del desarrollo institucional, talento humano

y remuneraciones”; (Asamblea Nacional, 2010)

Sin embargo a excepcion de LOSEP y su Reglamento, la gran mayoria de estas



normas, no se encuentran actualizadas a las nuevas tendencias de gestion. Al ser
normas elevadas a Registros Oficiales, tienen una aplicacion obligatoria, sujeta de
control y cumplimiento, lo que ha causado reprocesos, estancamientos y una falta
de actualizacién y alineacion a las nuevas estrategias de la gestion del Talento
Humano. La presion por conseguir resultados conforme lo que determina las
leyes, ha obligado a que las Unidades de Talento Humano den prioridad a enfocar
sus objetivos en la procesos de tramitologia de la administracion de recursos
humanos como son: concursos de merecimientos y oposicion, la contratacion de
personal bajo servicios ocasionales que es uno de los procesos que demanda
tiempo, movimientos de personal: cambios administrativos, traspasos, traslados,
supresiones, renuncias voluntarias y obligatorias, elaboracion de acciones de
personal, control y asistencia de personal, control en los requisitos para ejercer
cargo publico, procesos de régimen disciplinario, dictamenes y resoluciones

internas, entre otros.

El sector publico se limita a realizar lo que esta escrito, limitando la capacidad de
desarrollo, innovacion en la gestion y servicio hacia los usuarios internos,
convirtiéndose a las dependencias de Recursos Humanos, en unidades de
cumplimiento y control de normativas, la mayoria de ellas desactualizadas desde
el afio 2005.

Los actores beneficiarios del presente tema, son los clientes internos de la
Superintendencia de Economia Popular y Solidaria, asi como los responsables o
jefes de las unidades administrativas, puesto que esta herramienta involucra al
recurso mas importante como es el talento humano en la toma de decisiones y el
alineamiento estratégico, no Unicamente en el cumplimiento de deberes, derechos
y obligaciones, sino en una gestion creativa e innovadora que impulse el

desarrollo del personal conjuntamente con el cumplimiento de objetivos.

En consecuencia, el beneficiario indirecto es el sector de la organizaciones de la
economia popular y solidaria y la ciudadania en general, es decir: las cooperativas

de ahorro y crédito, bancos comunales, asociaciones, organizaciones de



produccion, unidades econdmicas populares, cooperativas de transporta y
vivienda; ya que el fortalecimiento y la contribucion del talento humano
involucrados en la estrategia de la Superintendencia, permitird crear un cultura
que facilite los cambios y optimizacion en los procesos que finalmente se refleje
en que la entidad ejerza un eficiente control y supervision de estas organizaciones,

a fin de propender a su solidez y correcto funcionamiento dentro de la sociedad.

En base a la justificacion antes expuesta y con la finalidad de mejorar la gestion
técnica y administrativa en el Estado, es necesario que las Instituciones asuman el
desafio de desarrollar una politica de innovacion institucional en el marco del
posicionamiento de los recursos humanos como actor estratégico en la toma de
decisiones y resultados de la administracion, a través de un conjunto de estrategias

y acciones que se denominaréd “Modelo de gestion estratégica de talento humano™.

Para el efecto de esta investigacion, se tomara como sujeto de aplicacion a la
Superintendencia de Economia Popular y Solidaria, por ser una entidad que es de
reciente creacion dentro de la Funcién de Transparencia y Control Social, a fin de
poder orientar que sus acciones se enfoquen en la las politicas de talento humano
como gestor y actor dentro de la estrategia, y no Unicamente como una unidad

administrativa de control y cumplimiento de leyes y normas.

Surge la necesidad de crear un Modelo Estratégico de Gestion de Talento
Humano, que implica la determinacion de acciones que permitan la creacion de
valor en la administracién del talento humano en las entidades publicas, que sea
una guia precisa y dindmica, orientado a mejorar la eficiencia y eficacia en el
cumplimiento de la estrategia, sin dejar de lado la legislacion actual vigente, pero
enfocada técnicamente en el direccionamiento estratégico planteado por cada
entidad, que involucre y comprometa a los funcionarios, funcionarias, servidores,
servidoras, a cumplir los objetivos estratégicos planteados en las diferentes
unidades organizacionales, y paralelamente satisfacer sus necesidades vy

expectativas profesionales y personales.



Las consecuencias de no contar con un modelo estratégico, implica que la
administracion de talento humano en el sector publico, sean meros cumplidores de
normas y leyes, lo que puede generar que una organizacion llegue a padecer
depresion. En su libro Management del siglo XXI, nombra 10 factores para caer
en “depresion organizacional” (Smith, 2012), de los cuales 7 estan relacionados
con los recursos humanos y la gestion de talento humano de la organizacion,

mismos que se detallan a continuacién:

o “Falta de retos asumibles o positivos para la organizacion

o Personas con sindrome quemado

o Absentismo laboral

o Niveles de rotacion por encima de la media

o Poca comunicacion e interaccion entre los grupos de trabajo

o Desdnimos generalizados

o Falta de implicacion en un proyecto, mas bien de caracter reactivo”

(Smith, 2012)



1. CAPITULO I: MARCO REFERENCIAL

1.1 OBJETIVO GENERAL:

Proponer un Modelo de Gestiébn Estratégico del Talento Humano para la

Superintendencia de Economia Popular y Solidaria.

1.1.1 Objetivos Especificos:

1. Analizar la normativa del sector publico que es pertinente para la gestion
estratégica del talento humano.

2. Determinar en los procesos de gestion del talento humano, actividades que
deben incorporarse en atencion a los aspectos legales.

3. Establecer los elementos que se deben considerar para una Optima
planificacion del talento humano en la Superintendencia de Economia Popular
y Solidaria.

4. ldentificar los principales retos que se enfrentan en la gestion de talento
humano en la Superintendencia de Economia Popular y Solidaria.

5. Desarrollar un modelo de gestion de talento humano para la Superintendencia

de Economia Popular y Solidaria.

1.1.2. Obijetivos del Proyecto

El modelo que se busca plantear en la presente tesis, permitira el fortalecimiento
de las instituciones del sector puablico en su gestibn organizacional,
especificamente en su gestion de talento humano, pues pretende estructurar paso a
paso el modelo y los pasos claves que se deben seguir para que la administracion

de talento humano sea considerada como parte estratégica dentro de la institucion,



en este caso en la Superintendencia de Economia Popular y Solidaria, una entidad
de reciente creacion que busca lograr la eficiencia en sus procesos para la optima

atencion de sus usuarios.

1.1.3. Resultados:

Los resultados esperados son:

1. Modelo de gestion estratégica de recursos humanos establecidos en dos etapas:
1.1.1. Etapa de transformacion: es decir en cambio estratégico a la
gestion de talento humano
1.1.2. Etapa de transaccion: que permita el cumplimiento de la normativa

en un orden logico.

1.1.4. Supuestos:

v" El Modelo de gestion estratégico del talento humano, contempla realizarlo de
una manera organizada, sistematica y participativa con los actores claves, un
proceso de reflexion estratégica que derive en un conjunto de instrumentos
técnicos que permita encaminar a las Instituciones Publicas hacia la

excelencia.

v" El modelo estratégico del talento humano, constituye una estrategia de accion
elaborada bajo la consigna de definir intervenciones que permitan mejorar el

desempefio institucional.

v' El éxito de la ejecucion del Modelo de Gestion, estd condicionado al
empoderamiento que les corresponde asumir a los niveles ejecutivos vy la
motivacion del Recurso Humano que permita desarrollar las labores e

impulsar el proceso con eficiencia vy eficacia.

v La cultura organizacional y el compromiso con las organizaciones, también es

indispensable para que exista un modelo de gestion posicionado. La cultura



organizacional se ha convertido en un tema fundamental para el crecimiento y
rendimiento rentable de las organizaciones, es importante la administracion
integral de los procesos simbolos y comportamientos generales. La cultura
organizacional es un factor que es necesario medirlo para evaluar la manera
como esta cultura debe estar alineada a la estrategia, lo que permite que todos
seamos parte activa de los logros y objetivos de la empresa.

1.1.5. Matriz de Marco Ldgico.

La matriz de marco logico se ha definido en funcion de los objetivos especificos

planeados en la presente tesis.

ECUACION 1. MATRIZ DE MARCO LOGICO

1.2.NORMATIVA RELACIONADA CON AMBITO DE
ACCION DE LA SUPERINTENDENCIA DE
ECONOMIA POPULAR Y SOLIDARIA:

El Sector Publico para cumplir los objetivos de Gobierno, a través de su base
legal, busca alinear a todas a las entidades a un ordenamiento y administracion
de recursos humanos totalmente homologada, a fin de que se implementen las
mismas politicas, normas, e incluso remuneraciones en las instituciones publicas a
nivel nacional, determinadas en el Articulo 3 de la Ley Organica del Servicio
Publico. Es decir esta ley se aplica a todos los servidoras y servidores del sector
publico, cuyas instituciones dependen del Presupuesto General del Estado. Entre
las principales los principales organismos que se rigen bajo esta ley, estan los que
son parte de las funciones: “Ejecutiva, Legislativa, Judicial y Justicia Indigena,
Electoral, Transparencia y Control Social, Procuraduria General del Estado y la
Corte Constitucional”; asi como aquellos organismos que integran el Régimen
Auténomo Descentralizado, conocidos como GAD regionales. (Asamblea
Nacional, 2010).



A continuacién se mencionan las Leyes y Normativas que tienen relacion con la
creacion y el &mbito de accion de la Superintendencia de Economia Popular y

Solidaria, entidad sujeta a esta investigacion.

1.2.1. Constitucion de la Republica:

La Constitucién de la Republica, en sus articulos 275, 276, 310 y 383 reconocen
el sistema econémico social y solidario, a través de una economia justa,
democratica, productiva, solidaria y sostenible, que garantice el buen vivir a traves
de una distribucién equitativa de los medios de produccion con la generacion del
trabajo digno y remunerado. Estas formas de economia recibirdn un trato
preferencial por el Estado y debera vera por la eficiencia a través del fomento de
la competencia en igualdad de condiciones y oportunidades. (Asamblea
Constituyente, 2008).

1.2.2. Ley Organica de la Economia Popular y Solidaria y del Sector
Financiero Popular y Solidario (LOEPS).

La LOEPS dio origen a la creacion de la Superintendencia de Economia Popular y
Solidaria, y define su ambito de accidn, atribuciones y responsabilidades

relacionadas con la supervisién y control de las organizaciones.

La Superintendencia nace como un organismo técnico, con jurisdiccién nacional,
personalidad juridica de derecho publico, patrimonio propio y autonomia
administrativa y financiera y con jurisdiccion coactiva”, de acuerdo al articulo 146
de la LOEPS. (Asamblea Nacional, 2011). Es decir, en base a este articulo, la

Superintendencia se constituye como un nuevo organismo del sector pablico, que



dependen de la Funcion de Transparencia y Control Social, y entre sus principales
facultades podemos nombrar:
e “Ejercer el control de las actividades econoémicas de las personas y organizaciones
sujetas a esta Ley;
e Velar por la estabilidad, solidez y correcto funcionamiento de las instituciones
sujetas asu control,
e Otorgar personalidad juridica a las organizaciones sujetas a esta Ley y disponer su
registro;

e Imponer sanciones™’; (Asamblea Nacional, 2011)

El Reglamento a la Ley, norma e instrumental y determinar responsabilidades
mas especificas, las mismas que se consolidan en el Estatuto Organico de

Gestion Organizacional por Procesos de la Superintendencia.

1.2.3. Ley de la Funcion de Transparencia y Control Social:

La Funcion de Transparencia y Control Social, de acuerdo a lo que determina el
Articulo 3: “promovera e impulsara el control de las organizaciones que integran
el sector popular y solidario que presten servicios o desarrollen actividades de
interés publico, bajo pardmetros de responsabilidad, transparencia y equidad;
fomentara e incentivard la participacion ciudadana; protegera el ejercicio y
cumplimiento de los derechos; y prevendra y combatira la corrupcion”. (Asamblea
Nacional, 2011)

La Superintendencia es para de la “La Funcion de Transparencia y Control Social”
y se rige por sus principios, que son: la Transparencia, el Control Social y la

Rendicion de Cuentas, Participacion, Responsabilidad y Equidad.

Estos principios engloban varios conceptos que a través de control y la
transparencia, permite también a la ciudadania acceder a la informacion publica,
exijan la garantia de sus derechos por parte de las entidades que forman para de

esta Funcién, asi como entablar canales de comunicacion directa, de manera



equitativa y participativa por parte de todos los sectores sociales, para que tanto
los ciudadanos cumplan con sus deberes y evitar ser sancionados, asi como con la
responsabilidad y las debidas consecuencias al momento de omitir acciones

determinadas en el servicio publico.

1.3.NORMATIVA PRINCIPAL RELACIONADA CON LA
ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO:

La Ley Organica de Servicio Publico (LOSEP), y su Reglamento General, son de
aplicacion obligatoria para todas las entidades del sector pablico que formar parte
de la Administracion Publica y que dependen del Presupuesto General del Estado.
La LOSEP, es una ley de caracter organico, es decir se constituye como una ley
especial de aplicacion obligatoria y absoluta, relacionado con temas especificos
que se requieren regular, entre la Constitucion de la Republica y las leyes
ordinarias. Esta relacionada con el desarrollo de los derechos fundamentales y las

libertades sociales.

Es importante indicar que una Ley es de caracter organico, cuando tiene la
aprobacion de la mayor parte de la Asamblea Constituyente. EI Reglamento a la
LOSEP, constituye una norma juridica supeditada a la Ley. El Reglamento busca

otorgar un ordenamiento juridico a traves de reglas y preceptos.
La LOSEP esta compuesta por 132 articulados, 23 disposiciones generales, 10

disposiciones transitorias y 4 disposiciones finales. Esta ley fue publicada el 6 de
octubre del 2010 en Registro Oficial N. 294.
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Su Reglamento General, estd compuesto por 291 articulos, 8 disposiciones
generales, 11 disposiciones transitorias y fue publicado el 1 de abril del 2011 en
Registro Oficial N. 418.

Cuando la LOSEP entr6 en vigencia, derogé la Ley Orgénica de Servicio Civil y
Carrera Administrativa y Unificacién y Homologacién de las Remuneraciones del
Sector Publico (LOSCCA), publicada en el Registro Oficial, el 12 de mayo de
2005 vy todas aquellas leyes, reglamentos, normas, acuerdos y resoluciones

relacionados con beneficios y estimulos econdmicos diferenciados.

El Reglamento General indica en sus disposiciones transitorias la derogacion
expresa del Reglamento de la Ley Organica del Servicio Civil y Carrera
Administrativa y de Unificacion y Homologacion de las Remuneraciones del
Sector Puablico y las normas técnicas expedidas en lo que no se opongan a la

LOSEP vy al presente Reglamento General.

Bajo este enfoque, el momento que entrd en vigencia la LOSEP y su Reglamento
General, tuvo como unos de sus objetivos principales, homologar los deberes,
derechos, obligaciones y prohibiciones de todos los funcionarios y servidores que
dependientes de todas las entidades forman parte de la Administracion Publica.
Condiciones que con la Ley anterior no se reflejaban y discriminaba el
cumplimiento de regulaciones entre las diferentes funciones del Estado. Es decir
la funcidn legislativa, la funcion judicial, funcion ejecutiva, funcion electoral, y la

funcion de transparencia control social.
Para el presente capitulo, a continuacion se describe un analisis de los principales

articulos de la ley publica relacionados con la gestion del talento humano,

detallando los topicos mas relevantes con su respectiva descripcion.
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1.3.1. Ley Orgénica del Servicio Publico:

Art. 51, Literal b), de la LOSEP, establece que “el Ministerio de Relaciones

Laborales debe proponer las politicas de Estado y de Gobierno, relacionadas con

la administracion de recursos humanos del sector ptblico”; (Asamblea Nacional,

2010)

Art. 52, de la LOSEP, determina varias atribuciones y responsabilidades de la

Unidad de Administracion de Recursos Humanos, sin embargo los aspectos dentro

de este articulo que se consideran relevantes para una gestion estratégica de

recursos humanos son los siguientes:

La elaboracion e implementacion de los manuales de descripcion,
valoracion y clasificacion de puestos institucionales, con un enfoque de
gestion por competencias, es decir el sector publico dentro de su
gestion de talento humano aplica el modelo por competencias.
Estructurar y consolidar una planificacion del talento humano por cada
institucion, de manera anual literal.

Implementar la normativa por el Ministerio de Relaciones Laborales,
seleccion de personal, capacitacion y desarrollo profesional,
evaluacion del desempefio conforme la normativa y el manual de
cargos, en que se describen los puestos por competencias y se valoran
los cargos de acuerdo a las escalas remunerativas aprobadas para el
sector publico.

Coordinar y participar activamente en equipos de trabajo para la
elaboracién de programas y proyectos de gestion de talento humano y

desarrollo institucionales, asi como de remuneraciones.

1.3.2. Reglamento General a la Ley Organica del Servicio
Publico:
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El Reglamento, regula los procedimientos de la LOSEP, con la finalidad de que la
Ley se aplique de manera estructurada, organizada, limitar las interpretaciones y a
través de su aplicacion, coadyuvar los logros constitucionales, la ley, asi como
también interinstitucionales, sin afectar los intereses de las servidoras y servidores
de la SEPS.

El Reglamento General a la LOSEP, define especificamente los pasos aplicar
principalmente para los siguientes aspectos: Requisitos de Ingreso al Servicio
Publico, aspectos de Nepotismo, las Normas de los Subsistemas de Planificacion
de Talento Humano, Seleccion de Personal y Concursos de Merecimientos y
Oposicion, Clasificacion de Puestos, Evaluacion del Desempefio, Salud

Ocupacional, Capacitacion y Formacion, Desarrollo Institucional.

Entre las secciones de mayor aplicacion a mas de los antes mencionados, tambien
podemos nombrar los capitulos relacionados con las politicas de remuneracion, el
procedimiento de: contratacion de personal ocasional y profesional, movimientos
de personal: licencias con o sin remuneracion, traslados, traspasos, vacaciones,
comisiones de servicio con 0 sin remuneracion, asi también el Régimen

Disciplinario que determina las faltas graves y leves dentro del trabajo publico.

1.3.3. Norma Técnica de Clasificacion de Puestos:

Acuerdo Ministerial 042-2005.

Determina la aplicacion del proceso de descripcion de perfiles de puestos,
valoracion de cargos y clasificacion de puestos a través del modelo por
competencias. Este proceso genera afectaciones econdmicas de acuerdo a la
valoraciones por las condiciones de trabajo, y estas afectaciones deben estar
acordes con las normas remunerativas establecidas por el Ministerio de
Relaciones Laborales, principalmente bajo el principio de “igual trabajo, igual

remuneracion”.
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Las instituciones, entidades, organismos y empresas del Estado con sustento en la
metodologia establecida en esta norma técnica, procederan a valorar y clasificar
los puestos, definiendo los roles, mision y niveles de atribuciones y
responsabilidades de los mismos dentro de las unidades o procesos
organizacionales, previo dictamen presupuestario del Ministerio de Finanzas, el
estudio, analisis y resolucion de la SENRES.” actual Ministerio de Relaciones

Laborales.

La Norma de Clasificacion de Puestos, define el procedimiento en base al Modelo
de Competencias, de esta manera el Manual de Clasificacion de Puestos, producto
de esta Norma esta conformada por los siguientes componentes:
1. Descripcion de los perfiles de puestos que considera:

e Mision del Puesto

e Actividades esenciales

e Rol de Puesto

e Instruccion

e Experiencia

e Interfaz del Puesto

e Habilidades: Conocimientos y Destrezas

e Competencias técnicas

e Competencias universales

e Requisitos de Seleccion y Capacitacion
2. Valoracion de puestos:
Calificar la relevancia de los puestos en los procesos y unidades en funcién
de la contribucion al valor agregado del portafolio de productos de la

institucion.

e Roles
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e Instruccion
e Condiciones Generales del Puesto: Gestion, Comunicacion,
Condiciones del puesto,

e Toma de Decisiones, Control de Resultados.

3. Estructura Ocupacional:

Codificacion numérica légica que define estado, institucién, procesos
organizaciones, series, clases de puestos y niveles.

1.3.4. Norma de Planificacion de Recursos Humanos:

Acuerdo Ministerial N. 141- 2006.

La planificacion de talento humano, permite determinar el nimero de
puestos de cada grupo ocupacional que requieren los procesos de las
instituciones del sector pablico, en funcion de la situacion histérica, actual
y futura; del crecimiento de la masa salarial compatible con el crecimiento
economico Y la sostenibilidad fiscal; de normas y estandares técnicos que
expida el Ministerio de Relaciones Laborales; y, de la planificacion,

estructura institucional y posicional. (Asamblea Nacional, 2012),

La planificacion del talento humano es un referente para los procesos de
creacion de puestos, la contratacion de servicios ocasionales, contratos
civiles de servicios profesionales, los convenios o contratos de pasantias o
practicas laborales, la supresion de puestos y demas movimientos de
personal, y se registraran en el sistema de informacion que el Ministerio de

Relacione Laborales determine.

La planificacion se pondra en consideracion de la autoridad nominadora
anualmente, las recomendaciones sobre traslados, traspasos, cambios
administrativos, intercambio voluntario de puestos, creacién y/o supresion

de puestos, contratos de servicios ocasionales, contratos civiles de
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servicios profesionales y/o técnicos especializados, convenios o contratos
de pasantias o practicas, que la institucién deba ejecutar para optimizar
recursos y orientarse a la consecucion de sus metas, objetivos y

planificacion estratégica.

La planificacion de Recursos Humanos busca fortalecer los procesos
gobernantes y agregadores de valor cuyos puestos deben posicionados en
un 70%, es decir los procesos que tienen relacion directa con usuario
externo y que formas la “cadena de valor” de la entidad, por lo tanto
buscan valor en el servicio presentado al cliente, en este caso nos
referimos la ciudadania; frente al 30% de los puestos que pertenece a los
procesos habilitantes y apoyo, es decir los procesos que soportan la cadena
de valor, o que faciliten a los procesos agregadores de valor, conseguir los

resultados hacia la ciudadania.

