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RESUMEN

La evaluacion del clima laboral del Servicio Nacional de Contratacion Publica-
SERCOP, matriz Quito, se realizé en base al establecimiento de conceptos tales
como: La organizacién; la evaluacion organizacional; el clima laboral sus
dimensiones, teorias, parametros para evaluarlo; la cultura organizacional,
comportamiento organizacional; el liderazgo; la motivacion y sus factores de

influencia.

Se detall6 algunos factores externos que influyen en el clima laboral del sector
publico, tales como el factor politico, econémico, cultural y social.
Se incorporo antecedentes del Servicio Nacional de Contratacion Pablica, como:

base legal, vision, mision, objetivos, valores y estructura.

Para el diagnostico de esta investigacion se utilizo encuestas las mismas que fueron
aplicadas a la poblacion del SERCOP; también se elabord la matriz FODA; matriz
de evaluacidn de factores internos (EFI); matriz de evaluacion de factores externos
(EFE); matrices de HOLMES; arbol de problemas; arbol de objetivos y matriz de

estrategias.

Con la informacion recopilada tanto de la fundamentacion tedrica como del
diagndstico, se establecié una propuesta con la finalidad de mejorar el clima laboral
del Servicio Nacional de Contratacion Publica, matriz Quito, la cual se podra llevar
a cabo con el compromiso e identificacion de los miembros de la institucion, debido

a que los servidores son el motor principal para el éxito institucional.

La conclusion més relevante es la inestabilidad laboral ya que es el factor principal
que afecta en el clima laboral del Servicio Nacional de Contratacion Publica,
debido a que el 61.43% de los servidores se encuentran bajo el régimen de contrato

ocasional.



ABSTRACT

The assessing of the work environment of the National Public Procurement Service
SERCOP-matrix Quito was performed based on the development of concepts such
as: organization, organizational assessment, the work climate dimensions, theories
and parameters for evaluation; organizational culture, behavior; leadership;

motivation and influencing factors.

Some external factors that affect the work environment of the public sector, such as
the political, economic, cultural and social factors were detailed.
Legal base, vision, mission, objectives, values and structure: a history of the

National Public Procurement, as she sat up.

Some records from the National Public Procurement Service were added as legal

base, vision, mission, objectives, values and structure.

For the diagnosis of this research the application of several tools was necessary tool
like: surveys to the SERCOP population, matrix of SWOT, matrix of assessment of
internal factors, matrix of assessment of external factors, HOLMES matrix,
problem tree, objective tree and strategy matrix.

With the information gathered from both the theoretical foundation and the
diagnosis, a proposal was established in order to improve the working environment
of the National Public Procurement Service, Quito matrix, which may be carried
out with commitment and identification members of the institution, because the

employees are the main driver for organizational success.

The most relevant conclusion is job instability since it is the main factor that affects
the working environment of the National Public Procurement Service, due to the

61.43% of the employees are under the regime of casual contract.



INTRODUCCION

El  Servicio Nacional de Contratacion Puablica -SERCOP- lidera la gestion
transparente y efectiva de la contratacion publica, optimiza los recursos del estado, y

dinamiza el desarrollo econémico y social del pais.

En el ambito laboral el talento humano es el principal mecanismo para lograr
determinados objetivos y metas especificas, por tal motivo se determiné la necesidad
de evaluar el clima laboral del Servicio Nacional de Contratacion Publica, matriz
Quito, tomando en cuenta que gran parte del tiempo de los servidores es en su lugar
de trabajo, el cual debe ser un ambiente 6ptimo.

Se ha visto la necesidad de evaluar el clima laboral de la institucion, con el proposito
de determinar y cuantificar los resultados, y de esta manera desarrollar estrategias
accesibles con la finalidad de lograr un ambiente laboral adecuado para el
desempefio de los servidores en sus actividades diarias; para que puedan trabajar bien

y ser mas productivos deben sentirse bien consigo mismo y con su entorno.

El clima laboral se evalu6 mediante dos encuestas una aplicada a los servidores
operativos y la segunda a los directores técnicos de cada area; las cuales identificaron
las siguientes variables: comunicacion, estabilidad, autoestima, relaciones
interpersonales, trabajo en equipo, infraestructura y condiciones fisicas, capacitacion
y liderazgo; con la informacion obtenida se elabor6 varias matrices que

contribuyeron a establecer una propuesta de mejora al clima laboral del SERCOP.



CAPITULO |
MARCO TEORICO

Para desarrollar la presente investigacion “Evaluacion para el mejoramiento del
clima laboral de los servidores del Servicio Nacional de Contratacion Publica —
SERCOP- matriz Quito”, se conceptualizan los temas mas relevantes que se detallan

a continuacion:

1.1. Laorganizacion

La organizacion es una unidad social coordinada de forma consciente,
conformado por personas, y que funciona con una base de relativa
continuidad para llegar a sus metas trazadas. Pero para que exista una
organizacion no basta con el conjunto de personas; ni siquiera es suficiente
que todas ellas posean un propésito en comdn. Lo realmente decisivo es que
dichas personas se organicen o coordinen sus actividades, ordenando la
accion conjunta hacia el logro de unos resultados que, aunque sea por razones
diversas, estimen todas ellas que les interesa conseguir. (Amoros, 2007, pag.
6)

Es importante que las personas se encuentren coordinadas, con sus actividades claras
y definidas y de esta manera puedan lograr una organizacion que cumpla con los

fines propuestos.

1.2. Evaluacién organizacional
La evaluacion organizacional permitira obtener la informacion necesaria para

continuar con el desarrollo de esta investigacion.

La evaluacion organizacional tiene que ver con un conjunto de actividades,
procedimientos y métodos dirigidos a conocer el funcionamiento de los
diferentes subsistemas organizacionales. (Hernandez & Sanchez, 1997, péag.
162)

Si evaluamos a una organizacion, podemos detectar si existen 0 no problemas, para

formular estrategias que permitan el mejoramiento continuo.



1.3. Clima laboral — organizacional

Para tener un mejor entendimiento acerca del significado de clima laboral, se
determind la necesidad de incorporar algunos conceptos de diferentes autores, con el
objetivo de obtener un mejor contexto conceptual. A continuacion se detallan las

siguientes definiciones:

a) “El clima laboral es el ambiente humano en el que desarrollan su actividad
los trabajadores de una organizacion o las caracteristicas del ambiente de
trabajo que perciben los empleados y que influyen en su conducta.” (Baguer,
2005, pag. 77) .

Tomando en cuenta la definiciéon anterior, el clima laboral puede ser positivo o
negativo dependiendo de las circunstancias en las que se desarrollen las actividades
de los colaboradores de una organizacion.

b) “Se dice que existe un buen clima en una organizacion cuando la persona
trabaja en un entorno favorable (tiene sentimientos de bienestar y felicidad) y

por tanto puede aportar sus conocimientos y habilidades.” (Baguer, 2005,

pag. 77).

Es importante tomar en cuenta la percepcién que los colaboradores tienen con
respecto al lugar de trabajo, pues esto influye en el bienestar de los mismos y a su

vez repercute en la productividad de la organizacion.

c) “El clima laboral es una especie de actitud colectiva que se produce y
reproduce por las interacciones de los miembros de la organizacion.”
(Llaneza, 2009, pag. 478).

d) “La percepcion negativa del clima laboral por los trabajadores puede

desencadenar procesos de estrés.” (Llaneza, 2009, pag. 478).



El clima laboral no adecuado ocasiona en los trabajadores problemas de salud,
provocando incapacidad fisica o mental en el desarrollo de sus actividades lo cual

puede conllevar a no cumplir a cabalidad con los objetivos de la organizacion.

e) “El clima laboral es la valoracion de los elementos de la cultura de una
empresa en un momento dado por parte de los trabajadores.” (Llaneza, 2009,
pag. 478).

f) “El clima laboral es un fendémeno que media entre los factores del sistema
organizacional y las tendencias motivacionales de los trabajadores, que se
presentan en un comportamiento que tienen unas consecuencias, positivas o

negativas, sobre la organizacion.” (Leon & Diaz, 2013, pag. 162).

La actitud positiva 0 negativa que las personas tengan en la organizacion influye

directamente en el Clima Laboral.

1.4. Dimensiones del clima organizacional
(Llaneza, 2009, pags. 479-480) Sefala las siguientes dimensiones de LITWIN y
STINGER, las cuales pueden utilizarse para medir el Clima Laboral dependiendo de

las necesidades de cada organizacion.

1.4.1. Estructura

“Representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacion acerca de la
cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven

enfrentados en el desarrollo de su trabajo.” (Llaneza, 2009).

1.4.2. Responsabilidad (empowerment)

“Es el sentimiento sobre el grado de autonomia en la toma de decisiones relacionadas
con el trabajo. Se valora si la supervisién ejercida es de tipo general y no estrecha, es

decir, el sentimiento de ser autbnomos.” (Llaneza, 2009).


http://www.monografias.com/Fisica/index.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/desorgan/desorgan.shtml

1.4.3. Recompensa

“Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la recompensa
recibida del trabajo bien hecho.” (Llaneza, 2009).

1.4.4. Reto

“Sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca de los desafios que

impone el trabajo.” (Llaneza, 2009).

1.4.5. Relaciones

“Percepcidn por parte de los trabajadores de la existencia de un ambiente de trabajo
agradable y de buenas relaciones, tanto en horizontal como en vertical.” (Llaneza,
2009).

1.4.6. Cooperacion

“Sentimiento referido al nivel de apoyo por mandos y compafieros.” (Llaneza, 2009).

1.4.7. Estandares

“Es la percepcion de los miembros del control que existe sobre las normas de
rendimiento.” (Llaneza, 2009).

1.4.8. Conflictos

“Es el sentimiento de aceptacion de las opiniones discrepantes y la capacidad de

afrontarlas y solucionar los problemas tan pronto surja.” (Llaneza, 2009).

1.4.9. ldentidad

“Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion.” (Llaneza, 2009).



Figura 1. Disefio, implantacién y gestién de programas de clima laboral

Fuente: (Ledn & Diaz, 2013, pag. 162)

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino

Tabla 1. Etapas del sistema de implantacion de programas de clima laboral

Planificacién Diagnostico/Recogida | Tratamiento = Conclusiones
de informacién y analisis
Numero total de Mediante cuestionario Analizar Exponer con
empleados. datos claridad los
Afio de constitucion estadisticos resultados

de la empresa.
Antigliedad de los
trabajadores.

Categorias laborales o

niveles jerarquicos.

Fuente: (Leon & Diaz, 2013, pags. 162-164)

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino




1.5. La motivacion
La motivacion puede definirse como lo que impulsa, dirige y mantiene el
comportamiento humano. En el &mbito laboral alude al deseo del individuo de
realizar un trabajo de la mejor manera. Este impulso a que nos referimos origina
que se desencadene el proceso de motivacién, debido a un estimulo externo o

bien una reflexion. (Porret, 2008, pag. 86).

La motivacion en el ambito laboral ayuda a que las personas se sientan a gusto con

su trabajo y puedan desempefiar sus actividades de mejor manera.

El patron de comportamiento varia mucho de una persona a otra, pero el proceso por

el cual se llega a él es basicamente el mismo.

Figura 2. Patréon de comportamiento — modelo bésico

ESTIMULO ‘ NECESIDAD ‘ COMPORTAMIENTO
(Causa) (Deseo) (Motivacion)

‘ META
(Objetivo)

4

SATISFACCION

Fuente: (Porret, 2008, pag. 86)

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino



Tabla 2. Factores de influencia en la motivacién laboral

Los rolesy Sentimientos, Tradiciones, usos y costumbres
normas actividades e

interacciones

Rol: Sentimientos: Habitos, conocimientos que son
desempenarse emociones. transmitidos de generacion en
como lider, Actividades: tareas. generacion
empleado. Interacciones:
Norma: regla relaciones sociales.

Fuente: (Porret, 2008, pag. 89)
Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino

1.6. Parametros para evaluar el clima laboral
Segun (Baguer, 2005, pags. 78-85), manifiesta que, dependiendo de la empresa,
de su actividad, de su cultura y de su magnitud, se elegiran los parametros para
evaluar el ambiente o clima laboral. No obstante, a continuacion se especifican
una serie de pardmetros basicos sobre los cuales se ha comprobado la certeza de
que la evaluacion del clima en cualquier tipo de organizacion esta relacionada

con los mismos.

Las condiciones para que exista un buen clima laboral son las siguientes:

1.6.1. Satisfaccion en el puesto de trabajo

“Es conocido que muchas personas no ocupan en las empresas el puesto mas
adecuado para ellas. A través de encuestas se sabe que un altisimo porcentaje de
trabajadores no trabaja en el puesto que le corresponderia segln su preparacion y
deseo.” (Baguer, 2005).

Para que las personas desarrollen todo su potencial en su trabajo deben estar en el

puesto adecuado.




1.6.2. Trato personal y ambiente de trabajo

“La persona espera siempre recibir un buen trato de la direccion de la empresa, de
sus responsables directos y de sus comparieros de trabajo.” (Baguer, 2005).

1.6.3. Estructura adecuada de la organizacion

“La organizacion tiene que disponer de un organigrama adecuado horizontal.”
(Baguer, 2005).

“En la organizacion deben existir reglas y procedimientos pero tiene que imperar la

flexibilidad cuando proceda, los controles deben ser razonables.” (Baguer, 2005).

1.6.4. Formacion

“Uno de los factores mas motivadores para la persona es su carrera profesional, por

lo que espera que la organizacion se preocupe de esto.” (Baguer, 2005).

Es importante que las organizaciones inviertan en la formacion profesional de sus

colaboradores para de esta manera motivar y retenerlos.

1.6.5. Condiciones de trabajo y seguridad

“El empleado tiene que regresar a su hogar después de la jornada de trabajo en las
mismas condiciones de salud que entré al inicio.” (Baguer, 2005).

Las organizaciones deben preocuparse por la salud ocupacional de sus colaboradores

ya que en gran parte esto influye en el éptimo desempefio de sus funciones.

1.6.6. Participacion y sentimiento de pertenencia

“El trabajador se motiva si nota que su trabajo es Gtil y puede participar en equipos
de trabajo, realizar sugerencias y tomar parte en decisiones individuales o

colectivas.” (Baguer, 2005).

Los lideres tienen que dar apertura, tomar en cuenta y valorar las opiniones de los
miembros de su equipo, pues esto contribuye a la motivacion y superacion de los

mismos.



1.6.7. Calidad de liderazgo

“La direccion general y el equipo directivo tienen que transmitir entusiasmo y crear

buenas relaciones en el trabajo con honradez, respeto y lealtad.” (Baguer, 2005).

1.6.8. Evaluacion de los conceptos de motivaciones por el trabajador

(Baguer, 2005), manifiesta: cada persona es distinta y su opinion y gustos,
diferentes. Por ello es preciso que los trabajadores identifiquen las prioridades

que tienen acerca de los conceptos de motivacion, tales como:

= Salarios

= Flexibilidad de horarios
= Flexibilidad de normas
= Carrera profesional

» Formacion

= Delegacion del trabajo

= Comunicacion

= Seguridad y salud laboral

1.7. Teorias sobre el clima laboral

Las teorias relacionadas con el comportamiento de las personas con el trabajo son:
"Teoria X"y "Teoria Y" de Douglas McGregor (1960).

1.7.1. Teoria X

“La teoria X el ser humano aborrece el trabajo, evita responsabilidades y antepone la
seguridad a los demas factores asociados con el trabajo, por lo cual debe ser

controlado y aln amenazado para que realice su tarea” (Castillo, 2006, pag. 204).

1.7.2. TeoriayY

En contraste con la concepcion anterior, la teoria Y tiene una opinion positiva
del ser humano, al considerarlo que realiza el trabajo en forma tan natural
como juega o descansa. Segun esta forma de interpretar la gente, el ser

humano es creativo, responsable y ejerce su propia direccion cuando se
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compromete con los objetivos de su tarea, para conseguir otros logros
asociados con el trabajo como son la auto-estima y el reconocimiento.
(Castillo, 2006, pag. 204).

1.8. Comportamiento organizacional
El comportamiento organizacional merece especial atencion para el buen
entendimiento de este estudio, por tal motivo se ponen en consideracion el siguiente

concepto:

El comportamiento organizacional lo podemos definir como el campo de
estudio que se encarga de investigar el impacto que los individuos, los grupos
y la estructura organizativa, tienen sobre el comportamiento en las
organizaciones, con el fin de aplicar esta informacion al mejoramiento de la

eficacia de la organizacion. (Amoros, 2007, pag. 6).

