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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion tiene como objetivo idieat la presencia de las habilidades
gerenciales en los funcionarios publicos de laadude Quito con nivel jerarquico superior
en el Organismo de Control de la SuperintendeneiaBdncos y Seguros, en base al
estudio realizado por Edgar Schein, acerca de #slidades gerenciales que son

indispensables en un directivo.

En la actualidad, el sector publico del pais hadtenna gran transformacion en cuanto a
Su estructura organizacional, siendo el principatdr para que los servidores de nivel
jerarquico superior cambien su ideologia del fumare burocratico al funcionario

innovador, con la finalidad de mejorar los procegmecedimientos y politicas de las
instituciones publicas para brindar productos yisers de calidad, satisfaciendo las

necesidades de la ciudadania.

En esta investigacion se analizo la influencia tgreen las cuatro habilidades gerenciales
(motivacionales y de valores, analiticas, interpeages y emocionales) en los directivos
del Organismo de Control estudiado, con el propésie alcanzar el desarrollo

organizacional ya que éste contribuye a la cons&cule las metas y objetivos planteados,

ademas de la toma de decisiones efectivas y eficace

Xi



INTRODUCCION

En los ultimos afos, el Sector Publico ha tenidmhias fundamentales en cuanto a la
administracion publica, debido a que se ha transddo la estructura organizacional y la

forma de dirigir para poder operar en un mundo al@ado con los nuevos avances de la
ciencia y la tecnologia, y para ello, es indispblesgue el factor humano se encuentre
capacitado y comprometido con la institucién audal pertenece y cumpla con el deber de
servir a la ciudadania. Por esta razdn, las passgoe ocupan cargos de alta jerarquia
dentro de una organizacion deben poseer las agitedalidades y habilidades necesarias

para responder frente a los cambios que se presente

En esta investigacion se identifico el grado de id@mnde una muestra de funcionarios
publicos de nivel jerarquico superior del OrganistieoControl de la Superintendencia de
Bancos y Seguros, sobre las habilidades gerenctde®s que son necesarias para

desemperiar estos cargos.

Para realizar este estudio se desarrollaron sagiiéutos, el primero de ellos, trata sobre los
aspectos generales de la investigacion como elgalamento del problema, justificacion e

importancia y delimitacion de la investigacion.

El segundo capitulo abarca sobre la metodologia desestigacion, en el cual se detalla
que se aplicé el método inductivo — deductivo coocedimiento cualitativo, el cual

permitié6 comprobar la hipotesis planteada.
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En el tercer capitulo, se realiz6 una comparac@®fadanterior constitucion con la que se
encuentra vigente, haciendo énfasis en el PlanoNakde Desarrollo basado en el Buen

Vivir, donde el ser humano es el elemento fundaalel@ntro de la sociedad.

El cuarto capitulo se centra en el estudio del Qisgao de Control de la Superintendencia
de Bancos y Seguros, en el cual se analiza lacastauorganizacional, planificacion
estratégica, politicas institucionales, escalarishly sobre todo se determinaron los
funcionarios con nivel jerarquico superior dent ld institucion. Adicionalmente, se
identifican los principales aportes que ha reabzda organizacion en el contexto

econdmico, politico y social.

En el quinto capitulo, se investigé acerca de Hslidades y subhabilidades gerenciales
propuestas por Edgar Schein (motivacionales y dieras analiticas, interpersonales y
emocionales), asi como también, el enfoque de etnbsres sobre el desempeiio de las
funciones administrativas, principalmente sobrergbque de Max Weber, el mismo que
detalla los aspectos de la burocracia, democracitgridad y comportamiento en las

organizaciones.

En el sexto capitulo, se analizaron los resultadhdsnidos de la encuesta, los mismos que
permitieron identificar la presencia de las habilids gerenciales propuestas por Edgar
Schein en los funcionarios publicos de nivel jem#rg superior en el Organismo de

Control estudiado; asi como también se evidenciE®mhabilidades mas predominantes y

menos utilizadas por los servidores publicos.

Finalmente, en el capitulo séptimo se detallanctasclusiones y recomendaciones, las

cuales afirman la hipoétesis planteada en el estielimvestigacion, donde las habilidades
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gerenciales son necesarias para desempefiar caggos/al jerarquico superior en el

organismo estudiado.



1 EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El Estado Ecuatoriano durante los ultimos afosten&o un giro importante en
cuanto a su planificacion y estructura organizaaiotebido al nuevo enfoque de la
Funcion Ejecutiva, que se ha basado en la renavaedos Ministerios, Organismos

de Control y Direcciones del Estado.

Esta renovacion consiste en un cambio organizacommala finalidad que el Estado
Ecuatoriano tenga bases y fundamentos para poéesrogn un mundo globalizado
con nuevas tendencias, ideologias y tecnologiar eBta razén, ha surgido la
necesidad de romper con el esquema actual y tramasflo en uno mas productivo y
competitivo para coordinar las actividades y cdatrdas acciones de todos sus
integrantes; a través de estrategias y habilidadeypresariales como la
descentralizacion, cadena de mando, liderazgo, wimaion abierta, toma de

decisiones oportunas e informacion transparentafiable.

Para todo cambio organizacional, se requiere cooter un equipo humano
comprometido, que se encuentre correctamente iaftonde los nuevos objetivos y
metas que pretende alcanzar la entidad; con ebpitopde tener personas proactivas
con habilidades para generar nuevas practicas a@éna@ través del conocimiento

de la conducta de los individuos y del desarrolfganizacional.
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El recurso humano, es uno de los factores mas tanges para el crecimiento y
desarrollo de las organizaciones, por esta raddastado ha concientizado que los
servidores publicos deben tener una formacion yaatgrion de calidad, con el
propoésito de formar funcionarios publicos con cagat analitica para estudiar los
problemas que afectan al pais y disefiar politi@salucion a esos problemas,

basandose en las habilidades gerenciales estadqud Schein.

El nuevo enfoque de la Administracion Publica, diext objetivo de satisfacer las
necesidades politicas, econdmicas y sociales dg| paravés de la prestacion de
servicios eficaces y eficientes. Para ello, esitd importancia que los servidores
publicos, especialmente, los funcionarios de altando, tengan habilidades
gerenciales para asumir funciones, responsabiléjdoima de decisiones y ejecucion

de actividades.

De ahi que el desarrollo de esta investigacioresg @, en identificar la presencia de
las habilidades gerenciales propuestas por Eddeiigen los funcionarios publicos
de nivel jerarquico superior en el Organismo detfbmle la Superintendencia de
Bancos y Seguros de la ciudad de Quito. Con estelie se espera contribuir a la
institucion objeto del estudio para que posea datmsfiables acerca de las
habilidades gerenciales presentes en los funcmsgmiblicos de nivel jerarquico

superior y esto les permita a su vez mejorar adLgu accionatr.

La Superintendencia de Bancos y Seguros fue ced&lde Septiembre de 1927, en
el Gobierno del Presidente Isidro Ayora, graciat aMision del doctor Edwin

Kemmerer, ya que emitié la Ley Organica de Bantad,ey Organica del Banco
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Hipotecario y la Ley Organica del Banco Centras; ¢aales contribuyeron a que se
forme una estructura solida financiera a nivel oral, generando una completa

transformacion en el sector financiero tanto pabtiomo privado.

Hoy en dia, la Superintendencia de Bancos y Segurossolo se encuentra
encargada del control del sistema financiero; sambién de la regulacién de las
empresas de seguros y reaseguros y de las organesacle seguridad social. Este
organismo de control desempefia un papel importéenieo de la sociedad ya que
emite normas y reglamentos para verificar el fumaiiento de las instituciones que
se encuentran a su cargo; asi como también lassiper del cumplimiento de

dichas normas y reglamentos. Es asi, como eubrt@09 de la Constitucion del

Ecuador sefiala:

El sistema financiero nacional se compone de lowsss publico, privado, y del
popular y solidario, que intermedian recursos ddilipo. Cada uno de estos
sectores contara con normas y entidades de cadpacificas y diferenciadas,
gue se encargaran de preservar su seguridad,liéstépiransparencia y solidez.
Estas entidades seran autbnomas. Los directiviasdmtidades de control seran
responsables administrativa, civil y penalmentesoisrdecisiones.

Por esta razon, la Superintendencia de Bancos yr&@egs un organismo de control
auténomo que centra sus actividades en la sup@mwscontrol de las operaciones
que efectian las entidades del sector financiemto tpublico como privado, las

instituciones privadas de seguros y reasegurostiglagles de seguridad social del
pais; para velar por la transparencia, solideotepcion de los intereses del publico;

basandose en la estrategia de la cadena de vadgrada en todos los niveles

! ASAMBLEA CONSTITUYENTE. (2008). [http://www.shgob.ec/medios/PORTALDOCS/downloads/
normativa/constitucion_2008.pdf].Sesién Octava- Sistema Financiero.Consulta: 26/03/2011;
17:00.
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jerarquicos de la institucion, la cual ha sido @ por la maxima autoridad que

actualmente es el Ab. Pedro Solines Chacon.

Este nuevo enfoque de organizacion administrativacd obtener la maxima
rentabilidad en los productos y servicios que @yediminando la duplicacion de
actividades y manteniendo la buena relacion erdee diferentes areas que la

integran.

Ademas, es importante mencionar que la Ley de R&gidonetario y el Banco del
Estado, especifican que la Superintendencia dedan&eguros tiene la funcion de
controlar las operaciones administrativas y finaras del Banco Central del

Ecuador.

Es asi como la Superintendencia de Bancos y Segowmsstituye un factor
fundamental en la Administracion Publica del paisbido a que se encarga de
controlar con autonomia y efectividad a las insiines que las supervisa,

impulsando el desarrollo del pais.

FORMULACION DEL PROBLEMA

¢En qué medida las habilidades gerenciales deutasoharios publicos de Quito

con nivel jerarquico superior, en el Organismo oatfl de la Superintendencia de

Bancos y Seguros?



8

1.3 SISTEMATIZACION DEL PROBLEMA

- ¢ Por qué las habilidades gerenciales pueden mard#erencia en el liderazgo
de los funcionarios publicos con nivel jerarquicperior de la Superintendencia
de Bancos y Seguros?

- ¢Cual habilidad de las propuestas por Edgar St¢iesi@ menor presencia en los
funcionarios publicos con nivel jerarquico superiter la Superintendencia de
Bancos y Seguros?

- ¢Cual habilidad de las propuestas por Edgar Stiesi@ mayor presencia en los
funcionarios publicos con nivel jerarquico superiter la Superintendencia de

Bancos y Seguros?

1.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1 Objetivo General

Identificar la presencia de las habilidades geedesi de los funcionarios

publicos de nivel jerarquico superior del Organisme Control de la

Superintendencia de Bancos y Seguros, de la cidda@uito, afio 2011; de

acuerdo a la propuesta de Edgar Schein.

1.4.2 Objetivos Especificos

 Identificar las habilidades analiticas que presehda funcionarios de
nivel jerarquico superior en la Superintendencidecos y Seguros.
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* Determinar por medio de la investigacion las hdhdes
motivacionales y de valores que dominan los furanios publicos de
nivel jerarquico superior en la Superintendenci8decos y Seguros.

» Establecer las habilidades interpersonales queestachn en los
funcionarios publicos de nivel jerarquico superie@n la
Superintendencia de Bancos y Seguros.

* Conocer las habilidades emocionales que predomiean los
funcionarios publicos de nivel jerarquico superie@n la
Superintendencia de Bancos y Seguros.

* Reconocer las habilidades mas utilizadas y menitizadias en los
funcionarios publicos de nivel jerarquico superie@n la
Superintendencia de Bancos y Seguros.

» Distinguir las habilidades gerenciales en relaabmivel jerarquico
superior, género, rango de edad, afios de expearjefmimacion

académica, perfil profesional y afos de antigiedad la
Superintendencia de Bancos y Segdros.

1.5 JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

La Administracion Publica, se ha caracterizadotpoer debilidades bien marcadas
en los diferentes gobiernos debido a la inestadligolitica y economica del pais.
Sin embargo, esta perspectiva ha tenido un candmaal gracias al Gobierno
actual, porque ha conseguido que la Funcion Epgciseé fundamente en parametros
de calidad, eficiencia, eficacia, descentralizactéemsparencia de la informacion y
evaluacion; pero sobre todo en el principio del €BuVivir’, para obtener un

crecimiento y desarrollo de la sociedad en todesasubitos.

Por esta razon, es necesario que la ciudadaniagabten conocimiento acerca de la
administracion, organizacién, direccion y controlel dOrganismo de Ia

Superintendencia de Bancos y Seguros; asi como cepnsu estructura

2 F., JARRIN. Esquema de Presentacién, Proyecto de Investigaciélapilidades Gerenciales Sector
Publico. Consulta: 26/03/2011; 17:30.



10
organizacional. Para ello, es indispensable carlaséhabilidades gerenciales de los

funcionarios publicos con nivel jerarquico superior

Mediante la presente investigacion, se realizostndso para identificar la presencia
de habilidades gerenciales determinadas por Edgheir§ en los funcionarios
publicos del Organismo de Control de la Superirgenth de Bancos y Seguros, con
el proposito que los funcionarios sigan perfecamioasus habilidades de acuerdo a

la cultura organizacional de la institucion.

El objetivo fue conocer las habilidades gerenciateslas que cuentan los servidores
publicos para determinar la forma en que realizaadministracion de los recursos
humanos, financieros, tecnolégicos y materialegjeyesta manera impulsar el
perfeccionamiento de las habilidades gerenciales practican y generar la
aplicacion de nuevas habilidades que permitansdrdalo de la institucion en todos

Sus aspectos.

» Importancia del Proyecto

Los cambios que se han venido efectuando en alnenyda globalizacién han
permitido que los enfoques gerenciales sean madii€ de acuerdo al medio
en que estos se producen; por lo tanto, los gereeteen estar preparados para
enfrentarse a los retos que se susciten. Paraesllindispensable que los
funcionarios publicos con alto nivel jerarquico @as destrezas para gerenciar

con flexibilidad, disposicién para el cambio e imacion constante.
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“Las empresas requieren de una gerencia proacieativa, que conozca, y
domine los conocimientos modernos de la cienciairadirativa, capaz de ser

aplicados en funcién del desarrollo y éxito dedeegcia en donde labor.”

Como se ha mencionado, el Organismo de Controlstuidie es de suma
representacion en el contexto del pais ya que aetpd actividades y
operaciones de las instituciones financieras pablic privadas, compaiiias de
seguros y reaseguros e instituciones de seguridaidl;scuya finalidad es
brindar confianza, seguridad y transparencia @¢s&edad en general, a través

de una adecuada administracion integral de logoges

Tomando en cuenta la importancia de esta entidaddispensable que los
funcionarios de nivel jerarquico superior, cuentem una sélida formacion
profesional y experiencia enriquecedora con el @sip que interpreten,
comprendan y anticipen los cambios que se produdeatto del ambito en el
cual se desenvuelven y de esta forma alcanzarsalrdo nacional en todos
sus ambitos. En resumen, la realizacion de eststigacion es importante
para determinar la presencia de las habilidadesngeles establecidas por

Edgar Schein en los funcionarios publicos.

» Impacto en la Solucion de Problemas de la Sociedad

Las Empresas Publicas cuentan con la Ley Organécda rdnsparencia y

Acceso a la Informacion (LOTAIP), que garantizarensparencia y acceso a

¥C., MORA. (2005). [http://www.gestiopolis.comfedes5/ger/ladnuretos.htmll Administrador ante los
Nuevos RetosConsulta: 27/03/2011; 09:30.
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la informacion; asi como también, la rendicion deertas sobre la
administracion publica. Sin embargo, la aplicadéresta Ley estara completa
Uunicamente cuando las empresas del Estado cumgmhaasta disposicion y la

ciudadania conozca y utilice dicha informacion.

Por tal motivo, es indispensable que tanto los agede comunicacion como
las Universidades, promuevan el conocimiento destguctura Organica del
Estado, conjuntamente con sus nuevas reformagggitsones generales, con
la finalidad de cubrir la falta de formacion en Adistracion Publica de los

ciudadanos profesionales.

Para cumplir con lo mencionado anteriormente, m@mes necesario
conocer qué personas son las encargadas de laidiree los Organismos
Publicos; y en segunda instancia determinar lagidiadbes gerenciales que
poseen, para de esta forma incentivar la investigag desarrollo en
Programas de Postgrado, en la Pontificia Univegs@atolica del Ecuaddr.

A través de la creacién de programas de postgraaisos, seminarios o
talleres, los profesionales podran incursionarvasidreas que no han sido
explotadas en el pais, con el propésito de mejar@ddministracion Publica

mediante la utilizacion de nuevos enfoques y haddulés gerenciales.

» Impacto Cientifico

El impacto cientifico de este proyecto consistiGidantificar la presencia de

las habilidades gerenciales que poseen y aplicafultcionarios publicos de

* F., JARRIN. Esquema de Presentacion, Proyecto de Investigaciéiapilidades Gerenciales Sector
Publico. Consulta: 27/03/2011; 10:30.
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nivel jerarquico superior en el Organismo de Cdrdeola Superintendencia de
Bancos y Seguros, con las habilidades determinpdasdgar Schein. Es
necesario recalcar, que con esta investigaciorbtevieron datos confiables
gue permitiran la toma de decisiones (correctivogvgluaciones) en la

institucion y en la Administracion Publica.

Impacto Educativo

Mediante el desarrollo de la investigacion de labilildades gerenciales que
poseen los servidores publicos, se identificarcenglizaron las habilidades
con mayor y menor presencia, para que de acuetds leneamientos de su
cultura institucional los funcionarios opten popacitarse en programas de
posgrados ofrecidos por las universidades, talleseminarios o cursos y

cumplan con los requisitos establecidos por el &aobi

Ademas, como estudiante investigador se adquiriécamocimiento de la
Administracion Publica, gracias al desarrollo denkestigacién y al apoyo
constante de profesores que se encuentran inmemseste proyecto. De esta
forma, se cubrié en parte la carencia de formaprofesional en este ambito;
asi como también, esta indagacién servird de msecpnsultas y aclaraciones

a los demas estudiantes y docentes.
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* Impacto Cultural

Gracias al desarrollo de esta investigacibn se @van una cultura
investigativa en cuanto a la Administracion Pubc&uncion Ejecutiva, la
cual se torna necesaria para que existan proféegpnan capacitacion técnica
e idoneidad suficiente para cubrir cargos publicosm nivel jerarquico
superior, cuyas habilidades y destrezas sean idasvde acuerdo al entorno

cambiante en el que se desarrollan.

* Impacto Tecnoldgico

Para que la investigacion proporcione solucionkes @roblematicas y permita
la toma de decisiones oportunas, los datos prapmaoon informacion

confiable y exacta, para ello se conté con la arkedidn del personal de la
Direccion Informética de la PUCE, ya que se encargalel resguardo y

tabulacion de los datos.

1.5.1 Justificacion Metodologica

Para la elaboracién del proyecto de investigac#tad habilidades gerenciales
de los funcionarios del Sector Publico, en el Oiggan de Control de la

Superintendencia de Bancos y Seguros, se utilindvisstigacion aplicada ya
que tiene por finalidad emplear los conocimientbguiridos para ponerlos en

practica y cumplir con el objetivo del proyecto.
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Esta investigacion se desarroll6 con el métododtimdn — deductivo ya que a
través de la observacion de hechos y realidadewiteeque se formulen
hipotesis, las cuales fueron analizadas y compesbadraves de la basqueda
de informacién. Una vez comprobada la hipotesiorg@anizd los datos y
resultados, los mismos que permitieron confirmarréalidad planteada
inicialmente. Ademas el procesamiento de la infmidn fue de caracter
cualitativo debido a que los datos que se obtumiegn primera instancia
fueron de un conjunto de preguntas elaboradas pogrupo de docentes
investigadores de la Facultad de Ciencias Admatistis y Contables de la
PUCE, los cuales se basaron en la propuesta da Bdbain; y en segunda
instancia, de las respuestas de dichas preguntasape de los funcionarios

publicos.

Las herramientas que se escogieron para la recmbede informacion fueron
las primarias, es decir, se aplicaron encuestagsafuncionarios de la
Superintendencia de Bancos y Seguros con nivebj@cd superior. También
se contd con informacion secundaria obtenida dedasa, revistas, internet,

libros, entre otros.

Una vez que se culmind con la tabulacion y anédisitos datos, se determiné
la presencia de las habilidades gerenciales prtgmipsr Edgar Schein en los
funcionarios publicos de nivel jerarquico supegarel Organismo de Control
de la Superintendencia de Bancos y Seguros y ddarsta, se cumplio con el

objetivo principal del estudio de investigacion
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1.5.2 Justificacion Teorica

El modelo tedrico que se utilizé en la investigacigon las habilidades
gerenciales propuestas por Edgar Schein, las ctiaézen identificadas y
comparadas con las habilidades que poseen y m@actas funcionarios
publicos con nivel jerarquico superior de la Supendencia de Bancos y

Seguros.

Ademas el estudio se enfocd en determinar lasitlatdds gerenciales mas
utilizadas por los funcionarios publicos y las hidades menos utilizadas por
los mismos; para de esta manera establecer ersgaétas se puede mejorar y

asi formar una entidad solida en la Administra¢diblica.

1.5.3 Justificacion Practica

Mediante la presente investigacion se busco beaefictodo el personal que
conforma la estructura organizacional de la Supendencia de Bancos y
Seguros, partiendo de una muestra representatimvaedse identifico la
presencia de las habilidades gerenciales en fasdinarios publicos de nivel

jerarquico superior.

Con los resultados de este proyecto se aporto fisgmiamente en la
formacion profesional de la Administracion Publide, los estudiantes de la
FCAC de la Pontificia Universidad Catodlica del Edolg asi como también se

identifico la presencia de las habilidades gerdesiale los funcionarios
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publicos del Organismo de Control de la Superirdecch de Bancos y
Seguros con nivel jerarquico superior, de acuerda propuesta de Edgar
Schein; para determinar las necesidades de formdeidos mismos, con el fin
que tengan acceso a una capacitacion adecuada @rallse refuerce las
habilidades encontradas y se entrene sobre laBdaaleis menos utilizadas, y
asi los funcionarios estén preparados para enfréogaliversos cambios del
entorno que se pueden suscitar a través del tiersigmdo proactivos,

asumiendo riesgos y venciendo obstaculos.

1.6 DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

La investigacion se llevo a cabo en el Sector Edlde la ciudad de Quito, enfocado
al Organismo de Control de la Superintendencia dencBs y Seguros,
especificamente a los funcionarios de nivel jer&mwsuperior, afio 2011; con la
finalidad de identificar la presencia de las hdaities gerenciales de acuerdo a la

propuesta de Edgar Schein.

En el siguiente cuadro se detallan las personagguf@rmaron la muestra para el
objeto de investigacion, que es el de identifi@arptesencia de las habilidades

gerenciales de los funcionarios de acuerdo a lauaisia de Edgar Schein.
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CUADRO N° 1: Funcionarios de Nivel Jerarquico Supebr

SUPERINTENDENTE DE BANCOS Y SEGUROS

AB. PEDRO SOLINES CHACON

JUNTA BANCARIA

2 |INTENDENTE GENERAL AB. LIGIA MARIA COBO ORTIZ SUPERINTENDENTE DE BANCOS Y SEGUROS
3 INTENDENTE NACIONAL DE INSTITUCIONES ECO. CARLOS VACA CARRILLO INTENDENTE GENERAL
FINANCIERAS ’
INTENDENTE NACIONAL DEL SISTEMA DE SEGURO . P
4 AB. RAUL ALCIVAR SEGARRA INTENDENTE GENERAL
PRIVADO
5 |INTENDENTE NACIONAL DE SEGURIDAD SOCIAL ING. ROSA MARIA HERBOZO INTENDENTE GENERAL
6 |INTENDENTE NACIONAL JURIDICO DR. CESAR CANO FLORES INTENDENTE GENERAL
7 |DIRECTOR NACIONAL DE RIESGOS ING. LUIS BALDEON CHAVEZ INTENDENTE GENERAL
8 | DIRECTOR NACIONAL DE ESTUDIOS PhD. ECO. XAVIER VILLAVICENCIO CORDOVA INTENDENTE GENERAL
9 DIRECTOR NACIONAL DE DESARROLLO ING. IVETTE GORDILLO MANSSUR INTENDENTE GENERAL
INSTITUCIONAL Y RECURSOS HUMANOS ’
DIRECTOR NACIONAL DE FINANZAS Y RECURSOS o
10 ECO. XAVIER BOLANOS ROMERO INTENDENTE GENERAL
MATERIALES
DIRECTOR NACIONAL DE RECURSOS P
11 MSI. XAVIER SANCHEZ PULLEY INTENDENTE GENERAL

TECNOLOGICOS

12

DIRECTOR NACIONALINIF 1

ING. BEATRIZ SUBJA CEDENO

INTENDENTE NACIONAL DE INSTITUCIONES
FINANCIERAS

13

DIRECTOR NACIONAL INIF 2

LCDO. GALO LEON GONZALEZ

INTENDENTE NACIONAL DE INSTITUCIONES
FINANCIERAS

14

DIRECTOR NACIONAL DE ENTIDADES EN
LIQUIDACION

DR. TONY DURAN BRITO

INTENDENTE NACIONAL JURIDICO

15 |ASESOR GENERAL DR. NELSON AYALA AYALA INTENDENTE GENERAL
16 |ASESOR GENERAL 2 ING. CESAR VILLACIS INTENDENTE GENERAL
17 |ASESOR GENERAL 3 ECO. EVA GARCIA INTENDENTE GENERAL
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18 | ASESOR GENERAL DE COMUNICACION SOCIAL (E  |ING. ESTEBAN CHIRIBOGA INTENDENTE GENERAL
19 |AUDITOR INTERNA ING. PABLO VALLEJO AGUIRRE INTENDENTE GENERAL
20 |PROCURADOR JUDICIAL DR. RENAN ANIBAL MOSQUERA INTENDENTE GENERAL
21 | SUBDIRECTOR DE ATENCION AL CLIENTE AB. JOSE SORIANO HINOSTROZA INTENDENTE GENERAL
22 |SUBDIRECTOR DE PROYECTOS ESPECIALES ECO. KATIA RODRIGUEZ MORALES INTENDENTE GENERAL

23

SUBDIRECTOR DE AUDITORIA DE INSTITUCIONES
FINANCIERAS Q1D1

ING. VALERIA LLERENA

DIRECTOR NACIONAL INIF 1

24

SUBDIRECTOR DE AUDITORIA DE INSTITUCIONES
FINANCIERAS Q1D2

ECO. MARIA MAGDALENA MANRIQUE
PINOARGOTE

DIRECTOR NACIONAL INIF 2

25

SUBDIRECTOR LEGAL

DR. CRISTOBAL AULESTIA

INTENDENTE NACIONAL DEL SISTEMA DE
SEGURO PRIVADO

26

SUBDIRECTOR TECNICA

ECO. LOURDES NARANJO

INTENDENTE NACIONAL DEL SISTEMA DE
SEGURO PRIVADO

27

SUBDIRECTOR DEL SOAT

ING. GALO COELLO CHIRIBOGA

INTENDENTE NACIONAL DEL SISTEMA DE
SEGURO PRIVADO

28

SUBDIRECTOR DE AUDITORIA DE SEGUROS Q1

ING. LIA SILVA MANTILLA

INTENDENTE NACIONAL DEL SISTEMA DE
SEGURO PRIVADO

29

SUBDIRECTOR DE AUDITORIA DE SEGURIDAD
SOCIAL1

LCDA. ANA CALDERON ZAPATA

INTENDENTE NACIONAL DE SEGURIDAD
SOCIAL

30

SUBDIRECTOR DE SEGUIMIENTO DE COACTIVAS

DR. DIEGO TERAN DAVILA

DIRECTOR NACIONAL DE ENTIDADES EN
LIQUIDACION

31

SUBDIRECTOR DE ASESORIA LEGAL

DR. JUAN CARLOS NOVOA FLOR

DIRECTOR NACIONAL DE ENTIDADES EN
LIQUIDACION

32

SUBDIRECTOR DE NORMATIVIDAD

DRA. MIRIAM MURNOZ SOLANO

DIRECTOR NACIONAL DE ENTIDADES EN
LIQUIDACION

33

SUBDIRECTOR DE CONTRATACION PUBLICA

AB. PATRICIO SANCHEZ ANDRADE

DIRECTOR NACIONAL DE ENTIDADES EN
LIQUIDACION

34

SUBDIRECTOR REGIONAL DE ENTIDADES EN
LIQUIDACION

AB. DAYSI CARDENAS MORENO

DIRECTOR NACIONAL DE ENTIDADES EN
LIQUIDACION

35

SUBDIRECTOR DE RIESGOS FINANCIEROS

ING. ANDRES FERNANDEZ

DIRECTOR NACIONAL DE RIESGOS

36

SUBDIRECTOR DE RIESGOS OPERACIONALES

ING. CINDY MONTALVO COBO

DIRECTOR NACIONAL DE RIESGOS

37

SUBDIRECTOR DE RIESGOS LEGALES

DR. GUSTAVO HIDALGO

DIRECTOR NACIONAL DE RIESGOS

38

SUBDIRECTOR DE ESTUDIOS

ECO. EDMUNDO OCANA MAZON

DIRECTOR NACIONAL DE ESTUDIOS

39

SUBDIRECTOR DE ESTADISTICAS

ECO. LAURA JIMENEZ

DIRECTOR NACIONAL DE ESTUDIOS
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SUBDIRECTOR DE PREVENCION DE LAVADO DE
ACTIVOS

20

ECO. LUIS CORONEL ANDRADE

DIRECTOR NACIONAL DE ESTUDIOS

41

SUBDIRECTOR DE TRANSPARENCIA DE LA
INFORMACION

ING. MANUEL BUELE TEJADA

DIRECTOR NACIONAL DE ESTUDIOS

42

SUBDIRECTOR DE DESARROLLO INSTITUCIONAL

ING. PATRICIO LUCERO VILLARREAL

DIRECTOR NACIONAL DE DESARROLLO
INSTITUCIONAL Y RECURSOS HUMANOS

43

SUBDIRECTOR DE GESTION DE RECURSOS
HUMANOS Y REMUNERACIONES

DR. HERNAN SORIA CELI

DIRECTOR NACIONAL DE DESARROLLO
INSTITUCIONAL Y RECURSOS HUMANOS

44

SUBDIRECTOR DE FINANZAS

ISMERIA MONTESDEOCA MONTALVO

DIRECTOR NACIONAL DE FINANZAS Y
RECURSOS MATERIALES

45

SUBDIRECTOR DE RECURSOS MATERIALES

DR.JOFFRE MORA CADENA

DIRECTOR NACIONAL DE FINANZAS Y
RECURSOS MATERIALES

16

SUBDIRECTOR DE DESARROLLO Y APLICACIONES
TECNOLOGICAS

ING. JUAN CARLOS ARMIJOS TANDAZO

DIRECTOR NACIONAL DE RECURSOS
TECNOLOGICOS

47

SUBDIRECTOR DE RECURSOS TECNOLOGICOS

ING. JAVIER JARA INIGUEZ

DIRECTOR NACIONAL DE RECURSOS
TECNOLOGICOS

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.




2 MARCO METODOLOGICO

2.1 METODOLOGIA

2.1.1 Método de Investigacion

La clave de toda investigacion consiste en detemmial método de
investigacion a utilizarse en el estudio porqualdste la forma en la que se
desarrollara el problema planteado, con la findlidee obtener resultados

validos que satisfagan los objetivos inicialmengeuestos.

Cuando se va a resolver un problema de forma fienties conveniente
tener un conocimiento detallado de las posiblesradtivas metodolégicas
que se puedan seguir, este conocimiento hace pasitihr equivocaciones
en la eleccién del método adecuado para un progeutionespecificd.

Para la realizacion de esta investigacion, sezatiil estudio aplicado, basado
en el método inductivo — deductivo con procedingetialitativo ya que se
trabajé con datos escasamente estudiados que ipeomitidentificar la
presencia de habilidades gerenciales propuestasE@gar Schein en los
funcionarios publicos de nivel jerarquico supegarel Organismo de Control

de la Superintendencia de Bancos y Seguros.

® G., TRUJILLO. (2004). (http://www.manizales.umau.co/modules/unrev_creando/documentos/
Metodologia.pdf). Importancia de una Metodologia de Investigaciony Relacién con el Disefio y
Elaboracion de un Proyecto Investigativo de Cargc8ocial. Consulta: 22/05/2001; 16:45.
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La investigacion aplicada consiste en la utilizacide los estudios y
conocimientos adquiridos acerca de la importameiegcteristicas y analisis de
cada una de las habilidades gerenciales con ebgitopde identificarlas en los

funcionarios publicos de nivel jerarquico superior.

Por tanto, la informacion que se recopild, fueaads del método inductivo —
deductivo con procedimiento cualitativo, ya quenmigd realizar un estudio de
las habilidades gerenciales de los funcionariosligngy para llegar a un
conocimiento general. El valor agregado que prpoa este procedimiento a
la investigacion es que de hechos singulares perpakar a proposiciones
generales, posibilitando asi la formulacion declasclusiones a la hipotesis; es
decir, se realizo un estudio individual de cada dedos funcionarios publicos
de la muestra con nivel jerarquico superior dela@igmo de Control de la
Superintendencia de Bancos y Seguros, medianfdit@eon de una encuesta
de cuarenta preguntas desarrollada por un gruglmckntes investigadores de
la Facultad de Ciencias Administrativas y Contaldleda PUCE, mediante la
cual, se identifico la presencia de las habilidagiexenciales propuestas por

Schein, en los funcionarios publicos.

2.1.2 Método Estadistico

Es indispensable determinar un conjunto de prodediws y pasos para el
manejo de los datos cualitativos, los mismos que sometidos a
comprobacion con respecto al enunciado de la ha@dtdor tanto, para que la

investigacién proporcione soluciones a las probteras y permita la toma de
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decisiones oportunas, los datos deben brindarnt#oion confiable y exacta,

para ello se cuenta con la utilizacion de la fracigede la escala de Likert.

La escala de Likert es una escala utilizada comatenen cuestionarios y
encuestas para la investigacion. Consiste en ojurto de afirmaciones o
juicios (preguntas) que expresan enunciados falegabdesfavorables, donde
cada una de estas afirmaciones posee cinco opdienesspuesta y para ello,
el encuestado, debe elegir solo una de las alieasandicadas. Una vez que
se hayan completado todas las preguntas, el eadoestbtendra una
puntuacion respecto a las alternativas elegidaxaela afirmacion. Cada

alternativa tiene un puntaje determinado con aorided®

2.1.2.1Elaboracion de la Escala de Likert

A continuacion se encuentran los pasos a seguarlpalaboracion de la

Escala de Likert.

* Se elabora una serie de enunciados afirmativos gatives
sobre el tema o actitud que se pretende medir.

« Administracion de los items a una muestra reprateatde la
poblacién cuya actitud deseamos medir. Se leisola los
sujetos que expresen su acuerdo o desacuerdo #eatin item
mediante una escala.

* Asignacion de puntajes a los items; se le asignauwntaje a
cada item a fin de clasificarlos segun reflejeitwad®s positivas
0 negativas.