Esta norma establece el procedimiento para realizar un Diagndstico del
Recurso Humano, es decir una base datos actualizada del personal: Edad,
Genero, Afos de Servicios, Nivel profesional, Némina por Regimenes,
puestos por grado, lugar de trabajo, evaluacion del desempefio,
capacitacion. Vinculos por afinidad y consanguinidad, pluriempleo,
reingreso de servidores al sector publico, reduccion de personal, licencias

con y sin remuneracion, traslados, traspasos y cambios administrativos.

De igual manera define los procedimientos para:
e Creacion de Puestos
e Supresion de Puestos
e Contratacion de Asesores
e Contratos de servicios profesionales y ocasionales
e Movimientos de personal: traslados, traspasos, cambios

administrativos.
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1.3.5. Norma de Evaluacion del Desempefio:

Acuerdo Ministerial 038-2008.

La norma evaluacion del desempefio esta programada para hacerla minimo
una vez al afio, y estd estructurada de manera que permita evaluar
indicadores de desempefio por actividad, de acuerdo a las metas
programadas en cada afio, asi como el desarrollo de conocimientos y
competencias del puesto.

Es una evaluacion de 90 grados, que aplica el jefe inmediato al servidor, y
debe sujetarse a un proceso de notificacion y apelacion.

Es decir, a evaluacion del desempefio, busca fomentar una cultura de
rendicion de cuentas de los servidores publicos en funcién de los planes de
operativos, catdlogo de productos e indicadores de procesos Yy
procedimientos.

Estos formularios, consideran un puntaje relacionado con el nimero de
quejas que puede presentar un ciudadano dentro del “buzon de quejas”,
las mismas que son procesadas por las unidades de talento humano para
verificar si la queja tiene su fundamento. Las quejas procesadas y
verificadas por talento humano impactan a los resultados finales de la

evaluacion del servidor.

El procedimiento de la Evaluacion del Desempefio, se resumen en los
siguientes factores:

e Definicion de indicadores

e Difusion del programa

e Entrenamiento de evaluadores

e Ejecucion del proceso de evaluacion

e Anadlisis de los resultados de evaluacion
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e Retroalimentacion y Seguimiento.

El formulario de la Evaluacion incluye los indicadores de desempefio,
conocimientos, competencias técnicas, competencias del proceso,

competencias del contexto.

La escala de calificacion esté definida conforme lo determina el Articulo
85 de la LOSEP, de la siguiente manera:

e Excelente

e Muy Bueno

e Satisfactorio

e Deficiente

e Inaceptable

Los resultados deben comunicarse al Ministerio de Relaciones Laborales,

a través de los formularios definidos en la Norma.

1.3.6. Norma de Seleccién de Personal:

Acuerdo Ministerial N120-2013.; Acuerdo Ministerial N. 056-2012
Define el proceso de “Concursos de Merecimiento y Oposicion para todo
el sector Publico”, el mismo que se realiza a través del Sistema Socio-
Empleo, en donde los aspirantes pueden aplicar en linea, a las diferentes
vacantes que se presentan en las instituciones del Estado, y se sujeta a todo
un procedimiento definido por la misma LOSEP, Reglamento General y
la Norma, y para supervisar su correcta aplicacion se cred el Instituto
Nacional de Meritocracia (INM).

La norma de seleccion establece las fases y los tiempos para la seleccion

de personal a nombramiento. Definiendo como fases principales:
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v Pasos previos:

e Actualizacion del manual de puestos

o Verificar el financiamiento de vacantes

e Cronograma de implementacion

e Banco de preguntas con las respectivas respuestas
v El reclutamiento

e La formulacion de las Bases

e Convocatoria

e Postulacién en el sistema socio empleo

e La conformacion del Tribunal de Méritos y Oposicion

v' Meérito:
e Verificacion de las postulaciones
e Apelacién de postulaciones
e Conformacion del Tribunal de Apelacién
e Pruebas Técnicas y Psicotécnicas
e Apelacién de Pruebas de Técnicas
e Pruebas Psicotécnicas (respectivamente)
e Entrevistas
e Apelacién de Pruebas Psicotécnicas y Entrevistas
e Reporte de puntaje final
v" Oposicion:
e Publicaciones de Resultados
e Impugnaciones
e Informe del Instituto de Meritocracia
e Acta final y declaratoria de ganador del concurso
v' Expedicion del Nombramiento Provisional:
e Declarado el ganador se solicitara dentro d los 3 dias
habiles los requisitos que exige a ley para ejercer cargo

publico.
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e Expedicion de nombramiento provisional por periodo
de prueba

e Posesion del servidor en el periodo de prueba

Esta Norma considera acciones de inclusion para las personas con
discapacidad y enfermedades catastroficas, siempre que su situacion no
afecte a las actividades del puesto que debe desempefiar en el puesto.

De igual manera considera acciones afirmativas para eliminar la
discriminacion y exclusion étnica y cultural. La norma también contempla
que los documentos de cada fase deben paralelamente ser escaneada y

subida en el portal socio-empleo.

1.3.7. Norma de Disefio y Redisefio e Implementacion de
Estructura Organizacionales

Resolucion MRL-FI-2010-000033
Esta Norma tiene como objetivo determinar el procedimiento y los
responsables de la aplicacion del procedimiento para ejecutar el disefio,
redisefio de la estructuras organizaciones a nivel del sector publico. En
este procedimiento intervienen las siguientes entidades publicas:
2.1 Las instituciones que estan en el proceso de disefio y redisefio de
Estructuras
3.1La Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo.
SENPLADES
4.1 El Ministerio de Relaciones Laborales. MRL

5.1 El Ministerio de Finanzas.

El procedimiento se resume en las siguientes fases:

1. Elaboracion de informe previo a las creaciones, fusiones,
reorganizaciones de los organismos de la funcion ejecutiva.
Responsable La SENPLADES.
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2. Matriz de Competencias y Modelo de Gestion.  Responsable:
Institucion en proceso de disefio y redisefios.

3. Aprobacion de la Matriz de Competencias y Modelo de Gestion.
Responsable La SENPLADES.

4. Desarrollo del Estatuto Organico de Gestion Organizacional por
Procesos. Responsable: Institucion en proceso de disefio y redisefios,
Manual de Clasificacion de Puestos y Lista de Asignaciones.
Responsable: Institucion en proceso de disefio y redisefios.

5. Dictamen favorable preliminar al Estatuto Organico y al Manual de
Puestos.

6. Aprobacion de la asignacion presupuestaria del Estatuto y del Manual
de Puestos. Responsable. Ministerio de Finanzas.

7. Dictamen favorable definitivo al Estatuto Orgéanico, al Manual de
Clasificacion de Puestos y Lista de Asignaciones, una vez que se
cuente con la asignacion presupuestaria por parte del Ministerio de

Finanzas.

1.3.8. Norma de Capacitacion y Desarrollo Profesional

Acuerdo Ministerial N. 232-2013; Acuerdo Ministerial N. 224-2012.
Esta Normar busca establecer una metodologia que le permita a las
instituciones del sector publico aplicar de manera correcta y procedimental
el subsistema de capacitacion. Considera los siguientes componentes:

e Deteccion de necesidades:

e Planificacion y programacion de la capacitacion

e Ejecucion y Evaluacion de los Eventos de capacitacion

e Seguimiento

e Plan de mejora

La Norma, determina la planificacién de la capacitacién en dos enfoques:

capacitacion inductiva impartida a los servidores que ingresan a las
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entidades; la capacitacion técnica, impartida para temas especificos y
actualizacion de cocimientos conforme la brecha del perfil del puesto y de
la persona; capacitacion gerencial, dirigida a los servidores responsables
de dirigir unidades y equipos de trabajo, Yy la capacitacion de desarrollo
personal, a fin de fortalecer las competencias conductuales enfocadas a

mejorar el clima laboral y la calidad de servicio a los usuarios.

1.3.9. Norma Técnica para el Uso el Sistema Informético
Integrado de Talento Humano y Remuneraciones SITH:

Acuerdo Ministerial N. 0093 2013.
La presente Norma regula el procedimiento del Sistema Informatico de
Recursos Humanos que incluye:

e Registro de informacion del personal

e Administracion de personal

e Estructura institucional

e Reclutamiento y Seleccidn

e Planificacion del Talento Humano

e Evaluacion del Desempefio

e Clasificacion de los puestos

e Formacion y Capacitacion

La Norma busca poner en operatividad los subsistemas y modulos de
gestion, en todas la Instituciones del Sector Pablico, asi como mantener
en custodia la informacién actualizada de los Servidores Publicos, para

manejo exclusivo del Ministerio de Relaciones Laborales.

1.4. PLAN ESTRATEGICO INSTITUCIONAL DE LA
SEPS.-

El plan Estratégico de la Superintendencias, esta estructurado basicamente en tres

enfoques:
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1. Alinear las competencias a los Objetivos al Plan Nacional del Buen Vivir
2. Mapa Estratégico de la SEPS
3. Enfoque Estratégico (Intendencia de Planificacion, SEPS, 2012)

ILUSTRACION 1. ALINEACION A LOS OBJETIVOS DE PLAN NACIONAL DEL
BUEN VIVIR

Objetivo 1: Consolidar el Estado democréticoy la
construccion del poder popular.

Objetivo 2: Auspiciar la igualdad, la cohesion, la inclusion y
la equidad social y territorial, en la diversidad.

Objetivo 3: Mejorar la calidad de vida de la poblacién.

Objetivo 4: Fortalecer las capacidades y potencialidades de
la ciudadania.

Objetivo 5: Construir espacios de encuentro comun y
fortalecer la identidad nacional, las identidades diversas, la
plurinacionalidad y la interculturalidad.

Objetivo 6: Consolidar la transformacion de la justicia y
fortalecer la seguridad integral, en estricto respeto a los
derechos humanos.

Objetivo 7: Garantizar los derechos de la naturaleza y
promover la sostenibilidad ambiental territorial y global.

Objetivo 8: Consolidar el sistema econémico social y

Fuente: Plan Nacional del Buen Vivir, 2013 — 2017

La alineacion de la Superintendencia se ajusta principalmente al siguiente

enunciado del Plan Nacional para el Buen Vivir:

e Objetivo 8: Consolidar el sistema econdémico social y solidario de forma
sostenible, el cual pretende lo siguiente:

o Concretar aspectos como la inclusion econémica y social de
millones de personas
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Transformacion del modo de produccion de los paises del Sur
Fortalecimiento de las Finanzas publicas

Regularizacion del sistema econémico

o Justicia e igualdad en las condiciones laborales

ILUSTRACION 2. MAPA CONCEPTUAL DEL DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO
DE LA SEPS:

o O O

VISION

Componentes

delavision SECTOR PROCESOS MANEJO EFECTIVO DE
N CONSOLIDADO INSTITUCIONALIZADOS LOS RECURSOS

BUEN VIVIR

gonﬁﬁ’glz . @ Incrementar la practica de los
egurida 3 g p

Consciencia : » principios de la gconpmla populary
Garantia de sus derechos : solidaria

M @ !
Solidez . Incrementar la solidez , estabilidad y

Propuesta Estabilidad
confianza en las organizaciones de la EPS

de Valor Desarrollo H
o 1 { aibutos
v
Incrementar la integracién de los procesos w Sélidos
OBJETIVOS institucionales bajo sistemas de calidad Transparentes :
ESTRATEGICOS .
T Y
Técnica

Incrementar el nivel de servicio en los procesos habilitantes de Tecnolégica

apoyo y asesoria Talento Humano
Recursos Financieros

MISION ‘ Elementos

Somos una entidad técnica de supervisidn y control, que busca el desarrollo, estabilidad y correcto
funcionamiento de las organizaciones del sector econdmico popular y solidario y el bienestar de
sus integrantes y de la comunidad en general.

VALORES

EFECTIVIDAD
\
COLABORACION
\
TRANSPARENCIA
\
SOLIDARIDAD
CALIDEZ
\
INTEGRIDAD
\
RESPONSABILIDAD
SOCIAL

- ESTRATEGIAS

A. Generar una cultura de identidad, autogestion, buen gobierno, responsabilidad y control en las organizaciones de la Economia Popular Solidaria que proyecte nuestra Imagen Institucional
B. la iony p 6n del balance social como ismo de ion del i de los principios de la ia Popular Solidaria
C. Ampliar la i M de Supervision y Control en el sector de la Economia Popular Solidaria

D. Difundir y capacitar a las enel de sus con la Sup: de ia Popular Solidaria

E. Desarrollar una cultura de gestion integral por procesos

F. Fortalecer el sistema de Gestién Institucional y los mecanismos de control de su ejecucién

G. Desarrollar una cultura de excelencia en el servicio

H una arqui bgica que soporte la gestion institucional

Elaboracion: Intendencia de Planificacion — SEPS (Nov. 2013)

1. MAPA ESTRATEGICO

e MISION:

“Somos una entidad técnica de Supervision y Control, que busca el desarrollo,
estabilidad y correcto funcionamiento de las organizaciones del sector econémico,
popular y solidario, y el bienestar de sus integrantes y de la comunidad en
general”.
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e VISION:

“En el ano 2017, seremos reconocidos a nivel nacional e internacional, como una
entidad técnica en supervision y control con procesos institucionalizados y gestion
efectiva de sus recursos, que impulsa la consolidacion del sector de la Economia
Popular y Solidaria, contribuyendo al buen vivir de la ciudadania”.

El mapa estratégico de la Superintendencia de Economia Popular y Solidaria se
compone de:

e Ciudadania: Atencion a las organizaciones de la Economia Popular y
Solidaria

e Regulacion y control: La supervision y control de las organizaciones a
través de la correcta implementacion de la LOEPS, su Reglamento y la
emision de normatividad que garantice los derechos de los socios.

e Procesos: Optimizacion de los procesos de Supervision y Control a nivel
nacional.

e Recursos: Recursos humanos, fisicos, tecnolédgicos, financieros que
facilitan cumplir gestion las expectativas de nuestros usuarios.

El mapa estratégico definido constituye una herramienta para alinear al equipo
hacia el cumplimiento de los objetivos planteados, comunicar dichos objetivos, asi
como la gestion que se debe realizar para alcanzarlos. Cada uno de los pilares se
asienta sobre el otro formando niveles entrelazados de tal manera que el producto
de un nivel servira como insumo para el siguiente. El objetivo final sera llegar al
pilar superior de Ciudadania.

Nuestro mapa estratégico se muestra en la siguiente imagen:
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ILUSTRACION 3. MAPA ESTRATEGICO DE LA SEPS

Mapa Estratégico

(ULELEDIE]
(Eficiencia y Incrementar la solidez y estabilidad Incrementar el cumplimiento de los
o de las organizaciones de la principios de la economia populary
Responsal‘:;hdad economia popular y solidaria. solidaria
Socia
7 b7 NIy N

Incrementar la coberturay la
calidad de la informacién de la
Superintendencia, respecto
de las organizaciones de la

economia popular y solidaria.

Incrementar la cobertura

de supervisidn y control

de las organizaciones de
la SEPS.

Reducir el riesgo de
incumplimientode la
normativa.

2 J/ AN,

? Ly Incrementar la efectividad de los
- k> f J‘ procesos establecidos en la
A ‘ .
X a8 Institucion.
\ }x“x‘?

[ Incrementar el conocimiento o
Incrementar los servicios de

O T ializado, | i ; e oL 2
A\ 8 "'&~%' espedializato; lagegpacidades,y tecnologias de informacién en los

las condiciones del ambiente de
= % procesos de la cadena de valor de
trabajo de los servidores de la

\“ @ \ SEPS la Institucion. ]

Fuente: Intendencia de Planificaciéon, SEPS.

A continuacion se muestra las unidades administrativas que intervienen en cada

pilar que forma parte del mapa estratégico.

Pilar de ciudadania — Objetivo Estratégico N1: Incrementar la practica de los
principios de la economia popular y solidaria

Intendencia de Comunicacion e Imagen Corporativa
Intendencia General de Procesos Juridicos

Direccion Nacional de Atencion al Usuario
Intendencia de Economia Popular y Solidaria
Intendencia de Estadisticas Estudios y Normas
Intendencia del Sector Financiero Popular y Solidario

Pilar de Regulacion y Control — Objetivo Estratégico N1: Incrementar la
solidez, estabilidad y confianza de las organizaciones de la EPS

e Intendencia del Sector Financiero Popular y Solidario

e Intendencia de Economia Popular y Solidaria
e Direccidn Nacional de Atencién al Usuario
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e Intendencia de Estadisticas Estudios y Normas
e Intendencia de Riesgos

Pilar de Procesos- Objetivo Estratégico N1: Incrementar la integracion de los
procesos institucionales bajo sistemas de calidad

e Intendencia de Planificacion

Pilar de Recursos — Crecimiento y Desarrollo — Objetivo Estratégico N1:
Incrementar el nivel de servicio en los procesos habilitantes de apoyo y
asesoria

Intendencia de Planificacién

Intendencia Administrativa Financiera y de Talento Humano
Intendencia de Sistemas y Tecnologias de la Informacion

Secretaria General

Intendencia de Comunicacion e Imagen Corporativa (Intendencia de
Planificacion, SEPS, 2012)

2. ENFOQUE ESTRATEGICO

En la Superintendencia de Economia Popular y Solidaria, tanto los pilares
estratégicos, los objetivos, metas e indicadores deben sujetarse a la
implementaciones del Modelo de Excelencia en la Gestion, a fin de lograr
una institucion enfocada a resultado a través de una manejo integral de los

factores claves.
ILUSTRACION 4. MODELO DE EXCELENCIA

Resultados en
las Personas

| Personas ‘

Resultados
Clave

Resultados en
las Clientes

Politicay

Estrategia Procesos

Liderazgo |

Resultados en
la Sociedad

Alianzas y
Recursos




Fuente: Modelo de Excelencia EFQM

1.4. CLIENTES Y USUARIOS.-
Clientes y Usuarios de la SEPS:

“Cooperativas de produccion;

Cooperativas de consumo;

Cooperativas de vivienda;

Cooperativas de servicios;

Asociaciones productivas; y,

Organizaciones comunitarias”. (Asamblea Nacional, 2012)

Por otro lado, las organizaciones que conforman el SFPS son:

“Cooperativas de ahorro y crédito;

Cajas solidarias y de ahorro;

Cajas centrales; vy,

Bancos comunales”. (Asamblea Nacional, 2012)

Las formas econdmicas mas pequefias conocidas como Unidades
Econdmicas Populares, involucran a actores como: emprendimientos
unipersonales, familiares, domésticos, comerciantes minoristas, talleres
artesanales y personas responsables de la economia del cuidado.

A continuacion se presenta el diagrama del Sistema Economico Social
y Solidario en Ecuador, que incorporan los agentes economicos que
forman parte del sistema.

ILUSTRACION 5. SECTORES QUE CONFORMAN EL SISTEMA ECONOMICO
POPULAR Y SOLIDARIO
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= Emprendimientos unipersonales

.y domésticos
x Comerciantes y Artesanos Informales

= Emprendimientos unipersonales p i
y familiares /
= Comerdiantes minoristas

® Talleres Artesanales x Economia del Cuidado

\

A}
\
\

=
o5
<. W
% - Administracién Publica
- Empresas Publicas

@9
\AV
Q%'

- - Seguridad y
Egtf;gfg: Asistencia
- Fundaciones Social

‘Cooperacion 0
Internacional S O LI DA R I O Entidades de
Apoyo

= Poblacion Econémicamente
va Desempleada

__________

x Cajas de Ahorro
= Cajas y Bancos Comunales
= Organizaciones Comunitarias

- Cooperativas
- Asociaciones
- Organismos de Integracién
——

Fuente: Intendencia de Estadisticas Estudios y Normas - SEPS

En el Ecuador existen actualmente 3.330'cooperativas registradas que
forman parte del sistema cooperativo, de manera que las cooperativas de
ahorro y crédito son 946 mas 1 caja central y las cooperativas no
financieras conforman 2.384 organizaciones. Adicionalmente se han
registrado 3.195 asociaciones y se estima que existan un aproximado de
12.000 cajas y bancos comunales.”

ILUSTRACION 6. ORGANIZACIONES REGISTRADAS DE LA ECONOMIA POPULAR
Y SOLIDARIA

! Actualizado con el catastro de la SEPS con corte diciembre de 2013, sin incluir
organismos de integracion.
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1.5.

3-330
Cooperativas*

946 COAC+ 1caja
central

2.384 coop. no financieras

Elaborado por: Intendencia de Estadisticas Estudios y Normas - SEPS

* Organizaciones activas a Diciembre de 2013, sin incluir
organismos de integracion (Incluye una COAC en proceso
de liquidacion)

** Numero estimado

ESTRUCTURA DE LA SUPERINTENDENCIA:

De acuerdo al Estatuto Organico de Gestion Organizacional por Procesos vigentes

la SEPS esté constituida por los siguientes macro procesos:

Gobernantes: relacionados con el nivel estratégico y el
direccionamiento estratégico de la institucion, para la toma de
decisiones.

Asesoria: procesos de “staff’, creados para asesorar y orientar
mediante la asistencia técnica.

Apoyo: procesos que facilitan y viabilizan la gestion institucional y
apoyan a los procesos gobernantes y especificamente a los
procesos agreadores de valor a cumplir la estrategia planteada.
Generados de valor: procesos que forman parte de la cadena de
valor, procesos técnicos y especializados, cuyos productos y
servicios estdn directamente relacionados a cumplir las

expectativas del usuario.
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= Desconcentrados: procesos tanto de la cadena de valor como de
asesoria y apoyo que tienen presencia en el territorio a fin de
apoyar de una manera mas &gil y oportuna al usuario en las

diferentes zonas desconcentradas del pais.