1.9. Metas del comportamiento organizacional

(Amoros, 2007, pag. 6), sefiala las siguientes metas

e Describir: Es el modo en que se conducen las personas
Comprender: Por gque las personas se comportan como lo hacen
Predecir: La conducta futura de los empleados

Controlar: Al menos parcialmente las actividades humanas
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Tabla 3. Cultura organizacional

Cultura organizacional

Clima organizacional

1. Es un constructo colectivo que
comparten las personas sobre las
caracteristicas y/o atributos de la
organizacion para la cual trabajan

1. Es un constructo de percepciones
individuales que resultan del proceso de
interaccion social

2. Su origen se explica en variables
que propician  comportamientos
institucionalizados y aceptados por la
organizacion que todas las personas

2. Su origen esta en variables sobre las
cuales se evaluan  percepciones
individuales que conducen a diferentes
interpretaciones de la organizacién por

comportamiento de las personas

cumplen parte las personas
3. Es resultado de la conciencia | 3. Es resultado de percepciones que
colectiva que orienta el | produce el individuo y que influyen en

actitudes y comportamientos

4. Tiene permanencia relativa en el
tiempo

4. Es susceptible de cambios en el corto
tiempo

5. Se describe, no se califica; es una
realidad de la cual personas forman

5. Se mide, puede ser calificado y recibe
adjetivos de bueno, malo, satisfactorio,

procesos de interaccion social puede
ser considerada como una categoria
mayor que guia el comportamiento
colectivo

parte 'y la legitiman con sus | insatisfactorio, etcétera
comportamientos (conciencia

colectiva)

6. Desde la perspectiva de los | 6. Desde la perspectiva de los procesos

de interaccion social es una categoria
menor que resulta de los mismos

Fuente: (Méndez, s/a, pags. 108-109)

1.10. Liderazgo

Para que un director sea eficaz, debe ejercer correctamente el liderazgo, que

consiste en conseguir lo planificado sabiendo motivar a su equipo humano,

para que se sienta implicado con los objetivos de la empresa.

Un empleado implicado esta convencido de que si cumple las instrucciones

del lider, conseguira, tanto los objetivos de la empresa como los objetivos

propios, logrando su realizacion profesional y su satisfaccion comdn. (Leon

& Diaz, 2013, pag. 8).
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1.11. Estilos de liderazgo
Por otra parte, existe una variedad bibliografica que hace referencia, de manera
directa o indirecta a tipologias de liderazgo. Sin embargo, en esta investigacion se

distinguiran los siguientes estilos:

1.11.1. Lider autdcrata

“Centraliza su autoridad, asumiendo toda la responsabilidad de la toma de
decisiones; Toma las decisiones de un modo unilateral y limita la participacion de los
subordinados; Su poder resulta de su capacidad de otorgar recompensas 0 castigos.”
(Ledn & Diaz, 2013, pag. 179).

1.11.2. Lider participativo o democratico

“Un lider participativo también ejerce su derecho a tomar decisiones, y también
establece directrices muy concretas a sus subordinados, pero cuenta con ellos para
practicar el liderazgo.” (Ledn & Diaz, 2013, pag. 179).

1.11.3. Lider que adopta el sistema de rienda suelta o liberal

“Da libertad absoluta de actuacién para los miembros del grupo y les provee de
medios y de informacién y espera que asuman la responsabilidad por su propia
motivacion, guia y control.” (Leén & Diaz, 2013, pag. 180).

En base a las citas anteriores se puede deducir que el mejor estilo de liderazgo es el
participativo o democratico, pues este lider trabaja conjuntamente con su equipo por

un objetivo en comun.

1.12. Los equipos en la empresa

“Un equipo es un conjunto de personas que comparten una serie de valores basicos,
unidas por una serie de vinculos y por una organizacién comun.” (Ledn & Diaz,
2013, pag. 194).
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Figura 3. Equipo de trabajo

EQUIPO DE TRABAJO

| COOPERACION COMPETENCIA

2 2

+
i CONFLICTO DE INTERESES

2 2

INCREMENTO DE LA NECESIDAD DE INVERSION
PRODUCTIVIDAD EN CORRECCION

Fuente: (Ledn & Diaz, 2013, pag. 194)

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino

La organizacion debe ser un verdadero equipo de trabajo, pues con la colaboracion

de cada uno de los miembros se logra cumplir las metas comunes.

1.13. Inteligencia emocional

Es una nueva perspectiva que muestra la importancia de los sentimientos en la
comprension, ajuste y manejo del entorno y la convivencia. Estimula una actitud
positiva, proactiva y creativa frente a las diferentes circunstancias de la vida.
Ofrece un modelo a través del cual se trabaja el desarrollo de habilidades como
la capacidad de entender a los demas, el autoconocimiento, el autocontrol, la
empatia, la automotivacion, la energia para influir en el entorno y la autoestima.
(Lépez de Bernal & Gonzalez, 2005).

Como la capacidad de ser plenamente consciente de las propias emociones, para
desarrollar la habilidad de ejercer una constructiva regulacion de las mismas.

Logrando este conocimiento y autocontrol, se obtendra la energia movilizadora
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llamada “motivacion”. Una vez realizada esta introspeccién, es posible lograr el
desarrollo e implementacion de habilidades sociales como empatia,
comunicacion, construcciéon de relaciones afectivas funcionales, convivencia y

liderazgo. (L6pez de Bernal & Gonzalez, 2005).
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CAPITULO Il

DIAGNOSTICO DEL SERVICIO NACIONAL DE CONTRATACION
PUBLICA SERCOP

2.1. Andlisis externo
En las Instituciones Publicas es de gran importancia considerar los factores externos
que puedan afectar el clima laboral, debido a que el éxito depende en gran medida de

ellos, pues es en el entorno que se reflejan sus resultados.
A continuacion se detallan algunos de los factores que repercuten en el clima laboral:

Figura 4. Factores externos que influyen en el sector publico

Politica, leyes

FACTORES
EXTERNOS Economia
DEL
SECTOR
PUBLICO

Tecnologia

Elaborado: Priscila Guevara, Geovanna Merino
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2.1.1. Factor politico

La inestabilidad politica que caracteriz6 a Ecuador desde los noventa
condicioné la busqueda de un liderazgo fuerte, quizas un antisistema o un
outsider, dada las caracteristicas comunes con otros paises andinos. Al
asumir la presidencia, Correa dio cauce a un proceso constitucional que
abarcé la consulta popular para una Asamblea Constituyente, la elaboracion
de una nueva Constitucion —sometida a referéndum— y la eleccion a puestos
legislativos. Comenzaba el camino de la oficialmente denominada
“Revolucion Ciudadana” (Sosa & Chaguaceda, 2013).

Sin duda alguna los siete afios de Gobierno del Presidente Rafael Correa ayuda en la
estabilidad de los miembros del Gabinete Presidencial, y de una u otra manera

influye de manera general en un buen clima laboral del Estado.

En el informe de rendicion de cuentas del Ministerio de Relaciones Laborales 2009

2010 se estable que:

Fundamentado en los principios de eficiencia, igualdad, transparencia y
evaluacion, el Ministerio de Relaciones Laborales ha impulsado a través de
la Asamblea Nacional la Ley Organica de Servicio Publico (LOSEP).

El &mbito de aplicacion de la nueva ley, permite lograr equidad remunerativa
en todas las funciones del Estado, cumpliendo con el precepto constitucional
de a trabajo de igual valor corresponde igual remuneracion. De esta forma,
aproximadamente 470.000 servidores serian regulados por la nueva ley
organica del servicio publico. (S/A, Rendicion de Cuentas, 2010).

La nueva ley dispone ademas el uso del Sistema Integrado Informatico de
Recursos Humanos (SIIRH) en las instituciones del sector publico, esto
permitira obtener datos precisos y en tiempo real del nimero, ingreso e
informacidn general de los servidores de cada institucion.

Se establecen limites a la suscripcién y vigencia de contratos de servicios

ocasionales en instituciones publicas. (S/A, Rendicién de Cuentas, 2010)
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Ademas, es obligatorio realizar concursos de méritos y oposicion para
ingresar al sector puablico, imponiendo sanciones drésticas a quienes
incumplan estos procedimientos, mismas que van desde la destitucion de
quien los nombro y de quien fue nombrado hasta sanciones administrativas,
civiles y penales a que hubiere lugar con la indemnizacion al Estado de lo
indebidamente pagado, lo que garantiza la posibilidad de que nuevos
profesionales ingresen a trabajar en el sector publico en base a sus méritos,
capacidades y habilidades, con un estricto proceso de seleccion y designacion
transparente. (S/A, Rendicién de Cuentas, 2010).

Se mejora la jubilacién para las y los servidores en el sector publico a 150
SBU (USD 36.000).

Se establece la remuneracion variable por eficiencia. Servidor que cumple
con sus metas y objetivos, servidor que es premiado y motivado.

Se establece la bonificacion geografica para lugares de dificil acceso.
Finalmente podremos contar con médicos y profesionales de alto nivel en
zonas fronterizas y de dificil acceso, para lo cual se les pagara una
remuneracién y bonificaciones justas que aseguren contar con este personal
en estos sitios. (S/A, Rendicion de Cuentas, 2010).

La ley elimina las bonificaciones econémicas o materiales desproporcionadas.
Se establece la compra de renuncias con indemnizacion con un monto de
compensacion de hasta 175 SBU (USD 42.000), 5 SBU

(USD 1.200) por afo laborado. Este mecanismo se lo establece por un
periodo transitorio de 1 afio y medio.

Se implementa un sistema de Evaluacion del desempefio para todo el sector
publico. Cada institucion evalta a su personal. (S/A, Rendicion de Cuentas,
2010).

De la cita anterior podemos establecer que la nueva Ley Organica del Servicio
Publico LOSEP, tiene gran influencia en el clima laboral de todas las Instituciones

del Estado, pues haciendo hincapié en que se “establecen limites a la suscripcion y
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vigencia de contratos de servicios ocasionales”, esto afecta directamente al clima
laboral pues aumenta la inestabilidad laboral; ya no podran los servidores publicos
permanecer en las instituciones cinco, diez o quince afios bajo esta modalidad, existe
un limite de dos afios y Unicamente podran ingresar bajo la modalidad de

nombramiento participando en los concursos de méritos y oposicion.

2.1.2. Factor econémico

El Ministerio de Relaciones Laborales emitira un documento a través del cual
se regulara el gasto en el sector publico. Asi lo anunci6 el titular de la Cartera,
Francisco Vacas... Al momento, el Gobierno se encuentra trabajando en el
contenido del Acuerdo Ministerial sobre el transporte y con otro relativo a los
uniformes que se entrega a los empleados estatales. Se prevé que estos se
entreguen cada dos afios. Durante las Gltimas semanas ya se ha anunciado
sobre otras regulaciones como es el caso del servicio de alimentacion y de la
entrega de viaticos a los trabajadores publicos. (S/A, El transporte de los

servidores publicos también serd regulado, 2013).

La hora del almuerzo, para los funcionarios publicos, cambiara de reglas.
Desde el 1 de enero del 2014, ninguno de ellos recibira los USD 4 diarios
para servirse los alimentos. La razén es el cumplimiento de una disposicion
transitoria del Acuerdo 127, del 29 de julio de este afio, emitido por el
Ministerio de Relaciones Laborales. Segin el documento, se establece que
"los contratos celebrados (por servicio de alimentacién) con anterioridad a la
vigencia de esta norma continuaran con su ejecucion hasta que se cumpla el
plazo inicialmente estipulado, sin que pueda ser renovado bajo ningun
concepto. De terminar la vigencia del contrato antes del 31 de diciembre del
2013, las y los servidores beneficiados del servicio podran recibir de manera
directa el valor individual que se paga por persona sin incluir el IVA, el cual
solamente se reconocerd hasta esta fecha.” (S/A, El Estado ya no paga los

almuerzos a sus servidores publicos, 2013).

El articulo 24 de la normativa, relativo a la liquidacion de viaticos y
subsistencias, establece que se debera justificar el 70% del valor de ambos
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tipos de aportes, por alojamiento o alimentacién, mediante la presentacion de
facturas, notas de venta o liquidacion de compra de bienes y servicios... En el
caso de incumplimiento del Reglamento dentro del Acuerdo los funcionarios
seran sancionados con la destitucion y se convertiran en responsables por el
dinero usado, segun lo establece el articulo 134 de la Ley de Servicio Publico.
Podrian enfrentar conflictos administrativas, civiles o penales. (S/A, El

funcionario que mal utilice viaticos sera destituido, 2013).

El objetivo del Estado en la actualidad es reducir el gasto publico, es por ello que ya
estdn en vigencia los acuerdos emitidos para este fin como es el caso de la
suspension del beneficio del servicio de la alimentacion para los servidores publicos,
que fue una ayuda significativa, a partir del 01 de enero de 2014 estan pagando su

almuerzo siendo un golpe fuerte para su economia y ahorro.

Respecto al 70% del viatico debe estar respaldado con facturas de gastos de
alojamiento y alimentacion, segun el Reglamento de Control de Viaticos; en el caso
de no cumplir la documentacion con los justificativos debidos, los funcionarios

deberan restituir los valores mediante descuento en la remuneracion mensual.

Esto preocupa a los servidores y sin duda alguna perjudica en su economia.

2.1.3. Factor cultural

Desde la antigiiedad, la puntualidad ha sido considerada como uno de los valores
mas importantes de las personas, que adquiere desde los primeros afios de vida en
el ambiente familiar, en donde el padre y madre de familia, como los primeros
maestros de la escuela llamada hogar, establecen normas de conducta y horarios
para que sus hijos realicen y cumplan cada una de las actividades a tiempo.
(Vivero, 2012).

La puntualidad se va perfeccionando en la escuela y colegio como una norma
basica de buena educacidn, en el trabajo y sociedad como una cualidad que le da
un valor agregado al profesional que la practica. Es por ello, que la puntualidad
es el reflejo de respeto al tiempo de uno mismo y al de los demas, es la

herramienta que precisa hacer las cosas para el fin a que se destinan, es la
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certificacion de la responsabilidad, y es el compromiso en el intercambio de
servicios que se dan y reciben en la convivencia diaria. (Vivero, 2012).

Pero en nuestro entorno, a la puntualidad no se le da la trascendencia que tiene de
verdad puesto que una gran mayoria de ciudadanos estan acostumbrados a llegar
tarde a cualquier evento, programacién o reunion, y de antemano se otorgan un
margen de hasta treinta minutos para llegar despues de la hora prefijada sin que

nadie les exija una explicacion a esta falta de respeto. (Vivero, 2012).

También, es verdad que varias instituciones publicas y privadas vienen
trabajando incansablemente por cambiar la famosa ‘“hora ecuatoriana de la
impuntualidad” por la “puntualidad en la hora ecuatoriana” puesto que el retraso
0 demora no solo afecta a la imagen, trabajo y compromiso de las personas sino

también a la economia, progreso y adelanto del pais. (Vivero, 2012).

Por lo que, debemos recordar que el tiempo una vez que se lo ha perdido no
puede ser recuperado jamas, en cambio al ser bien aprovechado puede
convertirse en nuestro mejor aliado para hacer todo lo que nos propongamos,
demostrar que la puntualidad es nuestro valor innato, y asi recuperar la

credibilidad en la hora ecuatoriana. (Vivero, 2012).

Es importante que en el Ecuador, la cultura de la puntualidad cambie, no solamente
de ser puntuales en llegar a tiempo, sino también de hacer buen uso del tiempo. En
las instituciones publicas los servidores que timbran a tiempo en el reloj biométrico y

luego salen a desayunar o a conversar con los comparieros.
Es momento de cambiar para ayudar a la productividad del Ecuador.

2.1.4. Factor social

Las instituciones del sector publico deben cumplir con el porcentaje de inclusién
de personas con discapacidad o enfermedades catastroficas, ampliando su
aplicacion a las personas a cuyo cargo se encuentran las personas con
discapacidad o enfermedades catastroficas (1% este afio; 2% en el 2011; 3% en el
2012 y 4% en el 2013 en adelante). (S/A, Rendicion de Cuentas, 2010).
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2.1.5. Ecuador busca erradicar la corrupcion en cuatro afios

“La Funcion de Transparencia y Control Social (FTCS) busca reducir la corrupcion
en el pais, en entidades pablicas y privadas, al ciento por ciento hasta 2017.” (S/A,

Ecuador busca erradicar la corrupcion en cuatro afios , 2013).

Entre los proyectos principales estan la puesta en vigencia del Codigo de
Etica de la Funcion Publica, la cultura de prevencion de lavados de activos, la
red de lucha contra la corrupcion, asi como la vigilancia de la participacion
ciudadana. También propone reformas a la actual Ley Organica de
Transparencia y Acceso a la Informacion Pablica (Lotaip). (S/A, Ecuador

busca erradicar la corrupcion en cuatro afios , 2013).