® TESIS DE INVESTIGACION. [http://tesisdeinvestitpgspot.com/2011/06/escala-de-likert.htmfscala
de Likert. Consulta: 28/04/2011; 21:00.
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* Asignacion de puntuaciones a los sujetos; la perinade cada
sujeto se obtiene mediante la suma de las puntexcide los
distintos items.

* Analisis y seleccion de los items; mediante lacapion de
pruebas estadisticas se seleccionan los ajusthdusn@ento de

efectuar la discriminacion de la actitud en cuestiéchazando
aquellos que no cumplan con este requisito.

2.1.2.2Construccién de la Escala de Likert

La escala de Likert mide las actitudes individuadeslos encuestados
frente a un determinado suceso. A ésta frecuaanibién se la conoce
como escala sumada, debido a que la puntuaciorada enidad de
analisis se obtiene mediante la sumatoria pondeatada valoracion de

las respuestas obtenidas en cada ftem.

La escala se construye en funcion de una seritedes ique reflejan una
actitud positiva 0 negativa acerca de un estim@ada item posee cinco

alternativas de respuesta:

» Totalmente de acuerdo.
» De acuerdo.

* Indiferente.

* En desacuerdo.

« Totalmente en desacuerdo.

"F., SANCHEZ y Otros. (1998)Psicologia Social.Madrid: Mc Graw Hill. Sexta Edicién.
8 Ibidem.
° Ibidem.
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2.1.3 Fuentes de Informacion

Para la recoleccion de datos, se utilizaran fuedéemformacion primarias y

secundarias.

Los datos para el analisis seran obtenidos a tide/és observacion, encuestas,

entrevistas, entre otras.

2.1.3.1Fuentes Primarias

Una fuente primaria contiene informacion originaks/ producto de una

investigacion o de una actividad creativa.

Para la recopilacion de los datos, se debe establat procedimiento
adecuado con el fin de alcanzar una maxima caligaichformacion que

permita tomar decisiones acertadas.

La investigacion del Organismo de Control de la edumpendencia de

Bancos y Seguros puede contemplar dos enfoqueséstde:

Investigacion Observacional

Se obtuvo informacién a partir de la observacioaat#udes y conductas

de las personas con las que me entrevisté paea bewabo el proceso de

contestacion de las encuestas en el Organismo ddroCo Esta
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observacion permitioé detectar informacion acerdadwiente de trabajo

en el que se desenvuelve la Superintendencia deoBanSeguros.

Investigacion por Encuesta

Se aplico la encuesta elaborada por un grupo ddegmes

investigadores de la Facultad de Ciencias Admatistxs y Contables de
la PUCE para cuarenta y siete funcionarios publamsivel jerarquico
superior del Organismo de Control de la Superirdand de Bancos y
Seguros. De los cuarenta y siete funcionariosadeudestra, treinta y
cinco servidores fueron los que respondieron antaiesta y con dichos

datos se ejecuto esta investigacion.

La encuesta estuvo conformada por cuarenta pregulatanisma que
contaba con diez preguntas de cada subhabilidéorma desordenada y
cada enunciado tenia cinco opciones de respuéstamas, la encuesta
fue contestada en forma on line a través de unginkorcionado a cada

funcionario.

Las fuentes de informacién requeridas para eststigacion son:

e El Organismo de Control de la Superintendencia dacBs y

Seguros, enfocandose especificamente en los fuar@srpublicos

de primero, segundo, tercero y cuarto nivel jer@au
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* La escala de Likert, fue de gran ayuda para ideatifa presencia
de habilidades gerenciales de los funcionarios ipubl de la
Superintendencia de Bancos y Seguros de nivebj&icr superior,

con las habilidades propuestas por Edgar Schein.

2.1.3.2Fuentes Secundarias

Las fuentes secundarias parten de la informaciopgocionada por las
fuentes primarias e implican analisis, sintesisterpretacion o

generalizacion de los datos.

Para la recoleccién de la informacién de fuentesrs#arias, se requirid
de textos informativos sobre habilidades gerensjalenfoques
administrativos y administracion publica; revistdecumentos, prensa,
internet y estudios realizados anteriormente que eseuentren
relacionados con temas de estructura organizacionavos enfoques
gerenciales en la actualidad; es decir, investiges que tengan

concordancia con el tema de este estudio.

2.1.3.3Procesamiento de Datos

Una vez que los funcionarios publicos terminarorleigar la encuesta,
los datos fueron guardados automaticamente ensia ta datos de la
Direccion de Informéatica de la PUCE. Posteriorraeet personal de la

direccién informatica, entregoé los resultados declacuestas tabulados, a
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los estudiantes investigadores para que en bastos, se efectie el

analisis correspondiente.

Con la informacién obtenida se procedié a realizartablas de datos y
los gréaficos a través del manejo de Microsoft Excé aplicacion del
software estadistico SPSS, el cual es muy util paraparar algunas

variables en un mismo grafico.

Finalmente, por medio de los gréaficos, se iderifir presencia de las
habilidades gerenciales propuestas por Edgar Semelas funcionarios
publicos de nivel jerarquico superior de la Sugendencia de Bancos y

Seguros.

2.2 HIPOTESIS DE TRABAJO

Las habilidades gerenciales propuestas desde &b plenvista cientifico, son necesarias

para desempefar cargos de nivel jerarquico supemial Sector Publico, Organismo de

Control de la Superintendencia de Bancos y Seguros.
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3 NUEVA ESTRUCTURA DEL ESTADO ECUATORIANO VS. LA ANTE RIOR

3.1 CAMBIO INSTITUCIONAL

El cambio institucional mas relevante que ha eastentre las udltimas dos
constituciones es la creacion y practica del ppincdel Buen Vivir. Este principio
se basa en un modelo de vida mas justo para taslggeitsonas que forman parte del
Ecuador, buscando un equilibrio entre el ser humenoaturaleza y la sociedad,

ademas de fomentar equidad y respeto por la dilagtsie culturas.

El Buen Vivir constituye un conjunto de normas glas que benefician a todos los
ciudadanos sin importar la raza, edad, sexo, cieemneligiosas, nivel econdmico y
cultural, el Buen Vivir no significa que las perasnactien con libertinaje y sin
responsabilidad; sino constituye un elemento furegddat para un nuevo estilo de

vida, permitiéndonos progresar y formar un pais pnéguctivo.

La premisa del Plan del Buen Vivir se basa en duertro del desarrollo de una
sociedad es el ser humano en todos sus ambitostraseque anteriormente el
desarrollo se enfocaba a un aspecto econémico medidavés del PIB. Con este
nuevo plan de Gobierno se busca mejorar la catidadda de las personas para que
puedan adquirir conocimientos y acceder a los sesunecesarios para mejorar sus
capacidades y potencialidades, siempre y cuandgeeen la igualdad de derechos

y oportunidades con un sistema que promueva latrdalicién social y equidad.
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3.1.1Presupuesto General del Estado

El Presupuesto General del Estado es la herramimidamental para
determinar los ingresos y egresos del Estado erempo determinado. Los
ingresos publicos constituyen las entradas de sesuinancieros ya sean por
impuestos, aranceles, exportaciones y producciégeseral. Los gastos se
refieren a la salida de recursos financieros pgoréstacion de servicios de
salud, educacion, vivienda, transporte, seguridbattricidad, entre otros, con

la finalidad de satisfacer las necesidades deciedad.

El Presupuesto Publico es el instrumento que meduce las politicas y
compromisos gubernamentales. A través de él, dbieBm puede
establecer prioridades de politica para atenddlgmmas estructurales como
la pobreza e inequiddd.

El Presupuesto General del Estado constituye la pasa la planificacion,

ejecucion y control de todas las actividades queasea realizar en un futuro
préximo, contribuyendo al desarrollo del pais yae gse atenderan las
necesidades mas sobresalientes en el contextonahgiode esta forma se
cumpliran con las metas y objetivos planteados ialmente. Es

responsabilidad del Gobierno informar a la ciudédos planes y proyectos
propuestos, la consecucion de los mismos y la av#ln al final del periodo
sobre las acciones realizadas, con el fin de alcate eficacia en la

Administracion Publica.

© ECUADOR. MINISTERIO DE ECONOMIA Y FINANZAS. (208). [http:/finanzas.gob.ec/pls/portal/
docs/PAGE/MINISTERIO_ECONOMIA_FINANZAS_ECUADOR/SUEERETARIAS/DIRECCI
ON_DE_COMUNICACION_SOCIAL/ARCHIVOS/INFORME_DEUDA/ARHIVOS/CAP2.PDF].
Informe Anual - (Cémo afecta la administracion degiresupuesto a la sociedad?Consulta:
28/05/2011; 11:45.
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La Funcion Ejecutiva tiene la obligacion de elabahPresupuesto General
del Estado, conformado por la Proforma Presupuastarual y el Programa
Presupuestario Cuatrianual, mediante la aplicad®moliticas econdmicas y
sociales flexibles que permitan acoplarse a laida@l para que dichas
instituciones brinden todos los servicios necesaran calidad y proactividad,
teniendo en cuenta el crecimiento de la sociedamdws los ambitos. Dicho
presupuesto debe ser presentado a la Asambleandhpiara su aprobacion,

en las fechas sefaladas de acuerdo a la constituigénte.

Una vez, aprobado el presupuesto se pone en prdatiatilizacion de los

recursos humanos, materiales y financieros asignadoel presupuesto para
otorgar servicios de calidad y satisfacer las rndadss de la comunidad en
general. En esta etapa, cada institucion pulkkce tque efectuar la ejecucion
presupuestaria y entregarla al Ministerio de Fiaanzara que éste realice un
analisis comparativo de las variaciones entre esypuesto y el gasto real,
para determinar el grado de eficiencia o inefideeren la utilizacion de los

recursos por parte de la institucion. Estos datsniten tener una mayor
perspectiva acerca de la gestion administrativapgsee la entidad, aportando

a la toma de decisiones con informacion oportuna.

El Ecuador, en los ultimos afios ha sido testigovaigas modificaciones y
cambios que se han realizado a la Constitucionad®dpublica, con la
finalidad de mejorar la legislacion y de esta foratargar al ciudadano un

mejor estilo de vida, basado en el Buen Vivir.
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A continuacion se analizan los puntos mas relegadie las dos Ultimas

Constituciones, respecto al Presupuesto Generéalstiatio.

e En la Constitucion actual, se habla de un Sistemaciddal
Descentralizado de Planificacién Participativadesir, un sistema que
transfiere poder, funciones, autoridad, responisiabits desde la
administracion central hacia los demas organisnsiatades con la
finalidad de reforzar la participacion y el trabajo equipo, en lo que se
refiere a la organizacién para la planificaciéon delsarrollo. Este
sistema estd compuesto por el Consejo Nacional ldaifiPacion,
integrado por el Presidente de la Republica, reptastes del Gobierno,
participacion ciudadana y una secretaria técnioga duncioén es la de
establecer lineamientos y politicas para aprobaPlah Nacional de

Desarrollo*?

Este Plan Nacional de Desarrollo es la base pam@pliaacion de la
programacion y ejecucion del Presupuesto del Estadersion,
asignacion de recursos publicos y competencias. |&Eranterior
constitucion se hace referencia a un sistema deanta y dependiente
de la Presidencia de la Republica donde ningumasge estatal tenia la
facultad y autonomia para tomar sus propias dewsiosino que
dependia de la administracion central para la ejéou de las
actividades, teniendo un proceso burocratico que fawlitaba la

prestacion de un servicio eficiente a la comunidadldemas, a la

' ECUADOR. ASAMBLEA CONSTITUYENTE. (2008). [httfwww.sbs.gob.ec/medios/PORTALDOCS
/downloads/normativa/constitucion_2008.pdf). Cotesud3/06/2011; 11:45.
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ciudadania no se le tomaba en cuenta para otoligéslenacion acerca

de la planificacion y control presupuestario.

* En la Constitucién presente, la Funcion Ejecutdsla responsable de la
elaboracion y presentacion de la Proforma PrestgmigeAnual y de la
Programacion Presupuestaria Cuatrianual a la AsaniNacional.
Dicho presupuesto debe cumplir con la Constitucian,ey y el Plan
Nacional de Desarrollo para que la Asamblea aprekpeesupuesto. En
la Constitucion de 1998, la Funcion Ejecutiva Umieate tenia que
elaborar y presentar la Proforma PresupuestariaalAal Congreso
Nacional, asi como también, el Banco Central deddhzar la entrega al
Congreso de un informe acerca de la razonabilighgmsupuesto para

que éste fuese aprobatfo.

En la actualidad se evidencia que la Funcion Epgutiene una
obligacion adicional; es decir, cuenta con unaifi@tion a corto plazo
(un ano) y una planificacion a mediano plazo (auafios), con la
finalidad de optimizar los ingresos y reducir l@sigs para cumplir con

los objetivos y metas del Plan Nacional de Desar(@uen Vivir).

» Oftro aspecto para tomar en consideracion, soretdw$ de entrega del
presupuesto por parte de la Funcion Ejecutiva Askmblea Nacional.
En el caso de que el Gobierno de turno tome remisgiite la

presidencia, debera presentarlo hasta los primeogsnta dias de su

12 ECUADOR. ASAMBLEA CONSTITUYENTE. (2008). [httfwww.sbs.gob.ec/medios/PORTALDOCS
/downloads/normativa/constitucion_2008.pdf). Cotesud3/06/2011; 11:45.
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gestion, y para los proximos afos, debera reabizhasta el mes de
octubre de cada afo; es decir, sesenta dias aitascib del afio fiscal
correspondiente. Una vez, presentado el PresupGesteral del Estado,
la Asamblea Nacional tiene la obligaciéon de revisemismo, en un
plazo maximo de treinta dias, contados a partladecha de entrega del

presupuestd®

Por otro lado, la antigua Constitucion, sefialalalgu-uncién Ejecutiva
debia realizar la entrega del presupuesto hagidaneéro de septiembre
de cada afo y si fuese el caso de un nuevo Gobikasta el treinta y
uno de enero del afio en curso, y la aprobaciomnazho por parte del

Congreso Nacional era de un tiempo maximo de degsne

* En la actualidad, toda institucion publica, tieae@bligacion de informar
al Gobierno y a la ciudadania en general, el pmaks formulacion,
aprobacién y ejecucion del presupuesto para cunaplir la Ley de
Transparencia y mejorar la gestion administrativanteriormente, la
obligacion mencionada no existia ya que el enfagusernamental era
totalmente diferente porque el Estado se encontegdzatado de la
ciudadania y nunca rendia cuentas acerca de lossog) obtenidos y

gastos realizados.

Sin embargo, con la aplicacion de la Ley de Tramspaa, la creacion de

politicas econdmicas flexibles y un control mas caddo en la

' ECUADOR. ASAMBLEA CONSTITUYENTE. (2008). [httfwww.sbs.gob.ec/medios/PORTALDOCS
/downloads/normativa/constitucion_2008.pdf). Cotesud3/06/2011; 11:45.
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asignacion vy utilizacion de los recursos, las fasibnes publicas han
tenido un cambio, porque ahora se preocupan panasrproductivas y
eficaces ya que sus resultados son medidos a tdwésdicadores
financieros, de gestion y productivos. Adicionahtee han venido
difundiendo informaciébn a través de paginas web,diose de
comunicacion y ferias, comunicando sus objetivoseyas para que sean

evaluados a medida que transcurra el tiempo.

En el caso del Organismo de Control de la Superiigtiecia de Bancos y
Seguros, el presupuesto se encuentra publicadopylna web de dicha
institucion y cada mes se presenta el control presstario (comparacion
del presupuesto con lo ejecutado) y de esta forendeterminan las

variaciones favorables o desfavorables.

e En el afio 2008, la constitucion establece que salizaean
preasignaciones presupuestarias exclusivamentecameo de la salud,
educacidn, investigacion (ciencia y tecnologiahmovacion; los cuales
seran necesarios para el alcance de los objetimogl ecrecimiento
econémico y social, llamado Plan Nacional de DedlarBuen Vivir.
En el afio 1998, no se realizaban preasignaciongag/@stos sectores se
encontraban descuidados, una muestra de ello, lasarconstantes
huelgas por parte de los profesores, médicos yotah desinterés por
parte de los estudiantes para el desarrollo deasuenoyectos e ideas en

la generacion de inventds.

1 ECUADOR. ASAMBLEA CONSTITUYENTE. (2008). [httfiwww.sbs.gob.ec/medios/PORTALDOCS
/downloads/normativa/constitucion_2008.pdf). Cotesud3/06/2011; 11:45.
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* En el caso que las entidades del sector publidenghn excedentes de
liquidez, estos deben ser invertidos en el misnis, gan el propdésito de
establecer relaciones entre las tasas de intetigasayg pasivas para que
estimulen el ahorro nacional y el financiamiento lde actividades
productivas. Sin embargo, las entidades publicasden realizar
inversiones en el exterior, siempre y cuando tengaa autorizacion
legal. El gobierno actual busca que el dinero geteesea utilizado en el
mismo pais, con la finalidad de contar con recusdgientes para el
impulso de la produccién nacional y asi disminairua gran porcentaje
las importaciones. A mi criterio, esta percepog&un arma de doble
filo, debido a que el Gobierno esta haciendo tadpdsible para que el
dinero generado se reinvierta en el pais y no @&xista escasez del
mismo o falta de liquidez, por el incremento exaderque ha venido

teniendo el gasto pablicd.

Este estudio se enfoco6 en el Organismo de Contrel ld
Superintendencia de Bancos y Seguros, por tanfreslipuesto que ha
sido asignado a esta entidad esta siendo utilizzata otorgar los
servicios de burés de informacion crediticia, infacion de
transparencia, consultas y reclamos de los usua&odos servicios
financieros, capacitacion técnica en temas finaosjede seguros y de
seguridad social, publicacién de normativas y esohes para asegurar

los procesos y controles en las entidades supdassaEs importante

> ECUADOR. ASAMBLEA CONSTITUYENTE. (2008). [httwww.sbs.gob.ec/medios/PORTALDOCS
/downloads/normativa/constitucion_2008.pdf). Cdias®3/06/2011; 11:45.
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mencionar que una de las obligaciones de este Bmgarde Control es
la publicacion de los Estados Financieros de fomemsual de las
entidades a las cuales controla, con la finalidael lg ciudadania tenga
informacion economica y financiera del mercado knual opera y se

desenvuelve.

3.1.2 Politicas y Legislacion

Las Politicas y Legislaciones establecidas en las@acion, se guian a través
de los principios de solidaridad y del Buen Vivas mismas que son creadas
con el propdsito de velar por el bienestar y de#larde la ciudadania en
general en todos los aspectos, y que para su aetabory ejecucion debe
primar el beneficio colectivo y no solamente elutegrupo determinado de
personas. Un hecho muy importante en la actuastitocion es que la
ciudadania tiene una participacion en la formulacgjecucion y control de las
politicas, permitiendo que la aplicacion de la dermoca sea mas justa y

solidaria.

3.1.2.1Politicas Econdmicas

« En la constitucion anterior, la organizacién de¢anomia estaba
regida por los principios de eficiencia, solidaddacalidad con la
finalidad de que todos los ciudadanos tengan |lesnws derechos
para ser beneficiados por los servicios del EstaBo. la nueva

constitucién, la organizaciéon del Estado se rigelps principios
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de participacion, descentralizacion y transparemoia el propdsito
de que todos los ecuatorianos tengamos un credoniento en el
aspecto social como econdémico y que seamos padidgl cambio

gubernamental.

« La constitucion del 2008, sefala que el sistema@uoao es social
y solidario ya que reconoce a las personas corfaclr principal
para la interaccion entre las comunidades, regjopess y el
mundo en general; permitiendo la realizacion deraambios y
negociaciones comerciales, contratos, y establenimide normas
gue faciliten mejorar la calidad de la producciéel yumento de la
misma. La constitucién de 1998, establece un régietondmico
donde exista equidad, equilibrio y democracia, gl welaba por
los intereses del Gobierno ya que al ser humano nonsideraba

como sujeto vy fin del sistema econémtto.

« Las empresas en la actualidad, estan conscierlitas@e enfoque
de comercializacion y competitividad que gira ere¢c@nomia ya
gue los consumidores buscan que las organizacgatestagan sus
multiples necesidades y que no se les obliguecartgra de bienes
y servicios determinados por las propias emprePas.tanto, toda
entidad debe producir bienes y servicios de calicaa valores

agregados que diferencien un producto del otreegaesfocandose

'® ECUADOR. ASAMBLEA CONSTITUYENTE. (2008). [httwww.sbs.gob.ec/medios/PORTALDOCS
/downloads/normativa/constitucion_2008.pdf). Cdias3/06/2011; 11:45.
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en el tema ambiental (cuidado de la naturalezaporesabilidad
social (prestando ayuda a fundaciones o entidamesines de
lucro), cultural (rompiendo paradigmas entre caludiferentes).
En el pasado, no se necesitaba de este tipo deaggpara la
produccion ya que el ser humano tenia la tendeteiecomprar lo
gue las empresas le ofrecian sin saber si diclevebiy servicios

satisfacian sus necesidades.

« La nueva constitucién establece que las finanzddigas son
manejadas de forma transparente y responsable g/ahau sido
creadas con la finalidad de fomentar la estabilelz@hdmica, para
ello, las deudas a largo plazo son financiadasrognesos de largo
plazo, y las deudas de corto plazo son financiadasngresos de
corto plazo. Este es un principio financiero getedmina la forma
en la que deben endeudarse las organizacionegyaen el futuro
no tengan problemas de liquidez y cumplan con bligaziones a
tiempo. La anterior constitucidon no hacia men@dste principio
financiero, razén por la cual se dio la crisis @rnita mas fuerte
del Ecuador, donde varios bancos quebraron paiteade liquidez

y solvencia’

Por esta razon, la Superintendencia de Bancos yr&eginto con

el Banco Central han determinado leyes para qumstisuciones

" ECUADOR. ASAMBLEA CONSTITUYENTE. (2008). [httwww.sbs.gob.ec/medios/PORTALDOCS
/downloads/normativa/constitucion_2008.pdf). Cdias3/06/2011; 11:45.
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financieras del pais cumplan con requisitos deideg) cobertura
de los veinte y cinco y cien mayores depositaqies) sobre todo
se han creado lineamientos para que el excedentkndeo sea
colocado en el encaje bancario, fondos de liquidszjecir, que el
superavit de flujo de caja sea utilizado en el migais y no salga
al exterior debido a que los impuestos son demasialios y para

las instituciones financieras significa un altotoos

En la constitucion del 2008, las instituciones m#s pueden
financiarse o tener una deuda publica siempre gdmdesarrollen
programas y proyectos de inversion para infraestraco que
tengan capacidad suficiente de pago. Dicha dewlguede
perjudicar el buen vivir, la soberania y los deosch En la
constitucion de 1998, el Banco Central no otorgabgun tipo de

préstamo a las instituciones publicas.

Para mantener la estabilidad de precios y un éqoailien la
balanza de pagos debe existir una relacion cereatna las tasas
de interés activas y pasivas con la finalidad dienesar el ahorro y

el financiamiento de las actividades productivas pa produccién
nacional. En la actualidad, no existe una relac&ncana entre las
tasas de interés, debido a que la mayoria de ladsmtno practica

el ahorro ya que los ingresos obtenidos son gastado

inmediatamente, por ello, somos considerados imgoaisumista.
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« El Estado busca la generacion de economias deagscalmercio
justo, con el propésito de incrementar las expmies con
productos y servicios de calidad, a costos bajo®ciqs
competitivos y valor agregado; asegurando la taesgia e
igualdad de condiciones y oportunidades. Es inaptet que las
empresas tengan un conocimiento acerca de las kegedaciones,
culturas, impuestos de los diferentes paises cenclales se
realizan los intercambios comerciales. En la @mt@onstitucion,
no se habla de incluir en los bienes y serviciospa®uccion
nacional un valor agregado que permita la difeamién entre

empresas.

3.1.2.2Politicas Tributarias

« En la nueva constitucion, el Régimen Tributaricdsisado en los
principios de progresividad, eficiencia administtat y
transparencia; mientras que en la constituciérriantel Régimen
Tributario se basaba en los principios de propoadidad,
igualdad y generalidad. Es importante mencionae dos
impuestos deben ser progresivos y no proporciongegue las
personas deben cumplir con el pago de impuestascderdo al
ingreso o renta que perciben. En el Ecuador, Eolimpuesto

progresivo es el Impuesto a la Relfta.

'8 ECUADOR. ASAMBLEA CONSTITUYENTE. (2008). [httwww.sbs.gob.ec/medios/PORTALDOCS
/downloads/normativa/constitucion_2008.pdf). Cdias3/06/2011; 11:45.
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« Una vez que los ciudadanos cancelan los impuesspgctivos, el
Estado destina dichos fondos para utilizarlos epréstacion de
servicios publicos. Actualmente, dichos fondossiezan para la
redistribucion de la renta y de la riqgueza; esrgdéas personas que
tienen un nivel econdmico bajo reciben mas bermajcque las
personas que tienen un nivel econdmico alto. Eranterior
constitucién, unicamente se realizaba la distrinuae la riqueza

en forma general sin importar el nivel econémicdedepersonas.

3.1.2.3Politicas Socioculturales

« La participacion de la ciudadania en el contextoGigbierno es
indispensable en los dltimos afios, promovido porLéy de
Transparencia de Informacion, la cual permite cage personas
tengan acceso a los informes y referencias aceecéa dabor
ejecutada por cada una de las instituciones p&bliéd gobierno
ha fomentado la participacion para que todas lasopas que
conforman el Ecuador, sin importar creencias resigs, sexo,
edad, niveles economicos, color de piel; formertepdel nuevo
cambio para alcanzar el Buen Vivir.  Anteriormentsta
participacion de la ciudadania era nula ya que stad® era el
Gnico que tomaba las decisiones y en mucho dedssscfueron

ejecutadas para el beneficio de grupos especificos.
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3.1.2.4Politicas Ambientales

« Respetar a la Naturaleza, es un principio fundaahemt la nueva
constitucion debido a que es el lugar donde hacamosde los
recursos no renovables como el suelo, el aguaaire] por tal
razon, es indispensable que sea cuidada y protegidéodas las
personas. Esta politica tampoco es visible en ngeriar
constituciéon, ya que en ella manifiesta que el dgstas el Unico
duefio de los recursos no renovables y que la exqidot de los

mismos es en funcién de los intereses nacionales.

3.1.3 Servicios

El Estado tiene la obligacion de prestar los sasipublicos a la sociedad en
general, con la finalidad de satisfacer sus neads&lcon una adecuada y justa
distribucion de los mismos. Durante los Ultimososafiel enfoque
gubernamental ha tenido un cambio significativoidiela que buscan otorgar
servicios eficientes, los mismos que son evalugdoda ciudadania, bajo una

serie de parametros establecidos.

El Estado sera responsable de la provision deeclascgos publicos de agua
potable y de riego, saneamiento, energia elécttel@comunicaciones,

Y ECUADOR. ASAMBLEA CONSTITUYENTE. (2008). [httfwww.sbs.gob.ec/medios/PORTALDOCS
/downloads/normativa/constitucion_2008.pdf). Cdias®3/06/2011; 11:45.
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vialidad, infraestructuras portuarias y aeroporasgry los demas que
determine la ley?

Los servicios publicos deben cumplir con los ppras de eficacia, eficiencia,

accesibilidad, calidad y responsabilidad. AdembhEstado tiene la funcion de
controlar y regular a las empresas publicas, sets entiguas y nuevas,; asi
como también determina las tarifas o precios desérsicios para que estos

sean otorgados a la ciudadania.

Es importante mencionar, que en la anterior camsfih se permitia la

privatizacion; es decir, que las empresas del Bgpadaban a formar parte del
sector privado ya que no contaban con los recyrsapacidad suficiente para
administrarlas y brindar un servicio de calidadoyten dia, el Gobierno ha
buscado la eliminacién de la privatizacion, peremitio que el propio Estado

brinde servicios publicos de excelencia.

Dentro de los servicios que ofrece el Estado, saasira el sistema financiero
cuyo objetivo principal es el de preservar los d¢@pé de sus clientes. Las
instituciones financieras son intermediadoras ya s@ encargan de otorgar
créditos y captar recursos del publico en geneaed fortalecer la inversion y

el consumo social.

La Superintendencia de Bancos y Seguros es el Brmgarde Control de las

instituciones financieras publicas y privadas, lmlcregula la solvencia y

2 ECUADOR. ASAMBLEA CONSTITUYENTE. (2008). [httfwww.sbs.gob.ec/medios/PORTALDOCS
/downloads/normativa/constitucion_2008.pdf).Titulo VI, Capitulo V- Sectores Estratégicos,
Servicios y Empresas Publicaonsulta: 03/06/2011; 11:45.
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liquidez bancaria, prohibiendo el congelamiento Ids fondos de los
depositantes. En el ambito publico, las institnemfinancieras deben otorgar
créditos productivos; es decir, créditos que inemten la productividad y

competitividad.

Es importante mencionar que varios meses atragfesgué una consulta
popular en la cual se determiné que los represestdegales, miembros del
directorio y accionistas de las instituciones ftiaras no pueden tener

participacion accionaria o inversiones en los mgd® comunicacion.

3.1.4 Migracion

El Ecuador ha experimentado diversos movimientagatorios a lo largo de
su historia, principalmente en las ciudades dedQuiGuayaquil, debido a que
son las ciudades donde existen mayores oporturddadies personas pueden

mejorar su estilo de vida tanto para ellos misnowsapara sus familiares.

La migracion en el Ecuador, principalmente en ldesade 1998 y 1999 se
incrementd por la crisis econdémica financiera debédque se suscitd una
extrema pobreza, falta de empleo, congelacion decleéentas bancarias,
restriccion del gasto social, disminucion de logrésos y una inestabilidad
politica que termind con la finalizacién del mamdahtes de tiempo de varios
presidentes. Muchos ecuatorianos se vieron oldgyaal salir del pais,
principalmente con destino a Espafia e Italia cquagdsito de buscar mejores

condiciones de vida; pero por alcanzar este anmeichos de ellos tuvieron
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que pasar por discriminacion racial, de géneroedtd, de clase social, asi

como también violacion a los derechos humanos.

Por esta razon, en julio de 2008, se aplico latiPalMigratoria, impulsada
por el Gobierno a través de la Secretaria NacidebMigrante, en la cual
se defiende la libre movilidad y se respeta al amgg con todos sus
derechos como ser humafto.

El Grupo FORES (Fortalecimiento Organizacional Y& Sociales), es una
entidad que busca construir relaciones con persgnasganizaciones de

migrantes con el propdésito de conocer y exigir seieumplan los derechos de
las personas en todos los ambitos y que de estafel migrante se sienta
respaldado y tenga una vida digna en otro pais, isjasticias, ni

discriminaciones.

Otra institucion que se preocupa por el bienestanigrante es la Secretaria
Nacional del Migrante, la cual ha elaborado el RlanRetorno. Este plan
consiste en que los ciudadanos ecuatorianos geecsentran en otros paises,
regresen al Ecuador con todas sus pertenenciasriddquafuera y con un
dinero ahorrado, para que cuando lleguen, ese dileerinviertan en el

desarrollo de un negocio propio y posean un sustaunomico.

Para ello, la Secretaria Nacional del Migranteldstad politicas que permitan
la eliminacion de aranceles para el transporte eteaimientas y menaje de

hogar; asi como también disefidé varios proyectos@umos para que los

L INFORMACION MIGRANTE. (2008). [http://www.infongirante.org/infoecuador/index.php?option=
com_content&task=view&id=221&Itemid=46]. Plan Retorno para Emigrantes Ecuatorianos.
Consulta: 05/06/2011; 8:45.
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migrantes puedan invertir en los mismos, dependiede su afinidad y
conocimiento. Es importante mencionar que estéuogn apoya para que se
otorguen préstamos productivos a las personas efjoenan, a través de la
Corporacion Financiera Nacional y el Banco del @stesiempre y cuando

dichos préstamos contribuyan a la inversion pradacte calidad.

Los resultados del Plan de Retorno han sido positya que muchos migrantes
acogieron dicho plan, principalmente por la crist®némica presentada en
Espafa porque la mayoria de los compatriotas sdaque sin empleo; la
discriminacion, las injusticias y la ruptura farmilifueron otros factores que se
sumaron a esta iniciativa planteada por el Gobiexttoal. Los migrantes
transportaron sin aranceles sus bienes adquiridosl @xterior y montaron

negocios propios, obteniendo varios beneficiositabos y financieros.

3.2 COSTOS ADICIONALES DEL CAMBIO

En el Gobierno del Eco. Rafael Correa, se presanticambio radical en el manejo
organizacional y administrativo de la Funcién Efe@u y Legislativa; con la
finalidad que el Estado contribuya a brindar a daiexlad servicios publicos de

calidad con efectividad y productividad.

En el ambito Legislativo, transformo al CongresaiNaal en la Asamblea Nacional,
a través de la consulta popular, en la cual tambéastablecié la modificacion de
una nueva constituciéon basada en el Buen Vivirdddndos los ecuatorianos tengan

los mismos derechos y oportunidades.
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En el ambito Ejecutivo, realizé la apertura de stanios y secretarias nacionales,
con el propésito de organizar de mejor manera @bs@ublico y que éste provea
servicios de excelencia, conjuntamente con lagéition ciudadana, la misma que
tiene el rol de ser informada y evaluar las prestes del Estado, a través del acceso

a la informacion publica.

Por tanto, se evidencia claramente que el Gobieenocrementado el gasto y la
inversion publica de forma significativa con la ag®n de nuevos ministerios y
secretarias, lo cual afecta al crecimiento de tm@wmia en términos del PIB y a la
Balanza de Pagos ya que no existe una inversiorommay el sector privado,
haciendo que el Ecuador sea un pais con pocasuoaties para invertir.
Adicionalmente, el Estado ha decretado leyes quédien que las empresas realicen
inversiones fuera del pais porque los impuestosalinta de divisas al exterior son
sumamente altos; todo esto con la finalidad deedjunero generado en el pais sea
utilizado en el mismo y de esta forma contar cohqgaidez necesaria y suficiente

para seguir aumentado el gasto publico.

La iniciativa del Estado de mejorar la prestaci@ Ids servicios publicos es
excelente, pero también debe medir a través déb dmneficio el incremento del
gasto publico para que en un futuro no se caigaamente en una crisis econémica

por no saber administrar adecuadamente los recursos
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3.3 BENEFICIOS DERIVADOS DEL CAMBIO

La Administracion Publica del Ecuador ha tenido aambio importante en los
ultimos afos, debido a que promueve la descerdcaiim del poder, autoridad,
responsabilidad y toma de decisiones estatalesa hawrias instituciones con el
propésito de formar un Gobierno con una mayor @a#cion y trabajo en equipo,
no solo con los funcionarios publicos, sino conilaladania ya que ésta es participe

de la evaluacion de los servicios publicos queadorgados por el Estado.

El Gobierno ha incentivado la produccion naciormakdiante el desarrollo de
economias de escala y un comercio justo, en el lasaempresas ecuatorianas
produzcan bienes y servicios de calidad a costgssbpara que estos sean
comercializados tanto a nivel nacional como inteilovaal, siempre y cuando
cumplan con los requisitos de negociacion y semesti la inclusion del valor
agregado, ya que en la actualidad unicamente peceanen el mercado las

empresas que tienen ventajas competitivas sobdeiaas.