Para la constitucion de la SEPS, la Cadena de Valor se plante6 en base a las
atribuciones otorgadas por la ley y la estrategia, planteandose de la siguiente

manera:

ILUSTRACION 7. CADENA DE VALOR DE LA SEPS

Revision y Supervision Integral
registro de las Control de la EPS Asesoria al
Normas Técnicas Organizaciones Y SFPS Usuario y
de la EPS Y SFPS Recursos Capacitacion

Administrativos

Fuente: Estatuto Organico por Procesos. SEPS.

La Cadena de Valor viabilizé el planteamiento de la Estructura Organica con la
que actualmente cuenta la Superintendencia, esta Estructura se ha definido de tal
manera que sus brazos ejecutores trabajen de forma integral y puedan
implementar la regulacion de la normativa, la supervision y el control de las

organizaciones de la Economia Popular y Solidaria.

Para iniciar con la operatividad se consensué y formul6 el Estatuto de Gestion
Organizacional por Procesos, elaborado de acuerdo a las normativas legales
vigentes emitidas por el Ministerio de Relaciones Laborales, documento en el que
se describen las principales atribuciones y responsabilidades, los procesos y las
unidades administrativas que conforman la Estructura Organica de la SEPS;
diferenciado aquellas areas técnicas relacionadas directamente con el sector

supervisado que pertenecen a la Economia Popular y Solidaria.
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Es importante destacar en esta estructura, la relevancia que la Superintendencia le
otorga a los clientes externos es decir las organizaciones de la economia popular,
considerando indispensable posicionar una unidad especializada que lidere la
eficiente atencion a los usuarios de la SEPS, y que se encargue también de
implantar un proceso de capacitacion en la nueva normativa y regulaciones con el
propositos de ir adecuando su estructura y el desenvolvimiento de los valores y
principios a la que deben sujetarse al nuevo sistema econémico social y solidario,

que indica la Constitucion.

El area General Técnica se consolidd con los siguientes procesos agregadores de
valor:

v Gestion General de Estadisticas, Estudios y Normas de la Economia
Popular y Solidaria y del Sector Financiero Popular y Solidario.

v Gestion General de Riesgos de la Economia Popular y Solidaria y del

Sector Financiero Popular y Solidario.

Gestion General del Sector Financiero Popular y Solidario.

Gestion General de la Economia Popular y Solidaria.

Gestion General de Supervision Auxiliar de la Economia Popular y

Solidaria y del Sector Financiero Popular y Solidario.

Gestion General de Procesos Juridicos.

Gestion de Atencion al Usuario y Capacitacion.

(Equipo SEPS, 2012)

ANIANIN

AN

En el mismo planteamiento se estructurd el area de Gestion, conformada por la
Intendencia General de Gestion y sus Intendencias, disefiada con el objetivo
fundamental de coordinar Yy ejecutar los procesos, recursos humanos, fisicos y
financieros que permitan soportar y facilitar a las areas técnicas la consecucién
de objetivos y acciones alineadas a la estrategia institucional, y de esta manera, se
cumpla con la funcién del control y supervision hacia las organizaciones, asi

como, con los mandatos dados por la Constitucién y la LOEPS y su Reglamento.

El area General de Gestion se cred de con los siguientes procesos habilitantes:
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De Asesoria.

v' Gestidn General de Comunicacion e Imagen Corporativa.

v' Gestidn General de Planificacion

v' Gestidn General de Procesos, Evaluaciony  Seguimiento.
(Equipo SEPS, 2012)

De Apoyo

v' Gestion General Administrativa Financiera y de Talento Humano.

v Gestion General de Sistemas de Informacién y Tecnologias de la
Informacion.

v' Gestion de Secretaria General.
(Equipo SEPS, 2012)

Con el objetivo de acercar los servicios al usuario y contextualizar mejor las
situaciones relacionados con el ambito de accion de la SEPS, se disefio la

estructura de las Intendencias Zonales, para afianzar la presencia en territorio:

Zona 1: Carchi, Imbabura, Sucumbios

Zona 2: Orellana, Pichincha, Napo

Zona 3: Chimborazo, Cotopaxi, Pastaza, Tungurahua

Zona 4: Manabi, Santo Domingo de losTsachilas

Zona 5: Bolivar, Guayas, Los Rios, Santa Elena, Galapagos
Zona 6: Azuay, Cafar, Morona Santiago

Zonal 7: El Oro, Loja, Zamora Chinchipe (Equipo SEPS, 2012)

Desde los afios 2013 se habilitaron las siguientes intendencias: Zonal 3 con sede
en Ambato, Zonal 4 con sede en Portoviejo, Zonal 5 con sede en Guayaquil, Zonal

6 con sede en Cuenca.

1.5.1. Estructura Organica de la Superintendencia de Economia
Popular Solidaria y Mapa de Procesos.

A continuacién se muestra el grafico, que detalla el mapa de procesos y la

Estructura Orgéanica de la SEPS:

ILUSTRACION 8: MAPA DE PROCESOS DE LA SEPS:
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Mapa de Procesos

Procesos Gobernantes

Gestidn estratégica del control de la Economia Popular y Solidaria y del Sector Financiero Popular
y Solidario.

Gestion de la planificacion, monitoreo y control de las organizaciones de la Economia Popular y
Solidaria y del Sector Financiero Popular y Solidario.

Gestién de la planificacion y del funcionamiento interno de la Superintendencia de Economia
Popular y Solidaria.

—

CLIENTE
EXTERNO

Organizaciones
de la Economia
Populary
Solidaria y del
Sector
Financiero
Populary
Solidario
Instituciones
PUblicas,
Centros de
Educacién
Superior,
Organismos
Nacionales,
Internacionales
de
Cooperacion,
Ciudadania en
General

PROCESOS AGREGADORES DE VALOR

N

CLIENTE
EXTERNO

GESTION GESTION GESTION GESTION GESTION GESTION
GENERAL DE GENERAL GENERAL GENERAL GENERAL GENERAL
ESTADISTICAS | DE RIESGOS | DEL SECTOR | DE LA DE DE Organizacione
, ESTUDIOS Y DELAEPSY | FINANCIERO | ECONOMIA | SUPERVISIO | PROCESOS sekle
NORMAS DE SFPS POPULAR POPULAR N AUXILIAR | JURIDICOS §g‘;”uj’0”:'y°
LA EPSY SFPS Y Y DE LA EPS Y Solidaria y del
SOLIDARIO SOLIDARIA SFPS Sector
Financiero
Populary
GESTIONDE |GESTION DE |GESTIONDE |GESTIONDE | GESTIONDE | GESTIONDE [GESTION DE | rafirines
ESTADISTICAS | RIESGOS REVISIONY | REVISIONY SUPERVISIO | RECURSOS |ATENCION AL| Publicas,
Y ESTUDIOS DEL SFPS REGISTRO REGISTRO N AUXILIAR | ADMINISTR [USUARIO Y ECe”ffOS_C,*e
DELAEPSY ) DELASFPS  |DELEPS DEL EPS ATIVOS CAPACITACIO| §505ocn
SFPS GESTION DE N Orggnismos
RIESGOS DE GESTION DE GESTION DE | GESTION Nacionales,
GESTION DE | LAEPS SUPERVISIO | GESTION DE | SUPERVISIO | GENERAL '”fgmadom'e
NORMAS DE ) N INTEGRAL | SUPERVISIO | NAUXILIAR | DE ;oﬁperocién,
LAEPSY SFPS | GESTION DE | DE LA SFPS N INTEGRAL | DELASFPS | PROCURADU e
PREVENCIO DEL EPS RIA en General
N DE GESTION DE | JUDICIAL
LAVADO DE REVISION Y
ACTIVOS DE REGISTRO GESTION
LAEPSY DELAEPSY | GENERAL
SFPS SFPS DE
ASESORIA
JURIDICAY
CONTRATAC
10N
| PROCESOS HABILITANTES |
De Asesoria De Apoyo

Corporativa

e Gestion General de Planificacion
e Gestion General de Planificacion y Proyectos
e Gestion General de Procesos, Evaluacion y
Seguimiento

o Gestion General de Comunicacién e Imagen

e Gestion General Administrativa Financiera y de Talento

Humano

o Gestion General de Talento Humano
o Gestion General Financiera

o Gestion General Administrativa
o Gestion General de Compras Publicas

o Gestion General de Sistemas de Informacion y Tecnologias

de la Informacién

e Gestion General de Sistemas de Informacién

o Gestion General de Tecnologias de Informacion
o Gestion de Secretaria General

o Gestion General de Documentacion y Archivo

e Gestion General de Registro de Organizaciones de la EPS y

SFPS

Fuente: Estatuto Organico por Procesos, SEPS.
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ILUSTRACION 9. ESTRUCTURA ORGANICA DE LA SEPS:

SUPERINTENDENCIA DE ECONOMIA
POPULAR Y SOLIDARIA

S GOBERNANTES

INTENDENC

INTENDENCIA DE COMUNICACION SOCIAL

INTENDENDIA DE ESTADISTICAS,
E IMAGEN CORPORATIVA

ESTUDIOS ¥ NORMAS DE LA
EPS Y SFFS

PROCESOS DE HABILITA =
DE ASESORIA

INTENDENCIA DE PLANIFICACION

DIRECCION NACIOMAL DIRECCIQN NACIONAL DE
DE NORMAS 1 ATENCION AL USUARIO:
DE LA EPS Y SFPS Y CAPACITACION

Direcclén Nacional de
Planificacdn y Proyectos

INTENDENCIA - Dlre:dm%danar:re
SECTOR Procuraduria Judicial

FINANCIERO 1
POPULAR JURIDICOS

Y SOLIDARIO

PROCESOS AGREGADOS Direccidn Macional de
DE VALOR Documentacén y Archivo

INTENDENCIA ADMINISTRATIVA,
A ] JE TALENTO HUMANO|

Direccién Direccién Direccién Direccién
Nacional de Naclonal Nacional de Macional
Talento Financlera Compras | Administrativa
Humano Plblicas

INTENDENCIA
ZONAL 7

INTENDENCIA
ZOMAL 5

Fuente: Estatuto Organico por Procesos. SEPS
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1.6.DIAGNOSTICO DE LOS RECURSOS HUMANOS EN LA
SUPERINTENDENCIA:

Es importante reconocer, que a partir del afio 2005, la Administracion
Publica, ha concientizado la importancia de las Unidades de Administracion
de Talento Humano (UATHS), en la gestién y en desarrollo institucional;
sin embargo el cumplimiento de una serie de normativas, han limitado la
generacién de valor técnico agregado en la implementacion de subsistemas,
restringiendo la investigacion, el desarrollo técnico, la innovacién vy
creatividad necesaria en estas unidades para poder administrar al recurso mas
valioso de las instituciones, como es el ser humano. (Ulrich, ¢Ya llegamos
alli?. Lo que se viene en RRHH, 2010)

Estas limitaciones se generan por diferentes condiciones como son:
1. Falta de personal especializado en las unidades de talento humano;
2. Débil estructura de las unidades del talento humano;
3. Fallasen la seleccion de los lideres de talento humano;
4. Remuneraciones poco competitivas de los directores y analistas de
talento humano;
5. Falta de posicionamiento de las unidades de talento humano en las

decisiones estratégicas.

1.6.1. Régimen Laboral.

Como se ha mencionado anteriormente la Superintendencia de Economia Popular

y Solidaria se administra y planifica sus recursos humanos en base a dos

Regimenes Laborales:

“Ley Organica del Servicio Publico: Se vinculan los servidores y funcionarios
quienes ejecutan un trabajo intelectual de acuerdo a sus conocimientos y
habilidades.
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2. Cddigo del Trabajo: Se vinculan obreros quienes ejecutan labores netamente
operativas tales como la conduccion, mensajeria, conserjeria. La propia
Constitucion determina en su articulo 229 que los obreros estaran sujetos a
dicho Cédigo”. (Direccién de Talento Humano de la SEPS, 2014)

La Superintendencia de Economia Popular y Solidaria en base al distributivo de
remuneraciones a diciembre 2014, contd con 627 servidores y servidoras de la
SEPS a nivel nacional.

De acuerdo a los datos generados por los profesionales de Talento Humano de vy la
Intendencia de Planificacion de la SEPS, a continuacion se presentan las
principales consideraciones del Diagndstico y Situacion de los Recursos Humanos

en la institucioén:

1.6.2. Distribucion de personal por procesos:

El personal tiene mayor concentracion en los Procesos Agregadores de Valor con
el 34.71%.

ILUSTRACION 10: DISTRIBUCION DE PERSONAL SEPS

PROCESOS

AGREGADOR DE VALOR 218 34,71
DESCONCENTRADO 215 34,24
GOBERNANTES 18 2,87
HABILITANTES DE APOYO 158 25,16
HABILITANTES DE
ASESORIA 19 3,03

628 100,00
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3,03

2,87

B HABILITANT
ASESORIA

1.6.3. Distribucién por Edad:

En el rango del 18-30 se concentra el 41% de personal de la SEPS, y hasta el rango
20 a 40 afos de edad, existen la mayor cantidad de servidores, 496 personas. Por
lo tanto esta institucién se estd formando con personal joven. (Direccion de
Talento Humano de la SEPS, 2014)

llustracion 11: DISTRIBUCION POR EDAD:

EDAD

ANOS
20 30 236,00 37,64
31 40 262,00 41,79
41 50 93,00 14,83
51 60 30,00 4,78
61 70 6,00 0,96

627,00 100,00
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m2
m3
m4

m5

Fuente: Direccion de Talento Humano/Autoria Propia

1.6.4. Distribucién por Género:

A continuacion se muestra el grafico la distribucion de género en el personal de la

SEPS:

lHustracion 12: DISTRIBUCION DE GENERO:

GENERO

FEMEMINO

300,00

47,77

MASCULINO

328,00

52,23

628,00

100,00

H FEMEMINO
MASCULINO

Fuente: Distributivo Direccion de Talento Humano

De acuerdo a lo mencionado e la Constitucion, la Superintendencia busca dar

cumplimento en sus procesos de seleccion y contratacion a lo determinado en el
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Plan Plurinacional a fin de eliminar la discriminacion y exclusion racial, étnica y
cultural. (Direccion de Talento Humano de la SEPS, 2014).

La Superintendencia de Economia Popular y Solidaria segun la autodefinicién de
los propios funcionarios, servidores y trabajadores, se ha determinado conforme el

siguiente gréfico:

ILUSTRACION 13: DISTRIBUCION ETNICA.

ETNIA
AFRO 2,00 0,32
BLANCO 2,00 0,32
INDIGENA 4,00 0,64
MESTIZO 617,00 98,41
MONTUBIO 2,00 0,32

627,00 100,00

B AFRO

m BLANCO

M INDIGENA
B MESTIZO

= MONTUBIO

Fuente: Intendencia de Planificacion, Direccion Nacional de Evaluacidn, Procesos y Seguimiento / Direccion

de Talento Humano.
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1.6.5. Personas con Discapacidad:

El Art. 64 de Ley Orgéanica de Servicio Publico, de incluir en su némina el 4% de
personal con capacidades especiales y enfermedades catastroficas para el 2013.
(Direccion de Talento Humano de la SEPS, 2014)

lustracién 14: DISTRIBUCION DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD

Fuente: Intendencia de Planificacién, Direccién Nacional de Evaluacién, Procesos

y Seguimiento / Direccién de Talento Humano

1.6.6. Formacion Profesional:

De acuerdo al gréafico, en el grupo Profesional existe un total de 289 funcionarios
y servidores cuenta con titulo superior, la mayor cantidad posee educacion de
cuarto nivel y estan ubicados en los procesos agregadores de valor: Los titulos se
ajustan a lo que determina la Ley de Educacion Superior, y por disposicion del
SENESCYT, que define su reconocimiento Unicamente a los titulos que estan

registrados en dicha institucion.
A nivel de personal estudiante universitario también existe un buen niamero 85, y

en grupo No Profesional que incluye bachillerato, educacion bésica, suman un
total de 30 servidores. (Direccion de Talento Humano de la SEPS, 2014).
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ILUSTRACION 15: DISTRIBUCION DE LA FORMACION DEL PERSONAL

PROCESOS

AGREGADOR DE VALOR 218 34,71
DESCONCENTRADO 215 34,24
GOBERNANTES 18 2,87
HABILITANTES DE APOYO 158 25,16
HABILITANTES DE
ASESORIA 19 3,03

628 100,00

3,03 B AGREGADOR DE VALOR

B DESCONCENTRADO

W GOBERNANTES

2,87 B HABILITANTES DE
APOYO

B HABILITANTES DE
ASESORIA
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2. CAPITULO II: MARCO TEORICO.

2.1 ANALISIS TECNICO SOBRE LA BASE LEGAL
RELACIONADA CON LA GESTION DE RECURSOS
HUMANOS:

Una vez revisada la base legal relacionada tanto con la constitucién como con la
administracion puablica en la gestién de recursos humanos, se sugiere considerar
varias actividades en los aspectos legales que forman parte de la Ley Organica del
Sector Publico y de su Reglamento. Estas observaciones y aclaraciones se

encuentran detalladas en:
ECUACION 2. ASPECTOS LEGALES DE LA LOSEP ANEXO 1.

Estas observaciones a los aspectos legales, considera también actualizar las
principales Normas Técnicas de la Administracion de Recursos Humanos, que
nacieron con la Ley Organica de Servicio Civil, Carrera Administrativa y de
Homologacion de las Remuneraciones del Sector Publico, que basicamente se han

mantenido entre los afios 2005 y 20009.

2.1.1. Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP) y su
Reglamento General:

Entre las principales dificultades en las aplicaciones de la LOSEP y el Reglamento,
se puede indicar que existen articulos que menciona y detalla el Reglamento de
manera especifica, mas no la Ley, como son los procesos de Bienestar Social,

Salud Ocupacional, Desarrollo Institucional.

Esta ausencia o vacios en la ley principal, causa inconvenientes para su correcta
aplicacion, retrasos y reprocesos en la realizacibn de las actividades y
cumplimientos de los objetivos y metas por parte de las Unidades de Talento

Humano, asi como ambigledad y en interpretaciones diferentes por parte de los
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técnicos de talento humano de cada entidad, dificultando la aplicacion y afectando
la gestion y al cumplimiento de resultados, pues esta dudas y ambiguedades,
genera una serie de consultas verbales y escritas al Ministerio de Relaciones

Laborales.

Cuando las consultas son escritas, el Ministerio de Relaciones Laborales, demora
entre dos o tres meses en responder, e incluso en muchas ocasiones indican su
respuesta es que se aplique lo que determina la Ley o0 que se genere una consulta
juridica interna, con las correspondientes responsabilidades administrativas que
pueden conllevar la incorrecta interpretacion por parte de las Normas de Control
internos que emite la Contraloria General del Estado.

Cuando las consultas se realizan de manera verbal, existen criterios contradictorios
en los propios técnicos del Ministerios de Relaciones Laborales, causadas por los
vacios de la ley y desactualizacion de las normas, lo que afecta directamente a las

unidades a la administracion de las unidades de talento humano.

Es importante indicar que estos temas aun constituyen parte del problema general
en la administracion de los recursos humanos para no permite resolver con
eficiencia, afectando en todo sentido desempefio, generandose un modelo

burocratico de los procesos de la gestion pablica.

A continuacidén se presenta un esquema que “visualiza con objetividad las
caracteristicas de un PARADIGMA burocratico versus el paradigma gerencial”

(Silva, 2009)
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PARADIGMA
BURICRATICO

PARADIGMA GERENCIAL

ORGANIZACION
PUBLICA ACUAL

NUEVA ORGANIZACION
PUBLICA

GERNCIA CON
CARACTERISTICAS DE:

SE PLANTEA QUE EL
GERENTE TENGA LIBERTAD
PARA TOMAR DECISONES
RAPIDAS, PARA ESTO
REQUIERE:

Apego areglas 'y
procedimientos caducos

Conocimientos

No considera las necesidades
de los clientes o usuarios

Informacién Oportuna

Escasa responsabilidad con la
relacion a resultados

Produccion de bines y servicios
pensando siempre en el cliente

Mecanismo de decision y
accion basado en el secreto y
la obediencia ciega

Empleados motivados y
capacitados

Personal desmotivado

Responsabilidad y compromiso con
relacion a resultados

TABLA 1. PARADIGMA BUROCRATICO VS PARADIGMA GERENCIAL

2.1.2.

Norma de Clasificacion de Puestos:

Alinear la norma de clasificacion de puestos a la Escala de 20 grados.
ECUACION 3 ESCALA DE 20 GRADOS.

Esto implica que las actualizaciones a realizarse en esta norma, deben enfocarse
primeramente en una descripcion clara y objetiva de los puestos por competencias,
fruto de los la descripcién del manual de procesos institucional, es decir los

puestos se deben enmarcarse en los procesos establecidos en la organizacion, que

generalmente entran en un proceso de madurez previsto en tres afios.
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En los que se refiere a la fase de la descripcion de puestos, la instruccion y la
experiencia, deberd reflejar la realidad institucional de cada entidad. Es decir no se
puede generalizar los afios de experiencia e instruccion que se definen en los roles
de cada puestos, en la misma forma para todas la instituciones del sector publico.
Este es un error caracteristico de la normativa y la aplicacion por parte de los
técnicos del Ministerio de Relaciones Laborales.

Por ejemplo, un analista de la Funcion Ejecutiva, con un Rol de Ejecutor y
Coordinador de Procesos, requiere entre 6 a 7 afios de experiencia para ser un
servicio publico 7, con una remuneracién de $1672, nivel mas alto en escala para
la Funcion Ejecutiva. De igual manera, demanda un promedio de 7 afios de
experiencia, para ocupar este puesto, definiendo un é&rea de conocimiento
especifica. Sin embargo, existen instituciones de reciente creacion, como es el
caso de la Superintendencia de Economia Popular y Solidaria, que pertenece a la
Funcion de Control y Transparencia Social, en donde la oferta laboral es nueva, es
decir, no existe oferta laboral del personal experto, y al imponer las mismas
exigencias a todas las instituciones y no flexibilizar, independiente de su propia
realidad, pueden afectar gravemente al proceso de Seleccion de Personal,
especificamente proceso de reclutamiento puede caerse en el camino, por no
contar con aspirantes que no cumplan la experiencia exigida por la norma y por los
analistas técnicos que aprueban estos procesos en el Ministerio de Relaciones

Laborales.