2.2. Servicio Nacional de Contratacion Publica

2.2.1. Base legal

Ante la ausencia de planificacién y de politicas de compras publicas que
habian derivado en discrecionalidad y desperdicio de recursos por parte de las
instituciones contratantes del Estado, ElI Art. 10 de la Ley Organica del
Sistema Nacional de Contratacién Publica LOSNCP, publicada en el
Suplemento del Registro Oficial No. 395 de 4 de agosto de 2008, crea el
Instituto Nacional de Contratacion Publica - INCOP, como organismo de
derecho publico, técnico y autdonomo, con personalidad juridica propia y
autonomia administrativa, técnica, operativa, financiera y presupuestaria.
(SERCOP, 2013).

El INCOP forma parte del Sistema Nacional de Contratacion Pdblica —
SNCP—, que no es otra cosa que el medio a través del cual todas las
instancias, organismos e instituciones que manejan recursos publicos
articulan su planificacion, programacién, presupuesto, control, administracion
y ejecucién de las adquisiciones de bienes y servicios, asi como la ejecucion
de obras publicas. (SERCOP, 2013)

Mediante el Suplemento del Registro Oficial Nro. 100 de fecha 14 de octubre

del 2013 se expide la Ley Organica Reformatoria a la Ley Organica del
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2.2.2.

Sistema Nacional de Contratacion Publica, en el cual se sustituye “El Instituto
Nacional de Contratacion Publica”, por el “Servicio Nacional de

Contratacion Publica” (SERCOP, 2013)

Funciones del Servicio Nacional de Contratacion Publica

Asegurar y exigir el cumplimiento de los objetivos prioritarios del SNCP.
Promover y ejecutar la politica de Contratacion Publica dictada por el
Directorio del SNCP.

Establecer lineamientos generales que sirvan de base para formular planes de
contrataciones de las entidades.

Administrar el Registro Unico de Proveedores RUP.

Desarrollar y administrar el Sistema Oficial de Contratacién Publica del
Ecuador (SOCE), asi como establecer las politicas y condiciones de uso de la
informacidn y herramientas electrénicas del Sistema.

Administrar los procedimientos para la certificacion de produccion nacional
en los procesos precontractuales y de autorizacion de importaciones de bienes
y servicios por parte del Estado.

Establecer y administrar catalogos de bienes y servicios normalizados.
Expedir modelos obligatorios de documentos precontractuales y
contractuales, aplicables a las diferentes modalidades y procedimientos de
Contratacion Publica.

Dictar normas administrativas, manuales e instructivos relacionados con la
LOSNCP.

Recopilar y difundir los planes, procesos y resultados de los procedimientos
de Contratacion Publica.

Incorporar y modernizar herramientas conexas al sistema electronico de
Contratacion Puablica y subastas electronicas, asi como impulsar la
interconexion de plataformas tecnologicas de instituciones y servicios
relacionados.

Capacitar y asesorar en materia de implementacion de instrumentos,

herramientas y procedimientos relacionados con la Contratacion Pablica.
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Elaborar parametros que permitan medir los resultados e impactos del
Sistema Nacional de Contratacion Pablica y en particular los procesos
previstos en la LOSNCP.

Facilitar los mecanismos a través de los cuales se podra realizar veeduria
ciudadana a los procesos de Contratacion Publica.

Publicar en el Portal COMPRASPUBLICAS el informe anual sobre
resultados de la gestion de contratacion con recursos publicos.
Elaborar y publicar las estadisticas del SNCP. (SERCOP, 2013)

2.2.3. Mision
“Somos la organizacion que lidera y regula la gestion transparente y efectiva del
servicio de contratacién publica, constituyéndose en un instrumento de politica

publica, dinamizando el desarrollo econémico y social del pais.” (SERCOP, 2013).

2.2.4. Vision

“Al 2017, ser un eje en la transformacion de la matriz productiva del pais que lo
posicione como un referente de la Administracion Publica Nacional y de la
Contratacion Publica Internacional.” (SERCOP, 2013)

2.3.Valores corporativos del SERCOP

2.3.1. Etica

Actuar con honestidad, probidad y transparencia demostrando integridad.
2.3.2. Profesionalismo

Ser competente y eficiente en el desempefio de las funciones.

2.3.3. Compromiso

Responder a las necesidades de la institucion en forma incondicional.
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2.3.4. Actitud de Servicio

Demostrar amabilidad e interés por los requerimientos del usuario.

2.3.5. Responsabilidad Social

Ser consciente de la realidad del pais y comprometido con el desarrollo nacional.
2.3.6. Proactividad

Actuar con oportunidad e iniciativa en busca de mejores resultados.
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Figura 5. Estructura organica del SERCOP
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Fuente: (SERCOP, 2013).
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Figura 6. Cadena de valor del Servicio Nacional de Contratacion Pablica
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2.4. Servidores de la institucion

El Servicio Nacional de Contratacion Publica, al 30 de septiembre del 2013, cuenta
con 158 servidores en la ciudad de Quito distribuidos de la siguiente manera: 17
servidores con nombramiento permanente, 18 directores técnicos de area, 26

nombramientos provisionales, 86 contratos ocasionales y 11 codigo de trabajo.

2.5. Paoblacion

Para el desarrollo de esta investigacion, la poblacién esta integrada por directivos y

servidores del SERCOP.

Un total de: 158 personas

Tabla 4. Poblacién

POBLACION NUMERO
DIRECTIVOS 18
SERVIDORES 140
TOTAL 158

Fuente: (SERCOP, 2013).

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino

2.6. Encuesta a los servidores de nivel operativo

Se realiz6 a través de una encuesta de veinticuatro (24) preguntas de respuestas

cerradas como Anexo 3 se presenta la encuesta utilizada para este fin.
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Tabla 5. Descripcion de los campos de evaluacién en la encuesta aplicada a los

servidores de nivel operativo

Nro. Campo de Descripcion
Evaluacion
1 Comunicacion | Proceso mediante el cual los servidores se ponen en

contacto con el propdsito de enviar y receptar

mensajes de una manera clara y precisa.

2 Estabilidad | Derecho que tienen los servidores en conservar su

puesto de trabajo.

3 Autoestima | Percepcion que tienen los servidores del trabajo que
desempefian, si les ayuda a valorarse a si mismos
sobre sus capacidades e importancia que repercuten

en el desarrollo de su trabajo.

4 Relaciones | Se refiere al tipo de relacién que experimenta con su
Interpersonales | jefe inmediato y con sus compafieros de trabajo.
Estas condiciones son necesarias para impulsar el

trabajo en equipo.

5 Trabajo en Compromiso por parte de todos los servidores para
equipo alcanzar metas comunes.
6 Infraestructura, | Percepcion de los servidores respecto al lugar en el

condiciones | que realiza su trabajo, asi como en los equipos,
ambientales y | mobiliario, ventilacion, iluminacién y temperatura.

herramientas

de trabajo.

7 Capacitacion | Mide la apreciacion de los servidores, respecto a la
importancia e interés que da el SERCOP en
proporcionar las capacitaciones requeridas.

8 Liderazgo Se refiere a la idea que tienen los servidores respecto

de sus jefes inmediatos, relacionada con el trato hacia

los mismos.

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino.
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Las encuestas fueron aplicadas a los servidores del Servicio Nacional de

Contratacion Publica a excepcidn de los directores técnicos de area.

2.7.Analisis y tabulacién de datos obtenidos

Tabla 6. ¢La comunicacion que existe entre su jefe inmediato y usted es

efectiva?
VARIABLE INDICADORES NUMERO PORCENTAJE
o _ Si 109 78%
Comunicacion con el jefe

No 30 21%

Vacio 1 1%

Nulo 0 0%
TOTAL 140 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino

Analisis
El 78% de los servidores del Servicio Nacional de Contratacion Publica consideran
que la comunicacion que existe entre su jefe inmediato y ellos es efectiva, mientras

que el 21% no; y el 1% de los servidores no respondieron.
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Tabla 7. ¢ La comunicacion con sus compafieros de trabajo es buena?

VARIABLE INDICADORES NUMERO PORCENTAJE
Comunicacion con los Si 130 93%
compaferos No 9 6%
Vacio 1 1%
Nulo 0 0%
TOTAL 140 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino

Anélisis
Los servidores del Servicio Nacional de Contratacion Pablica con un porcentaje del

93% consideran que la comunicacion con sus compafieros de trabajo es buena,

mientras que el 6% de los servidores indican que no, y el 1% no respondieron.

Tabla 8. ¢Piensa que tendria estabilidad en su trabajo?

VARIABLE INDICADORES NUMERO PORCENTAJE
- Si 58 41%
Estabilidad laboral
No 82 59%
Vacio 0 0%
Nulo 0 0%
TOTAL 140 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino
Anélisis

El 41% de los servidores del Servicio Nacional de Contratacion Publica manifiesta

que tendria estabilidad en su trabajo, mientras que el 59% contestaron que no.
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Tabla 9. ¢ El puesto que usted ocupa contribuye a tener su autoestima elevada?

VARIABLE INDICADORES NUMERO PORCENTAJE
_ Si 109 78%
Autoestima
No 28 20%
Vacio 3 2%
Nulo 0 0%
TOTAL 140 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino

Anélisis
El 78% de los servidores del Servicio Nacional de Contratacion Publica indican que

el puesto que usted ocupa contribuye a tener su autoestima elevada, mientras que el

20% indicaron que no, y el 2% no respondio.

Tabla 10. ¢ Su trabajo le permite conocer y fomentar amistad con sus
compafieros?

VARIABLE INDICADORES NUMERO PORCENTAJE
) Si 121 86%
Amistad
No 18 13%
Vacio 0 0%
Nulo 1 1%
TOTAL 140 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino
Analisis
El 86% de los servidores del Servicio Nacional de Contratacion Publica, manifiestan

que su trabajo les permite conocer y fomentar amistad con sus compafieros, mientras

que el 13% respondio que no, y el 1% escogieron las dos opciones.
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Tabla 11. ;Cuando tiene problemas con su trabajo, puede contar con sus

compafieros?
VARIABLE INDICADORES NUMERO PORCENTAJE
) Si 126 91%
Comparierismo

No 13 9%

Vacio 1 1%

Nulo 0 0%
TOTAL 139 100%

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino

Andlisis

El 91% de los servidores del Servicio Nacional de Contratacién Publica cuando

Fuente: Encuesta

tienen problemas con su trabajo pueden contar con sus compafieros, mientras que el

9% manifiesta que no, y el 1% no respondio.

Tabla 12. ; Considera que en su area de trabajo se fomenta el trabajo en

equipo?
VARIABLE INDICADORES NUMERO PORCENTAJE
_ ) Si 112 80%
Trabajo en equipo

No 28 20%

Vacio 0 0%

Nulo 0 0%
TOTAL 140 100%

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino

Analisis

El 80% de los servidores del Servicio Nacional de Contratacion Publica consideran

que en su area de trabajo se fomenta el trabajo en equipo, mientras que el 20%

contestaron que no.

Fuente: Encuesta
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Tabla 13. ¢ En su area de trabajo se manejan de forma adecuada los procesos?

VARIABLE INDICADORES NUMERO PORCENTAJE
Si 91 65%
Procesos
No 48 34%
Vacio 1 1%
Nulo 0
TOTAL 140 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino

Andlisis
El 65% de los servidores del Servicio Nacional de Contratacion Publica consideran

que en su area de trabajo se manejan de forma adecuada los procesos, mientras que el

34% respondieron que no, y el 1% no respondio.

Tabla 14. ¢ Se lleva bien con sus compafieros de trabajo?

VARIABLE INDICADORES NUMERO PORCENTAJE
_ Si 128 91%
Comparierismo
No 10 7%
Vacio 1 1%
Nulo 1 1%
TOTAL 140 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino

Analisis
El 91% de los servidores del Servicio Nacional de Contratacion Publica se lleva bien

con sus comparieros de trabajo, mientras que el 7% manifiestan que no, el 1% no

respondio, y el 1% escogieron las dos alternativas.
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Tabla 15. ¢ Considera a sus comparieros de trabajo como sus amigos?

VARIABLE INDICADORES  NUMERO PORCENTAJE
) ) Si 99 71%
Amigos/Amistad
No 35 25%
Vacio 5 4%
Nulo 1 1%
TOTAL 140 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino

Anélisis
El 71%de los servidores del Servicio Nacional de Contratacién Publica considera a
sus comparieros de trabajo como sus amigos el 25% respondieron que no, el 4% no

respondio, y el 1% escogieron las dos alternativas.

Tabla 16. ¢Puede hablar libremente con su jefe cuando esta en desacuerdo con
éloella?

VARIABLE INDICADORES NUMERO PORCENTAJE
) Si 107 76%
Liderazgo
No 32 23%
Vacio 1 1%
Nulo 0 0%
TOTAL 140 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino

Andlisis
El 76% de los servidores del Servicio Nacional de Contratacién Publica consideran
que pueden hablar libremente con su jefe cuando estd en desacuerdo con él o ella,

mientras que el 23% respondieron que no, y el 1% no respondio.
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Tabla 17. ¢Su jefe le trata con amabilidad?

INDICADORE )
VARIABLE . NUMERO | PORCENTAJE
Si 128 91%
Amabilidad
No 10 7%
Vacio 2 1%
Nulo 0 0%
TOTAL 140 99%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino

Anadlisis
El 91% de los servidores del Servicio Nacional de Contratacién Publica considera

que su jefe le trata con amabilidad, mientras que el 7% respondi6 que no, y el 1% no
contesto.

Tabla 18. ¢(Considera que su jefe fomenta las relaciones humanas con su
personal?

VARIABLE INDICADORES NUMERO PORCENTAJE
) Si 115 82%
Relaciones humanas
No 24 17%
Vacio 1 1%
Nulo 0 0%
TOTAL 140 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino

Andlisis
En el Servicio Nacional de Contratacion Publica el 82% de los servidores consideran

que su jefe fomenta las relaciones humanas con su personal, mientras que el 17%

consideran que no, y el 1% no respondio.
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Tabla 19. ¢La iluminacion de su area de trabajo es suficiente y adecuada?

VARIABLE INDICADORES NUMERO PORCENTAJE
o Si 77 55%
lluminacion
No 61 44%
Vacio 2 1%
Nulo 0 0%
TOTAL 140 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino

Andlisis
El 55% de los servidores del Servicio Nacional de Contratacion Publica consideran

que la iluminacion de su area de trabajo es suficiente y adecuada, un porcentaje

significativo del 44% consideran que no, y el 1% no respondio.

Tabla 20. ¢ Posee suficiente espacio para trabajar?

VARIABLE INDICADORES NUMERO @ PORCENTAJE
o Si 70 50%
Espacio fisico
No 68 49%
Vacio 2 1%
Nulo 0 0%
TOTAL 140 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino
Analisis
El 50 % de los servidores del Servicio Nacional de Contratacion Publica consideran

que poseen suficiente espacio para trabajar, mientras que el 49% considera que no, y

el 1% no respondio.

37



Tabla 21. ;La comodidad de su area de trabajo es optima?

VARIABLE INDICADORES NUMERO PORCENTAJE
Si 58 41%
Comodidad
No 82 59%
Vacio 0 0%
Nulo 0 0%
TOTAL 140 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino

Anélisis
El un mayor porcentaje del 59% de los servidores del Servicio Nacional de

Contratacion Publica consideran que la comodidad de su area de trabajo no es

Optima, el 41% consideran que si.

Tabla 22. ;La temperatura del lugar en donde usted labora es apropiada?

VARIABLE INDICADORES ' NUMERO = PORCENTAJE
Si 50 36%
Temperatura
No 90 64%
Vacio 0 0%
Nulo 0 0%
TOTAL 140 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino

Analisis

El 64% de los servidores del Servicio Nacional de Contratacién Publica consideran
que la temperatura y ventilacion del lugar donde laboran no es apropiada, mientras
que el 36% consideran que si.
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Tabla 23. (Cuando usted ingreso al instituto, le proporcionaron el proceso de
induccion?

VARIABLE INDICADORES NUMERO A PORCENTAJE
) Si 69 49%
Induccion
No 71 51%
Vacio 0 0%
Nulo 0 0%
TOTAL 140 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino

Anadlisis
El 51 % de los servidores del Servicio Nacional de Contratacion Puablica manifiestan

que no les proporcionaron el proceso de induccion, mientras que el 49% respondid

que si.

Tabla 24. ; Usted piensa que el que da mejores resultados es el que triunfa?

VARIABLE INDICADORES NUMERO PORCENTAJE
) Si 74 53%
Resultados y éxito
No 61 44%
Vacio 5 4%
Nulo 0 0%
TOTAL 140 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino

Anélisis
El 53% de los servidores del Servicio Nacional de Contratacion Publica piensan que
el que da mejores resultados es el que triunfa, el 44% piensan que no, mientras que el

4% no respondid.
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Tabla 25. ¢Piensa usted que las reglas y politicas de la institucion se aplica por
igual a todos los servidores?