Es indispensable mencionar que las empresas ydeomas en general deben
cumplir con la responsabilidad social y el cuidaeéb medio ambiente, respetando a
la Naturaleza ya que es el lugar donde hacemosl@idos recursos no renovables
como el suelo, el agua y el aire; por tal razdnnesesario que sea cuidada y

protegida.

Finalmente, el beneficio mas importante lo congétal principio del Buen Vivir ya

gue se basa en un modelo de vida mas justo pasa kasl personas que forman parte
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del Ecuador, buscando un equilibrio entre el sendno, la naturaleza y la sociedad,
ademas de fomentar equidad y respeto por la diagtsile culturas. Por tanto, se
pretende construir un pais solidario con deberatengchos iguales para todos,

permitir el progreso y formar un pais mas produactiv



4 EL ORGANISMO DE CONTROL DE LA SUPERINTENDENCIA DE BANCOS
Y SEGUROS EN EL CONTEXTO ECONOMICO SOCIAL Y POLITIC O DEL

PAIS

4.1 ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL

La Superintendencia de Bancos y Seguros es un isngartécnico de control y

vigilancia autbnoma que centra sus actividadesaesupervision y auditoria de las
operaciones econdémicas, financieras y socialeefpetian las entidades del sector
financiero tanto publico como privado, las institues privadas de seguros y
reaseguros, y entidades de seguridad social del peia velar por la transparencia,
solidez y proteccion de los intereses del publbesandose en los objetivos del Plan

Nacional del Buen Vivir.

Por tanto, la Superintendencia de Bancos y Segaksesy un Organismo del Estado,
se encuentra en un proceso de reforma institucemmakl propdsito que se convierta
en una organizacion eficiente y productiva con againistracion basada en gestion
de procesos, modelos enfocados hacia una altaadatid la atencidn al cliente tanto
interno como externo, determinacion de politicadingamientos efectivos que
permitan regular a las instituciones controladasasy alcanzar el desarrollo

productivo nacional.
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Hasta Enero de 2012, la Superintendencia de BgnSeguros poseia una estructura
organizativa matricial, que le permitia tener flelkdad y adaptabilidad frente a un
entorno cambiante y los colaboradores tenian léiidad de adquirir habilidades

adicionales tanto de su propia area como de otras.

A partir de Febrero de 20102, la estructura orgamanal del Organismo de Control
estudiado, cambia a ser una estructura funciomalntevos cargos y puestos de
trabajo que permiten descentralizar en forma ef@ctél trabajo y la toma de
decisiones para que cada Organo sea el encargadaldmr actividades concretas
que se identifiquen con su especializacion y pyaeth una gestion por procesos
sélida y competente, donde su principal objetivtaesatisfaccion del cliente interno

y externo.

Este enfoque de organizaciéon administrativa buacaptimizacion del trabajo en
equipo, utilizacion adecuada de los recursos, caraaidn abierta y horizontal con
la finalidad de obtener la maxima rentabilidad ea productos y servicios que
ofrece, eliminando la duplicacion de actividadesngnteniendo una excelente

relacion entre las diferentes areas que la integran

La cultura organizacional con la que cuenta la Sofgdencia de Bancos y Seguros
ha permitido dar un giro hacia la moderna admiagsfn organizacional puesto que
todos sus funcionarios se encuentran totalmenteluorados con el Organismo,
principalmente los de nivel jerarquico superiomqy® son los encargados de impartir
liderazgo, conocimientos y experiencias hacia swisorslinados; a través del

mejoramiento continuo de la gestidn institucion@imentando una atencién al
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cliente eficaz, optimizando los recursos humanesndldgicos, financieros y
materiales, generando productos y servicios dedawili con el proposito de
consolidar el fortalecimiento de la Institucion. siAmismo, cada proceso esta
asociado a un responsable, es decir, a una unidégbatamento especifico que

garantice productos y servicios de excelencia.

La estructura organizacional esta alineada a losegos que generan los productos
institucionales y se basa en la aplicacion de tera de valor ya que refleja las
estrategias que ha empleado a lo largo de su ihigtara identificar las ventajas
competitivas que marcan la diferencia con otratugdn, a través de la practica de
economias de escala buscando la maxima eficienaialcmenor costo posible; es
decir, mejorando los procesos, satisfaciendo laesidades tanto de los clientes
externos como internos, generando estandares dwadialproductividad y una

correcta administracion del tiempo.

La maxima autoridad de la Superintendencia de BangoSeguros es el
Superintendente, quien es nombrado por el ConsejPatticipacion Ciudadana y

Control Social, a través de una terna enviada [g@residente de la Republica.

A continuacién se encuentra el Organigrama Matraéh Organismo de Control de
la Superintendencia de Bancos y Seguros, dondeiasgepobservar su estructura
organizativa por niveles jerarquicos y por procesdsnismo que estuvo vigente

hasta Enero de 2012.
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El Organismo de Control de la Superintendenciaa@ecBs y Seguros, se encontraba

conformado por:

« ORGANOS DE DIRECCION

» Junta Bancaria
= Superintendente de Bancos y Seguros

Intendente General

« ORGANOS DE SUPERVISION

INTENDENCIA NACIONAL DE INSTITUCIONES FINANCIERAS

Subdirecciones de Auditoria de Instituciones Fireras Quito.
Subdirecciones Regionales de Auditoria de Insties Financieras
Guayaquil.

Subdireccion Regional de Auditoria de InstitucioResncieras Cuenca.
Subdireccion Regional de Auditoria de InstitucionEfmancieras
Portoviejo.

Subdireccion Técnica de Cooperativas.

Subdireccion de Prevencion de Lavado de Activos.

INTENDENCIA NACIONAL DEL SISTEMA DE SEGURO
PRIVADO

Subdireccion Legal del Sistema de Seguro Privado.

Subdireccion Técnica del Sistema de Seguro Privado.
Subdirecciones de Auditoria del Sistema de Seguavadd Quito.
Subdirecciones Regionales de Auditoria del Sistden&eguro Privado
Guayaquil.

INTENDENCIA NACIONAL DE SEGURIDAD SOCIAL

Subdirecciones de Auditoria de Seguridad Social.
Subdireccion de Inversiones y Control Financier@dguridad Social.

+ ORGANOS DE CONSULTA ESPECIALIZADA

INTENDENCIA NACIONAL JURIDICA

Subdireccion de Asesoria Legal.
Subdireccion de Normatividad.

DIRECCION NACIONAL DE RIESGOS

Subdireccion de Riesgos Financieros.
Subdireccion de Riesgos Operacionales.
Subdireccion de Riesgos Legales.
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DIRECCION NACIONAL DE ESTUDIOS

- Subdireccion de Estudios
- Subdireccion de Estadisticas

ORGANOS DE SOPORTE

DIRECCION NACIONAL DE DESARROLLO INSTITUCIONAL Y
RECURSOS HUMANOS

- Subdireccion de Desarrollo Institucional
- Subdireccion de Gestién de Recursos Humanos y Reneciones

DIRECCION NACIONAL DE FINANZAS Y RECURSOS
MATERIALES

- Subdireccion de Finanzas
- Subdireccion de Recursos Materiales

DIRECCION NACIONAL DE RECURSOS TECNOLOGICOS

- Subdireccion de Desarrollo y Aplicaciones Tecnalégi
- Subdireccion de Recursos Tecnologicos

ORGANOS DE APOYO

Asesoria

Secretaria General

Procuraduria Judicial

Subdireccion de Comunicacion Social

Subdireccion de Entidades en Saneamiento y endagidin
Subdireccion de Control de Coactivas y Reestructomas
Subdireccion de Actuaria

Subdireccion de Atencion al Cliente

Auditoria Interna

ORGANOS DE REPRESENTACION GEOGRAFICA

INTENDENCIA REGIONAL DE GUAYAQUIL

- Secretaria de la Intendencia Regional Guayaquil

- Subdireccion Regional Juridica Guayaquil

- Subdireccion Regional Financiera Administrativa il

- Subdirecciones Regionales de Auditoria de Instes Financieras
Guayaquil

- Subdirecciones Regionales de Auditoria del Sistden&eguro Privado
Guayaquil

INTENDENCIA REGIONAL DE CUENCA

- Subdireccion Regional de Auditoria de InstitucioRasncieras Cuenca
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= INTENDENCIA REGIONAL DE PORTOVIEJO

- Subdireccion Regional de Auditoria de InstitucionEgancieras
Portoviejo?

El organigrama actual del Organismo de Controlad8uperintendencia de Bancos y
Seguros, se encuentra vigente desde el mes deré-alwe2012 y se presenta a

continuacion.

?2 ECUADOR. SUPERINTENDENCIA DE BANCOS Y SEGUROS006). [http://www.superban.gov.ec
/medios/PORTALDOCS/downloads/La%20SBS/Estatuto _flioga May 2006.pdf]. Estatuto
Orgéanico — Organizacion Interna de la Superintendga de Bancos y Seguros. Consulta:
18/06/2011; 20:20.
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El Organismo de Control de la Superintendencia aecBs y Seguros, esta integrada

por las siguientes unidades:

« DE LOS ORGANOS GOBERNANTES

Junta Bancaria

Superintendente de Bancos y Seguros
Intendencia General

Intendencia Nacional de Gestion

« DE LOS ORGANOS HABILITANTES DE ASESORIA

COORDINACION GENERAL DE PLANIFICACION Y CONTROL
DE GESTION

- Direccion Nacional de Planificacion y Control d®Yygrctos
- Direccion Nacional de Procesos y Rendicion de Gagent

COORDINACIQN GENERAL DE IMAGEN CORPORATIVA Y
COMUNICACION

AUDITORIA INTERNA

+ DE LOS ORGANOS AGREGADORES DE VALOR: REGULACION Y

NORMATIVA

INTENDENCIA NACIONAL JURIDICA

- Procuraduria Judicial

- Direccion Nacional Juridica
0 Subdireccién de Entidades en Liquidacion y Coastiva
0 Subdireccion de Asesoria Legal
0 Subdireccién de Normatividad

- Direccion de Tramites Legales

- Direccion Juridica y Tramites Legales (Guayaquil)

« DE LOS ORGANOS AGREGADORES DE VALOR: SUPERVISION

INTEGRAL

INTENDENCIA NACIONAL DEL SECTOR FINANCIERO
PRIVADO

- Direcciones de Auditoria de Instituciones del SeEioanciero Privado:
1,2,3,4 (Quito)

- Direcciones de Auditoria de Instituciones del SeEioanciero Privado:
5,6 (Guayaquil)

- Direccion de Auditoria del Sistema Controlado (Giagn

- Direccion de Auditoria del Sistema Controlado (B\aigjo)
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= INTENDENCIA NACIONAL DEL SECTOR FINANCIERO
PUBLICO

- Direcciones de Auditoria de Instituciones del SeEiaanciero Publico:
1,2

= INTENDENCIA NACIONAL DEL SISTEMA DE SEGURO
PRIVADO

- Direcciones de Auditoria del Sistema de Seguracaddv 1,2,3 (Quito)

- Direccion del Control Técnico del Sistema de Sedrmeado

- Direccion de Control Técnico de Reaseguros dele®iatde Seguro
Privado

- Direcciones de Auditoria del Sistema de Segurcaddv4,5 (Guayaquil)

= INTENDENCIA NACIONAL DE SEGURIDAD SOCIAL

- Direccion de Auditoria del Seguro Obligatorio IESS

- Direccion de Auditoria de Banca de Inversiones &SIt

- Direccion de Auditoria de los Seguros ISSFA, ISSPECPN
- Direccion de Auditoria de Fondos Complementarios

- Direccion de Auditoria de Seguridad Social (Guayiaqu

« DE LOS ORGANOS AGREGADORES DE VALOR:
ADMINISTRACION DE LA INFORMACION

= DIRECCION NACIONAL DE ESTUDIOS E INFORMACION

- Subdireccion de Estudios
- Subdireccion de Estadisticas
- Subdireccion de Administracion de Servicios

= DIRECCION NACIONAL DE RIESGOS
- Subdireccién de Riesgos Financieros y Actuariales

- Subdireccion de Riesgos Operativos
- Subdireccién de Prevencion de Lavado de Activos

+ DE LOS ORGANOS AGREGADORES DE VALOR: ATENCION Y
EDUCACION AL USUARIO DEL SISTEMA CONTROLADO

= DIRECCION NACIONAL DE ATENCION Y EDUCACION AL
USUARIO

- Subdireccion de Atencién al Usurario
- Subdireccion de Educacion al Usurario
- Direccion de Atencion y Educacion al Usuario (GupyB
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« DE LOS ’ORGANOS HABILITANTES DE APOYO:
ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO, GESTION
FINANCIERA Y GESTION ADMINISTRATIVA

= COORDINACION GENERAL ADMINISTRATIVA FINANCIERA

- Direccién Nacional del Talento Humano
0 Subdireccion del Talento Humano
0 Subdireccién de Desarrollo Institucional

- Direccién Nacional Financiera
0 Subdireccion de Finanzas

- Direccion Nacional Administrativa
0 Subdireccién de Gestién de Recursos Materialeswicses
o Subdireccién de Compras Publicas

- DE LOS ’ORGANOS HABILITANTES DE APOYO:
ADMINISTRACION DE RECURSOS TECNOLOGICOS

= COORDINACION GENERAL DE TECNOLOGIA

- Direccion Nacional de Recursos Tecnologicos
o Subdireccién de Desarrollo y Aplicaciones Tecnalégi
0 Subdireccion de Recursos Tecnoldgicos

« DE LOS ORGANOS HABILITANTES DE APOYO: SECRETARIA
GENERAL

» SECRETARIA GENERAL

« DE LOS ORGANOS HABILITANTES DE REPRESENTACION
GEOGRAFICA

= DE LOS ORGANOS AGREGADORES DE VALOR

- Direcciones de Auditoria de Instituciones del Se€inanciero Privado
5,6

- Direcciones de Auditoria del Sistema de Segurcadowv,5

- Direccion de Auditoria de Seguridad Social

- Direccion Juridica y Tramites Legales

- Direccion de Atencion y Educacién al Usuario

= DE LOS ORGANOS HABILITANTES DE APOYO

- Coordinacion de Gestion
- Secretaria de la Intendencia (Guayaquil)
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= INTENDENCIA DE CUENCA

- Direccion de Auditoria del Sistema Controlado (Riaro, Seguro
Privado y Seguridad Social)

= INTENDENCIA DE PORTOVIEJO

- Direccion de Auditoria del Sistema Controlado (Ririaro, Seguro
Privado y Seguridad Socidf.

4.1.1Plan Estratégico Institucional

El Plan Estratégico constituye una herramienta domghtal en toda
organizaciéon ya que define las tacticas que vaer &mpleadas para llevar a
cabo la consecucion de las metas y objetivos @doge Para ello, la
Superintendencia de Bancos y Seguros ha involu@dddo su personal en la
elaboracion de este plan con el propésito de foanexit modelo de gestion
institucional dinamica y flexible que permita tomdecisiones oportunas
orientadas a la elaboracién de politicas publicas egulen los sectores

financiero, de seguros privados y de seguridadbkoci

“El proceso de planificacion de la Superintendemi#aBancos y Seguros se

administrara en los niveles estratégico, tactiopgrativo.*

La planificacion estratégica del Organismo de Garde la Superintendencia

de Bancos y Seguros esta dada por el Superintendienta SBS, Comité

3 ECUADOR. SUPERINTENDENCIA DE BANCOS Y SEGUROS.0(2). [http://www.sbs.gob.ec/
medios/PORTALDOCS/downloads/La%20SBS/Estatuto_Ocgadle Gestion_Organizacional_por_
Procesos_2012.pdf].Estatuto Organico de Gestion Institucional por Presos 2012. Consulta:
31/03/2012; 13:30.

2 ECUADOR. SUPERINTENDENCIA DE BANCOS Y SEGUROS20(2). [http://www.sbs.gob.ec/
medios/PORTALDOCS/downloads/La%20SBS/Estatuto_Ocgadle Gestion_Organizacional_por_
Procesos_2012.pdf].Estatuto Organico de Gestion Institucional por Presos 2012. Consulta:
31/03/2012; 14:00.
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Estratégico Organizacional y la Coordinacion Gene& Planificacion y

Control de Gestion.

El Plan Estratégico de la Superintendencia de BagcBeguros se encuentra

conformado por:

e Mision
e Visién
« Valores Institucionales
« FODA
» Objetivos Estratégicos

« Planeacion Estratégica por Areas Claves

4.1.1.1Mision

Velar por la seguridad, estabilidad, transparencisolidez de los
sistemas financiero, de seguros privados y de mkglrsocial,
mediante un eficiente y eficaz proceso de regutagiGsupervision
para25proteger los intereses del publico e impudtadesarrollo del
pais:

La Superintendencia de Bancos y Seguros es unisngartécnico de
control autbnomo que centra sus actividades engarsision y control
de las operaciones que efectian las entidadesd®lr financiero tanto
publico como privado, las instituciones privadaseguros y reaseguros,

y entidades de seguridad social del pais; para pelala proteccién de

> ECUADOR. SUPERINTENDENCIA DE BANCOS Y SEGUROS2009). [http://www.superban.gov.
ec/medios/PORTALDOCS/downloads/La%20SBS/ley%20parencia/Plan_Estrategico2009-
2013.pdf]. Plan Estratégico 2009 — 2013 Diagndstico Institunad - Mision. Consulta: 19/06/2011;
11:15.



64
los intereses del publico en general y permitir [pseusuarios externos
tengan acceso a la informacion y que de esta fegaa participes de la

gestion de la Institucion.

4.1.1.2Vision

Ser un organismo autébnomo e independiente de @gnlay
supervision, que ejerza su mandato constitucionigggl segun las
mejores practicas internacionales, que consolideol#ianza de la
sociedad, coadyuvando a la sostenibilidad de &ismaias controlados
y a la proteccion del usuario; apoyado en capitahdno competente
y con recursos materialés.

El Organismo de Control busca ser una institucifddreoma distinguida
por la supervision que ejerce a las entidades qotrata, mediante una
adecuada administracién de los recursos y esteagtegimpetitivas que
permiten la regulacién y el desarrollo del paissedAmbito econémico,

politico, social y cultural.

4.1.1.3Valores Institucionales

« FEtica: Ejercicio de las funciones con sujecion a las m@srm
morales que promuevan la confianza del publico.

« Integridad: Actuacion publica sustentada en la prudencia,
entereza, rectitud y firmeza.

« Responsabilidad: Ejecucion de su labor realizada con
profesionalismo, diligencia, experiencia e indemgia en
procura de otorgar a la sociedad seguridad respecsos actos
y decisiones.

? ECUADOR. SUPERINTENDENCIA DE BANCOS Y SEGUROS2009). [http://www.superban.gov.
ec/medios/PORTALDOCS/downloads/La%20SBS/ley%20parencia/Plan_Estrategico2009-
2013.pdf]. Plan Estratégico 2009 — 2013 Diagndstico Institunal - Visién. Consulta: 19/06/2011;
11:55.
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- Transparencia: Amplia difusion de informacion sobre sus
actuaciones. Rendicién de cuentas hacia la satféda

4.1.1.4FODA

CUADRO N° 2: Analisis FODA

Estrategia y redifinicion de objetivos Apoyo de instituciones financieras internacionales

Apoyo técnico y econémico de organismos

Cambio de paradigma . .
internacionales

Liderazgo de autoridades Emisién de principios, estandares y guias

L. . Actualizacién de normas de contabilidad y
Integracion entre areas

auditoria
Actitud del personal Apertura de entidades de supervisién
Capacitacion y autoformacién Tendencia hacia la supervision basada en riesgos

Imagen institucional de supervision basada en

Experiencia y conocimiento del sector )
riesgos

Fortalecimiento de los activos de las entidades

Interés individual y colectivo
controladas

. . Mayor capacitacion de recursos por el incremento
Trabajo en equipo

de usuarios
T
Cambio continuo de autoridades Influencia politica
Falta de confianza a nuevas autoridades Dindmica del sector
Objetivos estratégicos incumplidos Distorsion de laimagen institucional
Politicas institucionales inestables Manejo inadecuado del amparo institucional
Falta de capacitacién permanente Concentracion de riesgos en seguros generales
Inconsistencia de cargos y perfiles del personal Falta de una base legal clara de regulacién

Falta de informacién oportunay completa de

Falta de estandarizacion .
entidades controladas

Falta de herramienta tecnolégica de indicadores

de gestion

Fuente:ECUADOR. SUPERINTENDENCIA DE BANCOS Y SEGUROS2009).
[http://www.superban.gov.ec/medios/PORTALDOCS/daals/La%20SBS/I
ey%20transparencia/PlanEstrategico_2009-2013./1§n Estratégico 2009 —
2013 — FODA. Consulta: 19/06/2011; 18:15.

Elaborado por: Andrea De La Torre B.

Falta de informacién del aporte real de la SBS

2 ECUADOR. SUPERINTENDENCIA DE BANCOS Y SEGUROS2009). (http://www.superban.gov.
ec/medios/PORTALDOCS/downloads/La%20SBS/ley%20parencia/Plan_Estrategico2009-
2013.pdf). Plan Estratégico 2009 — 2013 Diagndstico Instituna — Valores Institucionales.
Consulta: 19/06/2011; 15:45.
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El FODA es una herramienta que permite analizaeneébrno externo
mediante oportunidades y amenazas y el entorncmot través de las
fortalezas y debilidades. Los puntos positivosad8uperintendencia de
Bancos y Seguros se basan en la capacitacionagsochumano con el
propésito de ser una institucion competente al darinproductos y
servicios de calidad dentro de un marco de trabajequipo, estrategias
y metas definidas, gestion institucional estabkecig apoyo de
instituciones internacionales. Los factores endose debe mejorar el
Organismo de Control se resumen en la inestabiltiaths principales
autoridades ya que han sido cambiadas permanerttemeor ende no

se han cumplido varios objetivos de trascenderara lla entidad.

4.1.1.50bjetivos Estratégicos

Los Objetivos Estratégicos Institucionales son wosa del Plan

Operativo Anual 2011 de la Superintendencia de 8agSeguroé®

» “Fortalecer el marco legal y normativo del sistefimanciero y del
sistema del seguro privado, de acuerdo a pringipmsjores

practicas y estandares internacionales vigentes.”

La Superintendencia de Bancos y Seguros esta adierd mejorar las

metodologias de regulacién y supervision de losgas, lavado de

? ECUADOR. SUPERINTENDENCIA DE BANCOS Y SEGUROS2009). [http://www.superban.gov.
ec/medios/PORTALDOCS/downloads/La%20SBS/ley%20parencia/Plan_operativo_anual_2011.
pdf]. Plan Operativo Anual 2011 — Objetivos Estratégidostitucionales. Consulta: 19/06/2011;
19:00.
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activos y transparencia de la informacion con elppsito de ser una
entidad que practique una gestion institucionalalasen valores y

principios.

e “Lograr una adecuada administracion de riesgos anégli el
fortalecimiento de los procesos de supervision ate distemas

controlados.”

El Organismo de Control pretende implementar uncgso de
supervision de riesgos para todas las areas gderown la entidad, a
través de la definicion de parametros, estructyrderramientas para

evaluar a las entidades controladas.

* “Proteger los derechos de los consumidores fineogie

La SBS debe seguir creando y fomentando una cutterderechos y
obligaciones para los usuarios del sistema finamcide seguros y
reaseguros y del sistema de seguridad social; gstke forma generar

servicios oportunos y de calidad en la atenciariehte.

» “Fortalecer la gestion organizacional y la admnacibn del

recurso humano.”

Para este objetivo, la SBS tiene que aseguraraetipa adecuada de la

gestion institucional mediante el involucramientoopperaciéon de todos
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los funcionarios que conforman el Organismo de @bng de esta
manera ser evaluados a través de indicadores tlérggse determinen

el resultado de la administracion.

» “Asegurar la calidad y la seguridad de la informdacy del servicio

informatico, con tecnologias de punta.”

Este organismo garantiza la correcta generaciomfdemacion que se
encuentra publicada en la pagina web, boletinemfdemacion entre
otros; los cuales permiten que el usuario se em@ienformado y
actualizado acerca de las nuevas disposicionesamegtarias Yy

beneficios que éste posee.

» “Optimizar la administracién de recursos financgeto

La Superintendencia de Bancos y Seguros busca anejta
administracion financiera a través de la renovaciérias herramientas
tecnolégicas de la gestion financiera con el pridposle obtener

informacion oportuna para la toma de decisiones.

4.1.1.6Planificacion Estratégica por Areas Claves

La planificacion por areas claves con el anterioganigrama de la

Superintendencia de Bancos y Seguros, el cual sestgjente hasta

Enero de 2012, se conformaba por:
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Organo de Direccion

El Organo de Direccion trabajaba por el correctaionamiento, solidez
y estabilidad de las instituciones que controleéSigerintendencia de
Bancos y Seguros. Para ello, elaboraba las noyrpaBticas que regian
a las instituciones controladas y realizaba cromogs de supervision

para ejecutar las visitas en las diferentes ergslad

Intendencia Nacional de Instituciones Financieras

La Intendencia Nacional de Instituciones Finansiefmscaba una
supervision efectiva, preventiva y orientada a gass para las
instituciones del sistema financiero privado y jtkton el propdsito de
gue cumplan con los requisitos del Comité de Basif@icados al ambito
ecuatoriano. Este Comité se encargaba de emitmasy principios
financieros para regular los bancos a nivel intgomal con un marco de
referencia para el fortalecimiento de la solidez les sistemas

financieros.

Esta area se dedicaba a mejorar los procesos devsipin para obtener
calidad en la informacion financiera y que éstaggeatuna para la toma

de decisiones.
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Intendencia Nacional del Sistema de Seguro Privado

La Intendencia Nacional del Sistema de Seguro @woivipersigue la
implementacion de normas juridicas para el secsmguwador con
estandares internacionales, asi como también @®ads supervision

basados en la mitigacion del riesgo.

Intendencia Nacional de Seguridad Social

La Intendencia Nacional de Seguridad Social pretendjorar el proceso
de supervisién con las nuevas disposiciones legialéa Constitucion de
la Republica y con précticas internacionales reciias; a través del
perfeccionamiento de manuales, catalogos de cydrdass de datos y

aplicaciones informaticas.

Intendencia Nacional Juridica

La Intendencia Nacional Juridica trabaja por disefieocesos de

supervision encaminados a brindar seguridad enatdvidades de

liquidacion de las instituciones financieras ceasad

Direccion Nacional de Estudios

La Direccion Nacional de Estudios se encargabaugel@s usuarios de

las instituciones financieras, de seguros y reassgy de seguridad

social tengan mayor acceso a la informacion ingthal que se
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encuentra publicada a través de estadisticas,i@stmécroeconomicos y
financieros cuya finalidad es que tomen decisioae®cuadas y

oportunas.

Direccion Nacional de Riesgos

La Direccién Nacional de Riesgos contribuye ald@timiento de los
procesos de regulacién y supervision integral paranitigacion del

riesgo en las instituciones que controla la Supamolencia de Bancos y
Seguros, considerando las mejores practicas irtiemaes aplicables al

caso ecuatoriano.

Direccion Nacional de Desarrollo Institucional y Reursos Humanos

La Direccion Nacional de Desarrollo InstitucionaRgcursos Humanos
buscaba que el personal que trabaja para la Stgredencia de Bancos y
Seguros fuese competente y calificado, basandosanemodelo de

competencias por puesto de trabajo. Ademas sengaba trabajando
para que los resultados de cada area sean medatbante indicadores

de gestidn, eficiencia y calidad.

Direccion Nacional de Recursos Tecnolégicos

La Direccion Nacional de Recursos Tecnologicosqupria fortalecer las

estrategias y procesos de supervision mediantscetla tecnologias de

informacion, desarrollando sistemas de informagiGaplicaciones que



72
optimicen los procesos, permitiendo a los usuantesnos y externos el

ahorro de tiempo, mitigacioén de errores y trab@calidad.

Direccion Nacional de Finanzas y Recursos Materiage

La Direccion Nacional de Finanzas y Recursos Mal&si buscaba
mejorar las herramientas tecnoldgicas con el prapake realizar la
planificacion y ejecucidn presupuestaria, facilitanel manejo de los
procesos. Es importante mencionar que se encantrab una fase de
aplicacion de un modelo de costos por procesosydb facilitaria para
determinar el verdadero costo de cada una de tagdades y de esta

forma alcanzar una gestion administrativa finarco® excelencia.

La planificacion estratégica por areas claves @mueva estructura
organizacional tiene un cambio ya que se crear@vasuposiciones y
nuevos cargos que permiten el desarrollo de egiaatpara alcanzar los

objetivos y metas de la institucion.

Organo Gobernante

El Organo Gobernante, se encuentra integrado pdumérintendente de
Bancos y Seguros, Intendente General e Intendestshil de Gestion.
Su principal trabajo se basa en la aprobacion deepl e informes de
actividades de todas las areas, elaboracién decpsliy normas para la

adecuada administracion de recursos humanos, tegoos, financieros
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y materiales y una adecuada colaboracion en el jmakenico y

operativo de las areas de apoyo y gestion adnatisrde la institucion.

Coordinacion General de Planificacion y Control deGestion

Esta coordinacion se encarga del disefio y ejecutidla planificacion
estratégica de la Superintendencia de Bancos yr&egasi como
también, tiene la responsabilidad de mejorar lascgsos en forma
continua, elaboracion de lineamientos y evaluadlénlas politicas,
normas y procedimientos relacionados con el ddamoganizacional.
Ademas asesoran a las areas administrativas pegalizacion de planes

operativos.

Coordinacion General de Imagen Corporativa y Comurgacion

La coordinacion se encarga de la imagen instit@titanto interna como
externa de la Superintendencia de Bancos y Segarosavés de
determinar los canales de comunicacion y la adimawi®n de la
informacion que va a ser difundida. Adicionalmetiene a su cargo la
realizacion de camparfas publicitarias que apuntamteaés del publico
en general y también se hace responsable de laniathacion de la

pagina web de la entidad.
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Auditoria Interna

Es un departamento independiente de la institugi@nse encarga de la
revision y control de las politicas, procedimienygsrocesos que operan
en la Superintendencia de Bancos y Seguros. Unsuslerincipales
funciones es la elaboracién del Plan Anual de AwiditInterna y la
ejecucion de los informes correspondientes parpresentados ante la

Contraloria General del Estado, Superintendentéeadente General.

Intendencia Nacional Juridica

La Intendencia Nacional Juridica trabaja para éacbdn de normas de
caracter legal, financiero y contable para regal@@cuadamente a las

entidades controladas.

Intendencia Nacional del Sector Financiero Privado

La Intendencia Nacional del Sector Financiero Riavaanaliza y
determina el nivel de riesgo que poseen las erggladntroladas con el
propésito de generar alertas y acciones preventiuss protejan al
usuario del sistema financiero privado. Esta &eededica a mejorar los
procesos de supervision para conocer sobre lasa@pees de las
instituciones que conforman el sistema financieteapo, garantizando

solidez, estabilidad y seguridad nacional.
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Intendencia Nacional del Sector Financiero Publico

Esta intendencia se encarga de realizar un adecpaoiceso de
regulacion, control y vigilancia para proteger iloereses del publico en
general, velando por la estabilidad, solidez y sdgd de las
instituciones financieras publicas; para de estando promover la

productividad y competitividad, a través de cré&dgdnversiones.

Intendencia Nacional del Sistema de Seguro Privado

La Intendencia Nacional del Sistema de Seguro @&wivanaliza y
determina el nivel de riesgo que poseen las erggladntroladas con el
propésito de generar alertas y acciones preventiwss protejan al
usuario del sistema de seguro privado. Esta &ekedica a ejecutar el

control técnico de los seguros, reaseguros y ss@inigatorios.

Intendencia Nacional de Seguridad Social

La Intendencia Nacional de Seguridad Social pretendjorar el proceso
de supervisiéon con las nuevas disposiciones legialéa Constitucion de
la Republica y con précticas internacionales reciias; a través del
perfeccionamiento de manuales, catalogos de cydrdass de datos y
aplicaciones informaticas. Asi como también, exalimide los riesgos
de las entidades controladas para determinar elogde vigilancia y

control que deben ejecutar en cada organizacion.
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Direccion Nacional de Estudios e Informacion

Esta direccién es la encargada de presentar espuitidicadores y
estadisticas de indole econdmicos y financieros lade entidades
controladas, los cuales permiten realizar anatisnvel micro y macro
para tomar decisiones confiables y oportunas tdatlas organizaciones

controladas como de los 6rganos de control essatale

Direccion Nacional de Riesgos

La Direccién Nacional de Riesgos se encarga ddazandhs diferentes
metodologias para evaluar el nivel de riesgo gueee@aada una de las
entidades controladas, con la finalidad de deteanlws procedimientos
y las pruebas que deben ejecutarse. Ademas makadlisis
comparativos sobre las calificaciones emitidas lpsrcalificadoras de

riesgo.

Direccion Nacional de Atencion y Educaciéon al Usuéo

La Direccion Nacional de Atencién y Educacion alillso se encarga de
ser el nexo entre las instituciones controladdsug@ario con la finalidad
de resolver las consultas y reclamos del publicca\gés de la proteccion
de derechos del usuario, normativa vigente, y miog de equidad y
justicia. Ademas tiene la responsabilidad de dtgraa los usuarios
mediante programas de educacion financiera, seguin@slos, seguridad

social y de atencion de consultas y reclamos.
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Coordinacion General Administrativa y Financiera

La Coordinaciéon Administrativa y Financiera se egaade la ejecucion
de proyectos para determinar politicas, normasogequlimientos para
obtener una adecuada administracion de los recutsg®anos,
financieros y materiales para garantizar que la 8BSite con un equipo
humano proactivo y comprometido que ejecute lasidatles de soporte
en forma productiva. Presenta el plan anual dexdtgzion de los

funcionarios para el desarrollo integral de losmas.

Coordinacion General de Tecnologia

La Coordinacion de Tecnologia es responsable @datlamatizacion de
los procesos que maneja la SBS, a través de leaajdn de técnicas,
software y hardware que permitan proporcionar mémion oportuna
para el desarrollo de las operaciones. Ademascaga de establecer
las correspondientes medidas de seguridad paregeroka informacion

gue manejan en las diferentes areas.

4.1.2 Funcionarios Publicos

Los funcionarios publicos son las personas quearesus servicios licitos y
personales para el Estado. Toda persona que @&siteda para el sector
publico debe firmar una declaracion patrimoniabfla, asi como también una
autorizacion para que la institucién publica dowdea trabajar pueda analizar

sSus cuentas bancarias.
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La Superintendencia de Bancos y Seguros cuent@aopetencias definidas
para el ingreso del personal o ascenso, a travgxwbas de evaluacion,
vacantes y partidas presupuestarias. Los ser@dpéblicos prestan sus
servicios con eficiencia y eficacia; es decir, clanpsus responsabilidades y

los objetivos de la institucion con una adecuadaation de los recursos.

Para efectos de este estudio de investigaciors tutwionarios publicos de la
Superintendencia de Bancos y Seguros se los espe@h dos grupos:

Funcionarios Publicos de Nivel Jerarquico Superi®tros Funcionarios.