En los puestos definidos como estratégicos, es decir que pertenecen a la cadena de
valor; las actividades esenciales y las competencias técnicas del puesto, debe
responder a procesos especializados, diferenciados que incluso demandan ventaja
competitiva en el mercado laboral, que permita garantizar que el personal
seleccionado cuenta con la instruccidn, experiencia, conocimientos, habilidades y
destrezas para desempefiar el cargo y generar resultados en la gestién de cada uno

de los proyectos, planes y procesos de la entidad.
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Flexibilizar los formularios y actualizar los diccionarios de competencias, debido a
que cada entidad tiene una realidad institucional distinta, por lo tanto no se puede
condicionar de la misma forma a todas las instituciones del sector publico, pues,
como se menciona anteriormente, cuentan con diferentes ambitos de competencias,
atribuciones y responsabilidades, productos; de igual manera, requieren una
demanda laboral con distintos niveles de profesionalizacion y especializacion, asi
como, los usuarios a los que prestan sus servicios, son de distintos sectores, de
distintos niveles sociales, muy heterogéneos en muchos casos; lo que determina
que la forma de atencién, trato, comunicacion, tecnicismo, niveles e negociacion

sea especifica para cada caso.

Las competencias universales no deberian limitarse a los que establece los
formularios de la norma y la metodologia. Las competencias universales deben
nacer de un analisis de los valores, la mision y la vision que son parte de cada
institucion. La Superintendencia de Economia Popular y Solidaria ha determinado

estas competencias conductuales o universales.

2.1.3 Norma de Planificacién de Talento Humano:

En la Norma de Planificacion de Talento Humano es indispensable considerar un
formulario que determine la “carga laboral” a fin de establecer objetivamente el
personal con los que deben contar cada unidad, para cumplir con los objetivos
operativos y los objetivos institucionales alineados a la estrategia de la
Organizacion. Actualmente la Superintendencia aplica un modelo de carga laboral

realizado en base al volumen de operaciones por cada unidad.
ECUACION 4. VALORACION CARGA LABORAL. DELOITTE & TOUCH.

Existen varios modelos de carga laboral, lo importante es que estos formularios se
implementen de manera obligatoria. Las actividades, tareas y productos deben

responder a los procesos, atribuciones y responsabilidades de cada area que genera
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cada unidad administrativa que forman para de la estructura organica de las

diferentes instituciones del Estado.

2.1.4 Norma de Capacitacion y Formacion:

La norma de capacitacion deberia modificar su enfoque a uno mas estratégico,
puesto que debe responder a los objetivos institucionales, y principalmente a la
estrategia que se ha planteado la institucion. Es decir, de los resultados de los
procesos de capacitacion deben responder a mejorar los indicadores de gestion que
se reflejan a su vez, en entregar resultado con calidad y satisfaccion a los usuarios,

en este caso a las organizaciones de la economia popular y solidaria.

Los indicadores se definen a través de un tablero de Control o Cuadro de Mando
Integral, el alineamiento de las actividades, procesos, metas y objetivos hacia la
estrategia; es decir los resultados de los indicadores definidos en el tablero de
Control, orientan la situacion de la gestion de la institucion en el cumplimiento de

su Planificacion Estratégica.

La capacitacion debe fortalecer los conocimientos, competencias técnicas de los
servidores y trabajadores, definiendo una linea base en sus niveles de capacitacion
frente al puesto; por lo tanto el plan de capacitacion debe constar con dos fases
claras, el primero que defina la brecha puesto persona y la fase mas relevante, el de
levantar un protocolo relacionado con el capacitacion, cuya implementacion

apuntale al cumplimiento de la estrategia institucional.

Es decir, la normativa no debe limitarse unicamente a la deteccion de necesidades
que determina la brecha entre el perfil de la persona y el puesto, al contrario es
necesario impulsar a la contribucion de generar constantemente valor agregado a la
estrategia de la institucién, por lo tanto la capacitacion debe ser medida en su

retorno a la inversion en los resultados de la organizacion y la calidad del gasto.
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El presupuesto de capacitacién que el Estado destina para fortalecer a sus
servidores es elevado, y no puede permitir que la ejecucidn el presupuesto se
convierta en un gasto, mMAas no en una inversidbn que retorne a mejorar los

resultados de la productividad institucional.

La retroalimentacion, la transferencia de los conocimientos, debe reflejarse en lo
indicadores de gestion que permita reflejar resultados de crecimiento para la

institucion.

2.1.5 Norma Técnica de Disefio de Reglamentos o Estatutos Organicos

sobre Gestion Organizacional:

La Unidad de Talento Humano debe considerarse como un ‘“actor estratégico”,
(Ulrich, ¢Ya llegamos alli?. Lo que se viene en RRHH, 2010), que forme parte la
de las decisiones de las maximas autoridades; cumplir los objetivos estratégicos
planteados en las diferentes unidades organizacionales e inste a los gestores de
recursos humanos a crear valor, a través del desarrollo del talento, el trabajo en
equipo y un fortalecimiento de la cultura en donde el compromiso de los
empleados sea considerado como un factor fundamental alineados a su motivacion,
desarrollo de sus capacidades y su participacion activa como socio estratégico. Es
decir, dentro de las estructuras orgéanicas, en todas las instituciones del sector
publico, la Direccién de Talento Humano, posicionalmente no debe estar alejado
de los procesos que toman las decisiones que apuntalan a la estrategia
organizacional y por lo tanto deberia constar como una unidad ubicada en los
procesos Habilitantes de Asesoria, junto a los procesos Gobernantes de la
Institucién (primera y segunda autoridad). La Norma deberia simplificar un
modelo de procesos que permita agilizar y garantizar la calidad de los resultados,
evitando complejizar los procesos una vez que los institucion llegue a un proceso

de madurez minimo de tres afios, tiempo que se considerar ptimo para que la
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empresa hay adoptado un modelo de trabajo definido y posicionado por todos sus
empleados.

La Norma de Disefio de Reglamentos o Estatutos Organicos sobre Gestion
Organizacional, deberia indicar plazos y términos, para las revisiones por parte de
los técnicos de la Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo, SENPLADES,
Ministerios de Relaciones Laborales y Ministerio de Finanzas, en donde
actualmente los estudios llegan a demorar den entre 2 a 4 meses, cuando problemas
graves a la gestion interna y operatividad de cada institucion.

2.2EMISION DE NUEVAS NORMATIVAS:

Es necesario la emision de nuevas normas que fortalezcan la gestion de talento

humano y defina los procedimientos para administrar y controlar su cumplimiento.

Se sugiere considerar la creacion de las siguientes normas:

2.2.1 Norma de Seguridad y Salud Ocupacional:

El Sistema de Auditorias de Riesgos del Trabajo (SART), comprende el control y
vigilancia de los Sistemas de Prevencion de Riesgos del Trabajo en todas las

empresas publicas y privadas a nivel nacional a la fecha esta vigente.

A partir del afio 2011 se iniciaron las auditorias del Sistema de Administracion de
la Seguridad y Salud en el Trabajo (SASST). Este sistema en caso de
incumplimientos por parte de las empresas e instituciones del estado, estableceran
"No Conformidades" debiendo ser solucionados oportunamente para evitar

responsabilidades patronales y las sanciones vigentes.

Entre las obligaciones a ser auditadas en todas las empresas, segin su tamafio y

nivel de riesgo, se encuentran: Reglamento Interno de Seguridad y Salud en el
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Trabajo, existencia de Unidades de Seguridad y Salud Ocupacional, Servicios
Médicos Ocupacionales, Conformacion de Comités Paritarios de Seguridad y

Salud entre otras.

Las empresas permanentes que cuenten con cien o mas trabajadores estables,
deberan contar con una Unidad de Seguridad e Higiene, dirigida por un técnico en

la materia que reportara a la méas alta autoridad de la empresa o entidad.

En las empresas o centros de trabajo calificados de alto riesgo por el Comité
Interinstitucional, que tengan un ndmero inferior a cien trabajadores, pero mayor

de cincuenta, se debera contar con un técnico en seguridad e higiene del trabajo.

De acuerdo al grado de peligrosidad de la empresa, del Comité podra exigir la

conformacion de un departamento de Seguridad e Higiene.

Actualmente, las empresas ecuatorianas deben cumplir con la normativa legal
vigente en seguridad o salud ocupacional, procurando el bienestar de sus
colaboradores y clientes y evitando pagos por multas o indemnizaciones”. (SART),
2011)

A continuacidn se presenta el sustento legal para la creacion de esta norma técnica:
e La Constitucion de la Republica, la cual determina que todas
las personas deben desarrollar sus actividades laborales en
ambientes adecuados, con dignidad, garantizando su salud y
bienestar.
e “Decision 584 - Instrumento Andino de Seguridad y Salud
en el trabajo, sobre el establecer un Sistema de Gestion de la
Seguridad y Salud en el Trabajo, que aplica a todos los
paises miembros y sus trabajadores” (El Consejo Andino de

Ministros de Relaciones Exteriores)
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“Resolucion 957 - Reglamento del Instrumento Andino de
Seguridad y Salud en el Trabajo, partes del Sistema de
Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo”. (ElI Consejo
Andino de Ministros de Relaciones Exteriores)
“Resolucion CD 333 de IESS — Reglamento para el Sistema
de Auditoria de Riesgos del Trabajo (SART), que norma los
procesos de auditoria técnica de cumplimiento de normas de
prevencion de riesgos de trabajo, por parte de los
empleadores y trabajadores sujetos al Seguro Social”.
(Consejo Directivo del Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social, 2010)
El Articulo 11 — numeral 8 del Reglamento de Seguridad y
Salud de los Trabajadores y Mejoramiento del Medio
Ambiente del Trabajo — 2393, requiere la elaboracion de un
Reglamento Interno de Seguridad e Higiene del Trabajo que
debe ser aprobado por el Ministerio de Relaciones
Laborales.
En el Articulo 120, del Reglamento General a la LOSEP
literal d) determina que la Estructura de la gestion de las
Unidades de Administracion del Talento Humano - UATH.,
estara integrada por el proceso de Salud ocupacional, al
igual que lo que determina el Articulo 130 define como
parte integrante del desarrollo del talento humano la salud
ocupacional. (Asamblea Nacional, 2011)
El Articulo 228, determina que las instituciones aseguraran a
las y los servidores publicos el derecho a prestar sus
servicios en un ambiente adecuado y propicio, que garantice
su salud ocupacional, comprendida ésta como la proteccion
y el mejoramiento de la salud fisica, mental, social y

espiritual”. (Asamblea Nacional, 2011)”
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También podemos mencionar indicar que el Articulo 229 del Reglamento a la
LOSEP ya considerar elementos de medicina preventiva, salud ocupacional y
bienestar en el trabajo. De igual manera el Cdodigo de Trabajo, establece articulos
en el que indica que todos los accidentes y riesgos ocasionados por actividades
laborales, estaran a cargo del empleador, establecimiento incluso indemnizaciones
e incluso los trabajadores estan obligados a cumplir con todas las normas de

prevencion de riesgos.

El Articulo en el Internet “Todo sobre la OSHAS Administracién de Seguridad y
Salud Ocupacional”, determina a las OSHAS 18001 es la especificacion de
evaluacion reconocida internacionalmente para sistemas de gestion de la salud y la
seguridad en el trabajo a nivel organizacion, como aspecto fundamente para llegar

la excelencia, a través de la aplicacion de esta normativa.

OHSAS 18001 se ha concebido para ser compatible con ISO 9001 e 1SO 14001 a
fin de ayudar a las organizaciones a cumplir de forma eficaz con sus obligaciones
relativas a la salud y la seguridad a través de procesos que la fomente, y que

describimos a continuacion:

e “Incita a empleadores y empleados a reducir los peligros en el lugar de trabajo y a
implementar nuevos sistemas de gestién de la seguridad y la salud o a mejorar
programas que ya existen;

e Desarrolla normas obligatorias de seguridad y salud laborales y las aplica
mediante inspecciones en el lugar de trabajo, ayuda al empleador al imponer a
veces citaciones, penalidades o ambas;

o Promueve ambientes laborales seguros y sanos mediante alianzas, asociaciones y
programas cooperativos;

o Establece las responsabilidades y los derechos de los empleadores y empleados
con el fin de lograr mejores condiciones de seguridad y salud;

o Apoya el desarrollo de formas innovadoras de resolver peligros en el lugar de
trabajo;

e Mantiene un sistema de informes y de registros con el fin de monitorear lesiones y

enfermedades asociadas con el trabajo;
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e Establece programas de formacion con el fin de aumentar la pericia del personal
de seguridad y salud ocupacionales;

e Brinda ayuda técnica y para la conformidad asi como formacion y educacion con
el fin de ayudar a los empleadores deseosos de reducir los accidentes y las lesiones
de los trabajadores;

e Colabora junto con los estados que dirigen sus propios programas de seguridad y
salud ocupacionales; y

e Apoya el Servicio de consulta”.

(Departamento del Trabajo de los EE.UU. OSHA 3173-05R 2004, 2004).

2.2.2 Norma de Responsabilidad Social Corporativa:

La Responsabilidad Social Corporativa (RSC), tiene relacion con los aspectos de
ética en el trabajo y en el negocio, ser una sociedad socialmente méas responsable,
fomentado el equilibrio ambiental, considerandos todas las expectativas sociales y
ecologistas en las actividades y decisiones estrategicas de las organizaciones y de

los stakeholders.

“La principal funcion de una empresa consiste en crear valor con la produccion de
bienes y servicios que respondan a la demanda de la sociedad y generar de este
modo beneficios para sus propietarios y accionistas, asi como bienestar para la

sociedad en su conjunto”. (Torres, 2005)

Las entidades tanto publicas o privadas para demostrar que son socialmente
responsables pueden aplicar la Guia ISO 26000 (2010), la cual permite consolidar
un sistema de gestion ambiental ISO 14001 y calidad SO 9001.

La Guia ISO 26000 a mas de los temas de seguridad y salud ocupacional, los temas
ambientales, también considera puntos como la discriminacion, la labor forzada,
trabajo en la nifiez, acciones disciplinaria, sistemas legales y normativos, sistemas

de compensacion, temas de ecoeficiencia.
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Los puntos previos se aplicarian para determinar alcance dentro de las obligaciones
de la institucion. lgualmente proveen las bases para optar a demostrar

responsabilidad social a clientes o consumidores.

Internacionalmente, han surgido varias acciones para ofrecer instrumentos que
permitan proporcionar a todos los grupos de interés, informacion sobre la

aplicacion de modelos de responsabilidad social.

Unos de estos instrumentos es el denominado Guia de Elaboracion de Memorias de
Sostenibilidad, edicion G3 editada por el Global Reporting Initiative (GRI). Seria
importante considerar dentro de una Norma de Responsabilidad Social, ya que
considera un modelo de principios, orientaciones de impacto economico ambienta
la social por parte de las empresas o instituciones, y se enmarcan como una
metodologia de rendicion de cuentas frente a la sociedad y grupos de interés. “
(Consorcio G3, 2006).

La memoria GRI, considera la orientacion de la memoria a través de principios, la
orientacion la realiza en base a la materialidad, participacion de grupos de interés,
el contexto de sostenibilidad y la exhaustividad, correlacionados con principios

equilibrio, comparabilidad, precision, periodicidad, fiabilidad y claridad.

En la memoria se debe incluir el perfil de la organizacion, su estrategia y sus
practicas de gobiernos corporativo, asi como el estilo y enfoque de gestion de la
organizacion y el contexto en el que se desenvuelve, incluyendo indicadores que
permitan medir el desempefio y compararla dentro del &mbito econémico, social y
ambiental. (Consorcio G3, 2006).

2.3 ANALISIS DE LA GESTION DE TALENTO HUMANO -

Para el presente andlisis, es importante considerar la pregunta que plantea Dave
Ulrich: “Cual es el mayor desafio que debe enfrentar hoy en dia los profesionales

de talento humano?” (Ulrich, ¢Ya llegamos alli?. Lo que se viene en RRHH,
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2010), las respuestas van dirigidas a temas como construir credibilidad con la
linea directiva, administrar el flujo de talento, es decir traer nueva gente, ejecutar el
trabajo de coincidir la gente con el trabajo, o reubicar gente; el manejo de quejas

del personal, la administracion eficientes de costos, entre los mas principales.

Sin embargo, sujetos a la opinién de Dave Ulrich, muchas de estas repuestas estan
obsoletas. Se consideran tres olas por las que ha pasado RRHH. La primera ola
estd relacionada con el trabajo administrativo de RRHH, en donde los recursos
humanos respondian el cumplimiento de las regulaciones. La segunda ola fue el
disefio innovador de las préacticas en fuentes de ingreso, compensaciones o
recompensa, aprendizaje, comunicacion y temas similares. La tercera ola ha sido
la conexion de las practicas de éxito de negocio a través de RRHH estratégicos.
La cuarta ola que esta surgiendo, es utilizar las practicas de RRHH para derivar y

responder a las condiciones externas del negocio.

Al analizar estas olas en las administracion de Recursos Humanos, la mayoria
dirigen sus respuestas a las dos primeras olas, por lo que es importante formular la
pregunta mas alla e incluir las palabras “para que”, al incluir esta palabra, se
empuja a que los recursos humanos actien mas alla de la dos primeras olas hacia la
tercera y cuarta y por ende para el exito de negocio al largo plazo. (Ulrich, ¢(Ya

llegamos alli?. Lo que se viene en RRHH, 2010)

Actualmente gestionar el recurso humano implica gestionar herramientas
adecuadas para evaluar “las brechas” con precision y con equilibrio de las
capacidades y habilidades, en el momento adecuado lo que permite guiarnos para
el logro de nuestros objetivos estratégicos y reducir riesgos de desconexion con
nuestro recurso humanos, por lo que se nombra tres aspecto basicos que se deben
tomar en cuenta:

e Posicionarse hoy para lograr objetivos estratégicos para los proximos 4 a 5

anos.
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e Cultivar el talento que vamos a necesitar, es decir las competencias que
nuestro recurso humano debe poseer para los proximos 2 a 3 afos.
e Crear oportunidades de desarrollo y planes de accion especificos y de

mejora para el personal.

Estos aspectos nos llevan a ser proactivos para el manejo de nuestro talento
humano y ser la palanca de cambio para la estrategia de los negocios y el éxito de
la organizacion, sin embargo deben estar acompafiados de la constante “creacion
de valor”, como lo menciona Ulrich es sus presentaciones. Crear valor significa,
dejar huella en la empresa, diferenciar el producto y que con el tiempo trascienda
en la calidad del talento humano, mejorar el entorno, transferir el conocimiento y
captarlo a la vez, generando sinergia e impacto positivo en las metas de la

organizacion.

Adicionalmente, los especialistas de recursos humanos deben ser gestores
estratégicos y su funcidn debe estar alineada con la estrategia organizacional, esto
por varias razones, que se describe a continuacion:
e Demostrar que su inversion en el reclutamiento de personal generara tasas
de retorno razonables
e Desarrollar competencia compatibles a los cambios tecnologicos y de
planificacion estratégica
e Optimizar los canales de comunicacion, mediante el analisis de los factores

internos y externos.

2.3.1 Elementos a considerar en la optima planificacion de talento
humano en la Superintendencia.

Las organizaciones son un conjunto de sistemas, y los sistemas estan
continuamente en cambio y modificacién, por lo que es fundamental que las
organizaciones se adapten a estas nuevas tendencias de gestién. Si mencionamos
organizaciones, queda por sentado que nos referimos a su recurso mas importante,

el talento humano.
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La gestion de talento debe enfocarse mas en los activos intangibles y abstractos,
como son las competencias relacionadas con las habilidades y destrezas del capital
humano, el capital estructural y el interés no solo en el cliente externo, sino el
interes del cliente interno, por lo tanto, el recursos humano, deben convertirse en
la prioridad fundamental dentro de las organizaciones por sobre los recursos
financieros, tecnoldgicos y administrativos; es mas, el conocimiento y el capital
intelectual de estos recursos que es el verdadero valor agregado que tiene impacto

estratégico para la toma de decisiones y logro de objetivos.

Con el pasar de los afios, las teorias, los pensamientos y modelos como los
pronunciados en su tiempo por autores que se referian individualmente a los
factores productivos, sistemas sociales, de tiempos y movimientos, han contribuido
a contar con algunas tendencias importantes que basan sus esfuerzos a
potencializar y optimizar al recurso humano, teniendo como eje central al
personal, considerando que este tiene bajo su responsabilidad actividades muy
complejas como el relacionarse con otras personas principalmente, supervisar
elementos automatizados y controlar la ejecucion de procesos, lo que permitird que
las empresas estén correctamente coordinadas y conectadas en todos sus

componentes, absolutamente necesario para su desarrollo integral.

Bajo estos antecedentes una 6ptima planificacion de talento humano, debe
simplificarse y centrarse en areas que eviten que la tarea de administrar RRHH
sea desalentadora, segun lo que define Dave Ulrich, recomienda centrarse en las

siguientes cuatro areas:

1. Gente: el trabajo de Recursos Humanos a forma al flujo de personas dentro
de la organizacién, a través de los procesos de:
e Dotacion de personal: preparar un plan de dotacion conforme las
necesidades planificadas de recurso humano, conforme los programas,
proyectos y planes plateados por la organizacion.

e Entrenamiento: Construir capacidades que agregan valor al desempefio
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Desarrollo: Cultura de aprendizaje y trasferencia de conocimientos
Planificacion de la fuerza de trabajo: planificar el personal, perfiles y
competencias

Retencidn: politicas de retencién que permita incentivar el compromiso
y fidelidad del servidor y trabajador con la institucion. (Ulrich, ;Ya
Ilegamos alli?. Lo que se viene en RRHH, 2010)

Desempefio: el trabajo de recursos humanos debe promover la

responsabilidad con un enfoque de:

Valoracion del desempefio: valorar las condiciones de trabajo de
acuerdo a la realidad institucional.