VARIABLE INDICADORES NUMERO PORCENTAJE
Reglas y politicas Si 71 51%
institucionales No 68 49%
Vacio 1 1%
Nulo 0 0%
TOTAL 140 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino

Andlisis

El 51 % de los servidores del Servicio Nacional de Contratacion Publica consideran

que las reglas y politicas de la institucion si se aplican por igual a todos los

servidores, mientras que el 49% consideran que no, y un 1% no respondio.

Tabla 26. ¢ Piensa usted que su opinion se toma en cuenta para tomar decisiones

importantes?
VARIABLE INDICADORES NUMERO PORCENTAJE
Opinién y toma de Si 68 49%
decisiones No 71 51%
Vacio 1 1%
Nulo 0 0%
TOTAL 140 100%
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino
Analisis

El 51 % de los servidores del Servicio Nacional de Contratacion Publica consideran

que su opinién no se toma en cuenta para tomar decisiones importantes, mientras que

el 49% consideran que si, y el 1% no respondio.
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Tabla 27. ¢ Recibe la capacitacion adecuada y a tiempo para alcanzar las nuevas
demandas de trabajo?

VARIABLE INDICADORES  NUMERO PORCENTAJE
o Si 48 34%
Capacitacion
No 92 66%
Vacio 0 0%
Nulo 0 0%
TOTAL 140 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino

Anélisis
El 66 % de los servidores del Servicio Nacional de Contratacion Publica consideran
que no reciben la capacitacion adecuada y a tiempo para alcanzar las nuevas

demandas de trabajo, mientras que el 34% consideran que si.

Tabla 28. ¢ Sus herramientas de trabajo son las adecuadas?

VARIABLE INDICADORES NUMERO PORCENTAJE
_ ) Si 115 82%
Herramientas de trabajo
No 25 18%
Vacio 0 0%
Nulo 0 0%
TOTAL 140 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino
Analisis
El 82 % de los servidores del Servicio Nacional de Contratacion Publica consideran
qgue sus herramientas de trabajo si son las adecuadas, mientras que el 18%

consideran que no.
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Tabla 29. ¢Siente que su jefe aprecia el trabajo que usted hace?

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino

Andlisis

El 74% de los servidores del Servicio Nacional de Contratacién Publica consideran

que su jefe si aprecia el trabajo que realizan, el 23% manifiestan que no, y un 3% no

respondio.

2.8. Andlisis de los resultados del nivel de satisfaccion de los campos de

evaluacién.

A efectos del andlisis cuantitativo de los resultados del nivel de satisfaccion de los

VARIABLE INDICADORES NUMERO PORCENTAJE
o ) Si 104 74%
Reconocimiento del trabajo
No 32 23%
Vacio 4 3%
Nulo 0 0%
TOTAL 140 100%

Fuente: Encuesta

servidores del SERCOP, se detalla a continuacion los datos obtenidos:
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Tabla 30. Resumen del nivel de satisfaccion de los campos de evaluacion

Porcentaje ) Namero de
Campo de Porcentaje de
Nro. » de - » preguntas en el
Evaluacion ) .| insatisfaccion .
satisfaccion formulario
1 Comunicacion 85.5% 13.5% 1;2
2 Estabilidad 41% 59% 3
3 Autoestima 78% 20% 4
Relaciones
4 84.7% 13.5% 5;6;9; 10
Interpersonales
Trabajo en
5 ] 80% 20% 7
equipo
Infraestructura,
condiciones
6 ambientales y 52.8% 46.8% 14;15;16;17;23
herramientas de
trabajo
7 Capacitacion 45.3% 50.3% 8;18;22
8 Liderazgo 68% 30.6% 11;12;13;19;20;21;24

Nota: En el cuadro anterior no se encuentran considerados los porcentajes nulos y

vacios.

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino

2.9. Resumen de los analisis

Estos resultados incluyen el procesamiento de la totalidad de los servidores

encuestados, al 30 de septiembre del 2013, a excepcion de los directores técnicos de

area.

43




Se ha considerado los siguientes parametros para el analisis correspondiente de
acuerdo a la calificacion promedio de 2.5 de la matriz EFI; es decir tomando en
consideracién que el maximo puntaje es de 4 y el minimo de 2.5 se ha realizado una
regla de tres para determinar el porcentaje minimo que en nuestra investigacion es
62.80%.

Tabla 31. Niveles de calificacion

Porcentaje Nivel
Del 95% - 100% | Excelente
Del 80% - 94% Muy bueno
Del 62.80% - 79% | Bueno
Menos de 62.80% | Malo

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino

Como se pudo apreciar en la tabla 30 “Resumen del nivel de satisfaccion de los
campos de evaluacion”, al referirnos a la comunicacion el nivel de satisfaccion es
de 85.5%, este resultado nos refleja que la comunicacién que tienen los servidores
con sus jefes inmediatos como con sus compafieros de trabajo se encuentra en un

nivel muy bueno, sin embargo es un porcentaje que se puede mejorar.

Al referirnos a la estabilidad laboral se tiene un porcentaje de satisfaccion del 41%,
esto claramente nos indica que en el SERCOP la mayor parte de los servidores se
encuentran bajo la modalidad de contrato ocasional, lo cual genera preocupacion e

incertidumbre, afectando evidentemente al clima laboral.

El 78% de satisfaccion en lo que respecta a la autoestima elevada que les genera su
puesto de trabajo, lo cual se encuentra en un nivel bueno, demostrando que la mayor
parte de los servidores estan a gusto con el trabajo que realizan, sin descartar que se

pueda llegar a un nivel excelente de satisfaccion.
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En cuanto a las relaciones interpersonales se tiene el 84.7% de satisfaccion esto nos
indica un nivel muy bueno, evidenciando un espiritu de compafierismo entre los

servidores.

El trabajo en equipo entre los servidores del SERCOP, se encuentra en un porcentaje
del 80% de satisfaccion un nivel muy bueno, lo cual ayuda a lograr las metas y
objetivos de la institucion.

La percepcion que los servidores tienen con respecto a la infraestructura y
condiciones fisicas del SERCOP se encuentran en un 52.8% de satisfaccion, un nivel
malo, es importante mencionar que al momento que se realizd la encuesta se
encontraban laborando en el edificio AXIOS, Av. Shyris e Isla Floreana, en el cual la
infraestructura y las condiciones no eran las adecuadas. ElI cambio de instalaciones,
que se realizo los primeros dias del mes de noviembre del afio 2013 no result6
funcional debido a que el espacio es muy reducido para el personal que labora en las
diferentes areas. Ademas la Direccion Nacional de Capacitacion a Usuarios como la
Coordinacion Nacional de Innovacién Tecnoldgica se encuentran en otros edificios,
motivo por el cual el cambio se podria decir que no fue en mejora del clima laboral

de la institucion.

La percepcién de los servidores con respecto a las capacitaciones que requieren se
encuentra en un nivel malo con un resultado del 45.3%, debido a que la Direccion de

Talento Humano no da la importancia que amerita otorgar los cursos de capacitacion.

Finalmente en el campo de evaluacion de liderazgo se ha obtenido un nivel bueno

con un 68% de satisfaccion.

2.10. Encuesta a directores técnicos de area

Se ha visto la necesidad de realizar una encuesta a los directores técnicos de area,
lideres del area que tienen a su cargo, esta metodologia tiene como objetivo obtener

informacion relacionada al clima laboral, enfocandonos en conocer si los directores
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se encuentran involucrados con la institucion, pues esto a su vez influye al guiar a su

equipo de trabajo. (Anexo N°4. Formato de encuesta utilizada).

2.11. Andlisis y tabulacion de datos

Tabla 32. Tiempo que labora en la institucion

VARIABLE INDICADORES NUMERO PORCENTAJE

De 1 a 12 meses 12 71%

De 13 a 24 meses 2 12%
De 25 a 48 meses 1 6%

Tiempo Mas de 49 meses 2 12%
Vacio 0 0%
Nulo 0 0%

TOTAL 17 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino

Andlisis
El 71% de los directores técnicos de area del Servicio Nacional de Contratacion

laboran en la institucion de 1 a 12 meses, el 12% de 13 a 24 meses, el 6% de 25 a 48

meses y el 2% mas de 9 meses.

Existe bastante rotacion de los directivos de la institucion, ya que son puestos de
libre nombramiento y remocién, cambian constantemente, ya sea por cuestiones
politicas o por su desempefio laboral; esto afecta grandemente al clima laboral, pues
no existe estabilidad y por otra parte los servidores operativos deben acostumbrarse a

las nuevas reglas y politicas de sus nuevos jefes.
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Tabla 33. Proceso al que pertenece

VARIABLE INDICADORES NUMERO PORCENTAJE
Agregador de
1 8 47%
Valor
Habilitante de
3 18%
Apoyo
Proceso Habilitante de
i 6 35%
Asesoria
Vacio 0 0%
Nulo 0 0%
TOTAL 17 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino

Anadlisis
El 47% de los directores técnicos de area del Servicio Nacional de Contratacion

Publica pertenecen al proceso agregador de valor, el 18% al proceso habilitante de
asesoria y el 18% al proceso habilitante de apoyo.

Segun la estructura organica del SERCOP existen los procesos: Agregador de Valor,
Habilitante de Apoyo y Habilitante de Asesoria cada uno de ellos esta integrado por

varias direcciones:

El proceso agregador de valor: Direccion Nacional de Registro y Asesoria al
Usuario; Direccion Nacional de Capacitacion a Usuarios; Direccién Nacional de
Control de Procedimientos de la Contratacion Publica; Direccion Nacional de
Operaciones de la Contratacion Publica, Direccion Nacional de Produccién
Tecnoldgica; Direccion Nacional de Gestion de Tecnologias de la Informacion;
Direccion Nacional de Infraestructura de la Tecnologia; Direccion Nacional de

Desarrollo Tecnoldgico.
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Proceso habilitante de apoyo: Direccion Nacional de Secretaria General; Direccion
Nacional de Talento Humano; Direccion Nacional Administrativa; Direccion

Nacional Financiera.

Proceso habilitante de asesoria: Direccion Nacional de Planificacion y Proyectos;
Direccion Nacional de Gestion de la Calidad; Direccion Nacional de Estudios e
Investigacion; Direccion Nacional de Asesoria Juridica Institucional; Direccion

Nacional de Normativa y la Direccién Nacional de Comunicacion Social.

Debido a las funciones propias de la institucion se encuentran mas direcciones en el

proceso Agregador de Valor.

Tabla 34. ¢ Conoce la misidn, la visidn, los valores y objetivos de la institucion?

VARIABLE INDICADORES NUMERO PORCENTAJE
Si 16 94%
. . No 1 6%
Mision, vision, valores y los :
o Vacio 0 0%
objetivos
Nulo 0 0%
TOTAL 17 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino
Andlisis
El 94% de los directores técnicos de area del Servicio Nacional de Contratacion
Publica conocen la misidn, vision, valores y los objetivos de la institucién, quienes
manifiestan que al ser parte de la institucion es importante conocerlos y de esta manera
determinar prioridades y enfocar las actividades del equipo de trabajo en funcién

alcanzarlos, mientras que el 6% no conocen debido a que no recibieron un proceso de

induccion.

Se evaluo la cultura organizacional en base al conocimiento de la mision, visién y

valores institucionales por parte de los directores técnicos de area, pues son ellos los
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primeros en conocer para impartir a los servidores a su cargo. En la encuesta

realizada se evidencia que un alto porcentaje de 94% los conoce.

Tabla 35. ¢Se siente motivado (a) e identificado (a) con los valores que persigue
la institucion?

VARIABLE INDICADORES NUMERO PORCENTAJE
Siempre 11 65%
La mayoria de . 35%
veces
Pocas veces 0 0%
Motivacion Nunca 0 0%
No conozco 0 0%
Vacio 0 0%
Nulo 0 0%
TOTAL 17 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino

Andlisis
El 65% de los directores técnicos de area del Servicio Nacional de Contratacion

Publica siempre se sienten motivados e identificados con los valores que persigue la

institucion, mientras que el 35% la mayoria de veces sienten motivados.
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Tabla 36. ¢Su actuar profesional se apega a las normas de la institucion?

VARIABLE INDICADORES NUMERO PORCENTAJE
Si 14 82%
No 3 18%
Pocas veces 0 0%
Actuar profesional Nunca 0 0%
Vacio 0 0%
Nulo 0 0%
TOTAL 17 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino

Analisis
El 82% de los directores técnicos de area del Servicio Nacional de Contratacion
Publica se apegan a las normas, mientras que el 18% no, debido a que manejan su

propio criterio para la toma de decisiones en base a la experiencia.
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Tabla 37. (Cree usted que la mision de la direccion a su cargo se esta
cumpliendo en la institucion?

VARIABLE INDICADORES NUMERO PORCENTAJE
Si 17 100%
No 0 0%
Mision Vacio 0 0%
Nulo 0 0%
TOTAL 17 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino

Anélisis
La totalidad de los directores técnicos de area del Servicio Nacional de Contratacion
Publica consideran que la mision de la direccidn a su cargo se estd cumpliendo en la

institucién, debido a que los resultados y productos entregados por cada una de las

direcciones han demostrado un cumplimiento significativo en base a los objetivos
institucionales.
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Tabla 38. ¢ La comunicacion que usted mantiene con su equipo de trabajo es?

VARIABLE INDICADORES NUMERO  PORCENTAJE
Muy Buena 9 53%
Buena 8 47%
Regular 0 0%
Comunicacion Mala 0 0%
Vacio 0 0%
Nulo 0 0%
TOTAL 17 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino

Anélisis

El 53% de los directores técnicos de area del Servicio Nacional de Contratacion
Publica consideran que la comunicacién que mantienen con su equipo de trabajo es
muy buena, porque se realiza un trabajo coordinado existiendo apertura para
escuchar y compartir criterios, mientras que el 45% consideran que la comunicacion
es buena debido a que existe personal antiguo con mucha resistencia al cambio, a la

innovacion y a las nuevas disposiciones de la direccion.
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Tabla 39. ¢Conoce usted el orden regular con el que debe comunicarse en la

institucion?
VARIABLE INDICADORES NUMERO PORCENTAJE
Si 16 94%
No 1 6%
Comunicacion Vacio 0 0%
Nulo 0 0%
TOTAL 17 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino

Andlisis

El 94% de los directores técnicos de area del Servicio Nacional de Contratacion

Publica conoce el orden regular con el que deben comunicarse en la institucion,

quienes lo realizan a través de su jefe inmediato, mientras que el 6% no conoce el

procedimiento.
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Tabla 40. La informacion que usted recibe de su jefe inmediato. ¢(Cémo la
canaliza con los servidores a su cargo?

VARIABLE INDICADORES NUMERO PORCENTAJE
En reuniones 15 52%
Mediante correo 14 48%
electronico
Informacion No lo canaliza 0 0%
Vacio 0 0%
Nulo 0 0%
TOTAL 29 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino

Anélisis

El 52% de los directores técnicos de area del Servicio Nacional de
Contratacion Publica canalizan la informacion que reciben de sus jefes
inmediatos con los servidores a su cargo utilizando como mecanismo las reuniones,
mientras que el 48% lo realizan mediante correo electronico. Los dos mecanismos

son utilizados dependiendo del tipo de informacion que se vaya a transmitir.

En ocasiones cuando hay informacion documental que amerite es enviada por correo

electrénico.
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Tabla 41. ¢Los resultados que evalian los superiores estan enmarcados a los
objetivos institucionales?

VARIABLE INDICADORES  NUMERO | PORCENTAJE
Si 17 100%
No 0 0%
Resultados Vacio 0 0%
Nulo 0 0%
TOTAL 17 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino

Analisis
El 100% de los directores técnicos de area del Servicio Nacional de
Contratacion  Pablica indican que los resultados que evaltan los

superiores se encuentran enmarcados a los objetivos institucionales, lo cual se puede

evidenciar en los proyectos que realizan.
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Tabla 42. Considera que su liderazgo en el equipo de trabajo es:

VARIABLE INDICADORES NUMERO PORCENTAJE
Muy Bueno 10 59%
Bueno 7 41%
Regular 0 0%
Liderazgo Malo ° o
No lo sé 0 0%
Vacio 0 0%
Nulo 0 0%
TOTAL 17 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino

Andlisis

El 59% de los directores técnicos de é&rea del Servicio Nacional de
Contratacion Publica consideran que su liderazgo en su equipo de

trabajo es muy bueno, mientras que el 41% lo consideran bueno.
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Tabla 43. ¢Considera usted que existe coordinacion entre las diferentes
direcciones del SERCOP para cumplir los objetivos institucionales?