4.1.2.1Funcionarios de Nivel Jerarquico Superior

Los Funcionarios de Nivel Jerarquico Superior eBugerintendencia de
Bancos y Seguros son los servidores principalealéle la institucion

que tienen la responsabilidad de la administra@decuada de los
procesos de supervision a través del uso produdgvims recursos, con
el propésito de mitigar el riesgo en las institnei® financieras, de
seguros y de seguridad social. Ademas, tieneardeidn de mantener
informados a sus subordinados acerca de la migiéidn y objetivos

estratégicos institucionales para que el persomabara los resultados

que debe alcanzar en un determinado periodo dpdiem

En el cuadro que se encuentra a continuacion seriloes a los
funcionarios publicos con nivel jerarquico superiode la
Superintendencia de Bancos y Seguros, los mismo$uguon participes

de la encuesta desarrollada por un grupo de prefesovestigadores
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para determinar la presencia de habilidades gedescide acuerdo a lo
establecido por Edgar Schein. Adicionalmente, seétmcionarios se

regian bajo el organigrama estructural vigentesheero de 2012.
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CUADRO N° 3: Funcionarios Publicos Con Nivel Jerargico Superior (Aplicacion

FUNCIONARIOS PUBLICOS CON NIVEL JERARQUICO SUPERIOR

Superintendente de

Encuesta)

NOMBRE

NIVEL
JERARQUICO

OFICINA

CORREO ELECTRONICO

1 Ab. Pedro Solines Chacén 1 Quito psolines@sbs.gob.ec
Bancos y Seguros

2 |Intendente General Ab. Ligia Maria Cobo Ortiz 1 Quito Icobo@sbs.gob.ec
Intendente Nacional de

3 . i . Eco. Carlos Vaca Carrillo 2 Quito cvaca@sbs.gob.ec
Instituciones Financieras
Intendente Nacional del

4 | . Ab. Raul Alcivar Segarra 2 Quito ralcivar@sbs.gob.ec
Sistema de Seguro Privado
Intendente Nacional de

5 i . Ing. Rosa Maria Herbozo 2 Quito rherbozo@sbs.gob.ec
Seguridad Social
Intendente Nacional

6 . Dr. César Cano Flores 2 Quito ccano@sbs.gob.ec
Juridico
Direccién Nacional de

7 | . Ing. Luis Baldedn Chavez 3 Quito Ibaldeon@sbs.gob.ec
Riesgos
Direccién Nacional de PhD. Eco. Xavier X xvillavicencio@sbs.gob.

8 . L L 3 Quito
Estudios Villavicencio Cérdova ec
Direccion Nacional de Ine. Ivette Gordillo

L lv i
9 |Desarrollo Institucional y E 3 Quito igordillo@sbs.gob.ec
Manssur

Recursos Humanos
Direccién Nacional de Eco. Xavier Bolafios

10 |Finanzas y Recursos ’ 3 Quito xbolanos@sbs.gob.ec

. Romero

Materiales
Direccién Nacional de Msi. Xavier Sdnchez

11 L, . 3 Quito xsanchez@sbs.gob.ec
Recursos Tecnoldgicos Pulley

12 [Director Nacional INIF 1 Ing. Beatriz Subia Cedefio 3 Quito bsubia@sbs.gob.ec

13 |Director Nacional INIF 2 Lcdo. Galo Ledn Gonzalez 3 Quito gleon@sbs.gob.ec
Director Nacional de

14 i L, Dr. Tony Duran Brito 3 Quito tduran@sbs.gob.ec
Entidades en Liquidacidn

15 |Asesor General Dr. Nelson Ayala Ayala 4 Quito nayala@sbs.gob.ec

16 |Asesor General 2 Ing. César Villacis 4 Quito cvillacis@sbs.gob.ec

17 |Asesora General 3 Eco. Eva Garcia Fabre 4 Quito egarcia@sbs.gob.ec
Asesor General de

18 L, i Esteban Michelena Ayala 4 Quito eayala@sbs.gob.ec
Comunicacioén Social

19 |Auditor Interno Ing. Pablo Vallejo Aguirre 4 Quito pvallejo@sbs.gob.ec

Dr. Renan Anibal
20 [Procurador Judicial 4 Quito rmosquera@sbs.gob.ec

Mosquera
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FUNCIONARIOS PUBLICOS CON NIVEL JERARQUICO SUPERIOR

NIVEL

. OFICINA  CORREO ELECTRONICO
JERARQUICO

NOMBRE

Subdirector de Atencidn al|Ab. José Soriano
21 | . i 4 Quito jsoriano@sbs.gob.ec
Cliente Hinostroza

Subdirector de Proyectos |Eco. Katia Rodriguez

22 X 4 Quito krodriguez@sbs.gob.ec
Especiales Morales
Subdirector de Auditoria , . .
. Ing. Maria Augusta 5 mrivadeneira@sbs.gob.
23 |de Instituciones . . 4 Quito
Rivadeneira Ron ec

Financieras Q1D1
Subdirector de Auditoria ,
Eco. Maria Magdalena

24 |de Instituciones . . 4 Quito mmanrique @sbs.gob.ec
. . Manrique Pinoargote
Financieras Q1D2

25 (Subdirector Legal Dr. Cristobal Aulestia 4 Quito caulestia@sbs.gob.ec
26 |Subdirector Técnico Eco. Lourdes Naranjo 4 Quito Inaranjo@sbs.gob.ec
27 |Subdirector del SOAT Ing. Galo Coello Chiriboga 4 Quito gcoello@sbs.gob.ec

Subdirector de Auditoria

28 de Seguros Q1 Ing. Lia Silva Mantilla 4 Quito Isilva@sbs.gob.ec

Subdirector de Auditoria
29 Ubel . u ror Lcdo. Geovanny Mojeron 4 Quito gmorejon@sbs.gob.ec
de Seguridad Social 1

Subdirector de
30 L. . Dr. Diego Teran Davila 4 Quito dteran@sbs.gob.ec
Seguimiento de Coactivas

Subdirector de Asesoria
31 Legal Dr. Juan Carlos Novoa Flor 4 Quito jcnovoa@sbs.gob.ec
8

Subdirector de
32 . Dra. Mirian Muioz Solano 4 Quito mmunoz@sbs.gob.ec
Normatividad

Subdirector de Ab. Patricio Sanchez
33 4 ito h bs.gob.
Contratacion Publica Andrade ol psanchez@sbs.gob.ec

Subdirector Regional de |Ab. Daysi Cardenas
34 . .g . i 4 Quito dcardenas@sbs.gob.ec
Entidades en Liquidacién |[Moreno

Subdirector de Riesgos
35| . . g Ing. Andrés Fernandez 4 Quito afernandez@sbs.gob.ec
Financieros

Subdirector de Riesgos
36 Lol . 1 Ing. Cindy Montalvo Cobo 4 Quito cmontalvo@shbs.gob.ec
Operacionales




82

FUNCIONARIOS PUBLICOS CON NIVEL JERARQUICO SUPERIOR

NIVEL

. OFICINA  CORREO ELECTRONICO
JERARQUICO

NOMBRE

Subdirector de Riesgos

37 Dr. Gustavo Hidalgo 4 Quito ghidalgo@sbs.gob.ec
Legales
Eco. Edmundo Ocafia
38 [Subdirector de Estudios i 4 Quito eocana@sbs.gob.ec
Mazon
39 |Subdirector de Estadisticas|Eco. Laura Jiménez 4 Quito liimenez@sbs.gob.ec

Subdirector de Prevencion
40 . Eco. Luis Coronel Andrade 4 Quito Icoronel @sbs.gob.ec
de Lavado de Activos

Subdirector de
41 |Transparencia de la Ing. Miguel Buele Tejada 4 Quito mbuele @sbs.gob.ec
Informacidn

Subdirector de Desarrollo |Ing. Patricio Lucero
42 o .g 4 Quito plucero@sbs.gob.ec
Institucional Villarreal

Subdirector de Gestion de
43 [Recursos Humanos y Dr. Hernan Soria Celi 4 Quito hsoria@sbs.gob.ec
Remuneraciones

Ismeria Montesdeoca imontesdeoca@sbs.gob.
44 |Subdirector de Finanzas 4 Quito @sbs.g
Montalvo ec
Subdirector de Recursos
45 Dr. Joffre Mora Cadena 4 Quito jmora@sbs.gob.ec

Materiales

Subdirector de Desarrollo Ing. Juan Carlos Armiios
46 |y Aplicaciones = ! 4 Quito jcarmijos@sbs.gob.ec

- Tandazo
Tecnoldgicas

Subdirector de Recursos

47 L. Ing. Javier Jara Ifiguez 4 Quito jlara@sbs.gob.ec
Tecnologicos

Fuente: Pagina Web Superintendencia de Bancos y Seguros
Elaborado por: Andrea De La Torre B.

En el cuadro que se muestra a continuacion serpgagstos funcionarios
de nivel jerarquico superior de la Superintendedeidancos y Seguros
conjuntamente con las nuevas posiciones creadasl|pmmbio de la

estructura organizacional a partir de Febrero d20
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CUADRO NF° 4: Funcionarios de Nivel Jerarquico Supebor (Actual Organigrama)

1 |Superintendente de Bancosy Seguros Ab. Pedro Solines Chacdén 1

2 |Intendente General Ab. Ligia Maria Cobo Ortiz 1

3 [Intendente Nacional de Gestion Ing. lvette Gordillo Manssur 1

4 CoorFillnador General de Planificacién y Control de Al e el SarEie 5
Gestion

5 Coordlr?ad(.)t General de Imagen Corporativay et Alende Ara Sl 5
Comunicacion

6 [Coordinador General Administrativo Financiero Mst. Guillermo Jimbo Espinosa 2

7 |Coordinador General Tecnolégico Mst. Xavier Sdnchez Pulley 2

8 [Auditor Interno Ing. Pablo Vallejo Arregui 2

9 [Intendente Nacional Juridico Dr. César Cano Flores 2

10 |Intendente Nacional del Sector Financiero Privado |(Ing. Luis Baldedn Chavez 2

11 |Intendente Nacional del Sector Financiero Publico |Econ. Eva Garcia Fabre 2

0 In'Fendente Nacional del Sistema de Seguro Ab. Ratil Alcivar Segarra )
Privado

13 |Intendente Nacional de Seguridad Social Ing. Rosa Maria Herbozo Alvarado 2
Director Nacional de Planificacion y Control .

14 |DPirector Naciona de Planificacion y Control de e, Bl Andlade Andd 3
Proyectos

15 |Procurador Judicial Dr. Renan Mosquera Aulestia 3

16 |Director Nacional Juridico Dra. Mirian Mufioz Solano 3

17 |Director de Tramites Legales Ab. Francisco Ticina Navarro 3

18 D.|rect<?r de A.udltorla de Instituciones del Sector Econ. Valeria Lierena Endara 3
Financiero Privado 1
Direct Auditori; Instituci | , , ~

19 .|rec 9r de }JdItOI‘Ia de Instituciones del Sector Ing. Beatriz Subfa Cedefio 3
Financiero Privado 2

20 D.|rect<?r de A.udltorla de Instituciones del Sector e il v dls Bellads 3
Financiero Privado 3

21 Dllrectc?r de A.udltorla de Instituciones del Sector e Al Selerer e 3
Financiero Privado 4
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Director de Auditoria del Sector Financiero Publico
1

Ing. Carlos Villarreal Arregui

23

Director de Auditoria del Sector Financiero Publico
1

Ing. Wilson Sauhing Rada

24

Director de Auditoria del Sistema de Seguro
Privado 1

Ing. Lia Silva Mantilla

25

Director de Auditoria del Sistema de Seguro
Privado 2

Dr. Juan Pablo Zapata Tinoco

26

Director de Auditoria del Sistema de Seguro
Privado 3

Ing. Galo Coello Chiriboga

27

Director del Control Técnico del Sistema de Seguro
Privado

Econ. Lourdes Narango Larrea

28

Director del Control Técnico de Reaseguros del
Sistema de Seguro Privado

Ing. Maria Teresa Albuja Jurado

29

Director de Auditoria del Seguro Obligatorio IESS

Lcda. Ana Calderdn Zapata

30

Director de Auditoria de los Seguros ISSFA, ISSPOL,
CSPN

Lcdo. Giovanny Morején Calderdn

31

Director de Auditoria de Fondos Complementarios

Eco. Mayra Flores Aneloa

32

Director Nacional de Estudios e Informacion

PhD. Xavier Villavicencio Cordova

33

Director Nacional de Riesgos

Ing. Andrés Fernandez Salvador
Arauz

34

Director Nacional de Atencién y Educacién al
Usuario

Ab. Gabriela Mayorga Contreras

35

Director Nacional del Talento Humano

Ing. Marcia Chiriboga Arguello

36

Director Nacional Financiero

Econ. Eduardo Sanchez Rivera

37

Director Nacional Administrativo

Ing. Cinthia Aillén Salguero

38

Subdirector de Asesoria Legal

Dr. Juan Carlos Novoa Flor

39

Subdirector de Normatividad

Dr. Diego Terdn Ddvila

40

Subdirector de Entidades en Liquidacion y
Coactivas

Dr. Tony Duran Brito

41

Subdirector de Estudios

Econ. Edmundo Ocafia Mazon

42

Subdirector de Estadisticas

Econ. Laura Jimenez Astudillo

43

Subdirector de Administracion de Servicios

Ing. Miguel Buele Tejada

Subdirector de Riesgos Financieros y Actuariales

Econ. Isabel Moscoso Romero

45

Subdirector de Riesgos Operativos

Ing. Marcia Topon Figueroa

46

Subdirector de Prevencion de Lavado de Activos

Eco. Carlos Navarrete Reinoso
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47 [Subdirector de Educacién al Usuario L, Bz oot (CHueas 4
Maldonado
48 |Subdirector de Atencion al Usuario Ab. José Soriano Hinostroza 4
49 |Subdirector de Finanzas ik e e e 4
Montalvo
50 [Subdirector de Compras Publicas Ab. Patricio Sdnchez Andrade 4
51 Subcflr-ector de Gestidon de Recursos Materiales y Dra. Briseida Quiroz Cardenas 4
Servicios
52 Subdlr(—fct.or de Desarrollo y Aplicaciones e @S Aniles Tandems 4
Tecnoldgicas
53 |Subdirector de Recursos Tecnoldgicos Ing. Javier Jara Ifiguez 4

Fuente: Pagina Web Superintendencia de Bancos y Seguros
Elaborado por: Andrea De La Torre B.

4.1.2.20tros Funcionarios

Los otros funcionarios de la Superintendencia decBa y Seguros son
servidores publicos que se encargan de dar sopagieyo para cada una
de las areas con nivel jerarquico superior, estosiénarios también son
de mucha importancia dentro de la organizacion ya ejecutan el
trabajo operativo y lo transforman en reportes pgamsentarlos a los
altos funcionarios. Es importante mencionar gue leoaplicacion del
trabajo en equipo y una adecuada administracidonsidderes permiten

gue la institucion alcance sus metas y objetivastphdos.

4.1.3 Politicas Institucionales

Las Politicas Institucionales son los lineamieng@nerales que posee la
Superintendencia de Bancos y Seguros para regulazoraportamiento

organizacional. Estas politicas establecen el ona@ncel que deben alcanzarse



86
los objetivos y desarrollarse las estrategias @sralel cumplimiento de las
funciones y ejecucion de los procesos de los fumacios publicos que forman

parte de la institucion.

La Superintendencia de Bancos y Seguros tiene ilpsestes Politicas

Institucionales:

a) La Superintendencia de Bancos y Seguros ejerceidangsion a los
sistemas controlados con un enfoque basado emsiesg

b) Los directivos de la Institucion elaboran su plaaifion operativa anual
en funcidon de los objetivos estratégicos. La filzagion operativa
puede ser reformada en cualquier tiempo debido reurgtancias
imprevistas o por necesidades institucionales gyestifiquen.

c) El desempefio institucional se medird a través desistema de
informacion gerencial que refleje: el cumplimiedt plan estratégico y
de los planes operativos; el uso eficiente de égosirsos; v, el estado y
evolucion de los sistemas que controla.

d) La administracion por procesos, por su natural@zmdca, esta orientada
a promover el mejoramiento continuo de la gestititucional.

e) Los directivos de la Superintendencia de Bancogguf®s adoptan sus
decisiones considerando la calidad de la inverd®nos recursos a su
cargo y su impacto en los objetivos institucionales

f) Los directivos de la Superintendencia de Bancosguf®s promueven la
capacitacion permanente de su personal, a fin dewggnten con la mejor
formacién técnica en supervision y en el desarra® habilidades
gerenciales en aspectos como: liderazgo, admiciGtraestratégica de
recursos y de procesos, en funcion de las dispiolaitdes presupuestarias.

g) Los directivos de la Superintendencia de Bancosguf®s intercambian
sus conocimientos y coordinan sus acciones a findesempefiar
eficientemente sus actividades y brindar resultadosfiables a la
sociedad.

h) Los servidores que tienen acceso a la informacidstiticional
garantizan el manejo reservado y adecuado de faaffs

2 ECUADOR. SUPERINTENDENCIA DE BANCOS Y SEGUROS20(2). [http:/www.sbs.gob.ec/
medios/PORTALDOCS/downloads/La%20SBS/Estatuto_Ocgadle Gestion_Organizacional_por_
Procesos_2012.pdf].Politicas o Lineamientos Institucionales de la SBSConsulta: 02/04/2012;
21:50.
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Estas politicas regulan el comportamiento orgarnat que estan obligados a
cumplir los funcionarios que conforman el Organisntg Control
contribuyendo a la aplicacion de técnicas y hereatas administrativas como
el trabajo en equipo, liderazgo, comunicacion abigrcapacitacion continua;
con el propésito de ejecutar los procesos de sigi@mva las entidades
controladas con conocimientos técnicos y éticosa patstener resultados

veraces que determinan la situacion financieran@uodica y social del pais.

4.1.4 Escala Salarial

El Ministerio de Relaciones Laborales, es el eradwgde emitir mediante
Decreto Ejecutivo la remuneracion mensual unificaplee percibira el
Presidente de la Republica y demas funcionariosogu@en puestos con
nivel jerarquico superiot’

La remuneracion que perciben los funcionarios pablies proporcional de
acuerdo a las funciones, responsabilidades, cap#mit y experiencia que
tengan cada uno de los servidores; es decir, denaneracion unificada se
basa en el principio de igualdad, a igual trabgjeal remuneracion. Todo
estipendio percibido por los trabajadores publidese estar presupuestado y

aprobado por el Ministerio de Finanzas.

El Ministerio de Relaciones Laborales tiene lagdodion de emitir la escala de
remuneracion mensual unificada para los funciosade nivel jerarquico

superior. Este sistema se ha establecido com#didad de transparentar el

% ECUADOR. LOSEP. (2010). [http://www.senres.gmindex.php?option=com_content&view=article
&id=276&Itemid=236]. Ley Organica del Sector Publico — Titulo VIII, Cailo I, Articulo 100.
Consulta: 24/06/2011; 05:15.
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pago de remuneraciones del sector publico y délestx un equilibrio interno
en los puestos de trabajo a través de la valoracianalisis de cargos para
recompensarlo adecuadamente por su desempefiocaciédi Es importante
mencionar, que ningun servidor publico podra pércima remuneracion
menor a la minima establecida en las escalas detatas por el Ministerio de

Relaciones Laborales.

Actualmente, existen dos tipos de escalas salarjgdea el afio 2012. La
primera contiene los valores que perciben los fimanios publicos de nivel
jerarquico superior. En esta escala el grado i@gponde a la remuneracion

que percibe el Presidente de la Republica.

CUADRO Nr° 5: Escala Salarial (Funcionarios Publicos

REMUNERACION
MENSUAL
UNIFICADA EN
(USD)
6.957
6.679
6.122
5.566
5.009
4.174
3.339
2.783
2.546

1 2.226

Fuente:Acuerdo Ministerial No. MRL-2012-025 del 28 de Falo de 2012. Ministerio de
Relaciones Laborales.
Elaborado por: Andrea De La Torre B.

GRADO

=
o

Nw|h|U|o |N|oo|©

La segunda escala salarial estd compuesta de 806sgdande se detallan los

puestos profesionales y no profesionales que fopase del sector publico.
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CUADRO N° 6: Escala Salarial (Puestos ProfesionalgsNo Profesionales)

RMU EN
GRUPO OCUPACIONAL GRADO

(USD)
Servidor Publico de Servicios 1 1 527
Servidor Publico de Servicios 2 2 553
Servidor Publico de Apoyo 1 3 585
Servidor Publico de Apoyo 2 4 622
Servidor Publico de Apoyo 3 5 675
Servidor Publico de Apoyo 4 6 733
Servidor Publico 1 7 817
Servidor Publico 2 8 901
Servidor Publico 3 9 986
Servidor Publico 4 10 1.086
Servidor Publico 5 11 1.212
Servidor Publico 6 12 1.412
Servidor Publico 7 13 1.676
Servidor Publico 8 14 1.760
Servidor Publico 9 15 2.034
Servidor Publico 10 16 2.308
Servidor Publico 11 17 2.472
Servidor Publico 12 18 2.641
Servidor Publico 13 19 2.967
Servidor Publico 14 20 3.542

Fuente:Acuerdo Ministerial No. MRL-2012-022 del 27 de Emale 2012. Ministerio de
Relaciones Laborales.
Elaborado por: Andrea De La Torre B.

La Escala Salarial con la que cuenta la Superieterid de Bancos y Seguros
se detalla a continuacion. Es importante menciaqae esta escala se

encuentra con el organigrama anterior de la SBS.
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CUADRO N° 7: Escala Salarial Nivel Jerarquico Supeior —
Superintendencia de Bancos y Seguros

ESTRUCTURA SALARIAL DE LOS FUNCIONARIOS DE NIVEL JERARQUICO SUPERIOR

DENOMINACION DE PUESTOS GRUPO OCUPACIONAL CARGO
1 |Superintendente de Bancosy Seguros Jerdrquico Superior 8 8
2 [|Intendente General Jerarquico Superior 7 7
3 |Intendente Nacional Juridico Jerdrquico Superior 6 6
4 Ir.ltend‘ente Nacional de Instituciones lerdies Susarier & 6
Financieras
5 In'Fendenua Nacional del Sistema de Seguro leriias Suparier & 6
Privado
6 |Intendente Nacional de Seguridad Social Jerdrquico Superior 6 6
7 |Director Nacional de Auditoria INIF Jerdrquico Superior 5 5
8 |Director Nacional de Entidades en Liquidacion | Jerarquico Superior 5 5
9 |Director Nacional de Riesgos Jerdrquico Superior 5 5
10 |Director Nacional de Estudios Jerdrquico Superior 5 5
11 JAuditor Interno Jerdrquico Superior 5 5
1 Director Nacional de Desarrollo Institucional y lerdEies Susarier 2 )
Recursos Humanos
13 D|rect?r Nacional de Finanzas y Recursos lerdEies Susarier 2 )
Materiales
14 |Director Nacional de Recursos Tecnoldgicos Jerarquico Superior 2 2
15 |Subdirector de Riesgos Financieros Jerdrquico Superior 4 4
16 |Subdirector de Riesgos Operacionales Jerdrquico Superior 4 4
17 |Subdirector de Riesgos Legales Jerdrquico Superior 4 4
18 |Subdirector de Estudios Jerdrquico Superior 4 4
19 |Subdirector de Estadisticas Jerdrquico Superior 4 4

20 |Subdirector de Prevencién de Lavado de Activos| Jerarquico Superior 4 4
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ESTRUCTURA SALARIAL DE LOS FUNCIONARIOS DE NIVEL JERARQUICO SUPERIOR

DENOMINACION DE PUESTOS GRUPO OCUPACIONAL CARGO

21

Subdirector de Transparencia de la Informacidn

Jerdrquico Superior 4

22

Subdirector Técnico de Cooperativas

Jerdrquico Superior 4

23

Sudirector de Auditoria INIF

Jerdrquico Superior 4

24

Subdirector Legal

Jerdrquico Superior 4

25

Subdirector Técnico

Jerdrquico Superior 4

26

Subdirector de Auditoria del Sistema de Seguro
Privado

Jerdrquico Superior 4

27

Subdirector de Seguro Obligatorio de Accidente
deTransito

Jerdrquico Superior 4

28

Subdirector de Actuaria

Jerdrquico Superior 4

29

Subdirector de Inversionesy Control Financiero

Jerdrquico Superior 4

30

Subdirector de Auditoria de Seguridad Social

Jerarquico Superior 4

31

Subdirector de Atencidn al Cliente

Jerdrquico Superior 4

32

Subdirector de Asesoria Legal

Jerdrquico Superior 4

33

Sudirector de Normatividad

Jerdrquico Superior 4

34

Subdirector de Seguimiento de Coactivas

Jerdrquico Superior 4

35

Subdirector de Contratacion Publica

Jerdrquico Superior 4

36

Subdirector de Desarrollo Institucional

Jerarquico Superior 1

37

Subdirector de Gestidon de Recursos Humanosy
Remuneraciones

Jerdrquico Superior 1

38

Subdirector de Finanzas

Jerdrquico Superior 1

39

Subdirector de Recursos Materiales

Jerdrquico Superior 1

40

Subdirector de Desarrollo y Aplicaciones
Tecnoldgicas

Jerdrquico Superior 1

41

Subdirector de Recursos Tecnolégicos

Jerdrquico Superior 1

42

Subdirector de Proyectos Especiales

Jerdrquico Superior 1

Fuente:Pagina Web Superintendencia de Bancos y Seguros.
Elaborado por: Andrea De La Torre B.
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4.2 EFECTOS EN CRECIMIENTO Y DESARROLLO

4.2.1 Contexto Econémico

El Fondo de Liquidez en el sistema financiero emigto fue

constituido con la finalidad de otorgar préstames liduidez a las
instituciones financieras privadas, con el propdsile proteger
adecuadamente los depdsitos del publico y quedoarios del sistema
financiero no vuelvan a sufrir las consecuencidsfelgado bancario,

siendo controlado por la Superintendencia de Bayc8gguros. Los
préstamos que otorga el Fondo de Liquidez puededeskasta 24 horas
para cubrir las deficiencias en la Camara de Cosgmdn y hasta 4
meses para solucionar necesidades extraordinagiakgdidez. Todas
las instituciones financieras tienen la obligaai@naportar con el 3% de

los depdsitos sujetos a encaje bancario.

El Organismo de Control de la Superintendencia decBs y Seguros
emiti6 normas de prudencia y solvencia financiesgapel sistema de
seguros privados, las cuales consisten en queerdittad debe tener un
patrimonio técnico minimo para poder operar en etcado; asi como
también deben efectuar reservas técnicas que lawitpe seguir
funcionando adecuadamente en el caso que tengamculue fuertes

siniestros.

La Superintendencia de Bancos y Seguros ha a&dalias normas que

regulan la clasificacién, valoracién y registro ttarde la cartera de
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créditos como de las inversiones de las instit@soimancieras con el
propoésito de establecer estrategias de supervisié idoneas que le
permitan al Organismo como tal y al mercado obtenéarmacion
econdmica Yy financiera que revele las condiciomedes en las que se

encuentran dichas entidades.

4.2.2 Contexto Social

La Superintendencia de Bancos y Seguros implantBrejrama de
Educacion Financiera, el cual consiste en dar aamnal publico en

general los deberes y derechos para la adecualizacitin de los

productos financieros y de esta forma desarroflarhabilidades de los
usuarios para asumir riesgos y tomar decisionedages, a través de
informacion clara y oportuna para mejorar la calidke vida de los
mismos. Este programa incluye la difusion de mjessaducativos a
través de los medios de comunicacion y un aulaalign la pagina web

de la SBS.

En este proyecto se llevan a cabo temas de placidic econdmica,
ahorro, inversion con el objetivo de ensefiar a adhitnar correctamente
los ingresos que genera Yy los gastos que realiza familia.
Actualmente, estos programas de educacién finanesan a cargo de la
Direccion Nacional de Atencion y Educacion al Usuala misma que
tiene la responsabilidad de proporcionar informacyo formacién de

calidad al usuario financiero.
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La Superintendencia de Bancos y Seguros ha crebhddddigo de
Derechos del Usuario, el mismo que reconoce loscties y garantias a
favor de los clientes de las instituciones finaragecon el objetivo de
gue las relaciones y operaciones entre los usuatas bancos,
cooperativas, mutualistas y sociedades financiesmsrealicen bajo

principios de equidad, legalidad y transparencia.

La Junta Bancaria, a través de la SuperintendeleclBancos y Seguros
implanto la politica tarifaria de los servicios gufeecen las instituciones
financieras con la finalidad de establecer losis@y que son gratuitos y
los que tienen un precio fijo para precautelar iloereses de los
consumidores y reducir las barreras que impidenaaeso de la
poblacion a estas operaciones. Es importante mm@sacgque estas tarifas

son revisadas en forma trimestral.

La Superintendencia de Bancos y Seguros ha impulséd
modernizacion de los sistemas informaticos con dog cuenta el
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IES8ih la finalidad que el

afiliado disponga de informacion de su cuenta em&odiaria.

El Organismo de Control brindé asesoramiento emgdds ambitos,
especialmente en el juridico para la creacion dahcB del IESS
(BIESS), con la respectiva revisibn y aprobacién eatutos y
regulaciones que permitan proporcionar a los ussiani clientes un

servicio de calidad. Este banco se encuentra adfoa otorgar
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préstamos de vivienda con tasas de interés mas dajamparacion del
mercado, para que de esta forma el cliente pueagplousu suefio de
tener una casa propia, accediendo al mercado feranformalmente y

mejorando su nivel de vida.

La Superintendencia de Bancos y Seguros dispuse &g instituciones
financieras reemplacen o retiren los cajeros auioogque posean mas
de diez afios de funcionamiento hasta julio de 2642,el propdsito de
mitigar el riesgo de fraudes a través de cajertanaticos y que de esta
forma se instalen sistemas operativos segurosprac@sar operaciones
con tarjetas de débito con tecnologia chip. Pé#maes necesario que se
cambien las tarjetas de débito con banda magnpticaaquellos con
tecnologia chip para brindar mayor seguridad ahusual momento de

efectuar transacciones.

El Organismo de Control de la SBS ordeno a lagtucgbnes financieras
a aumentar las seguridades informaticas para petaalos intereses del
publico en general. Esta disposicion consiste @ lgs instituciones
financieras deben obligar a sus clientes a canfdaclaves para acceder
a los cajeros automaticos y a la banca en lingadppmenos una vez al

ano.

La Superintendencia de Bancos y Seguros tienentadn de velar por el
bienestar del publico en general para protegerindasreses de los

usuarios del sistema financiero, de seguros prvaylale seguridad
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social. Por esta razon, se encarga de capacitineamente y en temas
de actualidad al sistema que controla, a trav@&odfierencias, congresos

nacionales e internacionales y seminarios.

4.2.3 Contexto Politico

La Superintendencia de Bancos y Seguros impulséekrcion de la Ley
de Red de Seguridad Financiera la cual establecidas e instrucciones
con el objetivo de prevenir riesgos economicosgritieros, velar por la
estabilidad financiera del pais y proteger los d#ps de los usuarios del
sistema financiero. La Red de Seguridad Finanest@ conformada por
la Superintendencia de Bancos y Seguros que esndargada de
supervisar las operaciones y actividades de lagudsnes financieras,
por el Fondo de Liquidez que se encarga de otopgéstamos de
liquidez a las instituciones financieras privadasgre que cumplan con
el requisito del nivel minimo de patrimonio técniggor el Seguro de
Depésitos (COSEDE) que se encarga de protegerdpdsdos de los

usuarios financieros.

La Politica del Control Tarifario de los serviciapie ofrecen las
entidades financieras estd basada en la Ley Gederdhstituciones
Financieras, la cual establece que todo servicie qfrezca una
institucién financiera debe sujetarse a las tamf@ximas determinadas
por el Organismo de Control de la Superintendem®aBancos y

Seguros.
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La Superintendencia de Bancos y Seguros realizropuesta para que
se redujeran las tarifas de las primas y recargad 8eguro Obligatorio
de Accidentes de Transito (SOAT), la misma que dpsobada por el
Poder Ejecutivo con el proposito de cobrar unafagusta para los
propietarios de automotores y que las empresaseg@ras obtengan
ingresos razonables sin perjudicar a sus cliente$ayadministracion de

las mismas.

El Organismo de Control realizé una reforma a lam@de inversiones
para las instituciones financieras, basandose es MNormas
Internacionales de Informacion Financiera, espmuiiente para la
valoracion de los activos financieros; con el psiwdde determinar
politicas y procedimientos para la gestion de [geraciones de tesoreria
y del portafolio de préstamos. Esta norma permaita SBS tener un
control adecuado de los procesos que supervisaogomionar a la

sociedad informacion financiera oportuna, verae galidad.

La Superintendencia de Bancos y Seguros credé lanaagoara la

Prevencion y Control del Lavado de Activos con relpgsito de que las
instituciones financieras y entidades de segurtsiagren manuales y
politicas para regular la procedencia de entradadigas de efectivo por
parte de sus clientes para vigilar que el dineowgamiente de actividades
ilicitas no pase a formar parte del sistema ecoodmaigal y se ejecuten
sanciones para los usuarios infractores. Paralafionstituciones bajo la

tutela de la SBS deben conocer a fondo a cada ersugl clientes para
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evaluar los riesgos a los que se encuentran exgpugsiomar medidas

para mitigarlos.



5 HABILIDADES GERENCIALES

5.1 PROPUESTA DE EDGAR SCHEIN

En los ultimos afos, el papel de los principaleswdjvos dentro de una organizacion
ha venido cambiando, debido a la presencia deretoomo la apertura de los
mercados, acuerdos comerciales, desarrollo tecoloegtc.; los cuales promueven
un entorno mas competitivo. Es por ello, que taekies cambios, constituyen una
causa para modificar la estructura organizaciomraitrd de una empresa, con un
nuevo enfoque de liderazgo, por parte de las difesegerencias que existe dentro de

una organizacion.

Por tanto, se ha identificado la necesidad de qsegérentes desarrollen nuevas
habilidades orientadas al trabajo en equipo, negmries proactivas, dominio de
varios idiomas, alta motivacion para sus subordisa@ntre otras; permitiendo la
creacion de un nuevo ambiente de trabajo, en el tqdas las personas que
conforman la organizacion sientan un sentido deepencia con la misma y tengan

claros los objetivos y metas que se pretende acanz

Las habilidades gerenciales constituyen un conjdatoonocimientos, competencias
y capacidades que requiere una persona para efactivadades de administracion,

negociacion y liderazgo dentro de una empresa.
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Para ello, es importante que todos los gerentearrddien estas habilidades,
basandose en el estudio de Edgar Schein, quiéortgbuido notablemente en el
cambio de ideologia o pensamiento de los admidistes, enfocandolos en una
perspectiva de crecimiento continuo, a través depkcacion y desarrollo de

habilidades analiticas, de motivacion y valorerpersonales y emocionales.

El presente estudio esta basado en las habilidgateaciales identificadas por Edgar

Schein para la planeacion de los puestos de mikégiquico superior.

Edgar Schein nacio en Suiza en 1928. Se gradu6 ddaster en Psicologia en la
Universidad de Stanford y obtuvo un Doctorado encdRggia Social en la
Universidad de Harvard, ademas se destac6é comaagteate profesor en el MIT.
Sus principales estudios e investigaciones se arern la cultura organizacional,
desarrollo organizacional y consultoria de procesws cuales le han permitido
lograr un cambio organizacional profundo dentro lde empresas, aplicando
competencias y habilidades para producir mejonaised individual y grupal en los

distintos departamentos de una entidad.