Establecimiento de estandares: estandares e indicadores de gestion y
calidad que nos permita definir como estamos y lo que debemos
mejorar.

Medicion de desempefio: evaluar el desempefio de manera semestral e
implementar planes de mejora.

Ubicacion de recompensas: recompensas de acuerdo a eficiencia y
logro de objetivos.

Retroalimentacion: asegurar los canales de comunicacion efectiva a
través de la retroalimentacion, garantizando que el mensaje sea
entendido. (Ulrich, ¢Ya llegamos alli?. Lo que se viene en RRHH,
2010)

Informacion: el trabajo de RHH debe incluir el flujo de informacidn:

Desde el principio al final: comunicacion efectiva.
Desde dentro hacia fuera: comunicacion efectiva.
De un lado hacia otro de la organizacion: comunicacion efectiva.

(Ulrich, ¢Ya llegamos alli?. Lo que se viene en RRHH, 2010)

Trabajo: el trabajo de recursos humanos debe incluir:
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e Entendimiento de cdmo la organizacion hace el trabajo: participar
activamente en las reuniones de los directivos en donde se toman
decisiones relacionadas con la estrategia.

e Politicas de fuerza de trabajo: politicas de incentivo, equidad laboral y
remuneraciones justa.

e Ambientes de trabajo: las condiciones y un ambiente laboral saludable,
bajo politicas de seguridad y salud ocupacional, asi como de
responsabilidad social. (Ulrich, ¢Ya llegamos alli?. Lo que se viene en
RRHH, 2010)

Y menciona la importancia de dominar estas cuatro practicas las cuales se pueden

sobreponer unas con otras, con tres acciones relativas a la labor que debe realizar

recursos humanos, y las cuales se mencionan a continuacion:

Alineacion: Las practicas antes mencionadas deberan alinearse no solo
con la estratégica sino con los actores externos. Es decir afinar un el
enfoque “fuera dentro” que impulse a los analistas de talento humano a
estar constantemente afinando el trabajo de Recursos Humanos con las
expectativas tanto de los directivos, como de los clientes externos, en este

caso las organizaciones de la economia popular y solidaria.

Esta comunicacion fuera de la organizacion debe reflejar las
comunicaciones dentro de la organizacién, lo que permita incluso que los
proceso de disefio organizacional y selecciones de personal, responda a las

expectativas de los clientes.

Por lo tanto, se resalta la importancia de que recursos humanos conozca a
los clientes con los que trata la institucion. David Ulrich sugiere que los
profesionales de RRHH, de invertir su tiempos conectandose con los
clientes fin de construir un relacién con el cliente que le permita decir que

Recursos Humano trabajara para contratar, entrenar, pagar, comunicar y
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organizar a la gente de la empresa, para entregar justo lo que el cliente
necesita. (Ulrich, ¢Ya llegamos alli?. Lo que se viene en RRHH, 2010)

e Integracion: Integrar las practicas de talento humano es fundamental. Esta
integracion debe estar en funcion de las capacidades de organizacion; si la
institucion define la capacidad deseadas como puede ser la “innovacion”,
RRHH debe contratar, entrenar, pagar, comunicar y organizar el trabajo
para entregar la innovacion. Por lo tanto, el trabajo integrado por parte de
recursos humanos, genera mayores resultados, ya que las practicas se
enfocan a resultados afines. (Ulrich, ¢Ya llegamos alli?. Lo que se viene en
RRHH, 2010)

e Innovacion: La innovacion no puede limitarse unicamente a los procesos
de la cadena de valor, o0 a los productos y servicios que se espera entregar a
los clientes externos, la innovacion debe ser parte también de la gestion
institucional y administrativa de la empresa. Para poder buscar innovacion,
es necesarios que los profesionales de recursos renga un perfil de
investigacion profunda, y aportes con ideas novedosas y con gran
capacidad de abstraccion, para evaluar lo que funciona y lo que no, y tomar

acciones asesoras hacia el cuerpo directivo.

Finalmente, en sus estudios Ulrich realiza un analisis notorio referente a las
tendencias que enmarcaran a los profesionales de Recursos Humanos, que esta
relacionado con los roles que deberan aplicar, sin embargo menciona una
tendencia importante a considerar, la tendencia 20-60-20, que significa los
siguiente: el 20% de los responsables de talento humano estan en la capacidad de
contribuir al éxito del negocio, es decir a la razon se de ser y el propdsito de la
organizacion, el otro 20% no estan en capacidad o no quieren involucrase en la
estrategia del negocio, y el 60% es decir al mayoria, se pregunta: si hoy en dia los
profesionales de recursos humanos son mas capaces de contribuir al negocid, mas

que ayer.
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Lo importante es que los profesionales de recursos humanos se muevan en este
60% para ser mas competentes en las actividades y resultados que desempefian,
comprometidos con la estrategia institucional, y sobre todo capaces de contribuir al

éxito. (Ulrich, ¢Ya llegamos alli?. Lo que se viene en RRHH, 2010)
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3. CAPITULO IIlI: MARCO METODOLOGICO

3.1RETOS QUE DE DEBE ENFRENTAR LA GESTION DE
TALENTO HUMANO DE LA SEPS.

De acuerdo a estos antecedentes, los principales retos que debe enfrentar la Gestion
de Talento Humano en la Superintendencia de Economia Popular y Solidaria, son

las siguientes:

3.1.1Reestructuracion de la Unidad de Administracion de Talento

Humano.-

Alinear a la estrategia y ubicarle como un proceso cuya linea de autoridad
directa sean los procesos Gobernantes de la Institucion. Superintendente e
Intendentes Generales.

Esta reubicacion implica una revisar la valoracion del nivel de cargo, a fin
de dejar de ser una Direccion y constituirse como una Coordinacion
General.

Dentro de la Estructura de Organica de la SEPS, la Coordinacién General

de Talento Humano se ubicaria, de acuerdo al siguiente grafico:

3.1.2Desconcentraciéon de Funciones.-

En las 4 Intendencias Zonales, es necesario aterrizar los procesos de gestion
institucional y de talento humano especificamente en:

e Seleccion de Personal

e Contratacion de Personal

e Capacitacién de Personal

e Evaluacién del Desempefio
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3.1.4Posicionar a la Unidad de Administracién de Talento Humano.-

Como ya se ha mencionado anteriormente, de acuerdo a las investigaciones
y tendencias que presenta Dave Ulrich, es fundamental crear valor en la
gestion de talento humano. Para poder crear valor en la SEPS, asimilando
el entorno y el ambito de accidn en el que se desenvuelve las entidades del
sector publico. Las direcciones de talento humano deben participar
activamente en las reuniones del “negocio” del cuerpo directivo de la
Superintendencia. (Ulrich, ¢Ya llegamos alli?. Lo que se viene en RRHH,
2010)

La Superintendencia maneja su gestion a través de varios Comités que
evaluan la gestion y lo logros alcanzados. Sin embargo los principales
Comités que se realizan en la Superintendencia, son tres: Comité Tecnico y

Comité de Gestion y el Comité de Calidad y Desarrollo Institucional.

o ElI Comité Técnico: esta conformado por las Intendencias que
pertenecen a los procesos Agregadores de Valor, la frecuencia es
mensual.

o Comité de Gestion, se realiza con la Intendencias de los procesos

Habilitantes de Asesoria y de Apoyo, la frecuencia es mensual.

Sin embargo, a ninguno de los dos Comités, se convoca al representante de
la Direccion de Talento Humano, quien deberia participar activamente,
conociendo siempre el contexto del “negocio” de la SEPS, y los actores
claves tanto internos como externos, que a mediano plazo le permita

involucrarse en las conversaciones y opiniones y decisiones estratégicas.
Para David Ulrich, cuando los responsables de talento humano, participan

en los las reuniones y tema de discusion de los Comités, cualquier

estrategia que se plantee, siempre va a necesitar que el personal sea mas
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productivo es decir técnico, eficiente y capacitado, la organizacion

necesitara tener las capacidades correctas, y un liderazgo participativo que

permita en conjunto apuntalar a las objetivos planteados por la SEPS.

(Ulrich, ¢Ya llegamos alli?. Lo que se viene en RRHH, 2010)

¢Como lo aplicamos? siguiendo lo que recomienda como alternativas

David Ulrich: el responsable de talento humano, en cada decision y

estrategia que se va planteado el “Staff” en relacion a la estrategia

institucional, debe realizar las siguientes preguntas, en base a los siguientes

enfoques:
v

“Individual: Que talento necesitamos para hacer que se dé esta
estrategia

Organizacion: Qué capacidades de organizacion necesitamos
para que se dé esta estrategia?

Liderazgo: Qué necesitan nuestros lideres para ser los

suficientemente buenos par que se dé esta estrategia?.”

e Habilidades individuales: Continuando con las investigaciones de

David Ulrich, indica que para ser productivo la férmula es:

v

“Talento mas Productivo

= Competencia*Compromiso*Contribucion”

“Competencia: conocimientos, habilidades y destrezas, valores
requeridos para el puesto de trabajo del corto y mediano plazo.

= |dentificar las posiciones claves y enlazar a las

personas con posiciones.

Compromiso: construir la propuesta de valor para el servidor
para que ellos den valor a su organizacion, que a su vez
recibiran el vuelta valor.” (Ulrich, ¢Ya llegamos alli?. Lo que se
viene en RRHH, 2010)
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La propuesta de valor basicamente para lograr la contribucion ocurre
cuando los empleados sienten que se estan cumpliendo sus necesidades
personales a través de su participacion en la institucion..

Los lideres importantes ayudan a los empleados a encontrar un sentido
de contribucidn a través del trabajo que ellos hacen.

El reto principal del Director de Talento Humano, es involucrar a las
Autoridades en este caso al Superintendente e Intendentes Generales,
para identificar cada una de estas dimensiones e incrementar la
habilidad individual y ganar productividad. Para el efecto es necesarios

identificar los siguientes aspectos:

Identificar las Capacidades de la organizacion: La capacidad de la
organizacion esta relacionada con el trabajo en equipo y la capacidad de
construir lideres, ya que las organizaciones no son conocidas por sus

estructuras, normas y reglas: sino por sus capacidades.

Las capacidades representan lo que se conoce de la organizacion, por lo
que se le identifica a la organizacion, es decir estas capacidades se
convierten en a identidad de la organizacion. (Ulrich, ¢Ya llegamos
alli?. Lo que se viene en RRHH, 2010)

El reto del lider de talento humano es buscar “programas de
entrenamiento para construir capacidades que agreguen la mayor
cantidad de valor al desempefio del negocio.” de la Superintendencia de

Economia Popular y Solidaria.

David Ulrich define algunas de las capacidades emergentes que las

organizaciones exitosas en el futuro deben incluir:

v' “Manejo de riesgos. En mercados cambiantes y volatiles, las
organizaciones que pueden anticipar y manejar los riesgos

tendran mas capacidad para crear cambios sostenibles.
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v Responsabilidad social. Con una preocupacién cada vez mayor
en asuntos ambientales, las organizaciones que tienen la
habilidad de ser socialmente responsables atraerdn empleados,
clientes e inversionistas.

v Simplicidad. Mientras el mundo de los negocios se hace mas
complejo, las organizaciones que puedan permanecer simples en
cuanto a disefio de producto, interface con clientes y sistemas
administrativos seran més receptivas.

v/ Conexion. Siendo la tecnologia el lugar de trabajo del futuro,
las organizaciones que puedan formar conexiones entre los
empleados y clientes y con los socios tendran mas posibilidades
para tener redes sociales colaboradoras alrededor del mundo.

v' Innovacién. Mientras que este no es un topico nuevo, la
innovacion cada vez se ampliara mas para incluir no solo
productos, sino interfaces o canales con clientes, procesos
administrativos y modelos de negocios.” (Ulrich, ¢Ya llegamos
alli?. Lo que se viene en RRHH, 2010)

Los profesionales de Talento Humano de la SEPS, debe visualizar
la conexion de las capacidades de las organizaciones y las
habilidades individuales. Cuando se logra visionar este proceso,

hacer toda la organizacion mas que la suma de partes individuales.

e Liderazgo: El Responsable de Talento Humano, debe armar una

estrategia para elevarla calidad de Liderazgo.

Segun lo que define David Ulrich, hay una diferencia entre lideres y
liderazgo. “Los lideres son los individuos que tienen habilidades
Unicas para guiar e comportamiento de otros. Liderazgo, en cambio
se refiere a la capacidad de la organizacion para construir futuros
lideres”. (Ulrich, ¢Ya llegamos alli?. Lo que se viene en RRHH,
2010)
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La tendencia de liderazgo debe ser de identificar los comportamiento
de liderazgo sean consistentes con las expectativas de los clientes. El
responsable de talento humano debe definir el liderazgo interno a
través de las expectativas externa, lo que hara que este modelo sea

mas impactante dentro de la organizacion.

Para David Ulrich, también es fundamental que se definan los
estandares de liderazgo, y se evallen a los lideres sobre estos
estandares. El Responsable de Talento Humano debera ser el
encargado de ejecutar esta valuacion y monitorear las habilidades de

los lideres actuales y aspirantes con el objeto de servir a los clientes.

El Responsable de Talento Humano de la SEPS, debe negociar la
posibilidad de invertir en el entrenamiento. Pero el entrenamiento
debe ser activo, el entrenamiento debe estar inmerso en el negocio
muestra se realiza el evento., con talleres y caso reales de la

institucion con problemas a ser resueltos.

El Responsables de Talento Humano, al involucrarse en las reuniones
del “negocios” de la institucion, debe ofrecer la vision de como cada
uno de estos objetivos puede ser alineado a la estrategia para entregar
resultados que apunte a las estrategias, creando valor. (Ulrich, ;Ya

llegamos alli?. Lo que se viene en RRHH, 2010)

3.1.4Justificacion para Medir la Gestion de Talento Humano.-

Establecer indicadores de Gestion de Talento Humano mas alineada con el

giro del negocio.
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Se debe indicar que para lograr mejores resultados es necesario humanizar
los indicadores es decir que una evaluacibn no se debe limitar en
indicadores financieros y rentables, se debe incluir los indicadores que mas
predictivos que simplemente descriptores. Los indicadores descriptores se
utilizan més para temas comparativos de unos afios a otro y temas de
rentabilidad, sin embargo indicadores predictivos se centran en métricas y
resultados de interés. Es decir reemplazar los indicadores que nos
muestren lo bien que se estd haciendo por indicadores que nos muestren
cémo lo estamos haciendo en lo que queremos que suceda, enfatizando en
como las actitudes de los servidores de la institucion afectan a las actitudes

de los usuarios y a la confianza de la maxima autoridad y directivos.

ILUSTRACION 16. METODOLOGIA DE INDICADORES EN LA GESTION DE
TALENTO HUMANO

=

Midiendo la gente de | Midiendo los | Midiendo los resultados finales del
RR, desempefio v | resultados u | negocio
comunicacién y | objetivos de los: = Financieros
trabajo: = Habilidades - Ganancias
= Actividades: individuales - Valor de los
lo que (talento) accionistas
hacemos = Capacidades e Clientes
= Percepcion, de - Compromiso
como organizacion - Compartir
percibe la (cultura) e Otros actores
gente cuan = Calidad de
bien liderazgo
hacemos lo
gue hacemos

(Ulrich, ¢Ya llegamos alli?. Lo que se viene en RRHH, 2010).

“Las métricas de recursos humanos deberia centrase

rea miden a los

recursos humanos, su satisfaccion y desarrollo en la organizacion y la
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forma como potencializar sus fortalezas que permitan aprovechar las
oportunidades que tenga la organizacién. (Ulrich, ¢Ya llegamos alli?. Lo
que se viene en RRHH, 2010).

3.1.7 Simplificar los procesos de Talento Humano en la SEPS.-

Los procesos de talento humano estan muy ligados a las normativas que se
han mencionado anteriormente y al ser una entidad del sector publico, esta
obligada a cumplirlos. Sin embargo el reto de la Unidad de Talento
Humano de a SEPS, es estandarizar todos los procesos que estan normados
a nivel de procedimientos, realiza una medicion de los procesos y
definitivamente automatizarlos. Esto generara a mediano y largo plazo una
descarga de trabajo totalmente operativo y relacionado con la tramitologia
de talento humano y generar valor agregado a todos los usuarios quienes
podrdn contar con una herramienta que le permita tanto generar
informacion agil como recibir informacion certera sobre todo los procesos
relacionados con:

e Vacaciones

e Permisos

e Comisiones de servicios

e Licencias con o sin remuneraciones

e Capacitacion

e Viaticos y Subsistencia

e Nomina

3.1.8 Incursionar en los temas de Responsabilidad Social.-

Tal como indica David Ulrich, los temas de responsabilidad social que
incluyen las condiciones ambientales, sociales, posiciona a la organizacion

de forma positiva frente a la sociedad, muchos mas en una institucién
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publica que se maneja con recursos publicos. (Ulrich, ¢Ya llegamos alli?.
Lo que se viene en RRHH, 2010).

Tal como se menciond en el Capitulo I11. Uno de los instrumentos que nos
permitan involucrar a la entidad en temas de Responsabilidad Social, es la
denominado Guia de Elaboracion de Memorias de Sostenibilidad, edicion
G3 editada por el Global Reporting Initiative (GRI), que considera un
modelo de principios, orientaciones de impacto econémico ambiental la
social por parte de las empresas o instituciones, y se enmarcan como una
metodologia de rendicién de cuentas frente a la sociedad y grupos de
interés. “ (Consorcio G3, 2006).

La Superintendencia dentro de su “Tablero de Control de Indicadores de
Gestion” ha implementado indicadores ambientales, sin embargo e€s
importante orientar su gestion y su cultura organizacional hacia los

indicadores que reporta la Guia.

ECUACION'B. TABLARO DE CONTROL DE INDICADORES AMBIENTALES
DE GESTION SEPS

3.1.9 El Responsable de Talento Humano debe Involucrarse con la

Funcién de Transparencia y Control Social.-

Este tema se refiere, a que es importante armar sinergias y trabajo en
equipo con los responsables de talento humano del resto de instituciones

que son parte de la funcion de transparencia, es decir:

» La Contraloria General de Estado

» Superintendencias de Telecomunicaciones, Bancos y Seguros,
Poder de Mercado, Comunicacion

» La Defensoria del Pueblo

> EIl Consejo de Participacion Ciudadana. Organo Rector
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Con un trabajo en equipo entre los profesionales de talento humano de la
Funcidn, se puede de alguna manera ejercer presién en los tiempos de
respuestas las instancias que tienen relacion por la administracion de
recursos humanos en el sector publico, como es el Ministerio de Relaciones
Laborales, Ministerio de Finanzas, Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social.

Adicionalmente es fundamental considerar estrategias integrales para la
gestion de la funcion. Los directores de Talento Humano de cada una de
las Instituciones de la Funcion, deberia mantener reuniones periddicas y
plan de trabajo, a fin de evaluar la gestion del talento humano en sus
dependencias, presentar los problemas y en equipo generar posibles
soluciones, alineadas siempre a la estrategia institucional y al

posicionamiento del recurso humano.

La sinergia de este equipo de “Responsables de Talento Humano” puede
contribuir firmemente para que la Autoridades asimilen la importancia de
que las Unidades y Responsable de Talento Humano sean parte de las

decisiones de direccionamiento estratégico.

3.1.10 Reconocerla importancia de las Tecnologias de Informacion y
comunicacion con un factor estratégico para la gestion de los
recursos humanos.-

La SEPS cuenta actualmente con una herramienta muy importante como es
el Intranet., por lo tanto es un reto fundamental para el Responsable de
Talento Humano, integrar la soluciones de recursos humanos como son los
“e-recruitmen, e-learnng, herramientas de gestion de conocimiento,
comunicacion interna, planes de carrera, politicas redistributivas, manuales

de acogida, encuestas de clima laboral”. (Sabin, 2005).
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La SEPS, corri6 en diciembre del 2013 la encuesta de clima laboral de
manera personalizada y de uso confidencial. Bé&sicamente los beneficios
planteados fueron los siguientes:
e Obtener informacién confiable y valida sobre el funcionamiento de
la Organizacion
e Elaborar el nivel de satisfaccion de los colaboradores
e Aprovechar las mejores practicas internas
e Disponer de indicadores de gestion
e Planes de accion y seguimiento a través de indicadores de gestion
e Desarrollos competencias y canales de comunicacion interno.
(Constractus CIA. LTDA, 2014).

3.1.11 Los especialistas de Talento Humano debe implementar acciones
para la Retencion de personal de la SEPS.-

Este tema es fundamental en la Superintendencia, pues al ser una entidad
con casi dos afos de vida, ha realizado una importante inversién en la
seleccion de personal y su capacitacion y el aprendizaje en la adaptacion al
puesto de trabajo. El personal de la SEPS asciende a 627 funcionarios,

servidores.

ECUACION 6. DISTRIBUTIVO DE PERSONAL.

Bajo estas consideraciones, es fundamental iniciar proceso de retencion de
personal, a fin de evitar la rotacion de empleados, que en los meses

noviembre y diciembre lleg6 al 8%.

3.3.12 Mejorar los canales de comunicacion interna es una factor
importante a la hora de crear un sentido de pertenencia del servidor

hacia la institucion.-
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La comunicacion debe ser de manera ascendente y descendente debe
permitir a los servidores conocer més de la institucion a través de varias
acciones como publicar los resultados de evaluaciones de desempefio,
objetivos institucionales, pastillas informativas. El intranet se puede
constituir en una herramienta de fidelizacion del empleado, como una
excelente estrategia de comunicacion interna, ya que favorece a la

integracion e identificacion de empelado. (Sabin, 2005)

La SEPS cuenta ya con esta herramienta, sin embargo es importante que el
Responsable e Talento Humano potencie esta herramienta en beneficio de
los servidores: buzones de sugerencia, resultados de clima laboral, politicas
de bienestar social, novedades en las normativas de talento humano,

biblioteca de material de capacitacion.