VARIABLE INDICADORES NUMERO PORCENTAJE
Si 2 12%
No 3 18%
L A veces 12 71%

Coordinacion

Vacio 0 0%
Nulo 0 0%
TOTAL 17 100%

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino

Anélisis

El 71% de los directores técnicos de area del Servicio Nacional de
Contratacion Pablica consideran que a veces existe coordinacién entre
las diferentes direcciones del SERCOP para cumplir los objetivos
institucionales, debido a que existen casos que por la falta de coordinacion entre las
direcciones se han dificultado ciertas gestiones a realizarse, incurriendo en atrasos
injustificados, el 18% respondieron que no manifestando que hay ocasiones que se
olvidan que la institucion es una sola y es el reflejo de lo que se haga o se deje de hacer,

fijandose Unicamente en su direccion, y el 12% respondieron que si.

A continuacion se detallan las opiniones y sugerencias de los directores técnicos de

area, con respecto a mejorar el clima laboral.

Entendiendo que “El clima laboral es el ambiente humano en el que desarrollan su
actividad los trabajadores de una organizacion o las caracteristicas del ambiente de
trabajo que perciben los empleados y que influyen en su conducta.” (Baguer, 2005,

pag. 77).
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¢Usted como director de area, qué hace para mejorar el clima laboral?

Los directores técnicos de area del Servicio Nacional de Contratacion Publica

manifiestan que para mejorar el clima laboral se encuentran realizado lo siguiente:

Manteniendo una comunicacion de forma oportuna, clara y transparente
mediante valores, esto aporta a que los funcionarios se sientan parte de la
institucion, de los proyectos, de la gestion, de los problemas y poniendo
especial atencién al recurso humano.
Motivando al personal, manejo de disciplina interna, procesos definidos,
apertura, tolerancia
Empoderando a la gente para que sea autdnoma en sus actividades.
Colocando una cartelera donde se publican mensajes de mejora personal,
estatus del area, cumpleafios y planificacion de trabajo.
Fomentando el respeto y la comunicacion,
Reconociendo los logros individuales y en equipo.
Delegando la responsabilidad de proyectos en aquellas personas que muestren
iniciativa.
Informando al funcionario en qué debe mejorar y capacitarse.
Confiando en el nivel profesional de los funcionarios, creer en su trabajo y
en la experiencia que tienen.
Escuchando las recomendaciones de mejora que siempre el personal tiene, y
de ser posible aplicarlas.
Tratando bien a su grupo de colaboradores, siempre velar por el bienestar de
ellos y esperando que ellos vean en ellos un lider no un jefe.
Comunicando a las personas sobre los objetivos institucionales, de la
coordinacion de la direccion para poder alinear a las personas a la
consecucion de las mismas.

e Ofreciendo la confianza al personal para conversar sobre cualquier tema, sea

este tema laboral o personal.

58



Otra metodologia que se llevd a cabo para desarrollar la presente investigacion
dentro de la institucion “Servicio Nacional de Contratacion Publica” se baso en
analisis y determinacion de un, FODA, Matriz EFE y Matriz EFE.

2.12. Matriz FODA

A continuacion se presenta la matriz FODA, Matriz EFI y EFE con porcentajes de

acuerdo a la valoracién y peso que tienen para la investigacion:
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Tabla 44. FODA clima laboral Servicio Nacional de Contratacion Publica, Matriz Quito

FORTALEZAS

OPORTUNIDADES

El promedio de la Evaluacion del desempefio de los servidores del Servicio Nacional de

Contratacion PUblica es del 90%.

La reforma a la Ley y las nuevas competencias asignadas, permitira la

definicion de un equipo de trabajo especializado.

Los servidores del Servicio Nacional de Contratacion Publica, trabajan en equipo para el logro

de los objetivos Institucionales.

Remuneracion Variable por eficiencia, de acuerdo a la Resolucion N° MRL-
2011-000102.

El SERCOP cuenta en la actualidad con los Instrumentos de normativa vigentes (manual de
puestos, codigo de ética, Reglamento interno de Cddigo de Trabajo).

Confianza de Instituciones Publicas y Empresas privadas en temas de
Contratacion Publica.

Segun el Manual de Clasificacion, Valoracion y Clasificacion de puestos, el 85% de los

funcionarios cumplen con el perfil para el cual se encuentran contratados.

Invitaciones a Seminarios internacionales a las autoridades del Servicio

Nacional de Contratacion Publica.

El Servicio Nacional de Contratacién Publica cuenta con la Certificacion de la calidad.

DEBILIDADES

AMENAZAS

Las instalaciones fisicas del Servicio Nacional de Contratacion Pablica no son las adecuadas
para el desempefio de las actividades de los servidores, debido a que en un area se encuentran 9

personas cuando lo éptimo seria cinco personas.

Asignacion presupuestaria por parte del Ministerio de Finanzas menor a lo

solicitado.

No existe una adecuada planificacion por parte del area de TT.HH sobre las necesidades de

capacitacion que tienen los servidores.

Inexperiencia en Concursos de Méritos y Oposicion, por parte de los

funcionarios del Instituto Nacional de la Meritocracia.

Las reuniones de trabajo se dan sin comunicacion previa.

Informe desfavorable por parte del Ministerio de Relaciones Laborales a la
creacion de partidas para el personal cuyos contratos no pueden ser renovados.

El Servicio Nacional de Contratacion Publica no cuenta con el beneficio de transporte.

Cambio de autoridades que implique inestabilidad e interrupcion de aquellos

procesos en curso

Inestabilidad laboral (el 61.43% del personal se encuentra a contrato de servicios ocasionales).

El Servicio Nacional de Contratacion Publica no cuenta con el area de Seguridad y Salud en el

Trabajo.

Elaborado por: Priscila Guevara, Geovanna Merino
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Tabla 45. Matriz de evaluacién de factores internos (EFI)

FACTOR A ANALIZAR PESO CALIFICACION PESO
PONDERADO
N° FORTALEZAS
El promedio de la Evaluacién del desempefio de los servidores del Servicio Nacional de Contratacion
1 e 0,08 4 0,32
Publica es del 90%.
Los servidores del Servicio Nacional de Contratacién Publica, trabajan en equipo para el logro de los
2 g o 0,10 4 0,4
objetivos Institucionales.
3 El SERCOP cuenta en la actualidad con los Instrumentos de normativa vigentes (manual de puestos, 0.09 4 0.36
codigo de ética, Reglamento interno de Cédigo de Trabajo). ' !
Segun el Manual de Clasificacion, Valoracion y Clasificacion de puestos, el 85% de los funcionarios
4 . 0,09 2 0,18
cumplen con el perfil para el cual se encuentran contratados.
5 El Servicio Nacional de Contratacion Publica cuenta con la Certificacion de la calidad. 0,08 4 0,32
DEBILIDADES
Las instalaciones fisicas del Servicio Nacional de Contratacion Publica no son las adecuadas para el
1 desempefio de las actividades de los servidores, debido a que en un &rea se encuentran 9 personas cuando 0,10 1 0,1
lo 6ptimo seria cinco personas.
2 No existe una adecuada planificacion por parte del area de TT.HH sobre las necesidades de capacitacion 010 1 01
que tienen los servidores. ’ !
3 Las reuniones de trabajo se dan sin comunicacion previa. 0,04 2 0,08
4 El Servicio Nacional de Contratacion Pdblica no cuenta con el beneficio de transporte. 0,10 1 0,1
5 Inestabilidad laboral (el 61,43% del personal se encuentra a contrato de servicios ocasionales). 0,12 1 0,12
6 El Servicio Nacional de Contratacion Publica no cuenta con el érea de Seguridad y Salud en el Trabajo. 0,10 1 0,1
TOTAL 1,00 2,18
TOTAL PESO PONDERADO FORTALEZAS 1,58
TOTAL PESO PONDERADO DEBILIDADES 0,6

CONCLUSION: Las fuerzas internas del Servicio Nacional de Contratacion Publica en su conjunto son desfavorables.

Elaborado por: Priscila Guevara, Geovanna Merino
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Tabla 46. Matriz de evaluacién de factores externos (EFE)

FACTOR A ANALIZAR PESO CALIFICACION PESO
PONDERADO
N° OPORTUNIDADES
1 | La reformaala Leyy las nuevas competencias asignadas, permitira la definicion de un equipo de trabajo 0,10 4 04
especializado.
2 | Remuneracion Variable por eficiencia, de acuerdo a la Resolucién N° MRL-2011-000102. 0,10 3 0,3
3 | Confianza de Instituciones Publicas y Empresas privadas en temas de Contratacién Publica. 0,2 4 0,8
4 | Invitaciones a Seminarios internacionales a las autoridades del Servicio Nacional de Contratacion Publica. 0,10 3 0,3
AMENAZAS
1 | Asignacion presupuestaria por parte del Ministerio de Finanzas menor a lo solicitado. 0,10 1 0,1
2 | Inexperiencia en Concursos de Méritos y Oposicién, por parte de los funcionarios del Instituto Nacional de 0,10 1 0,1
la Meritocracia.
3 | Informe desfavorable por parte del Ministerio de Relaciones Laborales a la creacion de partidas para el 0,10 1 0,1
personal cuyos contratos no pueden ser renovados.
4 | Cambio de autoridades que implique inestabilidad e interrupcion de aquellos procesos en curso 0,2 1 0,1
TOTAL 1,00 2,2

TOTAL PESO PONDERADO OPORTUNIDADES

1,8

TOTAL PESO PONDERADO AMENAZAS

0,4

CONCLUSION: Las fuerzas externas del Instituto Nacional de Contratacion Publica en su conjunto son desfavorables.

Elaborado por: Priscila Guevara, Geovanna Merino

62




Tabla 47. Matriz de HOLMES fortalezas
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F1. El promedio de la Evaluacion del desempefio de los X
servidores del Servicio Nacional de Contratacion Piblica es 0,5 0 1 1 1 3,5 28% 2
del 90%.
F2. Los servidores del Servicio Nacional de Contratacion .
PUblica, trabajan en equipo para el logro de los objetivos 1 0,5 1 1 1 4,5 36% 1
Institucionales.
F3. EI SERCOP cuenta en la actualidad con los Instrumentos .
de normativa vigentes (manual de puestos, cadigo de ética, 0 0 0,5 1 1 2,5 20% 3
Reglamento interno de Codigo de Trabajo).
F4. Segln el Manual de Clasificacion, Valoracion y .
Clasificacion de puestos, el 85% de los funcionarios cumplen 0 0 0 0,5 1 15 12% 4
con el perfil para el cual se encuentran contratados.
F5. El Servicio Nacional de_(;ontratacmp Publica cuenta con 0 0 0 0 0,5 0,5 4% 5
la Certificacion de la calidad.
TOTAL 15 0,5 2,5 3,5 4,5 12,5 100%

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino
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Tabla 48. Matriz de HOLMES debilidades
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D1. Las instalaciones fisicas del Servicio Nacional de Contratacion
Plblica no son las adecuadas para el desempefio de las actividades de 0,5 1 1 1 0 0 3,5 19% 3
los servidores, debido a que en un area se encuentran 9 personas
cuando lo dptimo seria cinco personas.
D2. No existe una adecuada planificacion por parte del area de .
TT.HH sobre las necesidades de capacitacion que tienen los 0 0,5 1 1 0 0 2,5 14% 4
servidores.
D3. Las reuniones de trabajo se dan sin comunicacion previa. 0 0 0,5 0 0 0 0,5 3% 6
D4. El Servicio Nacional de Contratacion Publica no cuenta con el 0 0 1 05 0 0 15 8% 5
beneficio de transporte.
D5. Inestabilidad laboral (el 61.43% del personal se encuentra a 1 1 1 1 0,5 1 55 31% 1
contrato de servicios ocasionales).
D6. El Servicio Nacional de Contratacion Publica no cuenta con el 1 1 1 1 0 0,5 45 250 2
area de Seguridad y Salud en el Trabajo.
TOTAL 2,5 3,5 5,5 45 0,5 1,5 18,0 100%

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino
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Tabla 49. Matriz de HOLMES oportunidades
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Ol La reformaala Leyy las nuevas competencias asignadas, permitira la 05 1 0 1 2,5 31% 2
definicion de un equipo de trabajo especializado.
02. 3. Remuneracion Variable por eficiencia, de acuerdo a la Resolucion N° 0 0,5 0 1 15 19% 3
MRL-2011-000102.
03. Confianza de Instituciones Publ_lf:as y Empresas privadas en temas de 1 1 0,5 1 3,5 43,75% 1
Contratacion Publica.
O4. Invitaciones a Seminarios |nterna0|ona!e:‘s a I,as autoridades del Servicio 0 0 0 0,5 0,5 6,25% 4
Nacional de Contratacion Publica.
TOTAL 15 2,5 0,5 35 8 100%
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Tabla 50. Matriz de HOLMES amenazas
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Al. Asignacion presupuestaria por parte del Ministerio de Finanzas menor a 05 1 1 0 25 31% 2
lo solicitado.
A2. Inexperiencia en Concursos de Méritos y Oposicion, por parte de los 0 0,5 0 0 0,5 6% 4
funcionarios del Instituto Nacional de la Meritocracia.
A3. Informe desfavorable por parte del Ministerio de Relaciones Laborales a .
la creacion de partidas para el personal cuyos contratos no pueden ser 0 1 0,5 0 15 18,75% 3
renovados.
A4. Cambio de autoridades que implique inestabilidad e interrupcion de 1 1 1 0,5 35 43,75% 1
aquellos procesos en curso
TOTAL 1,5 3,5 2,5 0,5 8 100%

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino
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2.13. Conclusiones de la matriz FODA
En base a las matrices de HOLMES, se ha podido identificar la mayor fortaleza,

oportunidad, debilidad y amenaza:

La mayor fortaleza con la que cuenta la institucion es el promedio de

puntuacion del 90% en la evaluacion del desempefio de los servidores.

La oportunidad de mayor relevancia para la institucion es la reforma a la ley
y las nuevas competencias asignadas, las cuales permitiran la definicién de un
equipo de trabajo especializado; ya que al cambiar de instituto a servicio se
contempla aspectos propios de una entidad de servicios tales como:

= Incremento de la partida presupuestaria anual.
= Permanencia como entidad publica.

= Apertura de nuevas unidades especializadas

= Incremento de la ndmina institucional.

Una de las debilidades que mas afecta a los servidores es la infraestructura no
adecuada de la institucion, debido a que en un area se encuentran 9 personas
cuando lo éptimo seria cinco, esto ocasiona que los servidores se sientan

incémodos en su lugar de trabajo.
La mayor amenaza que se ha detectado es que la asignacion presupuestaria

por parte del Ministerio de Finanzas a la institucién sea menor a lo solicitado,

ya que de ello dependemos para ejecutar el Plan Operativo Anual.

67



Tabla 51. Arbol de problemas

ARBOL DE PROBLEMAS SERVICIO NACIONAL DE CONTRATACION PUBLICA SERCOP

Mal desempefio laboral, pérdida
de productividad y resultados.

1. Servidores con
incertidumbre y preocupacion
acerca de si su contratacion
va hacer o no renovada.

2. No existen condiciones
adecuadas de seguridad, salud y
medio
ambiente para salvaguardar la
vida, integridad fisica y
bienestar de los
servidores del Sevicio

3. Incomodidad en el lugar
de trabajo, problemas de
salud fisicos.

Nacional de Contratacion

4. Servidores con carencia
de conocimientos en el
area de sus competencias.

5. Inseguridad de los
servidores al trasladarsse a la
Institucion en cualquier
medio de transporte.

6. Se toma el tiempo de
los demés y los servidores
no pueden planificar
adecuadamente sus
actividades.

No existe un clima laboral adecuado para el
desempefio de los servidores del SERCOP en las
actividades diarias.

1.- Inestabilidad laboral (el
61,43% del personal se
encuentra a contrato de
servicios ocasionales).

3.- Las instalaciones fisicas
del Servicio Nacional de
Contratacion Publica no son
las adecuadas para el
desempefio de las actividades
de los servidores, debido a
que en un area se encuentran
9 personas cuando lo 6ptimo
seria cinco personas.

2.- El Servicio Nacional de
Contratacion Publica no
cuenta con el area de
Seguridad y Salud en el
Trabajo.

4.- No existe una
adecuada planificacion
por parte del area de
TT.HH sobre las
necesidades de
capacitacion que tienen
los servidores.

5.- El Servicio Nacional de
Contratacion Publica no
cuenta con el beneficio de
transporte.

6.- Las reuniones de
trabajo se dan sin
comunicaciéon previa.

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino
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Tabla 52. Arbol de objetivos

ARBOL DE OBJETIVOS SERVICIO NACIONAL DE CONTRATACION PUBLICA SERCOP

Incrementar el desempefio laboral y
eliminar la pérdida de productividad.

1. Evitar la preocupacion de

los servidores acerca de si su

contratacién va hacer o no
renovada.

2. Evitar que existan condiciones
no adecuadas de seguridad, salud y
medio
ambiente y asi salvaguardar la
vida, integridad fisica y bienestar
de los
servidores del Sevicio Nacional de
Contratacion Publica.