A partir de la década de los ochenta, el interédgooultura organizacional aumento
considerablemente puesto que consistia en unategsfrafundamental para
desarrollar el proceso de solucionar problemasded eficaz y eficiente, es decir,

en un tiempo determinado y con los recursos dispemi

Dentro de los aportes importantes de Schein, saa#ek psicologia laboral debido a
gue ha ayudado a los empresarios a comprendempleja relacion del ser humano

con el trabajo, por esta razon, los gerentes delgadar a que los colaboradores
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identifiquen los aspectos que guien sus proyectiiegionales y personales para que

exista una verdadera armonia y bienestar empresaria

Segun Edgar Schein, el factor fundamental que m@tarel nivel de motivacion del
personal en toda organizacion, es el contrato jggjmm. Este contrato psicolégico
son todas las expectativas que posee el trabajagoe se encuentran relacionadas
con la empresa en la cual labora y que no estaitasstormalmente. Ademas, este

contrato cambia permanentemente, por lo que deberssgociado continuamente.

Para que una organizacion alcance el éxito, espadsable que su equipo humano
sea productivo y para ello es necesario que exisacorrespondencia directa en los
contratos psicologicos de ambas partes (trabajagoattos mandos directivos). Por
tanto, si no hay una adecuada comunicacion entee distintos contratos
psicolégicos, no habra la fuerza motivadora que uisg el compromiso y

crecimiento de una organizacion.

En este punto Edgar Schein, propone un programpladeacion y desarrollo de
recursos humanos (PDRH), basandose en la perspeaigivdesarrollo de carrera
desde el punto de vista del individuo y de la esgreomando en cuenta que cuando
exista un crecimiento profesional dentro de la oigEcidn para ocupar un cargo o
una posicion de mayor jerarquia, se requiere queeldona desarrolle nuevas
habilidades, competencias y destrezas. Paral@ltirganizacion debe incentivar la
planeacion de los puestos de trabajo y el desardellsus empleados en el corto y
largo plazo para lograr que sus trabajadores seeatren motivados la mayor parte

del tiempo mientras permanezcan en la organizataémando en consideracion que
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a medida que las personas avanzan en edad, carshsmnnecesidades de

autorrealizacion, asi como también sus expectalimsales.

“En su libro "Career Anchors, Discovering your Raé#lues”, identificO ocho
"anclas de carrera" (career anchors) y demostrdagupersonas tienden a quedarse

amarradas a alguna de esas anclas que son ddesemci.

La identificacion de estas anclas de carrera permiie las personas puedan
reconocer sus preferencias y aversiones por detadas zonas de su trabajo y de
esa forma tomar las decisiones mas convenientesaade continuar en su empleo
actual o buscar uno nuevo. Dentro de éstas aiugasficd las anclas gerenciales y
describié que el tipo de personas ancladas en qauest gerencia son gente que
ambiciona subir en la escala gerencial, de tal noueosus decisiones pueden afectar

la politica de la organizacion y hacer la diferaremtre un éxito o un fracaso.

Por tanto, toda organizacion que se encuentre aud#jvespecialmente desde los
altos mandos hacia los niveles operativos, se atreuen la capacidad de ejecutar
proyectos de mejora en procesos, bienes y servimos el propdsito de crear
constancia, llegar a ser competitivos, permaneceelenegocio y proporcionar
fuentes de empleo; a través de una trascendenci@odde la organizacion e
innovacion permanente. Para ello, Schein defindiro habilidades gerenciales que

se enumeran a continuacion:

31 Ricardo, CZIKK. (1999). [http:manuelgross.bliggem/content/view/361147/Como_liberarse de la_
carrera _laboral_ segun_Edgar_Schein.htiAfimando el rompecabezas de las elecciones laborales
Modelo de Schein.Consulta: 04/08/2011; 11:45.
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« Habilidades de Motivacion y Valores
« Habilidades Analiticas
« Habilidades Interpersonales

» Habilidades Emocionales

5.1.1 Enfoque de Motivacion y Valores

Se refiere a la presencia de factores internogermos que nace de uno mismo
o de otra persona y que influye en el individuoapalcanzar los objetivos
planteados. Dentro de una organizacion es indssfié® que los directivos
establezcan estrategias, herramientas, apliquarns@afoques para motivar a
su equipo de trabajo y para ello, deben identifiear necesidades de sus
subordinados para convertirlas en satisfaccionesopales y laborales, asi
como también, el de difundir una comunicacion ahjeestablecimiento de
metas y la utilizacion de un sistema de reconocitoge El proceso de
motivacion debe ser a corto y a largo plazo pae spi puedan evaluar los
resultados de la organizacién no solo en lo ecotmreino en el desarrollo

profesional de los colaboradores que conformandftucion.

Dentro de los factores motivacionales, Schein dasé& compromiso con la
organizacién y su mision, el deseo de obtener ®grosu trabajo, el grado de
dedicacion a su carrera y el ajuste entre los @slerintereses personales y los

valores e intereses del cargo u organizacion.
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5.1.1.1Deseo de obtener Logros en el Trabajo

Los escritores Charles G. Morris y Albert Anthonyibto, nos dicen
qgue la necesidad de logro varia mucho de un ingivia otro y que
para alcanzar grandes logros hace falta un graprooniso y mucho
esfuerzo. Asi como un estudiante trabaja hasgmdahoras de la
noche, también los que sobresalen en un area dgpoestos a
esforzarse por alcanzar el éxito. Se da el noménaotivo del logro
al deseo de destacar no por premios tangiblespsinel mero placer
de ser el mejot?

Algunos investigadores descubrieron tres aspectdspendientes pero
interrelacionados de la conducta orientada al logientacion al trabajo,
es decir el deseo de trabajar duro y de tener an Bdasempefio, dominio
o preferencia por acciones dificiles o interesamtentando sobre todo
superar el desempefio anterior y competitividadyusto por comparar

las habilidades propias con las de otros (HelmrgiShence, 1978).

Es importante destacar que la orientacion al log® realizar
adecuadamente el trabajo con eficiencia y eficaalaanzando los
objetivos planteados a través de la aplicacioraa®impetitividad y de la

innovacion constante.

De acuerdo a lo expuesto el deseo de obtener legres trabajo es una
muestra de que la persona esta altamente motiEslanportante que el
gerente esté en una busqueda constante de logres &mabajo y se

mantenga motivado, a pesar de los problemas enaemmue pueda

% G., MORRIS y Albert Anthony, MAISTO. (2001)Introduccién a la Psicologia. México: Person
Education. Décima edicion. p. 328.
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tener, ya que cualquier eventualidad negativa paafdctar altamente el

desemperio de la organizacion.

5.1.1.2Asumir Riesgos

Los empresarios deben contar con habilidades pantratse en la
reduccion de los riesgos, los mismos que involutaaprobabilidad de
tener dafos; asi como también deben enfocarse enejana
adecuadamente las situaciones de incertidumbresguyaesenten. Es
indispensable que cuando se tomen decisiones, [los directivos,

minimicen el nivel de riesgo y a la vez se redwaapacto que puedan
tener las incertidumbres en el desarrollo de lastegias y la gestion

empresarial.

Por tanto, una manera de avanzar hacia el futuda €& redefinir el
modelo del negocio y asumir los riesgos controladBara redefinir el
modelo del negocio se debe explorar nuevos mercagdisando
competitividad, es decir, ganando calidad y redwmeal minimo los
costos y gestionando directamente la demanda soon&ratacion de
intermediarios que impidan la relacion directa ceh cliente o
consumidor. Para asumir los riesgos controladosnpsrtante que se
diversifique el riesgo en las diferentes lineasragocio y se ponga en

practica el know how.
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5.1.1.3Compromiso con la Organizacién y su Mision

El compromiso organizacional esta relacionado cas Variables
“satisfaccion”, “motivacion”, “percepcion de acegtan por los otros” y

“percepcion de facilidades y soporte recibidos”.

Segun la literatura cientifica el “compromiso orgagional” es la
vinculacion afectiva del trabajador con la orgaciga y el logro de sus

objetivos”. Esta vinculacidn esta constituida pes factores:

« “Aceptacion de los objetivos y valores de la organion;
« Disposicion a aportar esfuerzo a favor de la ogaoidn;

- Deseo de permanecer en la organizacidn.”

Para que el trabajo sea optimo dentro de la orgeidia, ésta requiere
gue tanto los gerentes, al igual que el total de tsabajadores, se
encuentren comprometidos con sus logros y compdeasnnormas,
principios y valores de la organizacion. Es deyue la persona debe ser
consciente de su responsabilidad dentro de la asapestar de acuerdo
con su cultura y aduefiarse de los objetivos de nigre&sa, por
consiguiente sera capaz de actuar, pensar y trabaj@mvor de la

organizacion.

%J., MEYER y N., ALLEN. (1993). Organizational commitment: Evidence of career stagéfects?
Journal of Business Research. pp. 49-61.
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5.1.1.4Liderazgo

“El arte de estudiar liderazgo que nunca lleve coneta el ser famoso,
destacado o exitoso; que su fin sea servir a lasopas y a la

comunidad.®*

El Liderazgo empresarial constituye la capacidadirdkir en las

personas (equipo de trabajo) para alcanzar lassnyetdbjetivos de la
empresa. Un ejemplo de un buen lider es aquetejgaracteriza por ser
democratico ya que su principal fuente de ensefiesa delegacion de
autoridad, permite la participacion de cada undodemiembros de su
equipo de trabajo para la toma de decisiones, holgrajue exista una
comunicacién abierta y confianza entre jefes y miibados y viceversa.
Todos estos aspectos permiten el desarrollo taersopal y profesional

de los colaboradores contribuyendo al éxito dedamizacion.

5.1.1.5Deseo de Trabajar a Través de Personas

El deseo de trabajar a través de personas se esain un gerente en
todas las etapas de su trabajo. La mayor parteetigbo, el gerente se
encarga de delegar funciones para alcanzar untadsufinal, por lo

tanto, debe sentirse a gusto trabajando a travépedsonas. Esta
habilidad se convertira en una ventaja mas queeynipio, para quienes

la posean.

% B., MADRIGAL. (2009). Desarrollo de Habilidades DirectivasMéxico: Editorial: McGraw-Hill. p.

153.
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Una de las condiciones de trabajo de tipo psicotbgue mas influye en
los trabajadores de forma positiva es aquella cemenipe que haya
comparferismo y trabajo en equipo, porque el trabajequipo puede dar

muy buenos resultados; ya que normalmente estiehelatusiasmo.

5.1.1.6Grado de Dedicaciéon a su Carrera

El grado en que un gerente dedica tiempo a suraares una
determinante sustancial del grado de motivacida fErer éxito en su
carrera. Tal como Edgar Schein menciona en so Dlimamica de la
Carrera Empresarial, si la persona ha abandonatte@miento de su
carrera por otras prioridades, probablemente hattiginuido su

motivacion para alcanzar sus metas y tener éxitglewarrera, el
gerente debe ser habil para manejar los difereasipsctos hacia los
mejores resultados sin olvidarse o desmotivarsgimo de ellog®

El grado en que los gerentes le dedican tiempo aastera es muy
importante, ya que de acuerdo a diversas inveshiges los gerentes por
lo general le dedican mucho tiempo a su carrerppgoo tiempo a su
familia. Sus responsabilidades son grandes y fiersios asuntos
pendientes, por lo tanto, los gerentes requierenmdgor tiempo y

dedicacion para cumplir con sus tareas y respdicades.

5.1.1.7Deseo de un Alto Nivel de Responsabilidad

La responsabilidad es grande para un dirigente esapal. A medida

gue la gente avanza en edad, sus aspiracionesateat un trabajo con

mayor responsabilidad también aumenta. Pero pargewente ésta

% E., SCHEIN. (1982)Dinamica de la Carrera EmpresarialMéxico: Fondo Educativo Latinoamericano.
p. 55.
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constituye una motivacion en particular que incluyetos vy
responsabilidades mayores, lo cual le empuja a rrddsase
profesionalmente para encontrarse al nivel adecuBslaadministrar,

planificar, dirigir, organizar y controlar una erapa.

5.1.1.80rientacion a la Supervision y Control

El trabajo de los gerentes es con y a través dedia®nas, su mision en
este caso es la de dirigir a las personas de taéraajue cumplan con
sus metas asignadas y que en conjunto todas atcanagaismo objetivo.

Todo proceso en el que se asigne tareas y resplesdds debe ser
monitoreado por un superior, hablando de una orgarin, los gerentes
son los encargados de inspeccionar que todo matehecuerdo a lo
previsto, de ésta manera el gerente estara curdplieon su funcion de

control.

5.1.1.9Autoconfianza

Para alcanzar el éxito en la vida personal y profes las personas
deben creer en si mismos, ser capaces de gesdidaanadamente las
emociones y fortalecer la confianza. Para ellmexsesario controlar la
mente y enfocarse en los pensamientos que ayudeonseguir el

objetivo planteado.

Los gerentes, al ocupar cargos de gran importadeidro de una

institucion, deben desarrollar la confianza en sismms y la
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perseverancia ya que estos constituyen factoreescha que deben ser
aplicados cuando las circunstancias no sean faesrgblos problemas
se presenten; es decir, en todo momento existEnlthides y obstaculos

pero depende de la persona si decide superarlegise vencer.

5.1.1.10Pensamiento Estratégico

Actualmente, la capacidad de los altos directivasapejercer el
pensamiento estratégico es un factor fundamentalgda@xito dentro de
una organizacion ya que le permite explotar todssdesafios futuros
previsibles o imprevisibles. Por ello, todo geeedebe saber donde se
encuentra y hacia donde quiere llegar, conocer flagalezas,
oportunidades, debilidades y amenazas de la o@aaiz Por tanto, los
gerentes de nivel jerarquico superior deben posaerhabilidades
necesarias para definir los objetivos y metas éBpes que pretende
alcanzar la organizacion, a través de la deterntinade estrategias

idéneas y competitivas que permitan el alcancesienismos.

Por otra parte, todas las decisiones que partda dieeccion estratégica
requieren de experiencia, intuicidn, inspiraciéonacimientos y sobre
todo perseverancia ya que constituye un procestincondonde los
lideres de los grupos de trabajo deben aplicarldeyesta forma

conduciran a la empresa al éxito deseado.

Los lideres estratégicos deben orientar a la azgaidin hacia el logro de

la mision y objetivos, facilitando no sélo la bugplanificacion de las
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acciones que deben seguirse, sino ponerlas encar&cinvolucrando a

todos los empleados de la empresa.

5.1.2 Enfoque de Habilidades Analiticas

Se refiere a las destrezas intelectuales que dehenlos directivos o gerentes
de una entidad, es decir, habilidades para enconsalucionar problemas de
cualquier indole, asi como también, tener la fadufiara el analisis y sintesis
de informacién para la toma de decisiones. Estsilitlades son las

siguientes:

5.1.2.1ldentificacion de Problemas en Situaciones Complgjambiguas

De acuerdo a Schein, esta dimension se refierechiohde que conforme
los gerentes intervienen mas en la integracion euda realizacion,
comienzan a identificar los problemas en vez decdesk a “apagar
incendios”. Es decir, que los gerentes tienenaguenir una perspectiva
cada vez mas amplia, considerar qué aspectos saadesamente
importantes, para analizarlos y obtener soluciooescretas. Para
llevarlo a cabo, se necesita de un alto nivel delidad analitica debido
a que conforme se vuelve mas complejo el ambientasytareas
organizacionales, a los gerentes se les hace camlands facil verse
seducidos por los problemas cotidianos que legamnadtras personas, en
lugar de intentar asumir una vision mas ampliaentificar qué es lo

verdaderamente importante para la salud de la @may@aon.
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Por lo tanto, el gerente debe tener la capacidadddetificar las
situaciones complejas que se presentan en la aegadm a fin de buscar
una solucion util que elimine completamente losbfmas en el corto,
mediano y largo plazo, en lugar de buscar una gwlugue remedie

momentaneamente los problemas.

5.1.2.2Vision Prospectiva

La prospectiva es el desarrollo del conocimientoresel futuro, es decir,
determina el punto maximo al que desea alcanzardanizacion, a
través de un analisis de la situacion actual, @etdes y estrategias
planteadas durante el proceso de la planificac®laanisma. Por tanto,
la meta del emprendedor es la elaboracion de EGWI debido a que
contiene un conjunto de ideas que establecen aedqnckre llegar

idealmente en el futuro la organizacion.

La visidon prospectiva nace de una planificacionagégjica correctamente
disefiada, eficiente y que pueda ser aplicable difesentes factores de
cambio (econdémico, financiero, administrativo yiaha@ue se presenten,
con la finalidad de constituir una herramienta pamacontrar la
sostenibilidad y el crecimiento de la instituci@yyo objetivo es la

generacion de utilidades tanto econémicas y saciale
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5.1.2.3Pensamiento Critico

El sentido critico del emprendedor se desarrolleoatretar la forma en
gue se procesa la informacion recibida ya que jeltiob es perfeccionar

el potencial del individuo para conocer y enfretaarproblemas.

El pensamiento critico constituye una herramieniengrdial para el
analisis y generacion de nuevas ideas ya que esfarmado por el
razonamiento, solucién de problemas, toma de deasiy aprender a
pensar. Estas caracteristicas permiten ir masdallaconocimiento y
crear nuevas teorias y métodos cientificos queylelen al gerente a
desarrollar su raciocinio para la planificaciongaoizacion, direccion y

control de una organizacion.

5.1.2.4Evaluar la Validez de la Informacién Presentada @oEquipo de

Trabajo

El directivo posee una importante base de inforémagia que tiene
acceso directo a cualquier miembro de su persortl.trabajo del
directivo en una gran proporciéon es la comunicaci@cibe toda la
informacion que necesite y la procesa para comdaica sus

subordinados o agentes externos de la organizacion.

Evaluar la validez de la informacion quiere deaie el gerente debe
cernir la informacién que le ha sido proporcionpda sus subordinados

o contactos. Al momento de recibir informaciénattpin miembro de su
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entorno de trabajo, antes de tomar alguna decisi@stablecer algun
criterio sobre cualquier situacion, debera evadiida informacion que le
ha sido proporcionada es correcta, la experiengienala a lo largo de
Su carrera, un buen criterio y un amplio conocirtmete sus trabajadores

y contactos, le ayudara a realizar efectivamerieesceso.

5.1.2.5So0luciéon de Problemas — Toma de Decisiones

Los problemas y las dificultadas estan presentésdanorganizacion, sin
embargo, los directivos emprendedores deben temedektreza de
identificarlos y saberlos sobrellevar de la mejanera, es decir, que
cuando se presente un inconveniente no se debarbadas culpables,
sino identificar la causa raiz del problema y etr@wnalternativas de

mejora con la finalidad que no vuelva a ocurrieefuturo.

La toma de decisiones es un proceso en el gue esdifican los
problemas y oportunidades para resolverlos a trdgda investigacion,

analisis y socializacion.

El directivo debe asegurarse de que entiende lasecaencias de sus
alternativas antes de elegir. Para hacer unaiéleecertada, necesita
comparar las ventajas y desventajas de cada diternpizgando hasta
gué punto cada una satisface sus objetivos fundafeenpara ello, la

informacion del problema debe ser completa y paecis
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Una vez que se ha identificado la causa raiz dddl@ma, es necesario
realizar una verificacion para que ayude a ratifiga calificar
oportunamente lo que se ha determinado en la cairsaSeguidamente,
se presentan una serie de alternativas de soluitm problematica
planteada, escogiéndose la mejor opcidon que cagtih la solucion del
problema existente y que ademas constituya un@ra@ceventiva para

evitar futuros problemas.

Antes de la implementacién, se debe probar lasnaligas para poder
identificar las consecuencias en las que ni siqugsr habia pensado.
Esto se hace creando prototipos, ensayos en labogsto revisando

como funcioné algo para otras personas.

Es indispensable que después de haber ejecutadtutaén al problema
identificado, se realice una evaluacién de la acaiplementada con el
objetivo de determinar si la alternativa de solndige efectiva y si se
cumplieron los resultados esperados. En caso dgenasatisfactorio,
nuevamente se debe realizar el proceso de soladifra problematica y
establecer los puntos que se abordaron de manepaaota para no

volveros a cometer.

Es decir, un gerente debe considerar a cada prabdem® se le presenta
como unico, de tal manera que pueda generar ds/eisernativas de
solucion para cada uno de los problemas, porgse deja llevar por la
costumbre, si considera un problema similar a otse escoge la primera

solucion posible, se podria cometer errores; peitareesto, es preciso
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gue el gerente analice el grado que cada alteenatwmtribuye con el

logro de los objetivos y cree la mayor cantidacdiltiernativas posibles.

La toma de decisiones en el ambiente actual, esdanas tareas mas
importantes e interesantes de los ejecutivos. doegjorar la calidad y
eficiencia del proceso si logran que otros particign €l, aprendan de
los errores en lugar de culparse unos a otros,zcanoen qué momento

desistir y crean en la intuicion colectiva.

5.1.2.6Aprender Rapidamente a Partir de la Experiencia

Bennis (1991) nos dice que aprender forma partecededel proceso
de liderazgo. Que lo que nos hace avanzar enda @ nuestra
capacidad de crecer, de descubrir nuevas positbdgl@n nosotros
mismos, en los demas y en nuestros mundos. “liosfdadores,

cuando no saben lo que estan haciendo se agateaexperiencia,

reconociendo con todas las fibras de su ser qém estrendiendo y
que la vida no es otra cosa que aprendizaje.

Aprender a partir de la experiencia significa qugeegente debe aprender
rapidamente de sus errores y triunfos, y después filealizacion de un
proceso tiene que reflexionar sobre cual es el mami seguir para
mejorar los resultados obtenidos y mas alla deflexion, el gerente que
triunfa recurrira constantemente a su experier&ia po volver a caer en

los mismos errores del pasado.

%W., BENNIS. (2006).Las claves del liderazgoBarcelona: Deusto. p. 103.



117
5.1.2.7Darse Cuenta Rapidamente de la Informacion que diaceara

Resolver un Problema en Particular

Stephen Stumpf y Thomas Mullen (1993) en su lidestfategia y

liderazgo: como ejecutar su plan”, nos menciona lgpgegerentes
deben ser selectivos en sus percepciones con tespgquaé elementos
son importantes en una situacion decisiva. Redendo su

capacidad para diagnosticar los hechos, los gereaeden mejorar la
efectividad de su pensamiento durante las actieslaié diagndstico,
disefio y eleccién. Saber codmo tiende a desensawarproceso de
una decision, les permite evaluar de manera masisprequé

informacion adicional puede necesitarse y donda&s probable que
sus esfuerzos por ejercer influencia tengan el aopdeseadd’

Los gerentes pueden mejorar sus pensamientos aéntorde tomar una
decision, sabiendo en forma mas precisa qué infiémase podra
necesitar para obtener un buen diagnostico. Hs giee el conocer qué
informacion es pertinente para generar un diagrmstifluye en gran
medida sobre la decision o resolucién de un prohlef@omo en toda
organizacion se presentan problemas y situaciomaplejas, una de las
tareas del gerente es precisamente solucionar pstbéemas, en tal
sentido darse cuenta rapidamente de la informampié@nse necesita para

resolver un problema en particular es crucial etregagjo diario.

5.1.2.8Creatividad — Ingenio

La creatividad es la capacidad para visualizaregeny poner en
practica nuevas ideas. El pensamiento creativeeatara calidad de
las soluciones para muchos tipos de problemas,aaguestimular la
innovacion, revitaliza la motivacion y el compromial retar a los
individuos y sirve como un catalizador para el dgsafio efectivo del

5" A., STUMPF y Thomas P. MULLEN. (1993).Estrategia y liderazgo: Cémo Ejecutar su Plan.
Colombia: Legis Editores S.A. pp. 96-98.
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equipo. Para las organizaciones, la creatividadoyas opcional, es
imperativa. En particular, para que tengan éx#e Iniciativas

innovadoras, los gerentes y empleados por iguasitac habilidades
de pensamiento creativd.

En la actualidad, donde el cambio es aceleradodireictivo debe
enfrentarse a nuevos problemas, desafios y situexiounca producidas
anteriormente, ante las cuales no se pueden af@ganismas recetas de
siempre, del pasado. Mas bien, se debe partir nde actitud agil,
flexible, capaz de disparar respuestas que searntdimaamente variadas

y validas.

El directivo de hoy, y mucho mas el de mafana,réeqde ser capaz de
no sentirse desconcertado ante lo nuevo, y vertmdades donde la

mayoria solo ve problemas.

Por tanto, la creatividad es una habilidad o es@&aonciencia que
permite identificar, planear y resolver problemas mdodo eficiente y
nuevo. Es importante que sea practicada por ttmdomiembros de la
organizacion, ayuda al gerente y a los empleadpkaraear y resolver
problemas en forma eficiente y mejora el desemplefita organizacion

en general.

% D., HELLRIEGEL. (2005).Administracién. Un enfoque basado en competenci&géxico: Thompson.
Décima edicion. p. 248.
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5.1.2.9Aprendizaje Continuo

El aprendizaje continuo constituye la habilidadaplboscar y compartir
informacion atil y clara que permita resolver pebhs y tomar

decisiones oportunas. Es una competencia quesseebaaprovechar las
oportunidades para aprender dia a dia mediantexf@riencias de uno

mismo, experiencias de otras personas, investiggcestudio.

Un buen lider se caracteriza no sélo por resolesrproblemas de su
propia area, sino de solventar las dificultadessgiadas de otros
departamentos y contribuir con su conocimiento aapdicacion de
nuevas metodologias y practicas que permitan acdog objetivos de

la organizacion.

5.1.2.10Autoevaluacion

Los altos directivos de una organizaciéon debenuavabus propias
actuaciones y comportamientos a lo largo de su prdéesional ya que
les permite reflexionar y tomar conciencia acereasd aprendizaje y
toma de decisiones acertadas y no acertadas; es, dpe la

autoevaluacion permite al directivo conocer su migecion. Asi como
también, es indispensable que se efectué un exdeks actividades y
resultados de la organizacidon y que estos sean aiaohps con la
planificacién estratégica para determinar en qaélaise han cumplido
con los objetivos y qué se necesita para alcanazampletamente los

mismos.
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La autoevaluacion constituye un punto de partide g proceso de
planificacion estratégica ya que identifica losextps positivos y las
oportunidades de mejora, los mismos que formarée pke los planes
empresariales a corto, mediano y largo plazo. $pecto importante que
se destaca en esta fase es la participacion de tosl@olaboradores que
forman parte de la organizacion ya que para ejecutglan de accién o
mejora se necesita del aporte y apoyo de cada eietias, y también el
compromiso de los altos ejecutivos, y solo asileznaara la excelencia

y competitividad de la institucion.

5.1.3 Enfoque de Habilidades Interpersonales

Se refiere a las destrezas para relacionarse s@efaonas, tanto en el ambito
interno como externo de la organizacion. Parg ebonecesario el desarrollo

de la comunicacion interpersonal y trabajo en emuip

En el conjunto de las aptitudes interpersonalesgessario que las personas a
mas de expresar los sentimientos y pensamientosndgn a escuchar en
forma activa, para poder entender las necesidagléssdlemas; ya sean lineas

de supervision, pares o subalternos.

Las habilidades interpersonales, constituyen ureaspimportante en la
eficiencia de una organizaciéon ya que permiten edadollo de ventajas
competitivas, tales como: la delegacion de la @&adr personal proactivo y

encaminado hacia el cumplimiento de los objetiv$adrganizacion.
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El desarrollo de la habilidad interpersonal es ajsb tanto para el
crecimiento profesional como personal del gereatgue no solo se centraran
en tener buenas relaciones con los demas gererdesparieros de trabajo;

sino que fortaleceran las relaciones con la fargibanistades.

5.1.3.1Trabajo en Equipo

Desarrollar un trabajo de colaboracion y de tralesjcequipo entre los
subordinados, esta relacionado fuertemente corotavacion, la cultura
organizacional y la habilidad del gerente para rcrgamantener un

equipo de alto desempefio.

Los equipos de trabajo son un conjunto de persotaselacionadas de
tal forma que la conducta y el rendimiento de uemfiro esta influido

por la conducta o el rendimiento de los demas.

Los integrantes de un equipo de trabajo estan gpedstos a valorar y
aceptar la competencia de los demas, a ser cap@cexpresar sus
propias opiniones a pesar de los obstaculos gpeesenten y a efectuar

acciones para alcanzar las metas planteadas.

Los lideres del equipo de trabajo tienen la funai@ conceder mas
responsabilidades a los niveles inferiores, promdaeexistencia de
departamentos disciplinados, facilitar canales alaunicacion formales

e informales y una adecuada retroalimentacion.tobes estos aspectos,
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el desarrollo de la confianza es un punto clavetrdedel equipo de
trabajo debido a que permite la participacion deihbegrantes para que
estos se involucren con los objetivos de la orgami@n. La idea es que
las personas que conforman los equipos de trahajguien soluciones o
alternativas para la mejora de los procesos, padity lineamientos que

faciliten la toma de decisiones oportunas.

5.1.3.2Comunicacién

La comunicacion es el proceso mediante el cuapégisonas pretenden
compartir significados por medio de la transmiside mensajes
simbodlicos. Es la capacidad de escuchar, haceguptas, expresar
conceptos e ideas de forma efectiva, habilidadablerscuando y a quién

preguntar para llevar adelante un propdsito.

Los directivos, a través de una comunicacion adkgupermiten la
motivacion de los empleados al aclararles el mieetlesempefio que han
tenido dentro de la empresa, facilita la toma dasttenes dentro de su
area laboral de competencia y el logro de los nojgt La comunicaciéon
debe ser abierta tanto de forma vertical como bota, con el propédsito
gue todos los colaboradores se encuentren inforsnago como se

encuentra y hacia dénde quiere llegar la orgardmaci

El gerente necesariamente debe comunicar sus pemsasme ideas en

forma clara y persuasiva. La mayor parte del tenge esta
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comunicando, cuando dé ordenes a sus subordinadoanalo negocie
con sus clientes y proveedores, etc., por tantgpensamientos e ideas
deberan ser transmitidos ajustandose al objetodesdhd comunicacion

para evitar malos entendidos o confusiones y lagrafecto deseado.

5.1.3.3Seleccion de Colaboradores

El éxito de la empresa depende en gran medidaedsbpal a cargo de

las actividades en la organizacion.

Ningun lider puede abordar mas de dos tareas azlay\seguir siendo
efectivo. Por eso se veran obligados a contarsobordinados capaces

de apoyar en las decisiones y tareas de la empresa.

La contratacion del personal es un papel importdetegerente. Para
aumentar la eficiencia de la empresa, debe contaekmejor equipo de
trabajo y de esta manera contara con subordinag@s competencias,

aptitudes y actitudes sean las mas idéneas.

Al seleccionar subordinados claves efectivos, etrge busca que tanto
él como sus subordinados mantengan un equilibdoidé, asi podra
confiar en el desempefio de cada area o departamehtoempresa que

esta bajo la direccidn de sus subordinados.
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5.1.3.4Desarrollo Personal y Profesional de los Colabaesio

El rol de la alta gerencia es establecer con @dri@ importancia del
desarrollo, asegurarse que las actividades seadicadas a través de las
diferentes partes de la organizacion buscando serspperar los

actuales estandares de desempefio.

En definitiva el clima de crecimiento y desarradiatre los colaboradores
es un factor delimitante para estimular el trabajentro de la

organizacion, por consiguiente los gerentes quedmusa excelencia
promueven politicas, normas y valores para alcamegores resultados.
Por tanto, debe existir capacitacion y estimulagiara formar el motor

de la innovacién dentro de la organizacion.

La capacitacion de los colaboradores debe ser pemtecon el objetivo
gue se encuentren actualizados de los principalebios del mercado y
establecer estrategias para que los empleados mezozn en la

organizacion y que no exista una fuga de cerebros.

Otro aspecto que debe considerarse es el estimelaleben tener los
subordinados y para ello, se requiere que los ditestivos reconozcan
el esfuerzo del principal recurso con el que cuema organizacion.
Estos estimulos no solo deben ser econdémicos sinsugeracion,

promocion interna de empleados y evitando las atattiones externas.
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5.1.3.5Confianza con los Colaboradores

Los empresarios de alto nivel jerarquico tienerrdsponsabilidad de
analizar a cado uno de los integrantes de su eqigptrabajo para

comprender sus personalidades y necesidades.

Es importante mencionar que cada individuo poseesidades y una
vez que estas sean expuestas y satisfechas remlgdiramejor manera
dentro de la organizacion, optimizando los recungascanzando los
objetivos planteados. Si un trabajador se encaesirarmonia en su
vida personal, también lo estara en el ambito profal. Por tanto, es
indispensable que exista una motivacion por pagtéod gerentes y de

esta forma alcanzar el éxito propuesto.

Una clave importante es que los lideres poseanacmaf en si mismos
para que superen obstaculos y tomen decisiones sar e las

incertidumbres, e infundir confianza en otros.

5.1.3.6Expresar los Sentimientos en Forma Clara

Expresar los sentimientos en forma clara, tienenmupie ver con lo
gue se conoce como la asertividad: “La capacidaekdeesar nuestras
necesidades, deseos, opiniones, sentimientos yoiase de forma
honesta, directa y apropiada, de tal manera que SI@®MOS

satisfechos con nosotros mismos, sin menosprecaesatender los
derechos e intereses de las demas personas. Us@ngpesertiva
conoce sus propios derechos y los defiende, respetalos demas.

%9 L., PUCHOL. (2003).El libro de las habilidades gerencialesEspafia: Ediciones Diaz de Santos. pp.
121-122.
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En el plano de los sentimientos y emociones, lasopas asertivas
tienen una buena autoestima, no se sienten niarderni superiores a
los demas, y consiguen gran satisfaccion en sasioekes con el otro;
sienten respeto por ellos mismos y por los dem&jeyntan con una

sensacion de control emocional.

Es importante que el gerente sea una personavasei podra mantener
excelentes relaciones con sus empleados, actuarcaatnol de sus

emociones, ser respetado, respetar y valorardelogs.

5.1.3.7Desarrollar Relaciones Abiertas y de ConfianzalosrSubordinados

Desarrollar relaciones abiertas y de confianza s subordinados,
significa que el gerente proporcionara a sus sufiadds una relacion
basada en la retroalimentacion, rekpeto y la confianza necesaria
para que se comuniquen abiertamente céh él.

Las relaciones abiertas con los empleados, couliestes y con todos
los participantes empresariales permiten a laopassque conforman la
organizacion y a los grupos de accionistas enteaderejor entre si y
desarrollar un respeto mutuo. Por ejemplo, laaroegciones que tienen
relaciones abiertas con sus empleados y sindiqateslen evitar el
estallido de las huelgas laborales. La comunicacibierta también
ayuda a los administradores a identificar los mwials con la suficiente
oportunidad a efecto de que no se conviertan etopue disputa de

dimensiones mayores. De esta manera los gereatkarpevitar que

‘0 MORALES, R. (2003).En torno al capital humano.Espafia: Editorial Ramén Areces. pp. 127-12.
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surjan problemas o crisis dentro de la organizagi@ilemas crean un

clima de trabajo apropiado.

5.1.3.8Enriquecimiento en los Puestos de Trabajo

Para un gerente es importante que sus colaborads@esientan
motivados con el trabajo que realizan y para efolideres, deben tener
la habilidad de decidir en qué momento y qué nueeggonsabilidades
van a ser asignadas a sus empleados. Este engmjueata de
proporcionar al personal no sélo mas tareas, doumas de nivel mas

elevado.