Actualmente, se insisten a las organizaciones y a los gestores de recursos
humanos a “buscar valor”, (Ulrich, ¢Ya llegamos alli?. Lo que se viene en
RRHH, 2010) el valor que hace la diferencia para el cliente, el valor en el
contexto, el valor en los actores, a través del desarrollo del talento, el
trabajo en equipo y un fortalecimiento de la cultura en donde el
compromiso de los empleados sea considerado como un factor fundamental
alineados a su motivacion, desarrollo de sus capacidades y su participacion
activa como socio estratégico para los logros de los objetivos
organizacionales y de los inversionistas, es decir se vuelve una necesidad
que la unidad de recursos mantenga una relacion mas cercana con el
cliente, con la finalidad de que a mas de estar alienados a la estrategia se
pueda preparar a la gente en lo que realmente requiere el cliente,
elaboracién de planes individuales de capacitacion para explotar sus
capacidades en aspectos relacionados a la innovacion, la creatividad, la
satisfaccion de su necesidad en una aplicacion de la gestion de la formacion

que genere valor para alcanzar la excelencia.
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Estas son consideraciones basicas para la consolidacion de una
planificacion de talento humano que apuntale a una Optima gestion
institucional, los mismos que se formulan para aumentar la eficiencia de la
organizacion y elevar los niveles de calidad de los procesos y resultados,
con una atencion especial al cliente. Esta la razén bésica que debe
considerar la planificacion de talento humano, formular un modelo que
aumente la eficiencia de las organizaciones del sector publico,
incrementando los niveles de calidad de los procesos que forman parte de la
administracién de talento humano, que sus resultados influyan en un
cambio positivo en las personas, e impacten a nivel organizacional, en

calidad de “socio estratégico”

3.2 DESARROLLAR UN MODELO DE GESTION DE TALENTO
HUMANO PARA LA SUPERINTENDENCIA DE ECONOMIA
POPULAR Y SOLIDARIA

El Modelo de gestion del talento humano, contempla realizarlo de una manera
organizada, sistematica y participativa con los actores claves internos y
externos, tal como lo indica David Ulrich, debe ser un proceso de reflexion
estratégica que derive en un conjunto de instrumentos técnicos que permita

encaminar a las Instituciones Publicas hacia la excelencia.

El modelo estratégico del talento humano, constituye una estrategia de accién
elaborada bajo la consigna de definir intervenciones que permitan mejorar el
desempefio institucional, posicionando la gestion del talento humano, hacia el

logro de los objetivos estratégicos

Una vez realizado el andlisis situacional institucional de la Superintendencia de
Economia Popular y Solidaria, en los ambitos de Gestion Institucional y de
Recursos Humanos, la necesidad de unificar todos los subsistemas en un
Modelo de la Gestion del Talento Humano (MGTH), que implique la creacion

de valor e innovacion en la gestion de la Institucién, mediante un proceso
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dindmico, orientado a mejorar la eficiencia y eficacia en el desempefio del
talento humano, que responda la legislacion actual y direccionamiento
estratégico de la Superintendencia, que concluya en una institucién fortalecida
que involucre y comprometa a los funcionarios, servidores y empleados con los
roles y competencias atribuidas en las diferentes unidades organizacionales
para satisfacer las necesidades y expectativas del sector de la economia popular
y solidaria.

El Modelo de la Gestion del Talento Humano a nivel Institucional, contempla
realizar de una manera organizada, sistematica y participativa con los actores
claves, un proceso de reflexion estratégica que derive en un conjunto de
instrumentos técnicos, sin dejar de lado la parte normativa, que permita

encaminar a la Institucion hacia la excelencia.

Es de especial importancia recalcar que el éxito de la ejecucién del Modelo,
estd condicionado al empoderamiento que les corresponde asumir a los niveles
ejecutivos y el compromiso del Recurso Humano que permita desarrollar las

labores e impulsar el proceso con eficiencia y eficacia.

De acuerdo al andlisis realizado a la Base Legal, el Modelo de Gestion de
Talento Humano debe correlacionarse y permitir mantener una sinergia y

coherencia en los resultados de la administracion.

Este Modelo debe contemplar todas las consideraciones que hemos
especificado en los capitulos anteriores, relacionado con las investigaciones
que determina David Ulrich y que incluimos en el presente estudio: como es la
delineacion de la transaccion y transformacion del trabajo de Recursos
Humanos, separando los temas administrativos de lo que se enmarca en la
estrategia de la Institucion, a fin de que la funcién de recursos humanos refleje
los cambios en los grupos de servidores y funcionarios del los procesos de la

cadena de valor y de los procesos de soporte de negocio.
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El modelo a presentarse rompe esquema de cémo se ha manejado hasta la
actualidad la Administracion de Recursos Humanos, especialmente en el sector
publico. Este modelo que compila hacia donde debe ir la eficiente gestion de
recursos humanos con contribucion al éxito de las organizaciones, razon por la

cual al Modelo, se lo ha dividido en 2 etapas: Transformacion y Transaccion.

Es importante incluir dentro del Modelo de Gestion de Talento Humano, las
consideraciones planteadas dentro de la Planificacion Estratégica de
Superintendencia con un horizonte 2013 a 2017, la cual plantea varios
esquemas de alineacion al Plan Nacional del Buen Vivir, al estado de la
economia popular y solidaria y al enfoque estratégico en base al ciclo de la

excelencia.

Para el presente estudio vamos a citar y analizar los principales componentes
de Plan Estratégico Institucional que nos permitira realizar un primer
diagnostico del papel actual que desempefia “Talento Humano”, dentro del
Mapa Estratégico de la Institucion, y de esta manera plantear el Modelo de

Gestién de Talento Humano alineado a la realidad institucional de la SEPS.

De igual manera e mencionara un liderazgo efectivo permitira impulsar las
politicas estrategias y los procesos. El liderazgo efectivo esta directamente
relacionado con la gestion estratégica del talento humano, de manera
transversal hacia las personas, la politica y la alianza de recursos, lo que
permitira que los procesos se coordinen, articulen e implementen
correctamente, para generar los resultados claves, hacia el personal, los clientes

y la sociedad en general.

El enfogue de excelencia, revisado en el Capitulo I, no aterriza Unicamente
con el correcto relevamiento de procesos, planes, proyectos, e indicadores de

gestion. EIl enfoque de excelencia debe aterrizar con un modelo de gestion
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estratégica de talento humano, que permita apoyar a la administracion en

general, a llegar a obtener los resultados claves, ser una institucioén productiva.

Muchos directivos y gerentes se llegan a preguntar, si se tiene una
planificacion estratégica con una mision, vision, objetivos los procesos
establecidos, estandarizados y medidos, no se obtiene los resultados planteados
y alineados a la estrategia, en los tiempos solicitados, con el eficiencia y
eficacia que demanda las condiciones y cambios en la administracion, por las
diferentes condiciones de la Globalizacion, la Conectividad, la Informacién, la
Responsabilidad Social entre los temas principales; pues la respuesta a esta
interrogacion, es que no se ha llegado a aterrizar en un modelo de gestion en
donde talento humano sea parte de la estrategia institucional y permita integrar
las competencias, capacidades, el compromiso a los objetivos estratégicos

deseados.

3.2.1. Estructura del Modelo de Gestion Estratégico de Recursos

Humanos.-

A continuacion se presenta el Modelo de Gestion Estratégico de Recursos
Humanos, planteado para la Superintendencia de Economia Popular y

Solidaria.

3.2.1.1 Sostenibilidad:

La ejecucion del presente Modelo del Talento Humano depende de algunos

factores criticos de éxito como:

o Elapoyo de la méxima autoridad.
o El empoderamiento de los actores del sistema, la decision politica
gue se mantenga en los actores claves del proceso y la ejecucion por

parte de los representantes de las unidades.
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o Un nivel cognoscitivo, que garantice la metodologia y estrategias
adecuadas, asi como, la aplicacién de las decisiones, normativas y
procesos consecuentes.

o Contar con los recursos materiales - tecnoldgicos suficientes y
necesarios con una provision oportuna de los mismos para el
funcionamiento de los equipos de trabajo.

o Ser una Entidad basada en trabajo en equipo, donde existan
objetivos, responsabilidades, habilidades que generen sinergias
positivas, crecimiento personal de los miembros y una orientacion
fundamentada a resultados con un trabajo sistémico. ( Direccion de
Talento Humano, 2011)

3.3.12 Linea base para la etapa de transaccion del modelo de gestion de
talento humano.

Para poder implementar las acciones que considera el MEGTH, se tomara en

cuenta la siguiente informacion:

e Planificacion

v' Mapa Estratégico actualizado, que permite definir el &ambito de accién y

competencia de la Superintendencia.

v' El Plan Operativo 2014 que permite dar seguimiento al cumplimiento de
metas e indicadores planteados de acuerdo a sus atribuciones,

responsabilidades y competencias.?

v El GPR que mide la gestion la entidad en términos de su vision y
objetivos, que proporcione a los niveles de decision institucional una

mirada global del desempefio.

? Plan Operativo Anual; Intendencia de Planificacion
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3.3 PROPUESTA: MODELO DE GESTION DE TALENTO
HUMANO PARA LA SEPS.-

3.3.12 PARTE 1: ETAPA DE TRANSFORMACION:
3.3.1.1 Misién de la Direccidon de Recursos Humanos:

De acuerdo a la teoria revisada, el proposito o la razén de ser de Recursos
Humanos, debe ser la creacion de valor en la Superintendencia de

Economia Popular y Solidaria.

Si se recomienda que la gestion de de Talento Humano este alineado a la
estrategia, es importante considerar su reubicacion en la estructura
organica, considerando sus atribuciones y responsabilidades enmarcadas

en el recurso mas importante de la institucion como el recurso humano.

La mision actual de la Direccion de Talento Humano, de acuerdo al
Estatuto Organico por es: “Administrar el desarrollo del talento humano
para lograr un desempefio eficiente y eficaz en la realizacion de sus tareas
alineadas al cumplimiento de la mision, objetivos y metas
institucionales™’. (Superintendencia de Economia Popular y Solidaria,
2012).

La misién de la Direccidon de Talento Humano se propone de la siguiente
manera:
Administrar el desarrollo del talento humano para lograr un
desempefio eficiente y eficaz a través de la continua creacion de
valor en la realizacion de sus procesos, actividades y tareas,
participando proactivamente en el negocio como actor estratégico

en la toma de decisiones de impacto institucional.

80



Posicionalmente, se sugiere que la Unidad de Talento Humano se la

planteé como una Coordinacion General, transversal a toda la

organizacion y alineado a la estrategia:

ILUSTRACION 17: ORGANIGRAMA DE LA DIRECCION DE TALENTO HUMANO DE

LA SEPS PROPUESTO:

SUPERINTENDENCIA DE ECONOMIA POPULAR
Y SOLIDARIA

A 4

ASESORES ¢

INTENDENCIA GENERAL TECNICA

v

INTENDENCIA GENERAL DE GESTION

Y

COORDINACION GENERAL DE
TALENTO HUMANO

Es importante considerar que esta reubicacion tiene relacion directa con la escala

salarial del Nivel Jerarquico Superior, por lo que este planteamiento debe ser

analizado de acuerdo a la disponibilidad presupuestaria.

Las atribuciones y responsabilidades propuestas para la Unidad de Gestion

Estratégica de Talento Humano, adicionales a las que emite la Normativa, deberan

considerar:

1. Contribuir al desarrollo y ejecucion de las estrategias de

negocios y disefio y entrega de practicas y estructuras de

RRHH.

2. ldentificar y facilitar importantes cambios culturales y que

mejoran la habilidad de la organizacién para crecer.

3. Diagnosticar, auditar y mejorar la gestion del talento del

personal, que responda a las necesidades de la organizacion.
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4. Implementar tanto efectiva como eficientemente los sistemas de
informacion y la optimizacion de costos, a través de politicas
estandarizadas de RRHH.

5. Asimilar y comprender firmemente el conocimiento del giro del
negocio, y de cémo funciona la institucion internamente y
externamente.

6. Promover la productividad institucional a través de las
competencias de los talentos, la capacidad organizacional y la
contribucion a la estrategia.

(Ulrich, ¢Ya llegamos alli?. Lo que se viene en RRHH, 2010)

3.3.1.2 Relacionar la Unidad de Talento Humano de SEPS con el
“negocio”:

En el caso de los SEPS, los procesos alineados a la dinamica del negocio, es
decir los procesos que pertenecen al “giro de negocio, principalmente son las
areas que manejan los sectores: financiero popular y solidario (sector
financiero) y el sector de la economia popular y solidaria (sector no

financiero).

Si realizamos una revision a los puntos del Plan Estratégico Institucional de la
SEPS, podemos puntualizar que Talento Humano interviene unicamente en el
pilar de “Recursos” y el objetivo “Incrementar el nivel de servicio en los
procesos habilitantes de apoyo y asesoria.”. Es decir, en el Mapa
Estratégico de la Planificacion Institucional, Talento Humano, tal como lo
define el grafico, no actda directamente en los pilares estratégicos
relacionados con la cadena de valor de la Superintendencia. (Intendencia de
Planificacién, SEPS, 2012).

Se plantea que la Direccion de Talento Humano, intervenga en el Pilar
Estratégico “Regulacion y Control”— Objetivo Estratégico N1: Incrementar
la solidez, estabilidad y confianza de las organizaciones de la EPS
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Para que recursos humanos intervenga en la cadena de valor, el responsable de
Talento Humano debe involucrarse en las decisiones de la estrategia, y para
esto, se propone la aplicacién de las siguiente preguntas, las mismas deben

manejar tres enfoques: Individual, Organizacion, Liderazgo.

La informacion obtenida de estas preguntas, permiten fundamentar Ila
implementacion del alineamiento estratégico que ha planteado la
Superintendencia en su Plan Estratégico, a través de sus recursos humanos; es
decir, para aterrizar el Mapa Estratégico y lograr la contribucion que debe
realizar Recursos Humanos en los resultados de la entidad, el Mapa debe

incluir:

ILUSTRACION 18: MAPA ESTRATEGICO ATERRIZADO A LA
GESTION DE TALENTO HUMANO.
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Ciudadania

Incrementar la practica de los principios de la
economia popular y solidaria

(Eficiencia y

Responsabilidad
Social)

N
Regulacién y Incrementar la solidez, estabilidad y confianza en las
organizaciones de la EPS
Control

1. Individual: Que talento necesitamos para hacer
gue se dé esta estrategia

2. Organizacion: Qué capacidades de organizacion
necesitamos para que se dé esta estrategia?

3. Liderazgo: Qué necesitan nuestros lideres para
ser los suficientemente buenos para que se dé esta
estrateaia? J

Incrementar la integracion de los procesos

Procesos institucionales bajo sistemas de calidad

1. Individual: Qué talento necesitamos para hacer
gue se dé esta estrategia?
2. Organizacion: Qué capacidades de organizacion
necesitamos para que se dé esta estrategia?
3. Liderazgo: Qué necesitan nuestros lideres para
ser los suficientemente buenos para que se dé esta
estrateaia?

J

Incrementar el nivel de servicio en los procesos
habilitantes de apoyo y asesoria
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Como se puede revisar en el grafico, el profesional de talento humano debe realizar las preguntas

de enfoque individual, organizacional y liderazgo, a cada lider estratégico de las unidades que

interviene en cada pilar.

3.3.1.2 Definir dos componentes en el negocio.-

e Contexto:

Asimilar el entorno cambiante del negocio.

Los profesionales de talento humano de la SEPS, no solamente deben tener claro lo que

determina base legal de Administracion Publica de Recursos Humanos, deben conocer la base

legal de constitucion de la Superintendencia y de su ambito de accion, es decir:

v

La Ley Organica de Economia Popular y Solidaria, su Reglamento, Normativas
Internas.

Los estudios estadisticos de desarrollo del sector.

Las politicas, procedimiento, resoluciones, planes relacionados con los procesos
agregadores de valor.

Indicadores del Gestion por Resultados

Asistir a los talleres de resultados de la gestion técnica como son: estudios de
caracterizacion de las organizaciones, jornadas de economia popular y solidaria,
etc.

Conocer los planes de supervision y control del Sector Financiero y del Sector

No Financiero.

e Actores: Reconocer y servir tanto a los clientes internos como a los clientes externos de la

SEPS, quien son los destinatarios del trabajo que

realizan los profesionales de recursos humanos.

En este sentido los profesionales de recursos humanos deben mantener una conexién

cercana con los profesionales de la direccion de atencién al usuario, conocer el tipo de
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clientes a los que van dirigidos los servicios de la SEPS, los problemas que se presentan
continuamente en los procesos de atencion al usuario, las estadisticas de atencion y

clientes satisfechos, y participar en los procesos de mejora de atencién al usurario.

La Superintendencia de Economia Popular y Solidaria, en el afio 2014 ha implementado
el proceso de “call center” que permite mantener una atencion directa con el usuario y
una resolucién rapida a sus inconvenientes. La propuesta para que recursos humanos sea
un actor en la estrategia de la organizacion, es implementar el procesos para que los a
analistas de talento humano que forman parte de la unidad, una vez a la semana, se
incorporen al procesos de call center, para evaluar el servicio que la SEPS y su personal
otorga al usuario; lo que permitird asegurar la calidad de los servicios, y conocer lo que

requiere el usuario para cumplir con sus expectativas, con excelencia.

3.3.1.4 Objetivos o resultados de trabajo de Recursos Humanos.-

1. Aterrizar que la Productividad se logra, con el Competencias por el Compromiso y la
Contribucion. Como aterrizamos esto?, a través de la implementacion de Formularios que se

han creado para el desarrollo del presente modelo y lo revisaremos mas adelante.

2. Definir las capacidades de la SEPS: Las capacidades de una institucion constituye la
identidad de la SEPS, formar parte de la cultura organizacional que se va formando en la
institucion. Para definir las capacidades institucionales se deberd considerar los siguientes

aspectos dentro del modelo:

2..1. Manejo de riesgos. Anticiparse a los cambios, crear cambios sostenibles a largo

plazo, como son el caso de los Planes de Contingencia.

2..2. Responsabilidad social. Utilizar el instrumento GRI, en base a los principios e

indicadores.
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2..3. Simplicidad.  Estructuras por procesos, comunicacion efectiva entre lideres
participativos.
Es fundamental estabilizar los procesos y continuar con la fase de automatizacion,
los que permita simplificar y facilitar.
Esta automatizacioén debe enfocarse principalmente en los servicios y tramites al
cliente para lo cual, la Superintendencia ha trabajado en los siguientes proyectos:

e Registro de Organizaciones: permite registra todas las organizaciones
que formar parte del sector de la Economia Popular y Solidaria, tanto
del sector financiero, como del sector no financiero.

e Adecuacion de Estatutos: permite a las organizaciones de la economia
popular y solidaria. Adecuar sus estatutos, homologar y unificar de
acuerdo a lo que determina la ley, y lo ms importante, lo realiza de
manera on line.

e Sistema de Gestor Documental: permite receptar todos los tramites
que ingresan a la Secretaria General, asignar de manera inmediata a
los receptores del servicios a fin de que el tramites se atiendan en el

tiempo que estipula la ley.

Para considerar procesos estbles y maduros, la Superintendencia utiliza su
metodologia en base a las siguientes etapas:
e Estandarizacion de los procesos: que en un periodo de tiempo se
pueda verificar el cumplimiento de los procesos
e Medicién de los procesos, medir tiempos reales y tiempos muertos
y realizar la optimizacion de procesos
e Automatizacion de los procesos: una vez estables los procesos,
continuar con la automatizacion

e Mejora de los procesos: mejora continua
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3. Conexidn. Siendo la tecnologia el lugar de trabajo del futuro, las organizaciones que puedan
formar conexiones entre los empleados y clientes y con los socios es tener mas posibilidades
para tener redes sociales colaboradoras alrededor del mundo.En este sentido, la SEPS ha
implementado: Sistema integrado de comunicaciones a través del Intranet y del Link.

4. Innovacion. Mientras este no es un topico nuevo, la innovacion cada vez se ampliard mas
para incluir no solo productos, sino interfaces o canales con clientes, procesos
administrativos y modelos de negocios.”

3.3.1.6 Formar lideres cuyo pensamiento y acciones plasman la vision de la SEPS.-

e Cuatro Dominios de la inversion en Recursos Humanos

Disefiar el departamento de Recursos Humanos, enfocandose en las estrategias

para entregar valor:

Dos procesos claros:

a). Transaccion:

Temas administrativos, cumplimiento de normas y procedimientos necesarios

para apoyar la gestion.

Estos procesos consiguen mejores resultados y mayor eficiencia a través de la

automatizacion.
La Superintendencia de Economia Popular y Solidaria, procedié a realizar un

convenio interinstitucional y esta ejecutando la implementacion del sistema SAF.

Sistema de Administracién Financiera: que incluye automatizar:
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e Plan de Vacaciones

e Viaticos y Subsistencias
e Control de Asistencia

e Nomina

e Sistema Integrado de Recursos Humanos

b) Transformacion:

Separar lo administrativo del trabajo de la estrategia, la funcion d RRHH
representa cambios en las unidades departamentales que forman parte de la

institucion.

En este proceso es necesario fortalecer la unidad de talento humano, con la
finalidad que se cuente con perfiles de “consultores” a fin de que se alienan a lo

que determina la estrategia fijada por la Superintendencia.

En base a los pilares estratégicos, objetivos y estrategias, los consultores de
talento humano, que intervienen el area de transformacion de la unidad de talento
humano, deberan dirigir sus esfuerzos a trabajar en la organizacion para
“construir una relacion”. (Ulrich, ¢Ya llegamos alli?. Lo que se viene en RRHH,
2010). Construir una relacion se refiere alienarse no solo a la estrategia sino a los

usuarios, como se menciono ya en el anterior capitulo de este estudio.