3. Lograr comodidad en el lugar
de trabajo, eliminar los
problemas de salud fisicos.

4. Lograr que los servidores
tengan conocimientos sélidos
y actualidados en el area de
sus competencias.

5. Evitar la inseguridad de
los servidores al trasladarsse
a la Institucion en cualquier

medio de transporte.

6. Respetar el tiempo de los
deméas para que pueden
planificar adecuadamente sus
actividades.

Lograr un clima laboral adecuado para el desempefio de
los servidores del SERCOP en las actividades diarias.

1.- Otorgar nombramientos a
los servidores a través del
concurso de méritos 'y
oposicion.

2.- Implementar en el Servicio
Nacional de Contratacion Publica
el area de Seguridad y Salud en el

Trabajo.

3.- Proponer nueva
infraestructura para el Servicio
Nacional de Contratacion
Pblica.

4.- Realizar una adecuada
planificacion por parte del
area de TT.HH sobre las
necesidades de capacitacion
que tienen los servidores.

5.- Gestionar el beneficio de
transporte.

6.- Establecer politicas para
que las reuniones de trabajo
se den con comunicacion
previa.

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino
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Tabla 53. Matriz de estrategias FODA

1.- Los servidores del Servicio Nacional de 1.- Inestabilidad laboral (el 61.43% del
Contratacion Publica, trabajan en equipo para el | personal se encuentra a contrato de
logro de los objetivos Institucionales. servicios ocasionales).

2.- El promedio de la Evaluacién del 2.- El Servicio Nacional de Contratacion
desempefio de los servidores del Servicio Publica no cuenta con el area de

Nacional de Contratacion Publica es del 90%. | Seguridad y Salud en el Trabajo.

3.- Las instalaciones fisicas del Servicio
Nacional de Contratacion Publica no
son las adecuadas para el desempefio de
las actividades de los servidores, debido
aque en un area se encuentran 9
personas cuando lo éptimo seria cinco
personas.

3.- EI SERCOP cuenta en la actualidad con los
Instrumentos de normativa vigentes (manual de
puestos, codigo de ética, Reglamento interno de
Cadigo de Trabajo).

4.- Segun el Manual de Clasificacion, 4.- No existe una adecuada planificacion
Valoracion y Clasificacion de puestos, el 85% | por parte del area de TT.HH sobre las
de los funcionarios cumplen con el perfil para | necesidades de capacitacion que tienen
el cual se encuentran contratados. los servidores.

5.- El Servicio Nacional de Contratacién 5.- El Servicio Nacional de Contratacion
Publica cuenta con la Certificacion de la Publica no cuenta con el beneficio de
calidad. transporte.

6.- Las reuniones de trabajo se dan sin
comunicacion previa.

DO1: Implementar el beneficio del
1.- Confianza de Instituciones Publicas y Empresas privadas en temas de Contratacion | FO1: Reconocer y retener el talento humano | transporte para los servidores del
Publica. F1-O1. SERCOP.D5-02
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2.- La reformaala Ley y las nuevas competencias asignadas, permitira la definicién de
un equipo de trabajo especializado.

FO2: Implementar formas o0 maneras de
reconocimiento de logros alcanzados a los
servidores de la Institucion F2-O3.

DO2: Crear el Area de Seguridad y
Salud en el Trabajo. D2-O2.

3.- Remuneracion Variable por eficiencia, de acuerdo a la Resolucion N° MRL-2011-
000102.

FO3: Proveer a cada uno de los funcionarios la
capacitacion acorde a las necesidades del area
donde estén realizando sus actividades diarias,
con esto se lograra desarrollar al maximo todas
sus habilidades y destrezas, logrando una
mejoria en todos los servicios que presta la
Institucién. F2-02.

DO3: Incrementar la infraestructura de
la Institucion. D3-02.

4.- Invitaciones a Seminarios internacionales a las autoridades del Instituto Nacional de
Contratacion Pablica.

FOA4: Prepararles a los servidores para asumir
nuevos retos F4-02.

DO4: Creaciones de partidas
presupuestarias para que a través del
Concurso de Méritos y Oposicion, los
servidores puedan participar y obtener
nombramiento D1 — O1.

AMENAZAS

ESTRATEGIAS FA

ESTRATEGIAS DA

1.- Cambio de autoridades que implique inestabilidad e interrupcion de aquellos procesos
en curso.

FAZ1: Mejorar procesos de direccionamiento
para la institucién F3 - Al.

DAL: Elabora una planificacion de
capacitacion en base a las necesidades
de cada Direccion D4 — Al.

2.- Asignacion presupuestaria por parte del Ministerio de Finanzas menor a lo solicitado.

FA2: Establecimiento de metas al inicio del
afio para realizar la evaluacion del desempefio
de manera objetiva F2 — Al.

DAZ2: Mejorar los procesos y crear
manuales segun necesidades D4: A2.

3.- Informe desfavorable por parte del Ministerio de Relaciones Laborales a la creacion
de partidas para el personal cuyos contratos no pueden ser renovados.

FA3: Preparar al personal para cambios
internos y externos F1-Al.

DA3: Establecer politicas de
comunicacién dentro de la institucion
D6 — Al.

4.- Inexperiencia en Concursos de Méritos y Oposicion, por parte de los funcionarios del
Instituto Nacional de la Meritocracia.

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino
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La matriz FODA nos ayudo plantear cuatro tipos de estrategias: FO, DO, FA y DA,
las cuales nos permitird en el siguiente capitulo realizar la propuesta, con las

estrategias que se puedan llevar a cabo en la institucion.
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CAPITULO 11l
PROPUESTA

Propuesta para el mejoramiento del clima laboral de los servidores del Servicio

Nacional de Contratacidn Publica, matriz Quito en el afio 2014.

3.1. Antecedentes de la propuesta

El Servicio Nacional de Contratacion Publica de la ciudad de Quito, no tiene
antecedentes de haber aplicado un programa para el mejoramiento del clima laboral,
por lo que es una propuesta nueva que requerira de la aprobacién de las respectivas

autoridades.

3.2. Justificacion

La institucion requiere mejorar el clima laboral para contribuir en el bienestar de los

servidores y a su vez cumplir a cabalidad los objetivos institucionales.

Al obtener un clima laboral adecuado en la institucion, se obtendra un mejor
desempefio laboral, motivo por el cual las personas que solicitan o requieren del
servicio obtendran una atencion de calidad, logrando que el SERCOP sea reconocido

por la atencion de excelencia.

3.3. Objetivo general

Disefiar un plan de mejora del clima laboral para el Servicio Nacional de
Contratacion Publica, matriz Quito que propicie un clima laboral adecuado, que
permita a los servidores como a la institucion desarrollarse, llevandolos alcanzar el

crecimiento y evolucion deseada.
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3.4. Elaboracién de la propuesta

Una vez realizado el diagnéstico del clima laboral de la institucion se procede a
elaborar las estrategias para mejorarlo, tomando en cuenta los siguientes aspectos:
estabilidad laboral, motivacion, seguridad y salud en el trabajo, comunicacion,

capacitacion y beneficios sociales.
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3.5.Estrategias

Tabla 54. Estrategia N°1

ESTRATEGIA OBJETIVO ACTIVIDADES RECURSO RESPONSABLE PREEEBLAESTO
Creaciones de 86 | Evitar la preocupacién Informe de la | Recurso  Humano, | Direccion  Nacional de e $ 1.256.233,92
partidas presupuestarias |de los  servidores Direccién Nacional | EQuipo informatico, | Talento Humano, para el primer
correspondientes a los|acerca de si  su de Talento humano | Internet, utiles de | Direccion General. afio.
servidores de contrato | contratacion va hacer o justificando la oficina.
ocasional, para que a|no renovada. necesidad de
traves del Concurso de creacion de puestos
Méritos 'y Oposicion,
puedan  participar v ° $ 1.343.919,83

obtener nombramiento.

Célculo del valor

presupuestario.

Solicitud de creacién
de  puestos  del
Director General del
SERCOP a la
maxima  autoridad
del MRL.

a partir del
segundo afio en
adelante

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino
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Tabla 55. Lista de asignaciones creacion de puestos

PROYECTO LISTA DE ASIGNACIONES CREACION DE PUESTOS

SERVICIO NACIONAL DE CONTRATACION PUBLICA

No.

Puestos

Denominacién del Puesto Grupo Ocupacional Grado Justificacion

PROCESOS AGREGADORES DE VALOR

DIRECCION NACIONAL DE REGISTRO Y ASESORIA A USUARIOS

13

Tienen bajo su responsabilidad
el asesorar a los proveedores,
contratistas, entidades
contratantes 'y publico en
general, en  materia de
implementacion de
instrumentos y herramientas, asi
como en los procedimientos
relacionados con contratacion
publica. Esto se lo hace en cada
una de las ventanillas ubicadas
en todo del pais.

Asistente de Registro y Asesoria al

- Servidor Publico 1 7
Usuario

DIRECCION NACIONAL DE CAPACITACION A USUARIOS

Desarrollan los instrumentos
informéaticos y material grafico
para los cursos virtuales que
realiza el SERCOP, tanto de
auto aprendizaje como de
educacion a distancia, apoyan a
la implementacién del curso a
distancia tutoriada on-line que
el SERCOP pondrd en
operacion para los usuarios del
Analista de E-Learning Servidor Publico 5 11 SNCP y se convertird en un
programa  permanente  de
asistencia mediante la creacion
de instrumentos multimedia,
materiales interactivos y
recursos didacticos de la
capacitacion virtual, asi como
registran y elaboran estadisticas
de la capacitacion virtual que
brinda el SERCOP.

Dirige y supervisa el desarrollo
de los instrumentos y medios
digitales, que incluya el manejo
de herramientas como Web 2.0
y Moodle y la aplicacion de las
Especialista de E-Learning Servidor Publico 7 13 NTIC's, para producir cursos
basados en internet y realizar
eventos de formacion presencial
y virtual de la Direccion; y
administra la plataforma y
herramientas de los cursos
virtuales.

Supervisa la realizacion de
eventos  de formacion
presencial 'y virtual para los
usuarios del SNCP, sobre la
normativa, su  aplicacion,
operacion y manejo de las
herramientas informaticas, y
propone los contenidos del
material para los procesos de
ensefianza aprendizaje.

Especialista de Capacitacion al

Usuario Servidor Pblico 7 13

76




DIRECCION NACIONAL DE CONTROL DE PROCEDIMIENTOS DE LA CONTRATACION PUBLICA

Asistente de Control de

Procedimientos Servidor Pablico 1

Participa y apoya en los
procesos de  control de
procedimientos de contratacion
publica con el fin de mantener
un control y adecuado manejo
de la informacion.

Analista de Control de

Procedimientos Servidor Publico 5

Supervisan los procedimientos
de contratacion de todas las
entidades publicas del pais.
Considerando que diariamente
se convocan aproximadamente
seiscientos (600)
procedimientos de contratacion
a través del portal compras
publicas que deben  ser
supervisados por cada uno de
los Analistas, para
seguidamente emitir un Informe
Técnico - Legal del proceso
junto con un oficio dirigido
tanto a proveedores como a
entidades contratantes. A partir
de la respuesta que aquellos
emitan el Analista debe efectuar
un informe de andlisis del
proceso que pasa a ser revisado
por su Director para determinar
las acciones a seguir.

11

DIRECCION NACIONAL DE OPERACIONES DE LA

CONTRATACION PUBLICA.

Asistente de Contratacién Publica Servidor Publico 1

Facilitan el flujo de los
procesos operativos de las
7 herramientas informaticas
satisfaciendo las demandas del
cliente interno y externo.

Analista de Catalogo Electronico Servidor Publico 5

Dado que el Servicio Nacional
de Contratacion Publica tiene
varios proyectos de nuevos
productos para catalogo
electronico se requiere de un
Analista para el mejoramiento
de su funcionalidad. Dentro de
cada catalogo se cuenta con un
promedio de mil (1000) bienes
de los cuales se reciben

11

semanalmente quince
promociones de cada bien y las
respectivas actualizaciones

dependiendo del producto.

Analista de Importaciones y

o Servidor Publico 5
Compras de Inclusion

Ejecutan procesos para
autorizar las importaciones de
11 bienes para el estado, y compras
publicas relacionados con las
compras de inclusion.

Especialista de Importaciones y

2 Servidor Publico 7
Compras de Inclusion

Supervisa y estructura
herramientas informaticas
relacionadas con la importacion
13 de bienes e insumos y compras
de inclusion para el Sistema
Nacional de  Contratacion
Publica.

COORDINACION NACIONAL DE INNOVACION TECNOLOGICA

DIRECCION NACIONAL DE GESTION DE TECNOLOGIA DE LA INFORMACION

Asistente de Soporte Técnico Servidor Publico 1

Brindan asistencia en los
procesos de soporte técnico a
hardware y software de Ila
institucion para brindar buen
funcionamiento de los mismos a
los usuarios de la institucion.
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Analista de Soporte Técnico Servidor Publico 3

Ejecutan procesos de soporte
técnico del Sistema Nacional de
Contratacién Publica al pablico
en general, asi como en el
hardware y software que
manejan los usuarios internos
de la Institucion.

Analista de Gestion de Tecnologia

iy Servidor Publico 5
de la Informacién

11

Diariamente se reciben un
aproximado de cuarenta (40)
peticiones de soporte técnico,
elaboracién de informes
técnicos, o la realizaciéon de
pruebas y control de calidad de
las herramientas informaticas
por diferentes medios (correos
electrénicos, telefénicos,
sistema de  gestion  de
incidentes) tanto del Sistema
Nacional de Contratacién
Publica como de otros sistemas
informaticos para uso interno
del SERCOP, dichas peticiones
deben ser atendidas con la
debida oportunidad para no
causar afectacion
especialmente a los usuarios del
portal compras publicas.

DIRECCION NACIONAL DE INFRAESTRUCTURA DE LA TECNOLOGIA

Asistente en Infraestructura de la

B Servidor Publico 1
Tecnologia

Apoyan en los procesos de
infraestructura de
comunicaciones de la
institucion a fin de garantizar su
correcto funcionamiento.

Analista en Infraestructura de La

. Servidor Publico 5
Tecnologia

11

Ejecutan los procesos de
soporte técnico y coordinan la
administracién de base de datos
en donde se ejecutan las
funcionalidades y desempefio
de la institucion

Especialista en Infraestructura de la

Tecnologia Servidor Pablico 7

13

Asegura el correcto
funcionamiento de la
infraestructura tecnoldgica
principal del SERCOP a fin de
brindar servicios tecnolégicos
de calidad

DIRECCION NACIONAL DE DESARROLL

O TECNOLOGICO

Analista de Desarrollo Tecnolégico Servidor Publico 5

11

Ejecutan desarrollo de
aplicaciones  del Sistema
Nacional ~de  Contratacion
Publica, y dan seguimiento a
nuevos proyectos como
mantenimiento a aplicaciones
actuales, brindando soporte
técnico especializado sobre las
aplicaciones que estan en
produccion.

Especialista de Desarrollo

Tecnolégico Servidor Pablico 7

13

Supervisan 'y ejecutan el
desarrollo de funcionalidades
del  Sistema  Oficial de
Contratacion Publica hasta su
implementacién en produccion,
asi como controlan y brindan
mantenimiento  correctivo 'y
mejoramiento de las
herramientas, administran y
evaluan los proyectos de
tecnologia desarrollados en la
Coordinacién de Innovacion
Tecnoldgica.
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PROCESOS HABILITANTES DE ASESORIA

COORDINACION NACIONAL JURIDICA

DIRECCION NACIONAL DE NORMATIVA

Asistente de Normativa

Servidor Publico 1

7

Asiste en los procesos que se
gjecutan en la  Direccién
Nacional de Normativa

DIRECCION NACIONAL DE ASESORIA JURIDICA INSTITU

CIONAL

Asistente de Asesoria Juridica

Servidor Publico 1

7

Asisten en los procesos que se
ejecutan en la Direccion
Nacional de Asesoria Juridica.

Analista de Asesoria Juridica

Servidor Publico 4

10

Intervienen ante los érganos
judiciales y otras instancias
administrativas en  procesos
poco complejos en defensa de
los intereses de la institucion y
absuelven consultas de
complejidad baja a los clientes
internos y externos.

Especialista de Asesorifa Juridica

Servidor Publico 5

11

Controlan el patrocinio de los
procesos judiciales,
administrativos o de otra indole
en los que sea parte de la
institucion, asi como evaluar las
acciones 0 medidas correctivas

que eviten acciones judiciales

COORDINACION NACIONAL DE PLANIFICACION

DIRECCION NACIONAL DE PLANIFICACION Y PROYECTOS

Asistente en Planificacion y

Participan en el levantamiento y
sistematizacion de informacion

Provectos Servidor Publico 1 7 primaria y secundaria de la
Y direccion para la elaboracién de
planes operativos.
o Establecen y supervisan los
Experto en Planificacion y Servidor Piblico 7 13 procesos de planificacion vy

Proyectos

seguimiento a la ejecucion
operativa de planes, programas
Yy proyectos.