Los empresarios de primer nivel deben identifickysafuncionarios que
se han destacado con una excelente responsalpbdagoder asignarles
nuevas tareas. Es importante hacer notar a l@aa@dores que no
deben sentirse hostigados con el trabajo, sino dpben tener una

percepcion de crecimiento dentro de la organizacion

5.1.3.9Saber Escuchar

Escuchar en forma comprensiva es oir y entendeerkaje enviado por

la otra persona.

En una encuesta realizada a directores de persanz0 industrias,
gue se llevd a cabo para determinar qué habilidadses importantes
para volverse directivo, Crocker (1978) informd daeue obtuvo la
calificacion mas alta fue la escucha eficaz. Awngsta habilidad ha
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sido subdesarrollada por la mayoria de personasigsmportante ya
que fortalece la relacién entre las partes quedotéan durante la
comunicacion. Ante esto Bostrom (1991) nos dice €junarco de un
oyente comprensivo es la habilidad de seleccioaar reéspuestas
apropiadas a las declaraciones de otros. SeguroBokos directivos

competentes que deben capacitar y orientar, selentide entre un
repertorio de alternativas, las respuestas verbgies aclaran la
comunicacion y que fortalecen la relacion interpeas. Rogers y
Farson (1976:99) sugieren que escuchar en formapremsiva

transmite la idea de que:

Estoy interesado en ti como persona, y pienso gugié sientes es
importante. Respeto tus pensamientos, y aunquestéode acuerdo
con ellos, sé que son validos para ti. Estoy sedarque usted tiene
una contribucién que hacer. Pienso que vale la mmcucharle, y
quiero que sepas que soy la clase de persona cquelgpuedes
hablar?*

Una técnica basica denominada reflexion permitesaabdministradores
escuchar efectivamente. La reflexion es el progaso el cual una
persona determina qué cree que es lo que otranzedsce. Esta técnica
da mayor importancia al arte de escuchar que kabkr, contribuyendo
a mejorar las relaciones interpersonales entre d¢@sentes vy

subordinados, fomentando el respeto y la confiamziaa.

5.1.3.10Sentido de Efectividad

Dentro de toda organizacién es indispensable geectidaboradores
tengan un sentido de efectividad en su trabajougasgdeciden rendir al
maximo en sus responsabilidades, sus niveles dedia incrementan y

como resultado cumplirdn con sus labores cotididedsrma eficiente.

“1'D., WHETTEN y K., CAMERON. (2005).Desarrollo de Habilidades Directivas.México: Pearson
Education. Sexta Edicion. p. 228.
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Para alcanzar la efectividad en el trabajo, prinserdebe empezar por el
bienestar personal; es decir, los colaboradorasnigue aprovechar sus
tiempos libres en actividades de esparcimiento cehnaeporte, hobbies,
entre otros, para de esta forma estar dispuest@baar en forma mas

productiva.

Para ser mas efectivos se necesita tener un equintre la vida

personal y laboral ya que si se administra adecnenie el tiempo para
las actividades del trabajo y de la familia, seentdtan los resultados que
se estaban buscando. Es necesario que en caddaattiue se realice
se ponga un toque de pasion y optimismo ya quest® reanera se

sentiran satisfechos y orgullosos de aprenderralgwo cada dia.

5.1.3.11Facilitador

El facilitador constituye un colaborador clave derde la organizacion
ya que es la persona encargada para dirigir lasares equilibrando las
necesidades grupales e individuales, logrando upavetsacion

productiva y tomando decisiones acertadas.

Adicionalmente, un facilitador cuenta con una gexperiencia para
manejar grupos gue se encuentran analizando prattem y les guia a
encontrar el camino para determinar y profundiaar dportunidades y
debilidades percibidas; por lo tanto, un facilitadi@mpre esta dispuesto

a escuchar y se interesa por el bienestar de tosl@slaboradores.
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5.1.4 Enfoque de Habilidades Emocionales

Se refiere a las destrezas para la toma de deessaemmanera independiente y
objetiva; asi como también al de estar preparadm Ipa cambios del entorno

gue se puedan suscitar, manteniendo la persevanaoonstancia.

Los gerentes deben conocerse asi mismos, condiédéd de identificar sus
fortalezas y debilidades, para explotar al maxime aspectos positivos y
mejorar en lo que estan fallando. Estos aspectisamente podran ser
descubiertos, a través de la experiencia y deléstgue ponga la persona en la

busqueda de nuevas perspectivas de aprendizaje.

Una vez, que la persona domine esta habilidadrddaddestreza de manejar
correctamente sus impulsos, pensando con claridadiny perder la

concentraciéon de la situacion, tendra confianzlaéoma de sus decisiones; y
de esta forma podrén identificar claramente losqmiclave de un problema

para poder abordarlo sin ninguna complicacion.

5.1.4.1Adaptabilidad

La adaptabilidad constituye la capacidad para adsgtrapidamente a
los cambios sin que se reduzca la eficiencia y comiso de los

colaboradores.

Generalmente, la adaptabilidad no es una tarely&gue implica dejar

algo a lo que se esta acostumbrado para ser aldisémo, mediante la
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influencia de la tolerancia, voluntad para afrontdificultades,
creatividad ante los problemas e inteligencia pdesprenderse de
beneficios que ya no se tienen por obligacionesasie distintas que se

asumiran.

La inteligencia emocional, a través de la aplicaaé la adaptabilidad
representa una ventaja competitiva en el mundoatitatmlo en el que se
desenvuelven las organizaciones, es por ello, gbe der reforzada esta
cualidad para posicionarse en el mercado con resumgmanos de alto

valor.

5.1.4.2Tolerancia respecto de la Ambiguedad

De acuerdo al libro “Administracion”, Robbins y Qeu establecen
gue la tolerancia a la ambigledad esta directamelateionada con el
estilo de toma de decisiones de los gerentes. cherdo a Robbins y
Coulter, los individuos que toleran grados elevadesambigiedad
pueden procesar muchas ideas al mismo tiempo iycsga@ dentro de
dos estilos de liderazgo:

« EIl estilo conceptual:Son aquellos individuos que tienen miras
muy amplias y buscan muchas alternativas. Se anfeo el largo
plazo y son muy buenos para encontrar solucioresticas a los
problemas.

« El estilo conductual:Trabajan bien con los demas. Se interesan en

los logros de los otros y aceptan sus sugerencl@asnvocan a
juntas para comunicarse, aunque tratan de eviamoflictos*

Por tanto, los individuos que tienen niveles méssatle tolerancia a la

ambigledad tienden a tomar decisiones creativadayga plazo y se

425, ROBBINS y M., COULTER. (1996)Administracién Gerencial. México: McGraw-Hill. Sexta
Edicion. p. 52.
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llevan bien con los demas y aceptan sus sugerergstes habilidad es
indispensable al momento de tomar decisiones demafiortancia. Sin
embargo, hay que tomar en cuenta que casi todogel@ntes tienen
caracteristicas de mas de un estilo de toma desidees, inclusive

aguellos estilos definidos por una baja tolerandemambigiiedad.

La tolerancia a la ambigledad le permite arrieggaraina persona a
hacer cosas aun cuando le resulte dificil de lpgraruna manera de
guerer superarse, y tomar riesgos. En el ambifwresarial, implica que
el gerente seguira adelante con poca informaciaey papital e inclusive
sus ideas novedosas, su capacidad y su velocidadag¢acion es lo que

lo distinguira.

5.1.4.3Adaptacion al Cambio

El cambio organizacional consiste en hacer la itaimsde lo conocido a
lo desconocido con un futuro incierto que puedetafenegativamente a
las competencias, la autoestima y a las capaciddelenfrentamiento
personal. En consecuencia es importante quedeeel influyan en sus

colaboradores el deseo de cambiar y superar kteasia al cambio.

El deseo de cambiar surge de una necesidad tedarald@perativa, de
recursos entre otras; las cuales constituyen ebmpdra incentivar el

cambio dentro de una organizacion.
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En todo cambio los empleados sienten expectatieapecto a los
resultados que van a tener en todo el proceso alditacion del cambio
organizacional. Estas expectativas hacen queolabaradores tiendan a
comprometerse mas con el proceso y proporcionaremésyia para el

desarrollo de las actividades.

Para superar la resistencia al cambio, los geratgben lograr que los
colaboradores intervengan directamente en la ptacibn e

implementacion del cambio. La participacion peendisefiar cambios
de gran calidad y superar la resistencia ya queam momento se esta
tomando en cuenta las ideas de los funcionaridscaso también la
innovacion para la ejecucion de nuevos procedirnggnmanuales y

politicas que serviran para poner en practicarebaaintroducido.

5.1.4.4Responsabilidad Social

La Responsabilidad Social Empresarial es la obligelcacia la sociedad
gue asumen las empresas, por esta razon los gedaiten enfocarse en

hacer negocios basados en principios éticos y dpsgala ley.

Hoy en dia, la Responsabilidad Social es considetath cultura que
garantiza un equilibrio entre el crecimiento ecoiwdmy el bienestar
social, aprovechando adecuadamente los recursoslest y el medio

ambiente como tal.
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Dentro de las responsabilidades que se generam gettentes, se debe
tomar en consideracion los niveles de responsabilgghe deben manejar
y la forma en como enfrentarse a estos. Es porgekk sus habilidades
emocionales se encuentran involucradas con su atenmento y
manera de enfrentar casos relacionados con lansaipitidad social. La
mayoria de habilidades emocionales de las pers@ascuentran dentro
de los parametros de sensibilidad que éstas gerwer el respeto a la
vida humana, a la naturaleza y la conciencia soesabs dos parametros
son basicos dentro de las habilidades que un gedehe manejar ya que
les ayuda con el vinculo que se presenta entrerehtg y el medio en el
gue se desenvuelve. De esta manera un gerentetacdioe a la
conservacion del medio ambiente tomara decisionesgntribuyan con
la organizacion manteniéndose al margen del cuidadia naturaleza y

el medio ambiente.

5.1.4.5Integridad y Comportamiento Etico

Para definir la integridad y comportamiento éticoum lider es preciso

referirse a lo expuesto por algunos autores a cEreste tema:

La integridad es un rasgo importante de los lidefestivos, y la ética
y la confianza son parte de la integridad. Laagyita confianza no se
pueden reglamentar y su construccidn es un procgso debe
comenzar dentro de la organizacion. Los lideresigsisten todo el
tiempo en que hacen lo correcto o que dicen una gdmcen lo otro,
no inspiran confianza. Hablar es facil. La étimne que ser
estimulada por los lideres que son honrados y adigpuestos a



135

reconocer sus errores. Los gerentes eficaceedidgn su ejemplo y
premian la integridad de los otr5s.

Tener integridad y un comportamiento ético es aatoa transparencia,
honestidad y responsabilidad, esta es una cadtariclave en los
gerentes que son efectivos y que debe ser puespaaetica por los
administradores y colaboradores de una organizacidbesde los
gerentes deben ser impulsadas estas actitudes poypésito de formar

funcionarios con una gama de valores éticos y jpim& morales.

5.1.4.6Equilibrio entre el Trabajo y la Vida Personal

Tener equilibrio entre los asuntos del trabajo yiti personal significa
gue el gerente no se dejard afectar facilmente lp®r problemas
personales, hara que sus preocupaciones laboralesfetten su
desemperio en el trabajo y viceversa. Esta hattibd@ocional hace que
el gerente sea versatil y pueda cumplir con susidaes plenamente en

su hogar y en su trabajo.

Es importante que exista un sentido de indepenadgnaio mezclar los
problemas del hogar con los del trabajo ya queafménte proporcionara
inestabilidad y falta de compromiso con el equipo tchbajo. Una
persona rinde mas en el ambito profesional cuaneloerscuentra
satisfactoriamente en su hogar; por tanto, el eold gerente es el de

conocer a fondo las necesidades de sus colabosadorgatar de

“ R., LUSSIER y C., ACHUA. (2006).Liderazgo: Teoria, aplicacién y desarrollo de hatdes.
Thompson. Segunda edicion. p. 50.
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satisfacerlas con el propésito de tener personds/adas y a la vez

cumplir con los objetivos de la organizacion.

5.1.4.7Seguir Avanzando Después de Una Experiencia dasoac

Walt Disney, antes de lograr un éxito importanteotuna empresa
mercantil que quebro, dijo en cierta ocasion: “Gleanno es joven es
importante tener un fracaso”. Hoy en dia muchasgoas quieren
gue les llegue el éxito sin pasar por dificultagesblemas o luchas.
Sin embargo aceptar el fracaso o incluso recilddobuen animo,
permite tener valor. El fracaso desempefia un paeeltivo en el
trabajo y en la vida. El éxito y el fracaso sos daras de una misma
moneda, una no puede existir sin la 8fra.

Cuando las personas aceptan el fracaso y son cafdaceonservar la
calma incluso ante el peor resultado posible, descuque tienen la
fortaleza para avanzar. Los lideres saben qua&hdo puede llevar al
exito y que el dolor de aprender fortalece a lassgeas y a la
organizacion. Cada vez que se hace un esfuerzor poés alla de
nuestra zona de comodidad, cada vez que se fracasavuelve a

intentar, se esta aumentando la fortaleza psicddgel valor.

El fracaso esta latente en todos los aspectos dda Tal como puede
suceder en la vida personal, el fracaso tambiémpresenta en una
organizacion. Un gerente efectivo serd capaz @mnerse ante

situaciones de fracaso y tener la fortaleza panéracar.

“ Daft, RICHARD L. y Marcic, DOROTHY. (2006)Administracién — Un Nuevo Panorama Competitivo.
México: McGraw-Hill. Sexta Edicion. p. 116.
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El fracaso es una experiencia absolutamente néezgsana llegar a ser
lider. Es la chispa que enciende las primerasdees del liderazgo y
la funde en la conciencia. Los problemas, losaj@bdificiles, las

circunstancias fuera de control y nuestros proprogres constituyen
el curriculum basico del lidét.

5.1.4.8Empatia e Influencia

La empatia es la capacidad de escuchar y comprdadevalores,
intereses y emociones de las demas personas. flugnicia es la
capacidad de hacer que el equipo de trabajo sigalael de accién

determinado durante la planificacion.

Tanto la empatia como la influencia permiten quelideres tengan una
comunicacién abierta en forma vertical y horizontah la finalidad que
transmitan los objetivos y metas a alcanzar, ysgueeciba una respuesta
gue cumpla con los mismos. Para ello, es impatgae los gerentes
comprendan las fortalezas y debilidades, interpritecomunicacion no
verbal y expliquen de manera clara las actividagae tiene que
desarrollar su equipo de trabajo, de esta formargedn compromiso

entre los colaboradores.

5.1.4.9Seguridad

Para que los colaboradores rindan al maximo, necessentirse

protegidos y para esto es necesario que los lidefiwsdan seguridad y

% J., MATA y G., RODRIGUEZ. (2006). Desarrollo de habilidades directivas.México: Pearson
Educacion de México. pp. 227-228.
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confianza tanto en el equipo de trabajo como epr¢@nizacion en

general.

La seguridad es un factor que se encarga de esaldes lineamientos
para minimizar la exposicion al riesgo y para el&s organizaciones
cuentan con politicas, procedimientos y manual&n embargo, la
seguridad abarca una serie de aspectos que tiasgnecon la salud, la

parte econdmica y social del trabajador.

Como en toda organizacion, los lideres deben telaens los objetivos
de la empresa, siendo los primeros gestores em es@uros de

alcanzarlos y asi brindar una seguridad absolstes dubordinados.

5.1.4.10Resiliencia

La resiliencia constituye la capacidad de convergito que tiene una
persona 0 un equipo de trabajo para superar lotgles que se
presenten de forma exitosa sin pensar en la deargb@sar que los

resultados estén en contra.

Los colaboradores con esta capacidad de resistpos@en un gran
sentido de compromiso, un alto nivel de control reobos
acontecimientos, abiertos al cambio (proactivogug no se rinden por

situaciones de estrés, inseguridad o miedos.
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Por tanto, cuando se presenten negocios que nooseretaron,
inestabilidad en el equipo de trabajo, disposigodiiciles de cumplir
por los organismos de control, entre otros; loedativos deben enfrentar
estas situaciones con la maxima capacidad pararassigsey tener
presente que vendran dias mejores, teniendo untadagiositiva y

perseverancia.

5.1.4.11Humildad y Sencillez

La humildad representa un elemento base para gadptar la verdad
sobre cada persona con toda honestidad. La smsél relaciona con la
manera de llevar a la vida esa verdad sobre unmaonisianifestandose
con una transparencia personal que permite cor@garacionarse con
los demas, por tanto, atrae al instinto, a la andni para crear
pensamientos y sentimientos de conciencia parafl@ras personas a

replantearse sus valores.

La humildad y la sencillez reducen la diferencitesto que se tiene y lo
gue hace falta, demostrando una verdadera ecoradenganar, ahorrar,
invertir y compartir los sacrificios y prosperidachn el propdsito de

mejorar la calidad de vida de las personas.

5.1.4.12Habilidad para Despedir a Alguien

Tener la habilidad para despedir a alguien sigmifioseer decision,

tenacidad, razonamiento y valoracion; estos fastayudan a que el
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gerente maneje satisfactoriamente este tipo dacsiies. El gerente
podra sentirse bien cumpliendo con sus respondatids al despedir a
uno de sus empleados sin que le afecte emocions@méemiendo
presente los beneficios que esta decision contilwoyn el desarrollo de

la organizacion.

El Gerente debe llamar la atencion de su persooialsps errores y
falencias pidiéndole que mejore su desempefio ccitapdolo de ser el
caso en un primer lugar, de no existir un cambiodespedira al
empleado haciéndole caer en cuenta de sus errooss su falta de
empefio hacia la excelencia con lo que se mantende linea

profesional sin caer en la parte personal o deicglas humanas.

5.2 ENFOQUE DE HABILIDADES DE MAX WEBER

Max Weber fue un reconocido sociologo que nacidkemania, en el afio de 1864,
en el seno de una familia de intelectuales y erapiees Se dedicé a impulsar el
desarrollo de los Estados modernos a través dedemacracia participativa y de
pensadores burdcratas legales — racionales, ademas liberal que se implico en

el pensamiento social cristiano.

Su principal objetivo fue la busqueda de la eficiarsocial de los valores, aplicando
la ética protestante, la cual consistia en un nestito de vida que va mucho mas

all4 del &mbito econdmico y se fundamenta en el@sgsocial del ser humano.
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Weber estudié aspectos de la burocracia, democragiaridad y comportamiento,
por tanto, considerd al siglo XX como el siglo ds burocracias ya que con esta
ideologia las organizaciones se convirtieron eesrdcionales basadas en leyes y

reglamentos para su correcto funcionamiento.

Entre las principales obras de Max Weber se en@refds siguientes:
« Economiay Sociedad
- Etica Protestante
« Fue uno de los fundadores de la sociologia moderna
« Contribuy6 al pensamiento econdémico, social y adstrativo

« Fue contemporaneo del movimiento de la adminisiracientifica y de las
primeras fases del pensamiento de la teoria deépooadministrativo

» Deline6 los cambios en los puntos de vista rel@gos
« Examiné el efecto de la industrializacion en lawesttira organizacional.

e Sus disertaciones acerca del mecanismo burocratgron una conclusion
natural de consideraciones histoéricas y factoresml®s mas generales que
llevaron al desarrollo de organizaciones compl&jas.

El principal aporte dentro de la Administracion lasaplicacion de la burocracia
dentro de las organizaciones de gran tamario, @$vadiel Estado en una economia
capitalista de mercado, lo que contribuyé a explieb comportamiento de las
empresas y de las personas que trabajan en ellaid ®llos 56 afios, en 1920 en la

ciudad de Durkheim.

“ H., VASQUEZ. (2004). [http://www.eumed.net/cuzsa/libreria/2004/rab/1.2.1.htm]Obras de Max
Weber. Consulta: 15/08/2011; 22:30.
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5.2.1Principales Aportes a la Administracion

5.2.1.1Escuela Estructuralista

La escuela estructuralista nace cuando entré emddacia la teoria de
las relaciones humanas. El estructuralismo ensocatencion hacia la
organizacion desde el punto de vista de su esteudifuncionamiento y
de los medios que utiliza para alcanzar los olgstigin dejar de lado a

las personas y al medio ambiente.

Los principales pensadores de esta escuela deteoninque la
organizacion es como una unidad social, grande mipteja donde
interactian grupos sociales que comparten los iobgetde la

organizacion.

En esta escuela se destaca Max Weber con su thoi& Burocracia,

haciendo énfasis en la estructura de la organizacio

5.2.1.2Burocracia

La Burocracia es una estructura administrativa ypdesonal de una
organizacion basada en reglamentos y en la radiacales decir, en un
esquema jerarquico para desempeniar tareas espaatéalique garantizan

la maxima eficiencia posible en el logro de losetilaps.



143
Dentro de una organizacion, la palabra autoridgdifsta el derecho de
mandar y hacerse obedecer por los subordinadosbuen director se
caracteriza por sus conocimientos, cualidadesseticanorales y por su

nivel de responsabilidad.

Los tipos de autoridad que define Weber son lasenges:

« Autoridad tradicionatl Cuando los subordinados consideran que
las O6rdenes de los superiores son justificadasupossa fue
siempre la manera como se hicieron las cosas. oHerp
tradicional no es racional, puede transmitirselfsencia.

« Autoridad carismatica Cuando los subordinados aceptan las
ordenes de los superiores como justificadas, aacales la
influencia de la personalidad y del liderazgo dgdesior con el
cual se identifican. El poder carisméatico es sisebracional, es
inestable y adquiere caracteristicas revoluciosariblo puede
ser delegado, ni recibido en herencia.

e Autoridad legal, racional o burocratica Cuando los
subordinados aceptan las Ordenes de los supertoE®
justificadas, porque estan de acuerdo con un ctnjule
preceptos o normas que consideran legitimos y sledales se
deriva el poder de mandb.

Para lograr la eficiencia dentro de la organizaci@burocracia requiere

de las siguientes caracteristicas:

« Caracter legal de las normas y de los reglamentos.
« Caracter formal de las comunicaciones.
« Racionalidad en la division del trabajo.

« Impersonalidad en las relaciones del trabajo.

“"M., GUERRA. (2004). [http://www.mitecnologicomsMain/MaxWeber]. Tipos de Autoridad dévax
Weber. Consulta: 17/08/2011; 23:20.
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« Jerarquia bien establecida de la autoridad.

« Rutinas y procedimientos de trabajo estandarizatioguias y
manuales.

« Competencia técnica y meritocrética.

« Especializacion de la administracion y de los adstradores,
como una clase separada y diferenciada de la plagie
(accionistas).

« Profesionalizacién de los participantes.

. Completa previsibilidad del funcionamierftb.

a) Caracter Legal de las Normas y Reglamentos

Las normas y los reglamentos son los estatutopgsee la empresa
con la finalidad que el personal conozca sus otiliges, derechos,
funciones y principales aspectos de la organizapara actuar segun

el marco juridico descrito.

b) Formalizacién de las Comunicaciones

La comunicacion dentro de una organizaciéon debeab@rta, en
sentido vertical y horizontal que permita transmdi informacion al
personal involucrado. Para ello, se utiliza la goiwacion verbal y
escrita. Esta ultima se debe documentar a tragémemorandos,
correos electronicos, cartas para comprobar lapragcion de los

actos legales.

“8T., SERRANO. (2005). [http://www.elprisma.comiapes/economia/maxweberburocracigf. Sentido
del Modelo Organizacional Burocratico de Max Webe€onsulta: 18/08/2011; 21:45.
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¢) Racionalidad de la Division del Trabajo

Toda empresa debe tener definida su estructuraiaegaonal con los
puestos de trabajo y las funciones que deben aeallps

colaboradores. De esta forma, el directivo tenohé idea mas clara
acerca del perfil que requiere para un determinedigo. Es
importante que se distribuyan las funciones, atdides, tareas, el

derecho y el poder estableciendo las atribucioresada empleado.

d) Impersonalidad en las Relaciones

Se basa en la estandarizacion de rutinas y de gesemn La
estandarizacion de rutinas se refiere a que lasdnes que realiza un
empleado van a permanecer en el tiempo sin modibicas
importantes. La estandarizacion de desempefofiseera que las
funciones que se encuentran establecidas debemtae sin

importar quien las realice.

e) Jerarquia de Autoridad

La jerarquia agrupa a los cargos y funciones, kstigmdo el grado de
control. En base a la jerarquia surge la autoriaxles el derecho de
mandar y hacerse obedecer por los subordinadosuelm director se
caracteriza por sus conocimientos, cualidadesséticenorales y por

su nivel de responsabilidad; mas no por su tirania.
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f) Estandarizacion de Rutinas y Procedimientos

En toda organizacion deben existir manuales, piotedtos y

politicas establecidas que permitan a los subaldm&ener una guia
para realizar sus funciones y de esta forma temeresguema
estandarizado para que los colaboradores no epeeltgabajo a su

manera, Sino cOmMo se encuentra establecido.

g) Competencia Técnica y Meritocracia

Se refiere a la seleccién del personal basada enédto y en la
competencia técnica. Por tanto, los procesos dasaih, promocion
y transferencia deben ser iguales para todas lasomes sin

preferencia alguna.

h) Especializaciéon de la Administracion

Se refiere a que existe una diferenciacion engeationistas y los
administradores de la organizacion. Los acciopigan los que
aportaron con capital para el surgimiento de laresgpy a medida
que transcurre el tiempo recibiran dividendos; nén que los
administradores son colaboradores escogidos paniembro del
directorio para el manejo de la organizacion. Estala principal
razén para que el administrador desarrolle unaced@acion en el
campo profesional y sea muy cotizado en el merpadsus aptitudes

y actitudes.
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i) Profesionalizacion de los Funcionarios Administrades

Los administradores son los funcionarios que llegamanejo y el
control de la organizacion. El resultado favoratke una empresa
depende de las estrategias, tacticas y objetivastgados por los
administradores. La carrera administrativa otopgeiciones de
mando y de control sin poseer la propiedad, haociegde un

administrador tenga mas poder y control que uroadsia.

J) Completa Previsibilidad del Funcionamiento

El comportamiento de las personas que conformamrdanizacion
debe ser completamente previsible, es decir, losctdres deben
conocer con exactitud la conducta de los colaboesdyp la forma en
cOmo actuan ante una determinada situacion, cofinddidad de

aplicar estrategias idoneas para superar el prebjeevitar desastres.

5.3 ENFOQUE DE OTROS AUTORES SOBRE HABILIDADES GERENQIAS

El desempeiio de las funciones administrativaslgoged de una ventaja competitiva
constituyen los pilares fundamentales en el tralmgoun administrador. Los
gerentes necesitan diversas habilidades para alckszobjetivos propuestos y tener

un ambiente de trabajo con un alto desempefio.
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* Robert Katz

A principios de los setenta, Robert L. Katz cos swestigaciones demostro

gue los gerentes deben contar con tres habilidesbaiales:

“Habilidades Técnicas
Habilidades Humanas

Habilidades Conceptualé's”

= Habilidades Técnicas

Comprenden conocimientos y experiencia en cierosos especializados

como la ingenieria, la computacion, las finanzksmanufactura.

= Habilidades Humanas

Se refiere a la capacidad de trabajar con otrasopas, individualmente y
en grupo. Esta habilidad es sumamente importtanty en los niveles mas
elevados como en los mas bajos en vista de quegdosntes tratan
directamente con personas. Los gerentes con biahdslades humanas
pueden obtener mas de su gente. Saben coémo camunitivar, dirigir e

inspirar entusiasmo y confianza.

49T., BATEMAN. (2005). Administracion - Un Nuevo Panorama Competitivaviéxico: McGraw-Hill.
Sexta Edicion. pp. 19-21.
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= Habilidades Conceptuales

Los gerentes deben tener la capacidad de pensangemtualizar sobre
situaciones abstractas. También deben ser cagaces a la organizacion
como un todo y las relaciones entre sus diversasnsdades, y visualizar
como la organizacion se ajusta a su entorno masiamipstas habilidades
son esenciales para tomar decisiones efectivagegoeridas por todos los
gerentes en todos los niveles jerarquicos espeemarpor los niveles mas

altos.

* Henry Mintzbert

A fines de la década de los afios 60, Mintzbergza®aln estudio sobre las
labores de cinco funcionarios ejecutivos, encodwagque los administradores
se ocupaban de realizar actividades diversas,amnes y de corta duracion.
Adicionalmente, los ejecutivos dedicaban muy pdempo para pensar en
forma reflexiva debido a que sufrian constantesrinpciones. Por tanto,
Mintzberg desarroll6 un esquema de categorizacaya gefinir las funciones

de los administradores en las organizaciones.

Mintzberg llegé a la conclusion de que los admiadres desempefan roles

diferentes que estan relacionados entre si. HElinérroles administrativos se

refiere a categorias especificas de comportamahtonistrativo.

“Roles Interpersonales
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Roles de Informacion

Roles Decisionaleg®

» Roles Interpersonales

Todo gerente debe tener la habilidad de relacienzos las demas personas
a través de la comunicacion, trabajo en equipeydizo y actitud positiva
frente a cualquier obstaculo que se presentempgrtante que los gerentes
promuevan confianza hacia sus subordinados para&sjos desarrollen el
espiritu motivador con nuevas ideas Yy estilos €ifegs de llevar adelante a

una organizacion para llevar a cabo el cumplimielettos objetivos.

= Roles de Informacion

La informacion dentro de una organizacion jueggapel importante, por
esta razon, debe existir una politica para el noagiejla misma. No toda la
informacion debe estar al alcance de los funciosamsino que ésta debe
clasificarse de acuerdo al riesgo y al grado deortapcia que posee la
misma. Cada gerente debe establecer los lineamsignara que sus
subordinados conozcan la informacion que les pectna través de

memorandos, correos electrénicos, cartas entrs.otro

0 D., ARAUJO. (2004). [http://:www.monografias.coienry+Mintzbert+habilidades&cd=3&hl=es&
ct=clnk&). Henry Mintzbert. Consulta: 22/28/2011; 21:30.
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= Roles Decisionales

Existen tres roles que giran alrededor de la tomadecision. Como
emprendedores, los administradores inician y sugsrwnuevos proyectos
que mejoran el desempefio de su organizacion. Quoarejadores de
inconvenientes, toman acciones correctivas en esspsia los problemas no
previstos con anterioridad. Como asignadores deurses, los
administradores son responsables de distribuirdogrsos humanos, fisicos

y monetarios.

« John Kotter

John Kotter fue profesor de la Escuela de Admiagshn de Harvard, estudio
durante dos afos el comportamiento de 15 geremmesragles en EEUU y

concluyd lo siguiente:

= Los buenos gerentes crean y modifican "agendasratmjo”, que
engloban metas y planes para su organizaciénardia multiples vias,
la principal son los contactos personales.

= Desarrollan y utilizan "redes"” de relaciones, qee proporcionan
informacion y cooperacion en el cumplimiento de mograma de
trabajo.

= El conocimiento técnico especializado y la gamaatedn de contactos
gue producen eficacia no son generalizables, misfeaibles, de una
organizacién a otra, como muchos piersan.

*1 John, KOTTER. (1982)Las Nuevas Reglas en los Negocidééxico: Prentice Hall. p. 232.
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James Stoner

James Stoner realizé aportes sobre el trabajoslgdm,entes. En el epigrafe
"¢, Qué hacen los administradores?”, especific6 mdsndo lo que son,

sefalando que los directivos:

» Trabajan con y por medio de otras personas.

= Asumen la responsabilidad de los resultados (eanfique las tareas se

cumplan, controlan y evaltan).

= Equilibran metas que rivalizan y establecen pram&s (en asignacion de

tareas y recursos).

= Deben pensar en forma analitica y conceptual (sdibihr los problemas
en sus componentes, analizarlos y llegar a solasitactibles, y ser capaces

de ver la tarea en forma abstracta y relacionaraotras).

= Son mediadores (resuelven conflictos que surgettalda la organizacion),
son politicos (crean relaciones y se sirven de daisyasion y el
compromiso), son diplomaticos (representantesabiiside sus entidades),

son simbolos (personifican éxitos y fracasos).

= Toman decisiones analizando las causas del probtegeaogen las mejores
alternativas de solucion que estén relacionadadosoobjetivos que espera

alcanzar la organizacion.
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* Simsy Lorenzi

Las habilidades de autoadministracion del propabdjo (Sims y Lorenzi,
1992; Hall, 1996), son las que se describen concorglinto de estrategias que
una persona usa para influenciarse a si misma talmo la capacidad de
trabajar en funcion de metas autoimpuestas, la rastmacion del tiempo
dedicado a diferentes actividades, el auto momtareiuto-observacion y el
autocontrol. Estas habilidades de autoadminigtnacienen una relacion
directa con algunas habilidades interpersonaleagcmnales. Por ejemplo, la
expresion de emociones en forma consistente caorgexto social en que
éstas surgen muchas veces requiere que la persamagaz de auto controlar

Sus respuestas emocionales mas espontaneas.

Se puede concluir que en esta area de investigasidrecesario efectuar una
tarea de integracion y de diferenciacion sobre ligalies interpersonales y
habilidades emocionales. Esto requiere identifgrapos de habilidades que
posean como componente principal elementos coralestuo elementos
emocionales. Ademas, se debe estudiar con magorsgm la interrelacion

entre ambos conjuntos de habilidades.

Las habilidades interpersonales y emocionales se tfzasformado en un
requisito para poder desenvolverse adecuadamentargns que demandan
flexibilidad y adaptacion a los cambios organizaales y ambientales, junto
con una alta frecuencia de interacciones con @teasonas. Por esta razon,
muchas organizaciones promueven el desarrollo tetg® de habilidades

entre sus empleados. Empresas como Daewoo, Xem@gcg-Cola tienen
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programas de desarrollo de ejecutivos, los cuagenfatizan en la adquisicion

de habilidades interpersonales y emocionales.

* Raineriy Fuchs

En otro estudio realizado por Raineri y Fuchs satifican las habilidades y
destrezas necesarias que debe tener todo adndoistedicaz para poder
manejar y liderar adecuadamente a su personake Elas se destacan ocho

habilidades:

1) Estructuracion del trabajo, las cuales se mfiea la capacidad de los
jefes para estructurar y organizar en forma ratipreguitativa el trabajo
de sus subordinados.

2) Compromiso, los directivos deben ser capacesotdeprometer a sus
subordinados con los objetivos y metas organizatesn

3) Adiestramiento, se destaca la necesidad deagusulpervisores ensefien
y orienten a sus subordinados en la ejecuciérralahjo diario.

4) Reorientacion de desempefio inadecuado, los \@spess eficientes
deben ser capaces de identificar un trabajo eféctea forma ineficiente
y de reorientar el trabajo del subordinado hacianejor desemperio.

5) Reconocimiento social, los administradores dedbemostrar aprecio y
reconocimiento verbal por una actividad bien real&

6) Manejo de conflicto, cualidad indispensableaatatgestion efectiva.

7) Comunicacion interpersonal, se refiere a las ilidabdes del
administrador para expresar, escuchar e intercambfarmacion y
opiniones necesarias para el trabajo con sus subdik.

8) Equipos de trabajo, mecanismo determinante degestion de recursos
humanos eficiente?