Esta consideracion es de mucha importancia porque generalmente son los
analistas que trabajan en la unidad de Atencién al Usuario y Capacitacion de la
SEPS, los que brindan la atencién y la respuesta al ciudadano; sin embargo el
profesional de recursos humanos es el que debe construir la relacién buscando
comunicar al usuario el mensaje “trabajaremos para contratar, entrenar, pagar,
comunicar y organizar a nuestra gente para entregar justo los que hemos

prometido” (Ulrich, ¢Ya llegamos alli?. Lo que se viene en RRHH, 2010). De
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esta manera, el usuario sentird un vinculo afirmando que su necesidad tienes una
real importancia para la entidad; y vas més alld, llegara incluso a sentir que el
proposito que tiene la SEPS, enmarcada en la mision, que busca asegurar la su
misién, es de “estabilidad, solidez y correcto funcionamiento del sector
econdmico popular y solidario, con procesos técnicos, transparentes y confiables,
para contribuir al bienestar de sus integrantes y de la comunidad en general”.

(Intendencia de Planificacion, SEPS, 2012)

Este es el proceso de alienar a Recursos Humanos en la estrategia de la
Institucion, reforzada también en participar al menos una vez al mes en las
Illamadas al cliente a fin de hacerle sentir que los servidores y servidoras de la

SEPS trabajan para entregar exactamente lo que necesita el usuario.

c) Las practicas de RRHH, alineadas, integradas e innovadas.-

Este tema se lo trato en el capitulo 111, simplificar el trabajo de talento humano en
las principales practicas que deben centrarse la gestion estratégica de RRHH son:
Gente, Desempefio, Informacion y Trabajo, sin dejar de lado la alineacion no
solo con la estrategia sino con los actores externos, en este caso las

organizaciones de la economia popular y solidaria.

ILUSTRACION 19. PRACTICAS DE RECURSOS HUMANOS
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trabajo

informacion

@ desempefio

Fuente: Propia Autoria.

Adicionalmente, es importante considerar la integracion de las practicas de
recursos humanos, alrededor de las capacidades de la organizacion. La SEPS
debe nivelar sus capacidades, pues al ser una entidad practicamente de reciente
creacion, es fundamental, que una vez que sus procesos entre a una maduracion,
es decir cuando la institucion entre al menos a los tres afios de operacion, iniciar
con un proceso de evaluacién de capacidades y definir la identidad que ha

asumido la SEPS, a fin de evitar distorsion en la implementacion del Modelo.

Como se menciond anteriormente, el modelo de excelencia posiciona la
importancia de contar con un liderazgo efectivo, pero no menciona coémo
llegamos a ese liderazgo efectivo que orientara a los resultados de la

organizacion.

A continuacion se presenta dentro del modelo las consideraciones para lograr a
aplicarse para generar un liderazgo 6ptimo en la SEPS que contribuya al modelo
excelencia planteado:
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ILUSTRACION 20. MODELO DE LIDERAZGO

lider

Maduro—
- .\"l

r’<. "' Y5 "
b -
|

lider

Emergente

Fuente: Propia Autoria

La Superintendencia esta formada por varios lideres técnicos. Sin embargo es
necesario aun fortalecer ain sus competencias de los lideres maduros. Para lo
cual se ha trabajado desde el afio 2013, en la creacion de un plan de desarrollo,
principalmente en temas conductuales, para los Directivos de la SEPS; el cual se
tiene previsto implementar en este afio 2014. Sin embargo es necesario seguir
ubicando competencias para los futuros lideres emergentes, con el fin de que el
lider maduro no Unicamente se dedique a liderar sino a transferir sus habilidades y
destrezas de liderazgo al lider emergente, y de esta manera en un mediano plazo
tanto los lideres maduros como los lideres emergentes compartan las

obligaciones de un liderazgo responsable.
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d) Roles de Los profesionales de Recursos Humanos.-

Debe contar con la experiencia para responder todas las demandas futuras de la
institucién. Dave Ulrich sefiala seis roles que de ben asumir los profesionales

éxitos den RRHH, y que debe incluir el perfil de manual de puestos de la SEPS:

TABLA 2. PERFIL DE CONSULTOR DE TALENTO HUMANO EN BASE AL ENFOQUE
BALANCEADO EN LA CONTRIBUCION DE LA “ESTRATEGIA”:

Activista Creible

Administrador Talento/
Diseiador Organizacional

Cultura/ Adm. De Cambio

Entrega los resultados con
integridad

Asegura el talento actual y
futuro

Facilita el cambio

Comparte informacién

Desarrolla telento

Valora la cultura

Construye relaciones de
confianza

Da forma a la organizaciéon y
comunicacion

Da forma a la cultura

Desarrolla RRHH con actitud
de "constuir relacion"

Fomenta la comunicacion

Personaliza la culura

Disefa sistema de premios

Ejecutor operativo

Arquitecto de Estrategia

Aliado de Negocios

Implementar poiticas en el
lugar del trabajo

Mantiene la agilida estratégica

Interpreta el contexto social

Prpgresa junto con la
tecnolgia de RRHH

Engancha a los clientes

Sirve a la cadena de valor

Articula la proposicién de
valor

Apalanca la tecnoligia de los
negocios

Fuente: (Ulrich, ¢Ya llegamos alli?. Lo que se viene en RRHH, 2010)

Una vez revisado, los requisitos que debe tener el Modelo de Gestion Estratégica de
Talento Humano, para lograr que la entidad tenga éxito en base las competencias de su
personal, contribucién a la excelencia, y compromiso o sentido de pertenencia, que
permita incrementar la productividad.

A continuacion se presenta un esquema que permita aterrizar la estrategia a la

contribucidn de recursos humanos para cumplirla.

TABLA 3. ENFOQUE INDIVIDUAL.:
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PILAR ESTRATEGICO

OBJETVO

ESTRATEGIA

IDIVIDIAL
PREGUNTA/ NECESIDAD

OBJETIVOS DE RRHH

PERFL

actividades esenciles

habiidades

competencias técnicas y
conductuales

valoracion de cargo

415

6(7

grupo ocupacional

1. Incrementar la préctica de los
princiios de [a economia popular|
lysolidaria

0 Generar una culurade
(dentdad, autogestdn, buen
gobierno, fesponsabildad y
control en las organizaciones de
2 Economia Popular Solidaria
01 projecte nuesta Imagen
Institcional

(Que talento necestamos pera que € a
estatega?

0 Implementar a elaboracion y
presentacion dl balance social

2. Incrementar |a solidez |
estabiidad y confianza en as|

coherura de Supenisidn y

como mecanismo de evaluacion | Que alento necestamos para que dé la
del cumplimiento de os eshrategia?

principios de a Economia

Popular Soldaria.

0 Ampliarla ntensidad y

(Que talento necestamos para que € a

organizaciones dela EPS Conuu\gne\secmrde\a EEES
Economia Popular Solidari.
o Difindirycapacitaralas
organizaciones enel
cumplimient de s (Que telento necestamos pera que &€ a
obligaciones conla estraega?
Superintendencia de Economia
Popular Soldria.
B UECIE mtggraumn den Desaollr wnaculrade (Que telento necestamos pera que &€ a
os procesos institucionales bajo] .
e el gestion nfegral por procesos. estratega?
(Que telento necestamos pera que &€ a
estrategia?

14 Incrementar el nivel def
senicio en los procesos|
habiltantes de apoyo y asesorfa.

0 Foralecer el istema de
(Gestign nstucional ylos
mecanismos de conrol de Su
ejecucion.

(Que talento necestamos para que c€ a
estategia?

0 Desarolar una culrade

Que telento necestamos para que €

eiclencian el senici. estrategia?
0 Implementar una arquitecira . n
: ] (Que telento necestamos para que € a
tecnoldgica que soporte fa )
; estrategia?

Fuente: Autoria Propia.

ECUACION 7. FORMULARIO DE APLICACION ENFOQUE INDIVIDUAL

TABLA 4. ENFOQUE DE CAPACIDADES
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PILAR ESTRATEGICO

OBJETIVO

ESTRATEGIA

INDIVIDUAL
PREGUNTA / NECESIDAD

Roles

OBJETIVOS DE RRHH

PERFIL

actividades esenciales

habiidades

competencias técnicas y
conductuales

-

valoracion de cargo

415

6|7

grupo ocupacional

1. Incrementar la préctica de los
principios de la economia popular|
y solidaria

0 Generar una cultura de
identidad, autogestion, buen
gobierno, responsabilidad y
control en las organizaciones de
la Economia Popular Solidaria
que proyecte nuestra Imagen
Insfitucional

Que talento necesitamos para que dé la
estrategia?

0 Implementar [a elaboracion y
presentacion del balance social
como mecanismo de evaluacion
del cumplimiento de los
principios de la Economia
Popular Solidaria.

Que talento necesitamos para que dé la
estrategia?

2. Incrementar la solidez ,
estabilidad y confianza en las
organizaciones de la EPS

0 Ampliar [a intensidad y
cobertura de Supenisiony
Control en el sector de la

Economia Popular Solidaria

Que talento necesitamos para que dé la
estrategia?

o Difundiry capacitar a las
organizaciones en el
cumplimiento de sus
obligaciones con la

de Economia

Popular Solidaria.

Que talento necesitamos para que dé la
estrategia?

3. Incrementar la integracion de|
los procesos institucionales bajo

0 Desarrollar una cultura de

Que talento necesitamos para que dé la

habilitantes de apoyo y asesoria

ejecucion.

jestion integral por procesos. jia?
sistemas de calidad. g LEAE G
Que talento necesitamos para que dé la
estrategia?
0 Fortalecer el sistema de
4. Incrementar el nivel de| A 7 .
(Gestion Institucional ylos Que talento necesitamos para que dé la
senicio en los  procesos .
[mecanismos de control de su estrategia?

0 Desarmollar una culfura de

Que talento necesitamos para que dé la

excelencia en el senicio. estrategia?
0 Implementar una arquitectura 7 .
P ! Que talento necesitamos para que dé la
tecnolégica que soporte la )
estrategia?

gestion institucional.

Valoracidn del 1215
1|instruccion formal
2lexperiencia

de gestion

de de comunicacion
condiciones de trabajo
toma de decisiones

rol del puesto

oo

control de resultados

Fuente: Autoria Propia.

ECUACION 8. FORMULARIO DE APLIACION ENFOQUE CAPACIDADES

TABLA 5. ENFOQUE LIDERAZGO
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Efectividad de liderazgo fuera hacia dentro

Efectividad de liderazgos dentro hacia fuera

Estandares futuros y agilidad
para paredenres y crecer.
(informacion para RRHH)

OBJETVO

ESTRATEGIA

PREGUNTA / NECESIDAD

Que C ientos de Que de
liderazgo identifica en sus |ldierazgo son consistentes con |
clientes expectativas de los clientes

Ha identificado fideres actaules
len su ares y posibles aspirantes|
alideres, Si/No

Que cualidades a identificado

Induge quienes ha identificado
en estos dos roles

Estandares de liderazgo mas
relevante

1. Incrementar la practica de los
principios de la economia popular
y solidaria

0 Generar una cultura de
identidad, autogestion, buen
Igobierno, responsabilidad y
(control enas organizaciones de
la Economia Popular Solidaria
lque proyecte nuestra Imagen
Insiitucional

Que necesitam nuestros lideres para ser lo
suficientemente buenos para que se de esta
estrategia?

0 Implementar la elaboracion y
presentacidn del balance social
lcomo mecanismo de evaluacion
del cumplimiento de los
principios de la Economia
Popular Solidaria.

Que necesitam nuestros lideres para ser lo
suficientemente buenos para que se de esta
estrategia?

2. Incrementar la solidez |
estabilidad y confianza en las
organizaciones de la EPS

0 Ampliar la intensidad y
(cobertura de Supenision y
(Control en el sector de la

Economia Popular Solidaria.

Que necesitam nuestros lideres para ser lo
suficientemente buenos para que se de esta
estrategia?

0 Difundirycapacitara las
lorganizaciones en el

desus
lobligaciones con la
|Superintendencia de Economia
Popular Solidaria.

Que necesitam nuestros lideres para ser lo
suficientemente buenos para que se de esta
estrategia?

3. Incrementar la integracion de|
los procesos institucionales bajo|
sistemas de calidad.

0 Desarrollar una cultura de
Igestion integral por procesos.

Que necesitam nuestros lideres para ser lo
suficientemente buenos para que se de esta
estrategia?

4 Incrementar el nivel de
senvicio en los  procesos;
habiltantes de apoyo y asesoria.

o Fortalecer el sistema de
(Gestion Institucional ylos
mecanismos de control de su
lejecucion.

Que necesitam nuestros lideres para ser lo
suficientemente buenos para que se de esta
estrategia?

o Desarrollar una cultura de
lexcelencia en el senicio.

Que necesitam nuestros lideres para ser lo
suficientemente buenos para que se de esta

estrategia?

0 Implementar una arquitectura
tecnoldgica que soporte la.
lgestion insfitucional.

Que necesitam nuestros lideres para ser lo
suficientemente buenos para que se de esta
estrategia?

Fuente: Autoria Propia.

ECUACION 9. FORMULARIO DE APLICACION ENFOQUE LIDERAZGO

3.3.1.6 La analitica de Recursos Humanos debe ser rastreada y monitoreada:

Primero:

Atencidn a los medios y no a los fines, es decir las métricas de recursos humanos

no deben estar dirigidas a medir resultados finales, sino a medir el camino por

donde deben orientarse los resultados esperados; por lo tanto las métricas deben

ser de caracter predictivo mas que descriptivo.

“Describe los indicadores que permiten comparaciones en el tiempo con otros.

Predictiva enfatizan en el camino con indicadores y resultado de interés

El resultado es tener impacto en lo que queremos que suceda”.
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Segundo:
Evitar medir lo facil y medir lo correcto. Es importante medir los impactos

intermedios

v' “Habilidad Individual:
e Competencia: Habilidad de la gente para hacer su trabajo hoy y
mafiana
e Compromiso: Hasta qué punto la gente estd involucrada o
comprometida con la organizacion
e Contribucion: Hasta qué punto la gente encuentra sentido al
trabajo.
v Capacidad: Medir las capacidades dentro de la organizacion con respecto
al punto en que la organizacién tiene una identidad que esta compartida

tanto dentro como fuera de la entidad.

v Profundidad de liderazgo: medir hasta qué punto existe liderazgo en la

organizacion”.

Tercero:

Convertir los datos complejos en medida simples para la toma de decisiones
Recursos humanos debe convertirse en una ciencia de la decision y no un
depdsito de base de datos. Las estadisticas generadas por la institucion deben ser

parte del trabajo que realiza talento humano.

Cuarto:

Mantener la propiedad y responsabilidad analitica de RRHH con los gerentes de
RRHH. Los directivos de linea son los propietarios finales del trabajo de recursos
humano, ellos a la final tienen la responsabilidad de que lo se hace y si lo que se
hace bien dentro de la organizacion. Los responsables de RRHH son los

arquitectos que construyen los planos para que las acciones que se pueden hacer.
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Es importante involucrar a los directivos de linea en las métricas de RRHH, por

que la métrica apoya la toma de decisiones.

3.3.1.7 Vision de lo que se vienen en RRHH.

Dentro de la etapa de Transaccion a continuacién se presenta una tabla resumen

de los que se debe considerar las proximas tendencias de recursos humanos.

TABLE 6. VISION DE LO QUE SE VIENE EN RRHH
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ASUNTO

1: Meta Mensaje de
RRHH

DE DONDE PARTIMOS
RRHH fuera hacia dentro:

Administrar RRHH

Redisefiar practicas de RRHH

Juntar RRHH con estretegia

HACIA DONDE VAMOS

RRHH de fuera hacia adentro: Usar
RRHH para crear valor dentro con los
empleados y organizaciones y fuera
con clientes, inversionistas y
comunidades.

ACCIONES SEPS

Recursos Humanos internviene en el
Pilar Estatégico: " Incrementar la
solidez, estabilidad y confianza en las
organizaciones de la EPS, directamente
relaccionada a la "Regulacion y Control",
parte de la cadena de valor

2: Relacién de RRHH
con el negocio

Usar RRHH para llevar hacia la
eficiencia interna

1. Entender el contexto de negocio

Los analistas de talento humano deben
participar una vez al mes en el call
center de la SEPS.

2. Definir el valor fuera/dentro de
RRHH a tra'ves de los ojos de clientes
e inversionistas

Entrevistas con los principales clientes|
de la SEPS, se puede iniciar con las
Federaciones de Cooperativas,
efecutando un seguimiento a la atencion
y evalauciéon de si la SEPS esta
respondiendo a las necesidades

3. Objetivos o
resultados de RRHH

RRHH construye talento y
mejora los resultados de los
empleados

1. Incrementar la productividad de
los empleados ( competencia *
compromiso * contribucién)

Implementar los formulario Enfoque de
Capacidades, propuesto en el Modelo de
Gestion de Talento Humano. Estapa
Transformacion

2. Mejorar las capacidades de la
organizacién (cultura y procesos)

Implementar los formulario Enfoque de
Capacidades, propuesto en el Modelo de
Gestion de Talento Humano. Estapa
Transformacion

3. Aseguar liderazgo como una
marca en la organizacion

Implementar los formulario Enfoque de
Liderazgo, propuesto en el Modelos de
Gestion de Talento Humano. Etapa de
Transformacion

4. Dominios de la
invrsién de RRHH

Reestructurar el departamento
de RRHH estructurales

Construir departamento de RRHH
como si fueran una organizacion de
servicios profesionales dentro de la
organizacion

Los perfiles debe ser de consultores de
talento humano. Se adjunta perfil
propuesto en el Enfoque Balanceado en
la "Contribucién de la Estrategia".

Buscar mejores practicas;
Ofrecer poco a poco soluciones
de RRHH

Reingenieria de practicas RRHH:

Asegurar que los profesionales de
RRHH tiene el derecho a
competencias para entregar valor y
construir carrerar en RRHH

Los perfiles debe ser de consultores de
talento humano. Considerar perfil
propuesto en el Enfoque Balanceado en
la "Contribucion de la Estrategia".

Mejorar profesionales de RRHH:
Inversién ad hoc en carreras de
RRHH

Crear analftica de RRHH enfocada en
los asuntos correctos

Medir o seguir el progreso de
RRHH

Métricas que midan Activiades,
resultados intermedios, resultados de
negocios

Indicadores que midan actividades de
RRHH

Indicadores que midan percepcion de
servicio

Indicadores que midan habilidades
individuales (talento)

Indicadores que midan capacidades de
organizacion (cultura)

Indicadores que midan calidad de
liderazgo

Fuente (Ulrich, ¢Ya llegamos alli?. Lo que se viene en RRHH, 2010). Propia Autoria.

3.3.1.8 Modelo de Gestion Estratégica de Talento Humano de la SEPS.-

TABLE 7. MODELO DE GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO DE

LA SEPS
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MODELO DE GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO SEPS

Mision : Administrar el desarrollo deltalento humano paralograr un desempefio eficiente y eficaz a través de la continua creacion de ‘
valor agre o enlarealizacidn de sustareas alineadas al cumplimiento de la misidn, objetivos y metas institucionales.

Relacionar la Unidad de Talento Humano de SEPS con el “negocio”
o e e 1 LRt e e E I e A e 1. Individual: G uE ke mo recesitames para hacer que se de esta estrategia?

I rementar b solide:, estabildad y confanca en bs organzacionss de b EPS 2. Organgacion: Oue capacidades de I]Igil-l?[-lil necesitamos para que se de esta

estrategia?
N . . 3. Liderazgo: QL necesitan nuestros lderes para ser ks sufcemements buencs para
Imremertar el nivelds serviieen ks precescs labilitanss de apoye v asesora quesedéest estrategn?