DIRECCION NACIONAL DE GESTION DE LA CALIDAD

Analista en Gestion de la Calidad

Servidor Publico 4

10

Ejecuta los procesos del sistema
de gestion por  procesos
mediante la normativa y guias
metodoldgicas vigentes, con el
fin de incrementar el nivel de
madurez de los procesos y
elevar la eficiencia institucional.

Especialista en Gestion de la
Calidad

Servidor Publico 5

11

Supervisa el avance y/o
ejecucién de los procesos del
sistema de gestion de calidad en
las respectivas unidades o
direcciones, con el fin de
determinar los niveles de
cumplimiento de los procesos y
madurez de la institucién.

DIRECCION NACIONAL DE ESTUDIOS E

INVESTIGAC

10N

Especialista de Estudios e
Investigacion

Servidor Publico 5

11

Supervisa, desarrolla y
establece procesos de
recopilacion y procesamiento de
informacion nacional de
relevancia para el
fortalecimiento del  Sistema
Nacional de  Contratacion
Publica a través de la
realizacion de estudios e

investigaciones.
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DIRECCION NACIONAL DE COMUNICACION SOCIAL

Analista de Comunicacion Social

Servidor Publico 4

10

Ejecuta procesos de
comunicacion  social  para
fortalecer la imagen

institucional a través de las
herramientas comunicacionales.

DIRECCION NACIONAL DE AUDITORIA INTERNA

PROCESOS HABILITANTES DE APOYO

COORDINACION NACIONAL ADMINISTRATIVA FINANCIERA

DIRECCION NACIONAL ADMINISTRATIVA

Asistente Administrativo

Servidor Publico 1

7

Ejecutan actividades de apoyo a
la direccion.

Analista Administrativo

Servidor Publico 4

10

Ejecuta las actividades de
adquisicion o arrendamiento de
bienes, ejecucion de obras y
prestacion de Servicios,
incluidos los de consultoria con
costos y estandares de calidad
favorables para la institucion,
en base a las leyes, reglamentos
y normas previstos para el
efecto.

Especialista Administrativo

Servidor Publico 5

11

Supervisa los procesos
administrativos  relacionados
con los bienes institucionales y
manejo de seguros generales,
controlar las actividades
relacionadas a los procesos de
contrataciéon en sus etapas
precontractuales y contractuales
hasta su finalizacion, de
acuerdo a la normativa legal
vigente aplicable.

Experto Administrativo

Servidor Publico 7

13

Coordina las actividades de:
administraciéon y manejo de los
bienes institucionales; servicios
generales institucionales;
administracion de pélizas de
seguros contratadas por la
institucion; 'y, todos los
procesos  de  contratacion
generados por la Direccion
Administrativa en sus etapas
precontractuales y contractuales
hasta su finalizacion.

Guardalmacén General

Servidor Plblico 4

10

Ejecuta la aplicacion de
procedimientos para el control
de actividades relacionadas con
la  recepcion, clasificacion,
custodia y entrega de bienes
adquiridos por la institucion.

Serie de Gestion de Secretaria

Secretaria/o Ejecutiva/o 2

Servidor Pablico de Apoyo
4

Ejecutan labores especializadas
de secretaria y asistencia
administrativa a la Direccion
General y la Subdireccion del
SERCOP.

Secretaria/o Ejecutiva/o 1

Servidor Pablico de Apoyo
3

Ejecutan actividades de
secretaria y asistencia
administrativa en las
Coordinaciones Nacionales de
la Institucién.

Recepcionista

Servidor Pablico de Apoyo
2

Brinda atencién a las personas
que requieren informacion via
telefénica o presencial
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DIRECCION NACIONAL DE TALENTO HUMANO

4 Asistente de Gestion de Talento Servidor Pablico 1
Humano

Apoyan a la Direccién en el
archivo, organizacion y
distribucién de documentos e
informacion fisica con el fin de
mantener un control y adecuado
manejo de la informacién que
generan los responsables de los
procesos.

2 Analista de Talento Humano Servidor Publico 3

Establecen y desarrollan
procesos de recursos humanos
para el eficiente desarrollo de
los subsistemas de talento
humano de la institucion.

2 Especialista de Talento Humano Servidor Publico 5

11

Elaboran la némina aplicando la
normativa vigente de
remuneraciones y beneficios al
personal. Verifican y controlan
la aplicacion de la normativa de
contratacién  puablica y de
caracter general del sector
publico, en los procesos de
gasto institucional.

DIRECCION NACIONAL FINANCIERA

1 Asistente Contable Servidor Publico 1

Participa en la ejecucion de
actividades de analisis contable
de conformidad a las
disposiciones legales vigentes,
colaborando en la consolidacion
de actividades de analisis
presupuestario

1 Analista de Control Previo Servidor Publico 5

11

Ejecuta actividades de control
previo para garantizar eficiencia
y transparencia en la utilizacion
de los recursos financieros del
Servicio Nacional de
Contratacion Piblica.

1 Contador General Servidor Publico 6

12

Ejecuta y supervisa actividades
de andlisis contable de
conformidad a las disposiciones
legales vigentes, a fin de
cumplir con los objetivos y las
metas propuestas en el plan
operativo anual.

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino
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Tabla 56. Presupuesto creacion de puestos primer afio

APORTE

PUESTO GRUPO GRADO | RMU N°DE | \1eops RMU PATRONAL DECIMO | DECIMO TOTAL
INSTITUCIONAL OCUPACIONAL PUESTOS ANUAL TERCERO | CUARTO
IESS ANUAL

Asistente de Registro y Asesoria al . -
Usuario Servidor Publico 1 ! $ 817,00 13 12 $ 127.452,00 $12.209,12 $10.621,00 $ 340,00 $150.712,12
Analista de E-Learning Servidor Publico 5 11 $1.212,00 2 12 $29.088,00 $2.806,99 $2.424,00 $ 340,00 $ 34.658,99
Especialista de E—Learning Servidor Publico 7 13 $ 1676,00 1 12 $ 20112100 $ 1940,81 $ 1676,00 $ 340’00 $ 24068,81
Especialista de Capacitaci(’)n al Usuario Servidor Publico 7 13 $1.676,00 1 12 $20.112,00 $1.940,81 $1.676,00 $ 340,00 $24.068,81
Asistente de Control de Procedimientos Servidor Publico 1 7 $817,00 1 12 $9.804,00 $ 946,09 $817,00 $ 340,00 $11.907,09
Analista de Control de Procedimientos Servidor Publico 5 11 $1.212.00 3 12 $ 43.632,00 $4.210,49 $3.636,00 $ 340,00 $51.818,49
Asistente de Contratacion Publica Servidor Publico 1 7 $817,00 4 12 $39.216,00 $3.784.34 $3.268,00 $ 340,00 $ 46.608,34
Analista de Catélogo Electrénico Servidor Publico 5 11 $ 1212'00 12 $ 14544100 $ 1403150 $ 1212100 $ 340’00 $ 17499’50

Analista de Importaciones y Compras de . -
Inclusion Servidor Publico 5 1 $1.212,00 2 12 $29.088,00 $2.806,99 $2.424,00 $ 340,00 $34.658,99

Especialista de Importaciones y . -

Compras de Inclusion Servidor Publico 7 13 $1.676,00 1 12 $20.112,00 $1.940,81 $ 1.676,00 $ 340,00 $ 24.068,81
Asistente de Soporte Técnico Servidor Pablico 1 7 $817,00 2 12 $ 19.608,00 $1.892,17 $1.634,00 $ 340,00 $23.474,17
Analista de Soporte Técnico Servidor Pdblico 3 9 $ 986,00 3 12 $ 35.496,00 $3.425,36 $ 2.958,00 $ 340,00 $42.219,36

Analista de Gestion de Tecnologia de la Servidor Piblico 5 11 12
Informacién $1.212,00 2 $29.088,00 $2.806,99 $2.424,00 $ 340,00 $ 34.658,99

Asistente en Infraestructura de la Servidor Piblico 1 7 12
Tecnologia $817,00 2 $ 19.608,00 $1.892,17 $1.634,00 $ 340,00 $23.474,17

Analista en Infraestructura de la : L

Tecnologia Servidor Publico 5 1 $1.212,00 2 12 $29.088,00 $2.806,99 $2.424,00 $ 340,00 $ 34.658,99

Especialista en Infraestructura de la 12
Tecnologia Servidor Publico 7 13 $1.676,00 1 $20.112,00 $1.940,81 $1.676,00 $ 340,00 $ 24.068,81
Analista de Desarrollo Tecnolégico Servidor Publico 5 11 $1.212.00 2 12 $29.088.00 $2.806.99 $2.424.00 $ 340,00 $34.658,99
Especialista de Desarrollo Tecnoldgico Servidor Publico 7 13 $1.676.00 2 12 $40.224.00 $3.881.62 $3.352.00 $ 340,00 $47.797.62
Asistente de Normativa Servidor Pblico 1 7 $817,00 1 12 $9.804,00 $ 946,09 $817,00 $340,00 $11.907,09

Asistente de Asesoria Juridica Servidor Publico 1 12
7 $817,00 2 $19.608,00 $1.892,17 $1.634,00 $ 340,00 $23.474,17
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Analista de Asesoria Juridica Servidor Publico 4 10 $1.086,00 2 12 $ 26.064,00 $2.515,18 $2.172,00 $ 340,00 $31.091,18
Especialista de Asesoria Juridica Servidor Pblico 5 11 $1.212,00 2 12 $ 29.088,00 $2.806,99 $2.424,00 $ 340,00 $34.658,99
Asistente en Planificacién y Proyectos Servidor Pblico 1 7 $ 817,00 2 12 $ 19.608,00 $1.892,17 $1.634,00 $ 340,00 $23.474,17
Experto en Planificacién y Proyectos Servidor Publico 7 13 $1.676,00 1 12 $20.112,00 $1.940,81 $1.676,00 $ 340,00 $24.068,81
Analista en Gestion de la_ Calidad Servidor Pablico 4 10 $1.086,00 1 12 $ 13.032,00 $1.257,59 $1.086,00 $ 340,00 $15.715,59
Especialista en Gestion de la Calidad Servidor Publico 5 11 $1.212.00 1 12 $ 14.544,00 $1.403,50 $1.212.00 $ 340,00 $17.499,50
Especialista de Estudios e Investigacién Servidor Publico 5 11 $ 1212'00 1 12 $ 14544100 $ 1403150 $ 1212100 $ 340’00 $ 17499’50
Analista de Comunicacién Social Servidor Pablico 4 10 $1.086,00 1 12 $ 13.032,00 $1.257,59 $1.086,00 $ 340,00 $15.715,59
Asistente Administrativo Servidor Publico 1 7 $ 817,00 3 12 $ 29412100 $ 2838,26 $ 2451100 $ 340’00 $ 35041,26
Analista Administrativo Servidor Pablico 4 10 $ 1.086,00 1 12 $ 13.032,00 $1.257,59 $ 1.086,00 $340,00 $ 15.715,59
Especialista Administrativo Servidor Publico 5 11 $ 1212'00 1 12 $ 14544100 $ 1403150 $ 1212100 $ 340’00 $ 17499’50
Experto Administrativo Servidor Publico 7 13 $ 1676,00 1 12 $ 20112100 $ 1940,81 $ 1676,00 $ 340’00 $ 24068,81
Guardalmacén General Servidor Pablico 4 10 $ 1.086,00 1 12 $ 13.032,00 $1.257,59 $ 1.086,00 $ 340,00 $ 15.715,59

Secretaria/o Ejecutiva/O 2 Servidor Publico De Apoyo 6 3 12
4 $ 733,00 $ 26.388,00 $ 2.546,44 $2.199,00 $ 340,00 $31.473,44

. L Servidor Publico De Apoyo

Secretaria/o Ejecutiva/O 1 3 5 $675,00 5 12 $40.500,00 $3.908,25 $3.375,00 $340,00 $48.123,25

Recencionista Servidor Publico De Apoyo 4 1 12
P 2 $ 622,00 $ 7.464,00 $ 720,28 $622,00 $ 340,00 $9.146,28

Asistente de Gestion de Talento . .

Humano Servidor Publico 1 ! $ 817,00 4 12 $39.216,00 $3.784,34 $3.268,00 $ 340,00 $ 46.608,34
Analista de Talento Humano Servidor Publico 3 9 $ 986,00 2 12 $ 23.664.00 $2.283,58 $1.972,00 $ 340,00 $ 28.259 58
Especialista de Talento Humano Servidor Publico 5 11 $1.212,00 2 12 $29.088.00 $ 2.806,99 $ 2.424,00 $ 340,00 $ 34.658,99
Asistente Contable Servidor Pablico 1 7 $ 817,00 1 12 $ 9.804,00 $ 946,09 $ 817,00 $ 340,00 $ 11.907,09
Analista de Control Previo Servidor Publico 5 u $1.212,00 1 12 $ 14.544,00 $1.403,50 $1.212,00 $340,00 $17.499,50
Contador General Servidor Publico 6 e $1.412,00 1 12 $ 16.944,00 $1.635,10 $1.412,00 $340,00 $20.331,10
TOTAL $ 1.052.652,00 $101.580,92 $87.721,00| $14.280,00 | $1.256.233,92
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Tabla 57. Presupuesto creacion de puestos a partir del segundo afio en adelante

APORTE FONDOS
PUESTO GRUPO GRADO | RMU N° DE MESES RMU PATRONAL | DECIMO | DECIMO DE TOTAL
INSTITUCIONAL | OCUPACIONAL PUESTOS ANUAL IESS TERCERO | CUARTO
RESERVA
ANUAL
Asistente de Registro y ’ -
Asesorfa al Usuario Servidor Publico 1 ! $817,00 13 12 $127.452,00 $12.299,12 $10.621,00 $340,00 $10.61675 |  $161.328,87
Analista de E-Learning Servidor Publico 5 u $1.212,00 2 12 $29.088,00 $2.806,99 $2.424,00 $ 340,00 $2.423,03 $37.082,02
- ) . o 12
Especialista de E-Learning Servidor Publico 7 13 $1.676,00 1 $20.112,00 $1.940,81 $1.676,00 $ 340,00 $1.675,33 $25.744,14
Especialista de Capacitacion . -
al Usuario Servidor Publico 7 13 $ 1.676,00 ! 12 $20.112,00 $1.940,81 $ 1.676,00 $ 340,00 $1.675,33 $ 25.744,14
Asistente de Control de Servidor Pablico 1 7 1 12
Procedimientos $ 817,00 $9.804,00 $ 946,09 $ 817,00 $ 340,00 $816,67 $12.723,76
Analista de Control de Servidor Publico 5 1 3 12
Procedimientos $1.212,00 $ 43.632,00 $4.210,49 $3.636,00 $ 340,00 $3.634,55 $55.453,03
Asistente de Contratacion . .
Publica Servidor Publico 1 ! $ 817,00 4 12 $39.216,00 $3.784,34 $3.268,00 $ 340,00 $ 3.266,69 $49.875,04
Analista de Catdlogo Servidor Publico 5 11 12
Electronico $1.212,00 1 $ 14.544,00 $ 1.403,50 $1.212,00 $ 340,00 $1.211,52 $18.711,01
Analista de Importaciones y . -
o) Publ 11 12
Compras de Inclusion Servidor Pblico 5 $1.212,00 2 $ 29.088,00 $ 2.806,99 $2.424,00 $ 340,00 $2.423,03 $ 37.082,02
Especialista de
Importaciones y Compras de Servidor Publico 7 13 12
Inclusion $1.676,00 1 $20.112,00 $1.940,81 $1.676,00 $ 340,00 $1.675,33 $25.744,14
Asistente de Soporte Servidor Publico 1 7 12
Técnico $817,00 2 $ 19.608,00 $1.892,17 $1.634,00 $ 340,00 $1.633,35 $25.107,52
Analista de Soporte Técnico Servidor Publico 3 9 $ 986,00 3 12 $ 35.496,00 $3.425,36 $2.958,00 $340,00 $2.956,82 $45.176,18
Analista de Gestion de
Tecnologia de la Servidor Publico 5 11 12
Informacion $1.212,00 2 $29.088,00 $2.806,99 $2.424,00 $ 340,00 $2.423,03 $37.082,02
Asistente en Infraest,ructura Servidor Piblico 1 7 12
de la Tecnologia $ 817,00 2 $19.608,00 $1.892,17 $ 1.634,00 $ 340,00 $1.633,35 $25.107,52
Analista en Infraestructura : “hii
Servidor Pblico 5 12
de la Tecnologia ervidor Fublico 1 $1.212,00 2 $29.088,00 $2.806,99 $2.424,00 $340,00 $2.423,03 $37.082,02
Especialista en
Infraestructura de la 12
Tecnologia Servidor Piiblico 7 13 $1.676,00 1 $20.112,00 $1.940,81 $1.676,00 $ 340,00 $1.675,33 $25.744,14
Analista de Desarrollo Servidor Publico 5 11 12
Tecnoldgico $1.212,00 2 $29.088,00 $2.806,99 $2.424,00 $ 340,00 $2.423,03 $37.082,02
Especialista de Desarrollo Servidor Pablico 7 13 12
Tecnoldgico $1.676,00 2 $40.224,00 $3.881,62 $3.352,00 $ 340,00 $3.350,66 $51.148,28
Asistente de Normativa Servidor Pablico 1 7 $ 817,00 1 12 $9.804,00 $ 946,09 $817,00 $ 340,00 $ 816,67 $12.723,76
Asistente de Asesoria Servidor Piblico 1 12
Juridica 7 $ 817,00 2 $19.608,00 $1.892,17 $ 1.634,00 $ 340,00 $1.633,35 $25.107,52
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Analista de Asesoria