2. G., GARRIDO. (2005). [http://cybertesis.uachasis/uach/2002/fec198h/doc/fec198h.pdRaineri y
Fuchs. Consulta: 24/08/2011; 23:10.
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5.4 DEL BUROCRATA AL FUNCIONARIO PUBLICO INNOVADOR

Hace algunos afios atras, los funcionarios pubkcas conocidos como burdcratas
debido a que Unicamente se guiaban por los reglasiepoliticas y normas
establecidas en la organizacion, sin dejar de ladsstructura jerarquica con lineas

de autoridad bien definidas.

El problema a esta ideologia se presentaba cuamdguscitaban problemas
inesperados debido a que los funcionarios dedicdbarasiado tiempo a la solucién
de los mismos ya que debian seguir con los reghkm®egn procedimientos

establecidos; es decir, cumplian con las normas pereran eficientes y los niveles
de satisfaccion de los servicios para los usuani@snos y externos era muy bajo.
Adicionalmente, el poder y la autoridad de los fanarios con altos cargos era
imperante ya que los subordinados debian acatadispssiciones tal como lo

mandaban, sin existir el sentido de participaceEsgtucha de opiniones y toma de

decisiones.

Por tanto, a medida que avanza el tiempo con lzatjacion, el modelo burocratico
ha ido perdiendo fuerza ya que dificulta la innédagc estructuras flexibles,

preparacion para el cambio y solucion de problesrtésmpo.

Para los servidores publicos que buscan la innémacia creatividad, la burocracia
es un problema a partir del momento en que se m@mneeligro la calidad,
oportunidad de servicios y bienes que la sociedt@esperando de las instituciones
y organizaciones publicas, sin embargo, los sergglopublicos tienen que

desarrollar habilidades gerenciales a través denodelo de cambio, transicion y
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calidad. Michael Crozier menciona que en una saciepostindustrial el recurso
esencial que marca la diferencia en el largo p&szel factor humano, es decir, que
el funcionario debe empoderarse como eje de camdbitiro y fuera de la

organizacién publica en relacidon con el liderazgo.

Las tendencias actuales en la administracion yaetiréccion de recursos humanos
se orientan cada vez mas hacia el aprovechamigibma de las capacidades y
competencias de las personas. Por esta razomnmaetitividad actual requiere

directivos preparados con experiencia, compronmssponsabilidad y sobre todo
con habilidades para influir sobre su equipo dedj@ay de esta forma llevar a cabo

la consecucion de los objetivos.

Ser un funcionario o servidor publico implica tong®cisiones, tener empefio y
disciplina, los cuales constituyen los principalemponentes para realizar un trabajo
optimo, teniendo en cuenta que los recursos queaisalestinado deben servir para
mejorar la calidad de vida de todas las personas funcionarios publicos de la
actualidad han dado un giro total acerca de la eqmién del manejo de una
organizacion publica ya que los altos directivos haplicado un liderazgo
democrético y participativo basandose en una dataucflexible, estrategias
competitivas (utilizacion adecuada de los recucswmsel menor costo y satisfaciendo
al maximo las necesidades de usuarios internogeyrms), motivacion, trabajo en

equipo, adecuada comunicacion y capacitacion atrsechumano.

Los directivos publicos estan consientes que padlasarrollo profesional y humano

de sus colaboradores deben invertir en programasuEcitacion, para que de esta
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forma desarrollen habilidades y competencias géalescque les permitan enfrentar
nuevos retos y obstaculos de manera mas eficienqeeyse tomen decisiones

adecuadas con informacion clara, oportuna y fiable.
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6 HABILIDADES GERENCIALES IDENTIFICADAS EN LOS FUNC IONARIOS

DEL ORGANISMO DE CONTROL DE LA SUPERINTENDENCIA DE BANCOS Y

SEGUROS

6.1 GRAFICOS GENERALES

6.1.1 Nivel Jerarquico Superior

GRAFICO N° 3: Nivel Jerarquico Superior

NIVEL JERARQUICO SUPERIOR

3% 6%

H Nivel1
H Nivel 2
i Nivel 3

E Nivel 4 - Colaborador

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.

CUADRO NF° 8: Nivel Jerarquico Superior

NIVEL JERARQUICO SUPERIOR
Nivel Jerarquico Superior Ponderacién
Nivel 1 1
Nivel 2 2
Nivel 3 6
Nivel 4 — Colaborador 26
TOTAL 35

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.
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Segun el gréfico, del total de encuestados se whbsgue el 74% de las
personas pertenecen al nivel jerarquico superiopot, otro lado el 17%
pertenece al nivel jerarquico superior 3, tambenefleja que los funcionarios
que estan dentro del nivel jerarquico superior@asentan el 6% y por ultimo

se presenta que el 3% de los encuestados posei@elgérarquico superior 1.

Los resultados a esta pregunta permiten determguraia mayor parte de las
personas encuestadas pertenecen al nivel jerarquperior 4, y no al nivel

jerarquico superior 1, debido a que generalmenteurgan organizacion la

poblacion va disminuyendo mientras aumenta el rdegerarquia.

6.1.2 Sexo

GRAFICO N° 4: Sexo

SEXO

B Masculino

@ Femenino

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.

CUADRO N° 9: Sexo

SEXO
Sexo Ponderacioén
Masculino 23
Femenino 12
TOTAL 35

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.
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De acuerdo a los resultados, se puede observael 686 de los funcionarios
publicos encuestados son de género masculino, naseque el 34% son de
género femenino, esto permite determinar que laoneye los cargos de nivel

jerarquico superior son ocupados por hombres.

6.1.3Rango de Edad

GRAFICO N° 5: Rango de Edad

RANGO DE EDAD

3%

@

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.

M 23-30aiios

M 31-40aios

W41 - 49 aios

B 50 afios 0 mas

CUADRO N° 10: Rango de Edad

RANGO DE EDAD
Rango de Edad Ponderacion
23 - 30 ainos 1
31 - 40 afios 13
41 - 49 afios 12
50 afios 0 mas 9
TOTAL 35

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.
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Con respecto a la edad, se puede observar queG@ngatismo de Control de
la Superintendencia de Bancos y Seguros, los foadims que ocupan niveles
jerarquicos superiores se encuentran entre loosatg edad de 31 — 40 afios y
de 41 — 49 afos con un 71%, mientras que el raageddd de 23 — 30 afios
Gnicamente posee un 3%; por lo que se concluydagugersonas que ocupan
estos cargos se encuentran en la edad madura yrcoivel de educacion

desarrollado.

6.1.4 Aios de Experiencia

GRAFICO N° 6: Afios de Experiencia

ANOS DE EXPERIENCIA

BO0- 3 afios
B4 -7 afios
F1M3s de 8 afios

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.

CUADRO N° 11: Aios de Experiencia

ANOS DE EXPERIENCIA
Afos de Experiencia Ponderacién
0 - 3 afios 19
4 -7 afios 4
Mas de 8 afios 12
TOTAL 35

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.
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De acuerdo al grafico, el mayor porcentaje de kxsgnas encuestadas se
encuentran en un rango de experiencia de 0 — 3ainan 54%, seguido por
las personas que tienen una experiencia mayor @ aiobs que representan el
34% y por ultimo con un 12% se presentan las passqgne tienen entre 4 -7

afos de experiencia en la institucion.

Por tanto, se puede deducir que los afios de erpixide los funcionarios que
ocupan niveles jerarquicos superiores, en lastucsdnes del Sector Publico,
especificamente en el Organismo de Control de fpeeititendencia de Bancos
y Seguros, son reducidos debido a que los cargodesbbre remocion; lo cual
no permite que los colaboradores ocupen el mismgocdirectivo y en la

misma entidad por un tiempo prolongado.

6.1.5 Formacion Académica Mas Alta

GRAFICO N° 7: Formacién Académica Mas Alta

FORMACION ACADEMICA MAS
ALTA

M Egresado o graduado
de universidad
B Maestria

F Doctorado

B Otros

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.
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CUADRO NF° 12: Formacion Académica Mas Alta

FORMACION ACADEMICA MAS ALTA
Formacién Académica mas Alta Ponderacioén
Egresado o graduado de universidad 7
Maestria 17
Doctorado 8
Otros 3
TOTAL 35

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.

Al analizar el gréafico, se determina que casi léathide los funcionarios que
ocupan cargos de nivel jerarquico superior tienea educacion de cuarto
nivel con un 48%, en segundo lugar se encuenteapdesonas que poseen un
doctorado con un 23% Yy con una minima diferenciapsesentan los

colaboradores que han culminado el tercer niveldieacion con un 20%.

Se deduce que para ocupar un cargo de nivel jecarguperior se requiere
contar con un nivel de educacion de cuarto niveteir, haber concluido una
maestria. Sin embargo, el grafico demuestra quexisten funcionarios con

una educacién mayor al cuarto nivel.
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6.1.6 Perfil Profesional

GRAFICO N° 8: Perfil Profesional

PERFIL PROFESIONAL

3%

mCPA

M Licenciatura
B Ingenieria
M Economista
M Doctorado

i Otros

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.

CUADRO NF° 13: Perfil Profesional

PERFIL PROFESIONAL
Perfil Profesional Ponderacion
CPA 1
Licenciatura 2
Ingenieria 10
Economista 5
Doctorado 10
Otros 7
TOTAL 35

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.

En cuanto al Perfil Profesional, el 29% de los fanarios encuestados poseen

un doctorado, seguido por el 28% con una ingeniari@ontinuacion se tiene

con un 20% a las personas que tienen otro tipa&ed# profesional, después se
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encuentran los economistas con un 14% del estlidadnente se presenta a
los licenciados con el 6% y a los CPA con un 3%.

6.1.7 Numero de Empleados en la Institucion

GRAFICO N° 9: Nimero de Empleados en la Institucion

NUMERO DE EMPLEADOS EN LA
INSTITUCION

De 200 en
adelante

100%

FINUmero de Empleados

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.

CUADRO N° 14: Namero de Empleados en la Institucion

NUMERO DE EMPLEADOS EN LA INSTITUCION
Numero de Empleados Ponderacién
De 200 en adelante 35
TOTAL 35

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.

Con este grafico se determina que el Organismo detr@ de la
Superintendencia de Bancos y Seguros posee m&@0dmRboradores a nivel

nacional.
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6.1.8 Areas de Interés para Futuras Capacitaciones

GRAFICO N° 10: Areas de Interés para Futuras Capadaciones

AREASDE INTERES PARA
FUTURAS CAPACITACIONES

B Administrativa

6% 3% I Calidad y Procesos

9%
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Tributario
4‘ M Marketing

Hi Responsabilidad Social

6% 3%
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negocio

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.

CUADRO N° 15: Areas de Interés para Futuras Capaciciones

AREAS DE INTERES PARA FUTURAS CAPACITACIONES
Areas de Interés para Futuras Capacitaciones Ponderacién
Administrativa 3
Calidad y Procesos 3
Financiera, Contable, Tributario 11
Marketing 1
Responsabilidad Social 2
Técnica propia del negocio 12
Uso de Herramientas Tecnoldgicas 2
No Aplica 1
TOTAL 35

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.
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Los resultados de esta pregunta sefialan que l@sereias de los funcionarios
en cuanto a las areas de interés para futurasitzpaces se dividen en tres

grupos:

a) El 34% representa a los funcionarios que se en@renhteresados en

recibir capacitaciones en técnicas propias delciego

b) El 31% de las personas encuestadas requieren gacitealos en temas

relacionados con Finanzas, Contabilidad y Tribéiaci

c) Finalmente el 35% restante mencionan su interéscppacitaciones en

temas administrativos, calidad y procesos, respiidad social, uso de

herramientas tecnoldgicas y marketing.

6.1.9 Antigiiedad en la Institucion

GRAFICO N° 11: Antigiiedad en la Institucion

ANTIGUEDADEN LA INSTITUCION

MO -4 afos
M5 -9 afios

FiDe 10 en adelante

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.
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CUADRO N° 16: Antigiiedad en la Institucion

ANTIGUEDAD EN LA INSTITUCION
Antigiiedad en la Institucion Ponderacion
0 - 4 afios 15
5 -9 afios 4
De 10 en adelante 16
TOTAL 35

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.

De acuerdo a los afios de antigiedad en la ingtitus2 observa que en los
niveles jerarquicos superiores priman los dos exieede las variables. Los
funcionarios que tienen una antigiedad superiosd.0 afios en la institucion
representan el 46%, seguido por el 43% que pereméas colaboradores con
una experiencia de 0 — 4 afios, y con un porcemdgeior del 11% se

encuentran las personas con una antigiiedad deafies9

Por tanto, se determina que dentro de esta instituse intenta balancear
dentro de los equipos de trabajo a personas corvasia experiencia y a
jovenes profesionales que se estan iniciando en agshpo laboral, con el
objetivo que se una la experiencia con ideas inhangs y asi alcanzar las

metas y objetivos de la organizacion.
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6.1.10 Ecuatorianos de Nacimiento

GRAFICO N° 12: Ecuatorianos de Nacimiento

ECUATORIANOS DE NACIMIENTO

i Si

B No

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.

CUADRO NF° 17: Ecuatorianos de Nacimiento

ECUATORIANOS DE NACIMIENTO
Ecuatorianos de Nacimiento Ponderacion
Si 35
No 0
TOTAL 35

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.

Esta pregunta detalla que el 100% de las personeasegtas que ocupan
niveles jerarquicos superiores en la instituciom sxuatorianos, lo cual
confirma que se est4 dando prioridad a los prafieéés ecuatorianos para que

ocupen estas dignidades.
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6.1.11 Participacion en Concurso de Merecimiento

GRAFICO N° 13: Participacién Concurso de Merecimiemo

PARTICIPACION CONCURSO DE
MERECIMIENTO

B Si
[l No

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.

CUADRO NF° 18: Participacién Concurso de Merecimient

PARTICIPACION CONCURSO DE MERECIMIENTO
Participacién Concurso de Merecimiento Ponderacion
Si 14
No 21
TOTAL 35

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.

A través del grafico se observa que el 60% de dosibnarios encuestados
ocupan sus cargos sin haber participado en un mmale merecimiento,
mientras que el 40% restante si lo ha realizad®infportante mencionar que
con el Gobierno actual se esta ejerciendo el derdelparticipacion para todos
los funcionarios de acuerdo a sus competenciastu@dgd, habilidades y
conocimientos; escogiendo asi a las personas masdd para ocupar cargos

de gran importancia para el pais.
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6.2 IDENTIFICACION DE HABILIDADES

6.2.1 Motivacién y Valores

GRAFICO N° 14: Subhabilidades Motivacionales y de Wlores
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Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.

CUADRO N° 19: Subhabilidades Motivacionales y de Mares

Orientacion al logro 10,31%
Orientacién a la supervision y el control 9,56%
Compromiso con la organizacién 11,26%
Liderazgo 10,55%
Orientacion al éxito 10,57%
Asuncion de Riesgos 8,22%
Responsabilidad 10,27%
Orientacion al crecimiento personal 10,66%
Pensamiento estratégico 8,02%
Autoconfianza 10,57%
TOTAL 100,00%

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.
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En base a los datos presentados las mayores sliddidds de motivacion y
valores que desempefan los funcionarios de la Bigeidencia de Bancos y
Seguros son compromiso con la organizacion queesepta el 11,26% y
orientacion al crecimiento personal con el 10,66%«ual demuestra que los
colaboradores se encuentran motivados y predisgsiastumplir con la misiéon
y vision de la institucion a la cual pertenecensi Bomo también, se puede
percibir que tienen la posibilidad de ocupar carg@snayor responsabilidad,

gracias al desarrollo de la autonomia y capacidaa la toma de decisiones.

Sin embargo, se presenta una declinacion en ldmbilidlades de pensamiento
estratégico con un 8,02% y asuncion de riesgos1éha2%. Estas debilidades
deben ser superadas ya que un funcionario dentreste nivel jerarquico
superior debe tener muy claro la planificacion aégrica y conformar un
equipo de trabajo comprometido que conozca ddéndenseentra y hacia
donde quiere llegar, a través de estrategias chakesesta forma influenciar

sobre sus colaboradores para asumir riesgos Y fgransonas proactivas.
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6.2.2 Analiticas

GRAFICO N° 15: Subhabilidades Analiticas

SUBHABILIDADES ANALITICAS

(,'bQ,b EISUBHABILIDADES ANALITICAS

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.

CUADRO NF° 20: Subhabilidades Analiticas

Aprendizaje continuo 10,74%
Evaluacioén de alternativas 11,19%
Configuracién y abstraccion de situaciones 8,92%
Visién Prospectiva 10,02%
Toma de decisiones 9,90%
Capacidad para obtener informacion relevante 10,62%
Creatividad e Ingenio 9,11%
Autoevaluacion 9,44%
Capacidad de decision 10,04%
Identificacién de problemas 10,02%
TOTAL 100,00%

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.
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De acuerdo al grafico presentado, las subhabilgladealiticas mas
representativas son la evaluacion de alternativas on 11,19% vy el
aprendizaje continuo con un 10,74%, lo cual mastdieque cuando los
directivos se encuentran ante situaciones probieasatanalizan las causas de
los inconvenientes para luego presentar variooestde solucion a los

mismos, y de esta forma escoger los mas idoneas@solver los problemas.

Por otro lado, es indispensable que se aprovecheroportunidades para
aprender dia a dia mediante las experiencias demismo, experiencias de

otras personas, investigacion y estudio.

A pesar de lo anterior, la subhabilidad que segmtasen un menor porcentaje
es la configuracion y abstraccion de situacioneswp8,92%. Esto indica que
los funcionarios de nivel jerarquico superior segmn encontrar limitados al
momento en que se les presente situaciones dsstiatdas que estan

acostumbrados a manejar.
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6.2.3 Interpersonales

GRAFICO N° 16: Subhabilidadades Interpersonales
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Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.

CUADRO N° 21: Subhabilidadades Interpersonales

SUBHABILIDADADES INTERPERSONALES
SUBHABILIDADES INTERPERSONALES PONDERACION
Trabajo en Equipo 10,63%
Comunicacion efectiva 10,74%
Seleccion efectiva de colaboradores 9,67%
Desarrollo de personas 10,18%
Diagnostico de equipo 8,18%
Influencia e Impacto con colaboradores 8,68%
Confianza con colaboradores 10,74%
Sentido de efectividad 10,63%
Confianza con compafieros 10,16%
Facilitador 10,39%
TOTAL 100,00%

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.
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Este grafico muestra que las subhabilidades insopales mas representativas
son la comunicacion efectiva y la confianza condolsboradores alcanzando
un 10,74%; lo cual sefiala que la institucion posgeelentes sistemas de
comunicacion tanto verticales como horizontalesmgendo que todos los
colaboradores conozcan los lineamientos y aspmasioque tiene la
organizacion. Sin esta subhabilidad no se puesaltae la confianza que
existe entre colaboradores ya que el principabfagara relacionarse con las

demas personas es la comunicacion en todas suasorm

Sin embargo, la subhabilidad con menor represeitdat es el diagndstico de
equipo con un 8,18%; lo cual manifiesta que losred no estan realizando un
analisis previo para determinar las acciones quesita tomar para mejorar el

rendimiento dentro de los equipos de trabajo.
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6.2.4 Emocionales

GRAFICO N° 17: Subhabilidades Emocionales

SUBHABILIDADES EMOCIONALES

E SUBHABILIDADES EMOCIONALES

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.

CUADRO NF° 22: Subhabilidades Emocionales

Adaptacién al cambio 10,58%
Adaptabilidad 8,69%
Responsabilidad Social 10,39%
Capacidad para despedir personas 9,44%
Tolerancia al riesgo 10,29%
Seguridad 10,61%
Humildad y sencillez 10,67%
Sociabilidad 9,33%
Empatia 10,11%
Resiliencia 9,89%
TOTAL 100,00%

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.
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De acuerdo a los resultados, las subhabilidadesienades mas destacadas
son la humildad y sencillez con un 10,67% y la segd con un 10,61%, lo
cual demuestra que los funcionarios de nivel jei&msuperior se encuentran
dentro de un clima laboral en el cual cuentan cansaguro personal,
profesional y familiar, sin dejar de lado factonesnanos como la humildad y
sencillez que permiten tener una relacion profediorés cercana orientada al
equilibrio entre el trabajo y la vida personal; doal conlleva a crear un
ambiente de trabajo lleno de respeto y cordialelstide compafieros de trabajo

y jefes de equipo.

Por otro lado, la subhabilidad con un menor poajerds la adaptabilidad con
un 8,69% lo cual sefiala que los funcionarios puseéatir temor o miedo para

enfrentarse y adaptarse a nuevas situaciones.
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6.2.5Presencia de Habilidades

GRAFICO N° 18: Presencia de Habilidades Gerenciales

PRESENCIA DE HABILIDADES GERENCIALES EN LA
SUPERINTENDENCIA DE BANCOS Y SEGUROS
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Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.

CUADRO NF° 23: Presencia de Habilidades Gerenciales
PRESENCIA DE HABILIDADES GERENCIALES

HABILIDADES PONDERACION ‘ PORCENTAJE ‘
Motivacionales y de Valores

7.614 25,38%
Analiticas 7.497 24,99%
Interpersonales 7.641 25,47%
Emocionales 7.248 24,16%
TOTAL 30.000 100,00%

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.

De acuerdo al gréfico, las habilidades mas predam@s en la
Superintendencia de Bancos y Seguros son las éngenpales con un 25,47%,

seguido de las habilidades motivacionales y dergaloon un 25,38%, luego
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por las habilidades analiticas alcanzando un 24 @8#@lmente se encuentran

las habilidades emocionales con un 24,16%.

Por tanto, se puede concluir que dentro de estnimarion los funcionarios
de nivel jerarquico superior tienen mejor desaaddk las habilidades que les
permiten relacionarse con las demas personas &tamtel ambito interno y
externo de la entidad. Ademas, se puede apregeadgntro del 100% cada

una de las habilidades cuenta con un porcentajasiymo muy distante.

6.3 LISTADO DE HABILIDADES PREDOMINANTES

GRAFICO N° 19: Subhabilidades Mas Predominantes

SUBHABILIDADES MAS PREDOMINANTES

Seguridad

Compromiso con la organizacién

Orientacidn al éxito

Orientacidn al crecimiento personal

Aprendizaje continuo

Evaluacién de alternativas

Capacidad para obtener informacion
relevante

Trabajo en Equipo

Comunicacion efectiva

Confianza con colaboradores

Adaptacién al cambio

Humildad y sencillez

Motivacién y Valores Analiticas Interpersonales Emocionales

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.
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CUADRO NF° 24: Subhabilidades Mas Predominantes

SUBHABILIDADES MAS PREDOMINANTES
HABILIDADES SUBHABILIDADES PREDOMINANTES
Motivacion Co.mpror.niso con_la organizacién 8,72%
y Valores Orientacion al éxito 8,20%
Orientacién al crecimiento personal 8,27%
Aprendizaje continuo 8,32%
Analiticas Evaluacion de alternativas 8,67%
Capacidad para obtener informacion relevante 8,23%
Trabajo en Equipo 8,24%
Interpersonales| Comunicacion efectiva 8,33%
Confianza con colaboradores 8,33%
Adaptacion al cambio 8,20%
Emocionales |Seguridad 8,22%
Humildad y sencillez 8,27%
TOTAL 100,00%

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.

De acuerdo a los resultados obtenidos en el gradiediene que en cada una de las
habilidades hay una subhabilidad que se presentanemayor porcentaje en

comparacion a las demas, asi:

Habilidades de Motivacion y Valores, la subhabiidpredominante es el
compromiso con la organizacion en un 8,72%, lo coamprueba que los
funcionarios estdn muy motivados y se identificam da institucion a la cual

pertenecen.

Habilidades Analiticas, con un mayor porcentajeeseuentra la subhabilidad de

evaluacion de alternativas en un 8,67%, lo que dsira que los funcionarios de
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nivel jerarquico superior buscan diferentes altivaa de solucién para los

problemas o requerimientos que se necesitan resolve

Habilidades Interpersonales, se identifican do$abitidades que se presentan en un
mismo porcentaje con un 8,33% que son comunicaféctiva y confianza con los
colaboradores, esto indica que existe un buen amebiagboral basado en el respeto,

comunicacion y confianza entre los funcionarios.

Habilidades Emocionales, con un 8,27% la subhaulligporedominante es la
humildad y sencillez, con lo cual se puede asevqua los colaboradores que
ocupan niveles jerarquicos superiores tienen umadypredisposicion y apertura al
dialogo con sus subalternos sea cual fuere laipasiie ocupen los mismos dentro
de la organizacion ya que ejercen los principiosaidianza, verdad y respeto entre

todos los funcionarios.
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6.4 COMBINACION DE HABILIDADES POR VARIABLES

6.4.1 Habilidades Gerenciales con Respecto al Nivel Jeiguico Superior

GRAFICO N° 20: habilidades Gerenciales Con Respectal Nivel

Jerarquico Superior

HABILIDADES GERENCIALES CON RESPECTO AL
NIVEL JERARQUICO SUPERIOR
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JERARQUICO 1 JERARQUICO 2 JERARQUICO 3 JERARQUICO 4

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.

Como se detalla en el gréfico de habilidades gé@kasccon respecto al nivel
jerarquico superior, se observa que en el primeelnlas habilidades
predominantes son las de motivacién y valores,itaned e interpersonales,

pero existe una menor presencia de las habilidamiesionales.

En el segundo nivel jerarquico superior las habdes sobresalientes son las
analiticas, interpersonales y emocionales, perstexina reduccion en las

habilidades de motivacion y valores.
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En el tercer nivel jerarquico, es en el Unico nidellos cuatro, en el que se
evidencia que los funcionarios poseen las cuatroliiades gerenciales

relativamente equilibradas.

En el cuarto nivel jerarquico superior la habilidaths destacada es la

interpersonal, seguida de las habilidades motivabés y de valores y

analiticas, y finalmente se encuentran las emolgena

6.4.2 Habilidades Gerenciales con Respecto al Sexo

GRAFICO N° 21: Habilidad Gerencial Con Respecto aSexo

HABILIDADES GERENCIALES CON RESPECTO
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Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.

El grafico presenta que la habilidad gerencial npésdominante es la
interpersonal tanto en hombres como en mujeresusb determina que los

funcionarios poseen gran destreza para relaciomarséas personas, a través
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del trabajo en equipo y la comunicacion efectivor otro lado, la habilidad
con menos presencia en los dos géneros es lai@ghivr lo que es necesario
que los funcionarios hagan mas énfasis en el adisade esta habilidad

gerencial.

6.4.3 Habilidades Gerenciales con Respecto al Rango de d&H

GRAFICO N° 22: Habilidades Gerenciales Con Respectal Rango de
Edad

HABILIDADES GERENCIALES CON RESPECTO AL
RANGO DE EDAD
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Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.

Como se detalla en el gréfico, se observa que esingb de edad de 23 a 30
afos, las habilidades gerenciales se encuentraple@mmente equilibradas; es
decir, que el personal joven posee un excelentel rde combinacion y

aplicacion de las habilidades gerenciales.

En los demas rangos de edad, se observa que aampsidncrementa la edad

en los funcionarios publicos de la Superintendedei®ancos y Seguros, las
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habilidades interpersonales son las que incremgpéatiendo de un 25% hasta

llegar a un 25,94%.

Las habilidades menos predominantes en los rargeslad de 31 a 40 afos y

de 41 a 49 anos, son las habilidades emocionales.

Los funcionarios con mayor rango de edad, es déei50 afios en adelante,

tienen a las habilidades analiticas con un menmeptaje de participacion.

Por tanto, se puede concluir que los funcionarigdipos con menor rango de
edad poseen las habilidades gerenciales mas eqddd que aquellos

servidores que cuentan con mayor rango de edad.
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6.4.4 Habilidades Gerenciales con Respecto a los Afos Beperiencia

GRAFICO N° 23: Habilidades Gerenciales Con Respecta los Afios de

Experiencia

HABILIDADES GERENCIALES CON RESPECTO
A LOS ANOS DE EXPERIENCIA

i

0- 3 afos 4 -7 aios NES de 8 afnos

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.

En el presente grafico, se analizan las habilidagesenciales de los
funcionarios con respecto a los aflos de experieneatienen sirviendo a la
institucion, en el cual se identifica que las hdhidles emocionales van

incrementando a medida que aumenta la experieetsedsidor publico.

Las demas habilidades sufren pequefias variacionge &s rangos de
experiencia en la institucion, pero cabe recalcarexiste una mayor presencia
de las habilidades interpersonales en los fundosigue tienen de 0 a 3 afios

en la institucion.
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Es importante mencionar que a medida que el fuadonpublico gana
experiencia, las habilidades gerenciales que maogjanas equilibradas. Por
tanto, se determina que cuando existe un crecimigetsonal y profesional

dentro de una institucion, es evidente el desardw®lhabilidades gerenciales.

6.4.5Habilidades Gerenciales con Respecto a la Formacié&cadéemica

GRAFICO N° 24: Habilidades Gerenciales Con Respecta la Formacion
Académica

HABILIDADES GERENCIALES CON RESPECTO A LA
FORMACION ACADEMICA

L

Egresado o Maestria Doctorado Otros
Graduado de
Universidad

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.

De acuerdo al grafico, se observa que las habéslacterpersonales son las
que priman, en relacion a la formacion académicsliéuncionarios publicos

con nivel jerarquico superior, a excepcion de lessidores que poseen un
doctorado ya que la habilidad que sobresale erf@stecion académica es la

analitica.
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Las habilidades gerenciales con menor presencidasoemocionales en la

formacion académica de maestrias y otros.

6.4.6 Habilidades Gerenciales con Respecto al Perfil Pregional

GRAFICO N° 25: Habilidades Gerenciales Con Respecta la Perfil
Profesional

HABILIDADES GERENCIALES CON RESPECTO AL PERFIL
PROFESIONAL

iR

Licenciatur Ingenieria Economista | Doctorado Otros

El

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.

El presente gréafico, muestra que las habilidadesng&les que poseen los
funcionarios de nivel jerarquico superior, segun peffil profesional se

presentan en forma equilibrada, a excepcion dél derlicenciatura ya que es
el Unico en el que existe una mayor presencia diidedes interpersonales y

una menor presencia de habilidades analiticas.

Por tanto, se concluye que para ocupar un cargivekjerarquico superior no
es indispensable tener una determinada profesién,vdrdaderamente
importante es aprender a equilibrar las cuatrolidadies gerenciales para ser

considerado un excelente gerente.
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6.4.7 Habilidades Gerenciales con Respecto a la Antigled&n la Institucion

GRAFICO N° 26: Habilidades Gerenciales Con Respecta los Afios de
Antigliedad en la Institucion

HABILIDADES GERENCIALES CON RESPECTO A LOS
ANOS DE ANTIGUEDAD EN LA INSTITUCION
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Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.

De acuerdo al gréfico, se establece que los fuadiascon los rangos de 0 a 4
afos y de 10 afios en adelante de antigiiedad estita¢ion poseen las cuatro
habilidades gerenciales cercanamente equilibradaSin embargo, los

servidores que poseen una antigiedad de 5 a 9nafpeseen un adecuado

equilibrio de habilidades.

Adicionalmente, en los rangos de antigiiedad dd @i@s y 10 en adelante, se
observa que las habilidades predominantes somtagersonales, y por el

contrario en el rango de 5 a 9 afios las que sdbresan las analiticas.
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6.5 LISTADO DE HABILIDADES APARENTEMENTE MENOS APLICADA

GRAFICO N° 27: Subhabilidades Menos Aplicadas

SUBHABILIDADES MENOS APLICADAS
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Motivacion y Valores Analiticas Interpersonales Emocionales
Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.
CUADRO N° 25: Subhabilidades Menos Aplicadas
SUBHABILIDADES MENOS APLICADAS
HABILIDADES SUBHABILIDADES MENOS APLICADAS
o Orientacion a la supervision y el control 8,91%
Motivacion i :
Asuncion de Riesgos 7,66%
y Valores : :
Pensamiento estratégico 7,48%
Configuracién y abstraccion de situaciongs 8,32%
Analiticas Creatividad e Ingenio 8,49%
Autoevaluacion 8,80%
Seleccion efectiva de colaboradores 9,02%
Interpersonales| Diagndstico de equipo 7,63%
Influencia e Impacto con colaboradores 8,09%
Adaptabilidad 8,10%
Emocionales |Capacidad para despedir personas 8,80%
Sociabilidad 8,69%
TOTAL 100,00%

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.
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De acuerdo a los resultados presentados, la slidla@bmenos aplicada entre los
funcionarios de nivel jerarquico superior es la pEnsamiento estratégico, que
pertenece a la habilidad de Motivacion y Valores ao porcentaje del 7,48%, con
lo cual se determina que falta reforzar el cumgimto de la planificacion estratégica

por parte de los funcionarios.

En orden a las subhabilidades que se presentareeor rporcentaje, se encuentra la
de diagnostico de equipo, la cual pertenece a Hslidades Interpersonales,

demostrando que no existe una evaluacion contirefecgz del equipo de trabajo en

cuanto a sus actitudes y aptitudes mostradasaasempefio de sus funciones.

6.6 TOP TEN DE SUBHABILIDADES

GRAFICO N° 28: Top Ten de Subhabilidades

TOP TEN DE SUBHABILIDADES
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Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.
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CUADRO N° 26: Top Ten de Subhabilidades

Motivacién Compromiso con la organizacion 10,44%
y Valores Orientacién al crecimiento personal 9,89%
Aprendizaje continuo 9,96%
Analiticas Evaluacion de alternativas 10,38%
Capacidad para obtener informacién relevante 9,84%
Trabajo en Equipo 9,85%
Interpersonales |Comunicacion efectiva 9,96%
Confianza con colaboradores 9,96%
Emocionales Seguridad 9,84%
Humildad y sencillez 9,89%
TOTAL 100,00%

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Andrea De La Torre B.

Segun el grafico las habilidades que se presemtamayor porcentaje en los
funcionarios encuestados, son las habilidades d#vaw@mn y valores con la

subhabilidad de compromiso con la organizacion erl@44% y las habilidades
analiticas con la subhabilidad de evaluacion derredtivas en un 10,38%. Esto
determina que los funcionarios tienen un sentidpeatéenencia con la organizacion
y por ende buscan cumplir con las funciones, paliti reglamentos que tiene la

institucién con altos estdndares de calidad y siexvi



7 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

7.1 CONCLUSIONES

Desde el Gobierno del Presidente Rafael CorreaSesttor Publico, ha tenido
cambios fundamentales en cuanto a la administrgeititica debido a que se ha
transformado la planificacion estratégica y la wedtra organizacional de cada
institucion, con el propdésito de desarrollar migigis, organismos de control y

subsecretarias competentes para que brinden sardieicalidad al Ecuador.

Todo este cambio organizacional permite que elddetiblico cuente con los
elementos necesarios para operar en un mundo gkadalcomo el nuestro y para
ello, es indispensable que el factor humano seesi@icapacitado y comprometido

con la instituciéon a la que pertenece y cumplaatateber de servir a la ciudadania.

Por esta razon, este estudio, identifico el gradoddminio de una muestra de
funcionarios publicos de nivel jerarquico superdet Organismo de Control de la
Superintendencia de Bancos y Seguros sobre |lakdaaleis gerenciales establecidas

por Schein.