Incrementar B integraciinde kos procescs institwcionakes bajo sktemas de calidad

Definir dos componentes del negocio

Contexto: Actores:
La ley Organia de i@ Popular y B, su Mormativas Intzroas.; Los Taknmo Humano debe intzreeniren el provects de “Callcenter” de b SEPS
estudics estadBticos de desarrolle del sector; Las politcas, procedimients, resoluciones, e U me L P e R =1 et s T s R e i = o s B e el A = s = A e B R
By '!I“i".“." 200 Las [l i S e 2 '.',h';,'-_-“'"'“ del Gestion por humanos, construye a relacion uscando comunicar al IH’[-I'I el memsak “trabafre mos
hilhllg,— asitira ks taleres de resulados de B gestion t2onica; Conocer ks phares de Fara contratar, & ntre FEr, PAgar, comUNKary organtara nuestra gents parm entregar just
superyEiny contral b : T e P e e

Obietivos /Resultados de la SEPS
P t ias de 12 SEPS hakilidade sy destrezas: manual de pusstos de la SEPS
ompetenclas de la ¥

Capacidades de laSEPS Manejo de Riesgos, Responabilidad social, Simplicidad , Conexién,

Innovacién

Formacion de los Lideres SEPS

LideresdelMeogocio : Nivel Jerarquice Superior Lideresemergente : "Roles Coordinadoresy Ejecutores de
procesos”

Diseiiar el Departamento de Talento Humano SEPS

Transaccién Transformacion

Pacticas de Recursos Humanos alineadas e integradas en la SEPS

Gente, Desempefio, Informacién, Trabajo

4

Roles de los profesionales de Recursos Humanos

Disefiador Organizacional, Administrador del Cambio, Arquitecto de la Estrate gia, Ejecutor Operativo, Aliado de Negocios, Activista creib;e

Analitica de Recursos Humanos

Metricas: Qué hacemos, Como se pecive, cual esimpacto

3.2.2. PARTE 2: ESTAPA TRANSACCION

3.2.2.1. Modelo de Gestion de Transaccién de Talento Humano.-
En esta etapa se define el Modelo de Gestion de Talento Humano de la siguiente forma:
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TABLA 8. CONTENIDO MODELO TRANSACCION

N° PROCESOS O PROYECTOS PRODUCTO
IMPLEMENTACION DE INSTRUMENTOS
INSTITUCIONALES COMO APORTE A LA REFORMA Actualizscion de la Planificacion Estratégica Insitucional
1 DEMOCRATICA HACIA EL BUEN VIVIR Actualizacion de Mapa Estratégico. En caso de requerirse
Estatuto Organico por Procesos.- Cadena de Valor, Mapa de procesos, Estructura
2 REFORMA DE ESTRUCTURA INSTITUCIONAL Orgénica, Procesos
Manual de Descripcion de Perfil por Competencias
Manual de Valoracién de Puestos
Estructura Ocupacional
3 OPTIMIZACION DEL RECURSO HUMANO
Definicion de Carga Laboral en base a la planficacion de recursos humanos
Seleccion de Personal (Concurso de Méritos y Oposicion)
Movimientos de personal
Plan de Capacitacion e Implementacion
Plan de Vacaciones
ELABORACION DE PLANES E INSTRUCTIVOS PARA
Diagnéstico del Recurso Humano
4 ALCANZAR EFICIENCIA EN LA GESTION INSITUCIONAL
Plan de Evaluacion del Desempefio e Implementacion
DEL TALENTO HUMANO
Plan de Seguridad Ocupacional
Programa de Induccion virtual
3.2.2.2. Reforma Estructura Organizacional Integral.-

La reforma politica iniciada en el 2007 busca articular y desconcentrar la accién publica
estatal como una forma efectiva y eficiente para acortar distancias entre gobernados-
gobernantes y mejorar la compleja articulacion entre los diferentes niveles
administrativos de gobierno. En tal virtud, se han impulsado procesos de

desconcentraciéon administrativa de la Administracion Central con la creaciéon de cuatro
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zonas de planificacion. La planificacion zonal implementa herramientas para la
coordinacion sectorial que orientan desconcentracion de la supervision y control de las
organizaciones de la economia popular y solidaria, la atencidn a sus tramites. Se aplicaria

en caso de que las necesidades institucionales lo demanden.

3.2.2.3. Propuesta de reforma a la estructura orgénica de la SEPS.-

La institucién tiene 2 afios de creacion, sin embargo las organizaciones son sistemas
cambiantes que deben adaptarse al entorno, el marco juridico y las necesidades y

expectativas de los usuarios.

Actualmente la SEPS, ya cuenta con demandas para modificar sus procesos justamente
para atender de mejor forma y de manera mas simplificada los servicios hacia los

usuarios dentro del margen de control y supervision que es su razon de ser.

Para realizar esta reforma estructural se debera manejar en términos de eficiencia,
simplicidad, transparencia, equidad de acuerdo a sus pilares estratégicos anteriormente

expuestos.
ECUACION. ORGANIGRAMA PROPUESTO

3.2.2.4. Optimizacién de La Administracion de Talento Humano.-

Como resultado del andlisis realizado es necesario reestructurar las ocupaciones dentro de

la organizacion, bajo las siguientes consideraciones:
v" Mantener el Puesto y Contenido

v" Modificar el Puesto y Contenido

v Trasladar el Puesto y Contenido
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Bajo estas consideraciones se debe considerar las siguientes estrategias a fin de cumplir
con las metas fijadas dentro del Modelo de Gestion del Talento Humano en la fase de

Transaccion:

3.2.2.5. Revisiéon al Manual de Puestos.-

Se efectuard la revision al actual Manual de Clasificacion de Puestos, que permitira
conocer las caracteristicas actuales, respecto a sus principales roles y responsabilidades
en funcion de la cadena de valor, estructura organizacional, mapeo de procesos,

portafolio de productos, planes, programas y proyectos definidos.

3.2.2.6. Seleccidn de personal/concurso de méritos y oposicion.-

Una vez descritos y aprobados los perfiles de puestos por parte del Ministerio de
Relaciones Laborales, se procederd a lanzar el concurso de merecimientos y oposicion
en un total a nivel Nacional de partidas aprobadas, previstas 679 partidas que se

implementaran conforme a la Norma de Seleccion de Personal.

Un modelo de gestion de talento humano, en su etapa transaccional, debe considerar también los

“movimientos de personal” que se planificaran. En caso de la SEPS, tal como esta concebida su

situacion actual no demanda la aplicacion de estos movimientos, sin embargo una vez que sus

vacantes sean ocupadas, en un horizonte de al menos 3 afios, estos movimientos se aplicaran. Es

por esto que lo mencionamos en la presente investigacion.

3.2.2.7. Lista de asignaciones conforme al proyecto de Estatuto Organico
Institucional.-
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Se plantea la lista de asignaciones, elaborada de acuerdo al Manual de Clasificacion de Puestos,
planteando para aprobacion del Ministerio de Relaciones Laborales, de ser el caso, se incluira la

propuesta de traspasos y nombramientos provisionales.

3.2.2.8. Elaboracion de Planes del Talento Humano.-

3.2.2.9. Plan de capacitacion:

e Justificacion:

La capacitacion es una inversion y como tal, debe ser adoptada considerando de antemano los
beneficios que generard en la aplicacion y transferencia de conocimientos. El fin de la
capacitacion es mejorar el desempefio del personal y de la organizacién, y constituye un factor
importante para que el empleado aporte a las metas y objetivos de la Institucion, ya que es un

proceso constante de la busqueda de mayores niveles de eficiencia, efectividad y productividad.

e Objetivo:

El objetivo debe responde a lo que se requiere llegar a obtener con la capacitacion, como
ya se menciond en el capitulo I, la capacitacion debe responder a las metas plateadas en

la estrategia por la alta direccion. En el caso de la SEPS a los pilares estratégicos.

e La Deteccidon de Necesidades:

La Deteccion de Necesidades se lo realizara bajo el aspecto: “Necesidad organizacional”
Se relaciona con objetivos y resultados estratégicos, identificados por los responsables de

los procesos.

La Deteccidn de necesidades permite:
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e Soportar los objetivos y estrategias
e Aprovechas oportunidades
e Solucionar discrepancias de desempefio

e Cumplir con normas y regulaciones

ECUACION 10. PROTOCOLO CAPACITACION

ILUSTRACION 21. DETECCION DE NECESIDADES

Definir el tipo de necesidad institucional |

A B [
Soportar Aprovechar
objetivosy oportunidades
estrategias
L~ L

c [o

_
Solucionar Cumplir con
discrepancias normasy
de desempefio regulaciones

Fuente: Manual ROI Capacitacion, Moreno Jaime

e Recursos necesarios para la implantacion del plan de capacitacién

Se deberéa considerar:

a) Humanos
Lo conforman los participantes, los facilitadores y los recursos expertos en la materia,
como: consultores en gerencia moderna, comportamiento organizacional, tecnologia,

gerencia de calidad, etc.

b) Materiales:
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Infraestructura: Las actividades de capacitacion requeriran para su desarrollo espacios
de encuentros adecuados.

Estos pueden incluir dos intermedios por dia de capacitacion. Mobiliario, equipos y
otros: Conformado por carpetas con el material del expositor, papel, mesas de trabajo,
pizarra, lapices, rota folio, computadoras/ equipo multimedia, TV, DVD, ventilacion
adecuada entre otros recursos a determinar.

Documentos técnicos — educativos: Manuales de capacitacion, materiales de estudio,
certificados de asistencia y/o aprobacién de las capacitaciones, encuestas de
evaluacion, material de estudio, etc.

c) Base Legal:

Los requisitos legales que determinan la LOSEP Y su Reglamento.

e Presupuesto

La inversion de este plan de capacitacién conforme las necesidades y disponibilidad

presupuestaria.

3.2.2.10. Plan de vacaciones:

En virtud del Art. 27 del Reglamento a la LOSEP, se programaran las vacaciones a fin de que

en el periodo al cual correspondan las mismas se garantice continuidad en la atencién de los

servicios que presta la institucion y el goce del derecho de la o el servidor.

Establecida la programacion de las vacaciones, se remitira a los jefes inmediatos de cada

unidad, para que conjuntamente con las o los servidores se establezcan los periodos y las
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fechas en que se concederan las mismas, observaciones que seran remitidas a la UATH para

ejecucion del plan en el afio 2012.

Las vacaciones se concederdn en la fecha prevista en el calendario, y Unicamente el jefe
inmediato, la méaxima autoridad, o su delegado, por razones de servicio debidamente
fundamentadas y de comun acuerdo con la o el servidor, podra suspenderlas o diferirlas
dentro del periodo correspondiente a los doce meses siguientes en que la o el servidor tienen
derecho a vacaciones, debiendo dejarse constancia en documento escrito, y la modificatoria

del calendario serd comunicada a la UATH.

Los servidores no pueden acumular las vacaciones por mas de sesenta dias.

Para cumplir y agilitar este proceso, se ha implementado el Sistema de Administracion

Financiera. SAF.

3.2.2.11. Plan de evaluacion del desempefio:

En el desarrollo de los procesos de evaluacion de desempefio que se realicen conforme a la
LOSEP, este Reglamento General y las normas pertinentes, serd de cumplimiento obligatorio por

parte de las o los servidores.

Los resultados esperados se evaluaran a través del conjunto de las siguientes perspectivas o

variables de medicidn, en forma integral y complementaria:

a) Perspectiva institucional: Incorpora a la evaluacién del desempefio de la o el
servidor, los resultados de la medicién de los objetivos y metas estratégicas derivadas
de la naturaleza, especializacion y cumplimiento de la mision institucional y su
gestion;

b) Perspectiva del usuario externo: La percepcion de los usuarios externos acerca de

la calidad de los productos y servicios institucionales que recibe;
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c) Perspectiva de los procesos internos: La evaluacion del desempefio de la o el
servidor respecto de la calidad, productividad y uso de los recursos en la generacion
de los insumos necesarios para elaborar los productos y servicios de cada unidad
organizacional; y,

d) Perspectiva del talento humano: Incluird en la evaluacion del desempefio de la o el
servidor la calificacién de la calidad y resultados del liderazgo de los procesos
internos, el uso eficaz del tiempo y la colaboracién del trabajo en equipo de las y los

servidores.

Dentro de esta etapa, se planteard lo determinado para el pago de remuneracion
variable por eficiencia, que se realizard de manera semestral, de acuerdo al Registro
Oficial N. 609 del 2 de enero del 2012, cuyos indicadores se ajustaran a los

efectuados en la Evaluacion de Desempefio.

La Superintendencia, a fin de contar con resultados objetivos que le permitan tomar
decisiones respecto a su talento humano, adicional a la Norma de Evaluacion emitida
por el Ministerio de Relaciones Laborales, ha considerado implementar la Evaluacion
de 360 grados.

3.2.2.12. Planificacion del recurso humano:
e Justificacion:

De acuerdo al Art. 139 del Reglamento a la LOSEP, el subsistema de planificacion de
talento humano permite determinar el nimero de puestos de cada grupo ocupacional que
requieren los procesos de las instituciones del sector publico, en funcion de la situacién
historica, actual y futura; del crecimiento de la masa salarial compatible con el
crecimiento econdmico y la sostenibilidad fiscal; de normas y estandares técnicos que
expida el Ministerio de Relaciones Laborales; y, de la planificacién, estructura

institucional y posicional.
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La planificacion del talento humano es un referente para los procesos de creacion de
puestos, la contrataciébn de servicios ocasionales, contratos civiles de servicios
profesionales, los convenios o contratos de pasantias o practicas laborales, la supresion de
puestos y demas movimientos de personal, y se registraran en el sistema de informacion

que el Ministerio de Relaciones Laborales determine.

La planificacién se pondré en consideracion de la autoridad nominadora anualmente, las
recomendaciones sobre traslados, traspasos, cambios administrativos, intercambio
voluntario de puestos, creacion y/o supresion de puestos, contratos de servicios
ocasionales, contratos civiles de servicios profesionales y/o técnicos especializados,
convenios 0 contratos de pasantias o practicas, que la institucion deba ejecutar para
optimizar recursos y orientarse a la consecucion de sus metas, objetivos y planificacion

estratégica.

3.2.2.13. Diagnostico del Recurso Humano

El Art. 4 del Capitulo 11 de la Norma Técnica de Planificacion de Recursos Humanos,
referente a los sustentos de dicha Planificacion, en los literales c¢) y d) establece que los
puestos de los procesos gobernantes y agregadores de valor deben tener una relacion
porcentual del 70 frente al 30 de los puestos de los procesos habilitantes y que los
puestos profesionales ubicados entre los grados del 7 al 14 deben ser del 60 frente al 40

de los puestos no profesionales, respectivamente.
Para este analisis se debe considerar a todo el personal que labora en la SEPS, bajo
cualquier modalidad, esto es, con nombramiento, servicios ocasionales, profesionales y

comision de servicios sin sueldo.

Las relaciones porcentuales sefialadas se estableceran considerando las reformas a la

estructura a las que se sujete la SEPS.
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La planificacion deberé generar los siguientes reportes:

v Funcionarios por edad y genero
Funcionarios por afios de servicio en el sector pablico
Funcionarios por nivel de instruccién
No6mina de funcionarios por nivel profesional
Funcionarios por grados
Capacitacion de funcionarios

AN N N N NN

Reportes de vinculos de consanguinidad y afinidad

3.2.2.14. Plan de seguridad y salud ocupacional:

La Ley Orgéanica de Servicio Publico contempla:

a. “Plan de Medicina preventiva y del trabajo.

b. Plan de salud ocupacional comprendera un programa de higiene ocupacional

c. Plan Integral de Seguridad Ocupacional y Prevencion” (Asamblea Nacional,
2011)

Estos instrumentos seran utilizados como una herramienta de prevencion de Riesgos
de Trabajo dando cumplimiento con el control y vigilancia de los Sistemas de
Prevencion en conformidad al SART (Sistema de Auditorias de Riesgos de Trabajo,

vigente)

3.2.2.15. Programa de induccion virtual:

Se preparara un CD, con la informacién mas relevante de la Institucion, que un

funcionario debe conocer cuando ingrese a trabajar a la SEPS.

El Manual contendra la siguiente informacion:

e Mision
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e Vision

e Organigrama Estructural

e Lista de funcionarios

e Directorio Telefénico

e Distribucion fisica de Unidades

e Instructivos, Reglamentos y Normas que un Servidor Publico debe conocer
e Infraestructura de la SEPS

e Intendencias Zonales

e Principales procesos Agregadores de Valor.

3.2.3. Elaboracion de reglamentos e instructivos para alcanzar eficiencia en la

gestion institucional y del talento humano.-

v Reglamento Interno del Administracién del Talento Humano
v Reglamento de Uniformes
v" Reglamento de Horas Extras

3.2.4. Modelo de Gestion Estandar, Etapa de Transaccion:

Revisados los puntos anteriores, se presenta un “Modelo de gestion institucional estandar
propuesta en base a varias teorias de recursos humanos que consideran incluso la
normatividad publica, y que puede replicarse en la constitucion de organizaciones” (Guerra,
et al., 2014):

llustracion 22: MODELO DE GESTION ORGANIZACIONAL ESTANDAR/ ETAPA TRANSACCION
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Definir el protafolio
de productos
atrbuidos de

acuerdo a la base

Evaluarel legal, competencias VR

desempefioy la ) planficacion

estratégica, mapa
estratégicoo
modelo de gestion

gesiton y crear
planes de mejora

Formular N\ *MODELO DE # Definir la cadena
indicadoresde GESTION / devalory

desempefoy estructura
de gestion ORGAI‘\I%ACIO orgdnica

Definir el
Elaborar programa ( estatuto por
de capacitacion ) procesoy mapa
de procesos

por competencias

Formularun
ELVE]
descripcion de
perfiles por
competencias

*Etapa Transaccion
Fuente: la SEPS organizarse para servir mejor, Contextos de la Otra Economia, Flores
Geovanna

4. CAPITULO IV: MARCO CONCLUSIVO

4. 1CONCLUSIONES.-

v La Superintendencia esta construyendo su camino hacia la eficiencia y eficacia, hace

casi dos afios que entro en funciones, y ha puesto sus esfuerzos en crecer como una
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entidad planificada, organizada, y por sobre todo implementa acciones de innovacion

para generar un éptimo servicio a los usuarios.

Parte fundamental de esta organizacién ha sido cumplir con los instrumentos normativos
de la administracion de recursos humanos que exige la LOSEP, Reglamento y sus
Normas, como es el Estatuto Organico de Gestion Organizacional por Procesos, el
Proyecto de Constitucion de la Superintendencia de Economia Popular y Solidaria, el
Manual de Clasificacion de Puestos, como los principales. Estos instrumentos
normativos, se ha complementado con los instrumentos técnicos que forman parte del
direccionamiento estratégico planteados por la SEPS, como es la Planificacion
Estratégica Institucional, el Mapeo de los procesos, la automatizacion de procesos
relacionados con la ciudadania, destacando los procesos que forman parte del “negocio:
de la SEPS.

Es fundamental el posicionamiento que se ha dado en la institucion en la “Gestion de
Procesos” que incluso se enmarca dentro de un Pilar Estratégico; la planificacion, la
implementacion, la evaluacion, la verificacion y la mejorar de procesos han permitido
que la Superintendencia pueda tomar decisiones mas objetivas y acertadas enmarcadas
en la estrategia. De igual manera, la automatizacion en los procesos estables, ha
apoyado a que la Institucion no gaste sus esfuerzos en actividades rutinarias y mas bien

dirija su gestion a la calidad de los servicios.

La presente tesis, busca cohesionar la gestion y los resultados de la SEPS, con la
implementacion del Modelo de Gestidn Estratégico de Recursos Humanos, realizado en
base a uno de los gurds mas representativos de los Gltimos afios: Dave Ulrich. Este
modelo paso a paso toma los aspectos necesarios a aplicarse, que permita contar no solo
con un modelo de “talento humano” apropiado para trabajar no solo en la construccion

de cada uno de los objetivos planteados, sino con todo un sistema estratégicamente
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integrado que apoye a que el talento humano contribuya y se involucre activamente a

alcanzar el excelencia de la organizacion;

El posicionamiento de la Direccion de Talento Humano, debe considerarse como el
motor de la organizacion hacia el éxito, tanto individual, organizacional y de liderazgo. Si
bien es cierto, en el sector publico el cumplimiento de la normativa es fundamental, sin
embargo con estos tres aspectos cohesionados podemos decir que la organizacion se
alineara a un modelo de excelencia y de calidad, a mediano y largo plazo en donde se

podra evidenciar resultados de productividad.

Lo que se logra con la implementacion de este Modelo de Gestion presentado en la
presente tesis, es asegurar creacion de valor en los resultados institucionales hacia sus
actores externos, en este caso el sector de las organizaciones de la economia popular y
solidaria;  fundamental para que las instituciones lleguen a la excelencia, los
profesionales de talento son los responsables de apoyar a los Directivos a lograr cumplir
este reto en las instituciones, a través de su participacion e involucramiento, y hacer
comprender a los directivos la importancia de la talento humano en los resultados de la

productividad.

Es importante aclarar que no es suficiente con estructurar a la organizacion, lo importante
también es definir sus “capacidades”, tal como indica la teoria de David Ulrich, es
importante que las organizaciones trabajen para identificar y construir capacidades de una

organizacion, revisadas en los capitulos anteriores.

Incluir en los modelos de gestién, la conexion entre las capacidades y competencias
individuales, constituiria el comienzo de hacer una sola la Organizacion, mas que

solamente la “suma de los talentos individuales”. (Ulrich, 2011).
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4.2RECOMENDACIONES:

En la implementacién del Modelo, se recomienda la participacion activa de los profesionales de
talento humano deben ser los responsables de apoyar a los Directivos a lograr cumplir este reto
en las instituciones, a través de su participacion e involucramiento, y hacer comprender a los

directivos la importancia de la talento humano en los resultados de la productividad.

La implementacion de los formularios presentados en el Gltimo capitulo, creados en esta tesis
permitira el involucramiento de la gestion de talento humano en la estrategia institucional y se
podra alcanzar:
e El personal correcto y comprometido, es decir personal con deseos de hacer el
trabajo que den valor a la organizacion y reciban de vuelta ese valor.
e Competencias adecuadas, es decir “habilidades correctas lugar de trabajo correcto,
trabajo correcto y tiempo correcto”, y,
e Contribucion, es decir que los empleados sienten que se han cumpliendo sus

necesidades individuales a través de su participacion en la institucion.

El talento humano integrado y motivado en la institucion, garantizara la productividad y es por
esto que en este modelo, ha propuesto posicionar la relevancia del talento humano en logro de
objetivos de la estrategia de la institucion, asi como se propone el “como” realizarlos, se ha
creado formularios que permitan obtener resultados concretos para ir monitoreando, y de esta
manera orientar a la institucion a cumplir estos desafios de gestion. Es decir este modelo
determina los pasos a realizarse, no solo en la SEPS, sino en las instituciones del sector publico,
disefia el camino de la participacion activa de los profesionales de talento humano en la

contribucién de la estrategia y en las decisiones directivas y de resultados de la gestion.

Durante el desarrollo de la presente tesis, se evidencia que la productividad de la organizacién no
se ampara Unicamente en la eficiencia y eficacia de los procesos y su capacidad de

automatizacion, sino en una gestion del talento humano, que asuma el papel fundamental de
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socio estratégico, para contribuir al éxito de la institucion; es decir, que el resultado se refleje en

la integracion y alineacidn estratégica, con las competencias, las capacidades y el liderazgo.

De igual manera el modelo considera un proceso l6gico y organizacional para que el trabajo de
los profesionales de talento humano, cumpla con lo que determina también con la normativa del
Ministerio de Relaciones Laborales, SENPLADES, SNAP y demas instituciones que velan por el
desarrollo la gestion institucional y de recursos humanos; y su aplicacion en la SEPS para que a

mediano y largo plazo, los resultados sean evidentes.
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