A través de esta investigacion, se demostré quéulasonarios de nivel jerarquico
superior de la Superintendencia de Bancos y Segquoesen las cuatro habilidades

gerenciales propuestas por Edgar Schein tales oootigacion y valores, analiticas,
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interpersonales y emocionales. Sin embargo, lailithath gerencial mas

predominante en esta institucion es la interpefsoseguida de la habilidad

motivacional y de valores, posteriormente se ertcaela habilidad analitica y

finalmente con un menor dominio se presenta lalidadiemocional.

Haciendo referencia a los resultados obtenidossl&uhcionarios de nivel jerarquico

superior del Organismo de Control de la Superirdani de Bancos y Seguros, se

evidencia lo siguiente:

Los funcionarios de nivel jerarquico superior secusmtran altamente
comprometidos con la institucion a la cual pertenega que han desarrollado
una vinculacion afectiva con su lugar de trabagoglecir, tienen conocimiento
de los objetivos, metas y valores que posee lan@aeion y se encuentran
identificados con los mismos, permitiendo de estan& el cumplimiento de

sus funciones y responsabilidades de forma efiecciente.

Los servidores publicos de la institucion invedmaestan orientados al
crecimiento personal, lo que determina que losifunasios tienen un alto nivel
de autonomia y responsabilidad en la ejecuciérudeastividades, factor que

les ha permitido sobresalir para alcanzar el getsonal y profesional.

Sin lugar a duda, estan orientados al éxito pdnahilidad desarrollada para
plantear estrategias y alianzas claves para ddaarbOrganismo de Control

analizando las fortalezas, oportunidades, debiidagl amenazas. Se puede
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apreciar que estan interesados en mejorar la situarganizacional de la

Superintendencia de Bancos y Seguros y a su vies @atidades controladas.

Tienen un alto nivel de autoconfianza, lo que hampge&lo que cada

funcionario se conozca a si mismo con sus virtydisfectos, y de esta forma
potenciar todos los aspectos positivos hacia elelstar de la institucion y
aprender de experiencias pasadas para no voh@neter los mismos errores
y tratar de mejorar en los aspectos que tienemdele es decir, estan

enfocados a trabajar con calidad.

Identifican los problemas en situaciones dificilesnalizan las causas del
problema suscitado, las alternativas de soluciétasy consecuencias que
podrian presentarse en cuanto a tomar una u otigiate Posiblemente
buscan soluciones rapidas y efectivas ante lascuttdides mostrando

creatividad e ingenio para implementar nuevas ideas

Evidencian la capacidad para buscar informacidn aléra y precisa, lo cual
les permite tomar decisiones oportunas y que seeetren dentro de los
lineamientos de la organizaciéon. Ademas contribugeque esta cultura de
aprendizaje continuo sea transmitida a sus sulsmdsde forma clara y asi

fortalecer las capacidades de los colaboradores.

Fortalecen un clima de confianza entre los colatmes, es decir, con las
personas que forman parte de su equipo de trat@jolos superiores y sus

pares. Esto les ha permitido que exista toda kert@@ para que los
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funcionarios participen activamente y puedan exgress ideas o comentarios
dentro de su grupo de trabajo y de esta forma ibogtan alcanzar con las
metas de la organizacion, eliminando los confligtdsarreras interpersonales

gue existan.

Tienen un sistema de comunicacion efectivo con leanaerticales y
horizontales de informacion, los cuales contribuyanque todos los
funcionarios conozcan los lineamientos y aspiraesagque la institucion espera
gue alcancen. Los directivos que han desarrolmtiabilidad de expresar sus
ideas en forma clara estan influyendo en forma tipasisobre sus
subordinados, permitiendo que alcancen los objgtde una manera mas

rapida y eficiente.

Los funcionarios publicos de la institucion invgatla se destacan por trabajar
en equipo ya que permiten la participacion de tddesntegrantes del grupo a
través de la expresion de opiniones aunque exilfarentes puntos de vista.
Lo importante de esta subhabilidad es que las passque conforman los
equipos de trabajo buscan soluciones o alternapeaa la mejora de los
procesos, politicas y lineamientos que faciliten ttama de decisiones

oportunas.

Ejercen el sentido de efectividad ya que trataraldanzar las metas y los
objetivos con la menor cantidad de recursos y enti@hpo justo,
probablemente emplean estrategias como: ganar ,ga&edr proactivos,

sinergizar, organizar prioridades, entre otras. to Eguiere decir que los
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funcionarios de nivel jerarquico superior tienen alto rendimiento y estan

cumpliendo con sus labores cotidianas de forméeetie.

Estimulan a sus colaboradores a actuar con humildsehcillez, esto puede
significar que estan interesados en promover gstede valores dentro de la
organizacion, asi como también, permite que exista relacion profesional
mas cercana, lo cual conlleva a crear un buen amebae trabajo, lleno de

respeto y cordialidad entre comparieros y jefes.

Los funcionarios sienten seguridad en su trabajgugase desenvuelven en un
ambiente laboral que vela por el bienestar delboskdor en el aspecto

personal, profesional y familiar.

Las necesidades de algunos afios atras ya no samsass necesidades del
presente, es por ello que los funcionarios actisdesncuentran encaminados a
ser personas proactivas que se encuentren prepayadaan participes de
nuevas ideas para la implementacion o mejora deegnmientos, manuales y

politicas.

Existe una menor presencia en cuanto a identipcablemas en situaciones
complejas y ambiguas, aunque tengan interés paj@anda situacion de la
institucién, no siempre van a ser resueltos lo®rimenientes ya que los
funcionarios pueden verse seducidos por los praderotidianos en lugar de
intentar asumir una visibn mucho mas amplia e ifieat lo que es

verdaderamente importante para la salud de la @ma@an.
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Prefieren seguir un camino seguro que no pong&sga su bienestar y el de
la organizacion como tal, esto determina que sarbas experiencias pasadas,
pero existe temor de enfrentarse a nuevas ideashi@a y estrategias. Sin
embargo, si persiste esta actitud de estancamienfmodran explorar nuevas

situaciones que les permitira el desarrollo empiasa

Se evidencia una menor aplicacion en la subhabikidgadiagndstico de equipo
ya que posiblemente los lideres no estan realizamdanalisis previo para
determinar las acciones que necesitan tomar, cofinede mejorar el

rendimiento dentro de los equipos de trabajo yalsinzar las metas de la

institucion.

Tienen dificultad para separar de la institucion parsonal que no esta
cumpliendo con los estandares de calidad y efi@erque espera la
organizacion, y bajo estas circunstancias, ledte@dumas complejo alcanzar

los objetivos planteados.

Con respecto a la combinacion de variables reladias con el género, se
determina que las habilidades méas predominantés éanhombres como en
mujeres son las interpersonales, lo cual permiteraénar que administran
adecuadamente al recurso humano aplicando esaatdgitrabajo en equipo,
comunicacién efectiva, liderazgo y confianza entos colaboradores.
Adicionalmente, se destaca que en el Organismo algrd estudiado, el

género masculino ocupa en un mayor porcentajediagps de nivel jerarquico
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superior; es decir no existe una igualdad de géeerta ocupacion de estas

dignidades.

« En la combinacion de variables con respecto alaalegedad, se destacan los
funcionarios publicos entre los 23 y 30 afios dedegla que poseen
completamente equilibradas las cuatro habilidadesengiales propuestas por
Edgar Schein. Por tanto, se determina que el parspven posee un

excelente nivel de combinacién y aplicacion denisilidades gerenciales.

« Para ocupar un cargo de nivel jerarquico supenaqindispensable tener una
determinada profesion, lo verdaderamente import@&#econtar con una
formacion académica y aprender a equilibrar lasredebilidades gerenciales

para ser considerado un excelente gerente.

« De acuerdo al estudio presentado, los servidorelicpg para ingresar y tener
ascensos en cargos publicos deben participar esusws de merecimiento y
oposicion, tal como lo menciona la Constitucion lde Republica.  Sin
embargo, el 60% de los funcionarios encuestaddsangparticipado en estos
concursos, pudiendo traer complicaciones en cuaaligterminar si la persona

es idénea 0 no para ocupar la posicion.

En resumen los funcionarios publicos del Organisme Control de la
Superintendencia de Bancos y Seguros de la civel&ludo, poseen las habilidades

de motivacion y valores, analiticas, interpersa)alg habilidades emocionales
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definidas por Edgar Schein. Las habilidades de mdgminio de los funcionarios

encuestados segun el grado de presencia son:

* Compromiso con la Organizacion — Habilidad de Maxtién y Valores.
» Evaluacion de Alternativas — Habilidad Analitica.

» Comunicacion Efectiva - Habilidad Interpersonal.

* Confianza con los colaboradores — Habilidad Intesqeal.

* Humildad y Sencillez — Habilidad Emocional.

Las habilidades que necesitan reforzarse son:

» Pensamiento Estratégico — Habilidad de Motivaci®&alpres.

» Asuncion de Riesgos — Habilidad de Motivacion yores.

» Diagnostico de Equipo — Habilidad Interpersonal.

* Influencia e Impacto con los colaboradores — Hdadilnterpersonal.

» Adaptabilidad — Habilidad Emocional.

7.2 RECOMENDACIONES

Los funcionarios publicos de nivel jerarquico sigredel Organismo de Control de
la Superintendencia de Bancos y Seguros evidenaiamenor desarrollo de las
habilidades emocionales y de motivacion y valorePero de acuerdo a la
investigacion realizada, es indispensable que untidnario de nivel jerarquico
superior cuente con las cuatro habilidades geresciequilibradas, las cuales le

permite enfrentar las dificultades que se presenteasumir altos niveles de
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responsabilidad para la toma de decisiones op@tunRor tanto, se invita a
fortalecer las habilidades mencionadas anteriorengydra mejorar su gestion

personal y profesional.

Para lograr un desarrollo en estas habilidadess®mienda que los funcionarios de
nivel jerarquico superior reciban capacitacioneslan universidades, centros de
estudios, entre otros, para de esta forma optinegarecursos con los que cuenta la
organizacién y obtener el mayor provecho de losmogss Es necesario que los

funcionarios sean proactivos para que se encuepirgparados ante los nuevos
cambios que pueda atravesar la institucion y astiesgos, explorando estrategias
innovadoras. Deben administrar en forma efectiv@@irso humano con el fin de

conocer sus necesidades y aspiraciones dentrguiploede trabajo y tratar que estas
sean satisfechas, ya que un colaborador motivachpleucon sus responsabilidades
eficaz y eficientemente, pero si el rendimientoasoel esperado, pueden tomarse

otras medidas hasta llegar al punto de desvinall@laborador.

Por tanto, al incrementar el uso y la calidad dasebkabilidades gerenciales, se
contribuird al mejoramiento del trabajo de todgmipo directivo del Organismo de

Control de la Superintendencia de Bancos y Seguros.

Por otro lado, se recomienda a que el grupo defegmes investigadores de la
Facultad de Ciencias Administrativas y Contables lalePontificia Universidad

Catolica del Ecuador, continden realizando estudiosemas relacionados con la
excelencia profesional; con el proposito de deBarrel espiritu investigador en los

alumnos de la PUCE y contribuir al desarrollo eooied, social y productivo del pais.



203
Adicionalmente, se recomienda que las encuestasajeéectien en los estudios de
investigacion se sigan realizando en forma onlo®, la finalidad que las personas
que llenen las mismas tengan la oportunidad deddesi momento en que van a
contestar las preguntas de acuerdo a su dispalaithille tiempo. Ademas, permite
que los datos obtenidos de las encuestas searesgrawm se puedan manipular ya
que una vez que se concluyen las mismas, los datoalmacenados en la base de la

Direccién de Informatica de la PUCE.



GLOSARIO DE TERMINOS

CAMBIO ORGANIZACIONAL

“La capacidad de adaptacion de las organizaciorias diferentes transformaciones que

sufra el medio ambiente interno o externo, mediah&éprendizaje>

Son las variaciones que sufren las organizaciomeslgs diferentes cambios que se
producen en el entorno en el cual se desenvueb@rtanto, requieren que se establezca
un nuevo comportamiento organizacional, basandaselae aplicacion de nuevas

habilidades y destrezas por parte de las persaaadministran una empresa.

COMPANIAS DE REASEGUROS

Son compafiias andnimas constituidas en el teaitoacional y las sucursales de
empresas extranjeras establecidas en el pais @t@roaad con la ley; y cuyo objeto es
el de otorgar coberturas a una o mas empresasgdeosepor los riesgos que éstas
hayan asumido, asi como el realizar operacionestdzesion’

Las compafias de reaseguros son aquellas que dempéariesgo del siniestro con otras
empresas de reaseguros y de seguros; es decirpartea del riesgo lo asumira la

reaseguradora principal y otra parte sera asumiddapaseguradora u otra empresa de

>3 MONOGRAFIAS.COM. [http://www.monografias.com/t@bs13/cborgdef/cborgdef.shtml#CAMBIO].
Concepto de Cambio OrganizacionaConsulta: 02/04/2011; 13:25.

* ELPRISMA.COM. [http://www.elprisma.com/apuntesfadistracion_de_empresas/seguroconcepto/].
Concepto de Compafiias de Reasegur@ansulta: 03/04/2011; 12:10.
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reaseguros. De acuerdo al ambito del contratsefpiro se asumiran los siniestros y los

beneficios.

COMPANIAS DE SEGUROS

Es la actividad mediante la cual existe la obligaale prestar un servicio o el pago de
una cantidad de dinero, en caso de que ocurraameatmiento futuro e incierto y que
no dependa exclusivamente de la voluntad del bmaesfi, a cambio de una
contraprestacion en dineto.

Son las empresas que se encargan de indemnizar cienies en el caso que se haya
producido un siniestro (dafios), a cambio que ésteentregue un valor monetario,

denominado deducible; siempre y cuando exista ntrato de seguro (poliza).

COMPETENCIAS

“Son aquellas caracteristicas personales del mhgdvimotivacion, valores, rasgos, etc.)

que le permite hacer de forma 6ptima las funciateesu puesto de trabajd.”

Las competencias son los factores profesionalasppales, sociales, motivacionales y
culturales que diferencian a una persona de otrrxalde una organizacion. Estos factores
deben ser aplicados en forma positiva en el dieaay domo consecuencia, reflejaran el
desarrollo del colaborador en todos los ambitos;camo también el desarrollo de la

organizacion.

> WIKIPEDIA.ORG. [http://es.wikipedia.org/wiki/Cona®C3%B1%C3%ADa_de_segurosfoncepto de
Compafiia de SegurosConsulta: 03/04/2011; 12:00.

*®  MADRISMAD.ORG. [http://www.madrimasd.org/empleersicioestrategiaprofesional/manual
orientacionprofesional/tema2_5.asg@loncepto de Competenciag€onsulta 02/04/2011; 13:50.
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A medida que se desarrollen las competencias @elaborador, éste sera gratificado con
un incremento de sueldo o con un ascenso de pyasiea dentro de la organizacion o

fuera de la misma.

EMPRESA

Es una organizacion social que realiza un conjaiet@actividades y utiliza una gran
variedad de recursos (financieros, materiales,otégicos y humanos) para lograr
determinados objetivos, como la satisfaccion denewesidad o deseo de su mercado
meta con la finalidad de lucrar o no; y que es ttaita a partir de conversaciones
especificas basadas en compromisos mutuos enfrermnas que la conformah.

Empresa es un ente econdémico cuyo esfuerzo seareofrecer a los clientes bienes y
servicios de calidad, y una vez que estos seanidas)dgenerardn una ganancia que
beneficiara a la empresa como tal, colaboradom@soprastas, proveedores, gobierno y

sociedad en general.

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

“Es la forma en que se dividen, agrupan y coordinaractividades de la organizacién en
cuanto a las relaciones entre los gerentes y |pde@nios, entre gerentes y gerentes y entre

empleados y empleado¥”

Son los componentes y directrices que definendarizacion que va a tener la empresa, ya
sea por niveles jerarquicos, funciones, departamagptoductos, cadenas de mando, nivel de

responsabilidad entre otros. En esta organizaesdimportante que los directores de la

> PROMONEGOCIOS.NET. [http://www.promonegocios.aetpresa/concepto-empresa.htmoncepto
de Empresa.Consulta: 02/04/2011; 14:20.

% CURSOS.COM. [http://148.202.148.5/Cursos/Id204ddd_4/44.htm]. Concepto de Estructura
Organizacional. Consulta: 02/04/2011; 12:35.
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empresa determinen el tipo de liderazgo y comuitinague van a existir en la misma; es

decir, si la administracion va a ser vertical, bomial o0 una mezcla entre las dos.

La estructura organizacional se caracteriza poertema linea de autoridad o cadena

mando que determina las personas que son jefdsoydsnados.

GERENTE

Aquella persona que en una determinada empresa ganipacion tiene la
responsabilidad y las tareas de guiar a los detiedsjecutar y dar 6rdenes y de lograr
que las cosas se hagan para poder cumplir correntaroon el objetivo y la mision que
promueve la organizacidf.

Un gerente es una persona que tiene la capacidadppanificar, organizar, dirigir y

controlar una organizacion; teniendo en cuentadosrsos de la misma y los cambios del
entorno. Un gerente debe conducir a la empresalpmamino correcto para alcanzar las
metas y objetivos planteados, satisfaciendo lasesidades de sus colaboradores,

accionistas, proveedores, gobierno y la sociedageparal.

GESTION

“Se encarga de la organizacién de todos los obggtimetas y obligacion que tiene una

empresa o0 negocio. Todos estos pasos son examsinadbrigidos por la gestion

empresarial®

% DEFINICIONABC.COM. [http://www.definicionabc.coméneral/gerente.php]Concepto de Gerente
Consulta: 02/04/2011; 11:52.

% TODODINERONEGOCIOS.COM. [http://tododineronegacimm/que-es-la-gestion-empresarial.html].
Concepto de GestionConsulta: 02/04/2011; 15:05.
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La gestion empresarial es considerada como la farpnincipal para la subsistencia de la
organizacion ya que es el factor diferenciadoragedemas empresas. Es importante, que
toda empresa posea un valor agregado en sus poeduservicios que ofrece; asi como
también que desarrolle sus ventajas competitivas)afinalidad de sea la mejor empresa

dentro del sector en el que se desenvuelve.

HABILIDADES

“Es la capacidad y destreza para realizar algo, spu@btiene en forma innata, o se

adquiere o perfecciona, en virtud del aprendizdgepractica.®*

Las habilidades son destrezas que tienen las @eyguera realizar actividades. Unas
habilidades ya nacen con el individuo y otras spielen a lo largo del camino a través de
la experiencia, estudios, capacitaciones, ent@sotlo importante es que cada persona
descubra cuales son las habilidades que posee gstdeforma desarrollarlas con la

finalidad de crecer en el ambito personal y profesi.

HABILIDADES GERENCIALES

“Son un conjunto de capacidades y conocimientosugaepersona posee para realizar las

actividades de administracion y liderazgo en etimberente de una organizaciéh”.

®1 DECONCEPTOS.COM. [http://deconceptos.com/ciennasirales/habilidad].Concepto de Habilidad.
Consulta: 02/04/2011; 11:40.

2 GESTIOPOLIS.COM. [http://www.google.com.ec/se@Mulres&pwst=1&defl=es&q=define:Habilidades
+gerenciales&sa=X&ei=WFuXTZS5IMTAgQfcntDWCA&ved=0QRKAE]. Concepto  de
Habilidades GerencialesConsulta: 02/04/2011; 12:10.
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Las habilidades gerenciales es una combinacion deocamientos, destrezas,
comportamientos y actitudes que necesitan teneeje®itivos de alto nivel jerarquico
dentro de una organizacion, para poder administdos los recursos que tiene una

empresa dentro de un entorno cambiante.

Ademas, son consideradas como el pilar fundampatal el éxito de una organizacion, ya
que servirdn de guia para el analisis de problemzsjueda de soluciones efectivas y

toma de decisiones basadas en argumentos pragtoospetitivos.

INSTITUCIONES FINANCIERAS

“Entidades dedicadas principalmente a la adquisid®activos o pasivos financieros en el
mercado, que aceptan depdsitos a la vista, a pldecahorro, y asimismo, pueden cumplir

con funciones de autoridad monetafi&.”

Las instituciones financieras son entidades intdiatwras que se encargan de la
captacion de recursos de los agentes economicpédties) y colocacion de los mismos
(créditos), obteniendo un margen de utilidad; @ésade la diferencia de la tasa activa con

la tasa pasiva.

3 FEMICA.ORG. [http://www.femica.org/diccionariofiex.php]. Concepto de Instituciones Financieras.
Consulta: 03/04/2011; 11:45.
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LIDER

“Es una persona que guia a otros hacia una metanganostrando el camino por ejemplo,
y creando un ambiente en el cual los otros miembebequipo se sientan activamente

involucrados en todo el procesy.”

Un lider es el nuevo perfil que debe tener un adhtnador ya que su metodologia se basa
en influir positivamente en su equipo de trabajon da finalidad de incentivar la
identificacion de problemas, busqueda de solucidaetibles y toma de decisiones que

permitiran el correcto desempefio de la organizacion

Un lider debe tener habilidades interpersonalea pader comunicarse adecuadamente
con su equipo de trabajo, debe infundir motivagiara que su grupo de personas alcancen
las metas y objetivos planteados, debe conoceessiin sus fortalezas y debilidades,
debe ser proactivo para enfrentar los cambios rsibhlgmas, debe saber lo que quiere y

sobre todo tener valores éticos y morales.

LIDERAZGO

“Es el conjunto de capacidades que una persona pana influir en un conjunto de

personas, haciendo que este equipo trabaje corsi@mo en el logro de metas y

objetivos.®>

® GENV.NET. [http://www.genv.net/es-us/node/96Toncepto de LiderConsulta: 02/04/2011; 16:35.
5 WIKIPEDIA.ORG. [http://es.wikipedia.org/wiki/Lidmzgo]. Concepto de Liderazgo. Consulta:
02/04/2011; 16:10.
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Es la capacidad que tienen ciertas personas patigamancentivar, influir, trabajar en
equipo, gestionar, y tomar la iniciativa dentrouthegrupo de trabajo. El liderazgo es una
nueva forma de efectuar la administracion, conrep@sito de alcanzar los objetivos y

metas planteados.

A través del liderazgo, permite que la organizacafrance un nivel de productividad

adecuado, sin dejar de lado la aplicacion de wersede comunicacion constante.

ORGANIZACION

“Determina los recursos y actividades que se reguipara alcanzar los objetivos de la
organizacion; asi como también disefia la forma atebinarla en grupo operativo, es

decir, crear la estructura departamental de la esapf®

Para organizar una empresa, primero es necesanoceo los objetivos y metas
planteados, para poder establecer los diferentess@s con los que cuenta y de esta forma
distribuirlos de acuerdo a cada area o departandsritto de la entidad. La estructura
organizacional debe ser conocida por todos lapassque conforman la empresa, para
gue cada colaborador conozca las funciones y regpdiades que debe desempeniar, sin

ningan inconveniente.

% MONOGRAFIAS.COM. [http://www.monografias.com/t@bs27/organizacion-empresas/organizacion-
empresas.shtml#definorgaroncepto de OrganizacionConsulta: 02/04/2011; 13:10.
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SECTOR PUBLICO

Es el conjunto de organismos administrativos meeiéos cuales el Estado cumple, o
hace cumplir la politica o voluntad expresada enléges que hay en el Pais. Esta
clasificacion incluye dentro del sector publico: Bdder Legislativo, Poder Ejecutivo,
Poder judicial y organismos publicos autbnomostitinsones, empresas y personas
que realizan alguna actividad econémica en nombleEdtado y que se encuentran
representadas por el mismo, es decir, que abadzs taquellas actividades que el
Estado (Administracién local y central) poseen otaman®’

Es un conjunto de entidades econdémicas, finan¢iemsales, politicas y culturales que
velan por el bienestar de la sociedad para satistadas las necesidades del pueblo; es
decir, cumplen las leyes que establecen los ong@sisde control y hacen cumplir las

reglas, normas y disposiciones a las empresasiasva

SEGURIDAD SOCIAL

Es un complejo fenébmeno que se relaciona con eirsianto del Estado benefactor,

aquel Estado que se encarga de otorgar a los egctars humildes de la sociedad el
acceso a derechos tales como empleo, viviendaridadu alimentacion, educacion.

Esto nos permite establecer a la seguridad sosmbain fenOmeno caracteristico de
diferentes momentos del siglo XX ya que previameloe Estados no tomaban

conciencia de la importancia de cumplir con estemento<?

Son aquellas organizaciones sin fines de lucro tegreen el objetivo de velar por la
equidad, eficacia y eficiencia para las personaefi®arias; otorgandoles un mejor nivel

de vida dentro de la sociedad.

®” WIKIPEDIA.ORG. [ttp://es.wikipedia.org/wiki/Seatop%C3%BAblico]. Concepto de Sector Publico.
Consulta: 02704/2011 17:00.

% DEFINICIONABC.COM. [http://www.definicionabc.comdcial/seguridad-social.php]. Concepto de
Seguridad Social.Consulta: 03/04/2011; 12:25.
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SUPERINTENDENCIA DE BANCOS Y SEGUROS

“Es el organismo que se encarga de controlar lokiptes temas relacionados con el
desarrollo de las actividades bancarias del Ecuadil Estado provee de leyes y

reglamentos especiales para que esta entidadersaooperaciones en efectd.”

La Superintendencia de Bancos y Seguros es unisngamle control autbnomo que centra

sus actividades en la supervision y control deolaeraciones que efectian las entidades
del sector financiero tanto publico como privadis instituciones privadas de seguros y
reaseguros, y entidades de seguridad social delgei@ velar por la transparencia, solidez

y proteccion de los intereses del publico.

VENTAJA COMPETITIVA

“Es un concepto desarrollado por Michael E. Pagjtex busca ensefiar como la estrategia
elegida y seguida por una organizacion puede detarmy sustentar su suceso

competitivo.”®

Una empresa tiene ventaja competitiva cuando diabmr cumple con los atributos de
crear valor, que sea raro Yy dificil de replicar; ef#a forma la empresa va a tener la
capacidad de alcanzar una rentabilidad excelemefio@ndo a todas las personas que

conforman la organizacion. Ademas, una empresa etodesarrollo de las ventajas

%9 GOOGLE.COM.EC. [http://www.google.com.ec/seardh@b&defl=es&q=define:Superintendencia+de+
Bancos+y+Seguros&sa=X&ei=1ZyYThfCGOHPgAeEqsC2CA&OECBUQKAE].  Concepto de
Superintendencia de Bancos y SegurdSonsulta: 03/04/2011; 11:38.

0 KNOW.NET. [http://www.knoow.net/es/cieeconcom/ims/ventajacompetitiva.htm]. Concepto de
Ventaja Competitiva.Consulta: 02/04/2011; 15:45.
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competitivas puede desempefarse sin ningun inc@mntenen el mercado internacional,

con precios similares y una alta calidad en loslpetos y servicios que ofrezca.
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ANEXO 1

ESCALA NACIONAL DE REMUNERACIONES DEL NIVEL JERARQU ICO
SUPERIOR, PARA EL ANO 2012

-Av. Republica def Salvador N34

| HBOOOO® Ministrio
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; ; % @ @ @@ deReiaciones + Clemente Ponce N15-59 y Piedrahita
GOB{ERNO NACIONAL DE i Laborales 02 254 8900 / 02 254 2580

l Quito — Ecuador
LA REFUBLICA DEL 8CUADOR H i

ACUERDO MINISTERIAL No. MRL-2012- Dr 2 5
EL MINISTRO DE RELACIONES LABORALES
CONSIDERANDO:

Que, el articulo 51 literal a) de la Ley Organica del Servicio Publico-LOSEP sefala entre las
competencias del Ministerio de Relaciones Laborales, ejercer la rectoria en materia de
remuneraciones del sector pablico y expedir las normas técnicas correspondientes en materia
de recursos humanos, conforme lo determinado en esta ley;

Que, el articulo 100 de la LOSEP establece que la remuneracion mensual unificada que conste en
la escala que expedira el Ministerio de Relaciones Laborales, constituye el ingreso que
percibiran la Presidenta o Presidente de la Republica, la Vicepresidenta o Vicepresidente de
la Republica y las demas autoridades y funcionarias o funcionarios que ocupen puestos
comprendidos en el nivel jerarquico superior que sefiale el Ministerio de Relaciones
Laborales;

Que, la Disposicion General Séptima de la citada Ley establece que ninguna servidora o servidor
de las instituciones sefialadas en el Art.3 de esta Ley, asi como ninguna persona que preste
sus servicios en estas instituciones bajo cualquier modalidad, podra percibir una
remuneraciéon mensual unificada inferior a la minima establecida en las escalas dictadas por
el Ministerio de Relaciones Laborales o superior o igual al de la Presidenta o Presidente de la
Republica;

Que, el articulo 244 del Reglamento General a la Ley Organica del Servicio Publico determina que
la escala de remuneraciones mensuales unificadas del nivel jerarquico superior, sera
expedida mediante Acuerdo del Ministerio de Relaciones Laborales, contando previamente
con el dictamen del Ministerio de Finanzas;

Que, el Ministerio de Finanzas, mediante oficio No. MINFIN-DM-2012-0090, de fecha 23 de febrero
de 2012, de conformidad con la competencia que le otorga el articulo 132 literal c) de la Ley
Organica del Servicio Publico, ha emitido el dictamen presupuestario favorable; vy,

En ejercicio de las atribuciones que le confiere el articulo 100 de la Ley Organica del Servicio Publico,

ACUERDA:
Art. 1.- Emitir fa escala de remuneraciéon mensual unificada para las y los dignatarios, las autoridades

y las y los funcionarios que ocupen puestos a tiempo completo, comprendidos en el Nivel
Jerarquico Superior para el afio 2012, de conformidad al siguiente detalie:

REMUNERACION MENSUAL.
UNIFICADA EN USD.

10 6.957
6.679
6.122
5.566
5.009
4174
3.339
2.783
2.546
2.226
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Quito — Ecuador

LAREPUBLICA DEL ECUADOR

HE29000® Ministio | eAv. Repiblica del Salvador N34
H Py . Y Suiza 023814000
i "5'%“.... de Relaciones * Clemente Ponce N15-59 y Piedrahita
GUDBIRNG NACIONAL DI} i Laborales 02 254 8900 / 02 254 2580
!

Art. 2.- Las instituciones, entidades, organismos y empresas de! Estado deberan remitir los reportes
de las modificaciones efectuadas en los valores de la remuneracion mensua! unificada al
Ministerio de Relaciones Laborales, por efecto de la aplicacién del articulo 1 del presente
Acuerdo Ministerial, con e! fin de mantener actualizado el Sistema Informatico Integrado de
Talento Humano y Remuneraciones.

Art. 3.- De conformidad con el Oficio Nro. MINFIN-DM-2012-0090, de 23 de febrero de 2012, del
Ministerio de Finanzas, mediante e! cual emite Dictamen Presupuestario Favorable para la
expedicion de la escala de la remuneracion mensual unificada del Nivel Jerarquico Superior,
el presente Acuerdo Ministerial entrard en vigencia a partir del 1 de enero de! 2012, con
cargo al Presupuesto Institucional y de ser el caso a! Presupuesto Genera! del Estado, sin
perjuicio de su publicacion en el Registro Oficial.

Dado en e! Distrito Metropolitano de Quito, 7 § Fgg 012

Richard Espinosa Guzman, B. A.
MINISTRO DE RELACIONES LABORALES
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ANEXO 2

ESCALA NACIONAL DE REMUNERACIONES DE 20 GRADOS, PARA EL AN O
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Y]. Quito - Ecuador
inisterio - Av. Republica del Salvador N34
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Laborales 02 254 8900 / 02 254 2580

ne

RESOLUCION No. MRL- 2012 -
EL MINISTRO DE RELACIONES LABORALES

CONSIDERANDO:

el articulo 51 literal a) de la Ley Organica del Servicio Publico-LOSEP senala
entre las competencias del Ministerio de Relaciones Laborales, ejercer la
rectoria en materia de remuneraciones del sector publico y expedir las normas
técnicas correspondientes en materia de recursos humanos, conforme lo
determinado en esta ley;

el articulo 101 de la LOSEP establece que las modificaciones de los grados
que integran las escalas de remuneraciones mensuales unificadas y los
niveles estructurales de puestos, que se encuentran ocupados por servidoras
y servidores publicos, seran aprobados mediante resolucion expedida por el
Ministerio de Relaciones Laborales;

el articulo 244 del Reglamento General a la Ley Organica del Servicio Publico
determina que la modificacion de los grados que integran la escala de
remuneraciones mensuales unificadas, asi como los niveles estructurales de
puestos seran aprobados mediante Acuerdo emitido por el Ministerio de
Relaciones Laborales;

mediante Acuerdo Ministerial No. MRL-2010-00022, publicado en Registro
Oficial No. 133, de 20 de febrero del 2010, se sustituye el cuadro del articulo 1
de la Resolucion SENRES No. 2009-00085, publicada en el Registro Oficial
No. 580, de 29 de abril del 2009;

el Ministerio de Finanzas, mediante oficio No. MIFIN-DM-2012-0050, de 27 de
enero de 2012, de conformidad con la competencia que le otorga el articulo
132 literal c) de la Ley Organica del Servicio Publico, ha emitido el dictamen
presupuestario favorable; y,

En ejercicio de las atribuciones que le confiere el articulo 101 de la Ley Organica del
Servicio Publico,

RESUELVE:

Art. 1.- Sustituir los valores de la escala de remuneraciones mensuales unificadas,
expedida mediante Acuerdo Ministerial No. MRL-2010-00022, publicado en el
Registro Oficial No. 133 de 20 de febrero del 2010, por los siguientes:

e
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.I? rl" - . Quito - Eguqdor
...‘ Mlﬂlsm . Av._chubhca del Salvador N34
TR (1] I8 deR&mw 255525%?35522%152?:0), Piedrah
RN o . o4 o0 o e
GRUPO OCUPACIONAL  GRADO| RMU en |
usb |
Servidor Publico de Servicios 1 1 527 |
Servidor Publico de Servicios 2 2 553 |
Servidor Publico de Apoyo 1 3 585
Servidor Publico de Apoyo 2 4 622
Servidor Publico de Apoyo 3 5 675
Servidor Publico de Apoyo 4 6 733
Servidor Publico 1 7 817
Servidor Publico 2 8 901
Servidor Publico 3 9 986
Servidor Publico 4 10 1.086
Servidor Publico 5 11 1.212
Servidor Publico 6 12 1.412
Servidor Publico 7 13 | 1.676
Servidor Publico 8 14 1.760
Servidor Publico 9 15 2.034
Servidor Publico 10 16 2.308
Servidor Publico 11 17 2.472
Servidor Publico 12 18 2.641
Servidor Publico 13 19 2.967
Servidor Publico 14 20 3.542

Art. 2.- De conformidad con el Oficio No. MIFIN-DM-2012-0050, de 27 de enero de
2012 del Ministerio de Finanzas, mediante el cual emite dictamen presupuestario
favorable para la sustitucion de los valores de la escala de remuneraciéon mensual
unificada antes senalada, el presente Acuerdo Ministerial regira a partir del 1 de
enero de 2012 y se aplicaran con los recursos institucionales, para lo cual de ser el
caso esa Cartera de Estado efectuara las respectivas modificaciones
presupuestarias.

Dado en el Distrito Metropolitano de Quito, 2 7ENF 207

TR G

Richard Espinosd Guzman, B. A. ‘ ‘
MINISTRO DE RELACIONES LABORALES 120