Juridica Servidor Publico 4 10 $1.086,00 12 $26.064,00 $2.515,18 $2.172,00 $ 340,00 $2.171,13 $33.262,31
Especialista de Asesoria Servidor Péblico 5 12
Juridica 1 $1.212,00 $29.088,00 $2.806,99 $2.424,00 $ 340,00 $2.423,03 $37.082,02
Asistente en Planificacion y ’ -
Proyectos Servidor Pblico 1 7 $ 817,00 12 $ 19.608,00 $1.892,17 $ 1.634,00 $ 340,00 $1.633,35 $25.107,52
Experto en Planificacion y 12
Proyectos Servidor Publico 7 13 $1.676,00 $20.112,00 $1.940,81 $1.676,00 $ 340,00 $1.675,33 $25.744,14
Analista en Gestion de 10 12
Calidad Servidor Publico 4 $1.086,00 $13.032,00 $1.257,5 $1.086,00 $ 340,00 $1.085,57 $16.801,15
Especialista en Gestion de . .
Calidad Servidor Publico 5 1 $1.212,00 12 $ 14.544,00 $ 1.403,50 $1.212,00 $ 340,00 $1.211,52 $18.711,01
Especialista de Estudios e Servidor Publico 5 1 12
Investigacién $1.212,00 $ 14.544,00 $ 1.403,50 $1.212,00 $ 340,00 $1.211,52 $18.711,01
Analista de Comunicacion 1
Social Servidor Publico 4 10 $1.086,00 $13.032,00 $1.257,50 $1.086,00 $ 340,00 $1.085,57 $16.801,15
Asistente Administrativo Servidor Publico 1 ! $817,00 12 $29.412,00 $2.838,26 $2.451,00 $340,00 $2.450,02 $37.491,28
Analista Administrativo Servidor Pablico 4 10 $1.086,00 12 $13.032,00 $1.257,59 $1.086,00 $ 340,00 $1.085,57 $16.801,15
Especialista Administrativo Servidor Piblico 5 1 $1.212,00 12 $14.544,00 $1.403,50 $1.212,00 $ 340,00 $1.211,52 $18.711,01
Experto Administrativo Servidor Piblico 7 13 $1.676,00 12 $20.112,00 $1.940,81 $1.676,00 $340,00 $1.675,33 $ 25.744,14
Guardalmacen General Servidor Pablico 4 10 $1.086,00 12 $13.032,00 $1.257,59 $1.086,00 $ 340,00 $1.085,57 $16.801,15
Secretaria/o Ejecutiva/o 2 Servidor Pdblico De Apoyo 6 12
4 $ 733,00 $ 26.388,00 $ 2.546,44 $2.199,00 $ 340,00 $2.198,12 $33.671,56
. L Servidor Publico De Apoyo
Secretaria/o Ejecutiva/o 1 3 5 $ 675,00 12 $ 40.500,00 $3.908,25 $3.375,00 $ 340,00 $3.373,65 $ 51.496,90
Recencionista Servidor Publico De Apoyo 4 12
P 2 $ 622,00 $7.464,00 $720,28 $ 622,00 $ 340,00 $621,75 $9.768,03
Asistente de Gestion de
Talento Servidor Publico 1 7 12
Humano $ 817,00 $39.216,00 $3.784,34 $3.268,00 $ 340,00 $3.266,60 $49.875,04
Analista de Talento Humano Servidor Publico 3 9 $ 986,00 12 $ 23.664,00 $2.283,58 $1.972,00 $340,00 $1.971,21 $30.230,79
Especialista de Talento . .
Humano Servidor Publico 5 1 $1.212,00 12 $ 29.088,00 $ 2.806,99 $2.424,00 $ 340,00 $2.423,03 $37.082,02
Asistente Contable Servidor Publico 1 i $817,00 12 $9.804,00 $946,09 $817,00 $340,00 $816,67 $12.723,76
Analista de Control Previo Servidor Piblico 5 1 $1.212,00 12 $14.544,00 $1.403,50 $1.212,00 $340,00 $1.211,52 $18.711,01
Contador General Servidor Publico 6 2 $ 1.412,00 © $ 16.944,00 $1.635,10 $ 1.412,00 $ 340,00 $ 1.411,44 $21.742,53
TOTAL $1.052.652,00 $101.580,92 $87.721,00 | $14.280,00| $87.685,91 | $1.343.919,83

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino
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Tabla 58. Estrategia N° 2

ESTRATEGIA

OBJETIVO

ACTIVIDADES

RECURSO

RESPONSABLE

PRESUPUESTO
ANUAL

Reconocer y
retener el
talento humano.

Concientizar al personal e integrarlo
como motor principal del SERCOP.

e Realizar una presentacion la primera
semana de cada mes estableciendo
grupos de 25 servidores, sobre los
aspectos principales de la Institucion
tales como su historia, misién, vision,
estructura, normativa legal baésica
respecto  de  derechos,  deberes,
asistencia, permisos, etc.

e Entregar a todos los servidores por
medio  del  correo institucional
informacion referente a: Reglamento
Interno, Codigo de Etica, principales
procedimientos  administrativos, y
preguntas frecuentes con sus respuestas.

e Lograr la motivacion del personal a
través de la implementacion de una
cartelera Institucional donde conste los
mejores trabajadores del mes de cada
area.

e Evaluar semestralmente los perfiles y
el desempefio de los servidores bajo el
régimen de contrato ocasional con el fin
de promoverles a un mayor grupo
ocupacional, en base a los
requerimientos de cada Direccion.

Recurso  Humano,
Equipo informatico,
internet, (tiles de
oficina.

Cartelera
Institucional.

Direccion Nacional de
Talento
Directores de Area.

Humano;

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino
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Tabla 59. Estrategia N° 3

Célculo del valor
presupuestario.

Solicitud de la
Reforma al Manual
de Descripcion,
Valoracion y
Clasificacion de
Puestos del Director
General del
SERCOP a la
maxima  autoridad
del MRL.

ESTRATEGIA OBJETIVO ACTIVIDADES RECURSO | RESPONSABLE PRESUPUESTO
ANUAL
Informe de la
el Area de Salud y | Salvaguardar la vida, integridad Direccion Nacional | Recurso Direccion e $99.475,36
Seguridad en el Trabajo fisica 'y bienestar de Talento humano | Humano, Nacional de para el primer
servidores del Servicio Nacional justificando la | Espacio Talento Humano, afio.
de Contratacion Publica. necesidad de la | fisico, Direccién
Reforma al Manual | Equipo Nacional
de Descripcion, | informatico, | Administrativa
Valoracion y | internet,
Clasificacion de | tiles de
Puestos, para | oficina.
incorporar los
puestos para el area
de seguridad y salud.

e $ 106.354,60 a

partir del
segundo afio en
adelante

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino
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Tabla 60. Descripcion y perfil del puesto asistente de seguridad ocupacional

3. RELACIONES 4, INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA
Ministerio

DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO INTERNAS Y ®®®® i iones
EXTERNAS ®®®® || .vorales

Cadigo: INTERFAZ:
Asistente de
Denominacion del Puesto: Seguridad
Ocupacional Nivel de Instruccion: Tercer afio 0 sexto semestre aprobado
Nivel: No Profesional ) )
: S Direccion Nacional Servidores Matriz
Unidad Administrativa: de Talento Humano Quito.
Ejecucion de Organismos de
Rol: Procesos de Apoyo y socorro. ) ’ ) o .
Tecnoldgico e ol ComeeiiTEmias Psicologia IndUStrllr?L Ilgghgtriglln;s;?géznélIngéslfgcursos Humanos,
Grupo Ocupacional: Servidor Publico 1 9: ' P
Grado: 7

5. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA
Hasta 1 afio
Relacionada: Actividades de prevencion de riesgos laborales
Gestion de implementacion de politicas de Seguridad y Salud Ocupacional.
Coordinacion operativa y logistica de programas de Seguridad y Salud Ocupacional.
Control de capacitaciones de Seguridad y Salud Ocupacional.

2. MISION

Tiempo de Experiencia:

Especificidad de la experiencia

Apoyar de forma operativa en el cumplimiento de los procedimientos establecidos en el »
sistema de gestion de Seguridad Ocupacional del personal del Servicio Nacional de 6. CAPACITACION REQUERIDA PARA EL PUESTO

Contratacién Publica. Tematica de la Capacitacion

Actualizacion electrénica de bases de datos. Gestion de programas de capacitacion sobre incidentes y enfermedades
ocupacionales. Conocimiento y aplicacion de plan de emergencias y contingencias. Conocimiento y aplicacion de politicas
de Seguridad y Salud Ocupacional.
8. CONOCIMIENTOS 9. COMPETENCIAS TECNICAS

ADICIONALES

7. ACTIVIDADES ESENCIALES RELACIONADOS A Denominacion de la

LAS ACTIVIDADES Competencia
ESENCIALES
Conocimiento y
aplicacion de politicas
de Seguridad y Salud
Ocupacional.

Nivel Comportamiento Observable

Identifica razones multiples
Desglosa un problema en varias partes. Es capaz de establecer
Pensamiento analitico Medio vinculos causales complejos. Reconoce varias posibles causas de
un hecho, o varias consecuencias de una accion o una cadena de
acontecimientos.

Colabora en la ejecucion de planes, programas y procesos de
Seguridad industrial para garantizar la salud y el bienestar
integral de los servidores.
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Normas de control
interno.

Planificacion y seguimiento

Bajo

Planifica trabajo asignado
Puede planificar el trabajo asignado, dando prioridades y llegando a
los objetivos que se le habian impuesto dentro de un periodo de
tiempo de corto plazo. Podria llevar una agenda de trabajo. Define

Colabora con la gestion operativa para la puesta en marcha de
los diferentes simulacros del plan de emergencias y
contingencias de Seguridad y Salud Ocupacional con los
diferentes organismos de socorro.

Conocimiento y
aplicacion de plan de
emergencias y
contingencias.
Normas de control
interno.

Busqueda de informacién

Medio

un orden de trabajo.

Indaga personalmente para profundizar en el tema
Ahonda en el origen de los problemas para ir mas alla de lo
evidente. No se conforma con las primeras respuestas, continua
preguntando hasta saber qué fue lo que pas6. Recurre a personas
que no estan personalmente involucradas en la situacion o

Colabora con la logistica en los programas de capacitacién en
materia de seguridad industrial para la prevencion de
incidentes.

Gestion de programas de
capacitacion sobre
incidentes y
enfermedades
ocupacionales.

Actualiza la base de datos sobre estadisticas de accidentes y
enfermedades ocupacionales para contar con informacion que
permita tomar acciones frente a los resultados.

Actualizacién
electronica de bases de
datos.

Denominacion de la
Competencia

Nivel

problema para conocer sus perspectivas, experiencia, o0 posicion.

10. COMPETENCIAS CONDUCTUALES

Comportamiento Observable

Empatia - sensibilidad
interpersonal

Bajo

Entiende los sentimientos y su razén capta y entiende los
sentimientos de una persona en un momento dado y su razén
explicita. Es capaz de identificar en la interaccion con otra persona
el estado emacional de lo que expresa verbalmente.

Asiste operativamente en la medicién y evaluacion de riesgos
de seguridad industrial con el fin de mitigar los mismos.

Autocontrol

Medio

Responde manteniendo la calma: Aunque sienta emociones fuertes
tales como enfado, frustracion extrema o estrés elevado, las
controla y continda hablando, actuando o trabajando con calma.
Puede alejarse o ignorar las situaciones que pretenden provocar su
enfado para retomar su actividad o conversacion de manera
inmediata.

Medicion y evaluacion
de riesgos de seguridad
industrial.

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino

Comunicacion

Bajo

Comunicacién abierta y oportuna en situaciones de trabajo

Se comunica directa, adecuada, y francamente; aperturando el
proceso de comunicacion dentro de su grupo de trabajo. Tiene la

habilidad de exponer en un momento determinado (personal o

social), de manera apropiada y directa; creencias y sensaciones; asi

como los resultados inherentes a su desempefio. Entrega a sus

superiores informacion oportuna referente a informes o similares
que son necesarios para su desenvolvimiento laboral.
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Tabla 61. Descripcion y perfil del puesto asistente de salud ocupacional (paramédico)

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO

3. RELACIONES
INTERNAS Y
EXTERNAS

Ministerio
de Relaciones

L d=5=4
XX Laborales

4, INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA

Codigo:

INTERFAZ:

Denominacién del Puesto:

Asistente de Salud
Ocupacional
(Paramédico)

Nivel:

No Profesional

Servidores Matriz

Unidad Administrativa:

Direccion Nacional de
Talento Humano

Quito.
Centros de salud

Rol:

Ejecucion de Procesos de publicos.

Apoyo y Tecnoldgico

Grupo Ocupacional:

Servidor Pablico 1

Grado:

7

7. ACTIVIDADES ESENCIALES

Colaborar en la ejecucién de programas de medicina preventiva y salud ocupacional con
el fin de disminuir la morbilidad laboral, evitar accidentes y enfermedades laborales.

8

CONOCIMIENTOS
ADICIONALES
RELACIONADOS A
LAS ACTIVIDADES
ESENCIALES

Nivel de Instruccion: Técnico
Area de Conocimiento: Técnico. Paramédico o Técnico. Nivel Superior de
Enfermeria
PER A L ABORAL REOUERIDA
Tiempo de Experiencia: 1 afio

Relacionada: En &mbitos de atencion primaria.
Actividades en medicina pre hospitalaria
Especificidad de la experiencia Manejo y control de stock de medicamentos
Manejo de programas y registros de atencion
primaria de salud.
6. CAPACITACION REQUERIDA PARA EL PUESTO

Temética de la Capacitacion

Prevencion de riesgos laborales y enfermedades laborales. Parametrizacion sobre indicadores de control de morbilidad, stock
y manejo de medicinas en el servicio médico. Aplicacion de programas de prevencion de riesgos laborales y enfermedades
laborales. Actividades administracion de archivo y control documental.

9. COMPETENCIAS TECNICAS

Denominacion de la
Competencia

Comportamiento Observable
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Asiste al médico ocupacional en la toma de signos vitales,
curaciones, emergencias y consultas para brindar una atencion
primaria oportuna.

Actividades en
medicina pre
hospitalaria.

Pensamiento analitico

Identifica razones multiples
Desglosa un problema en varias partes. Es capaz de establecer
vinculos causales complejos. Reconoce varias posibles causas de un
hecho, o varias consecuencias de una accion o una cadena de
acontecimientos.

Planifica trabajo asignado
Puede planificar el trabajo asignado, dando prioridades y llegando a
los objetivos que se le habian impuesto dentro de un periodo de
tiempo de corto plazo. Podria llevar una agenda de trabajo. Define
un orden de trabajo.

Consolida informacion para la elaboracion de reportes de los
indicadores de control de morbilidad, stock y manejo de
medicinas en el servicio médico.

Parametrizacion sobre
indicadores de control
de morbilidad, stock y
manejo de medicinas
en el servicio médico.

Participa en la realizacién de programas de prevencion y
mitigacion de enfermedades laborales en coordinacion con

Prevencion de riesgos
laborales y
enfermedades laborales

Busqueda de informacién

Indaga personalmente para profundizar en el tema
Ahonda en el origen de los problemas para ir mas alla de lo
evidente. No se conforma con las primeras respuestas, continua
preguntando hasta saber qué fue lo que pasé. Recurre a personas que
no estan personalmente involucradas en la situacion o problema para
conocer sus perspectivas, experiencia, 0 posicion.
A O D A

Empatia - sensibilidad

Entiende los sentimientos y su razén capta y entiende los
sentimientos de una persona en un momento dado y su razén

centros de salud publicos. Normas de control interpersonal 4o explicita. Es capaz de identificar en la interaccion con otra persona
interno. el estado emacional de lo que expresa verbalmente.
Aplicacion de Responde manteniendo la calma: Aunque sienta emociones fuertes
programas de tales como enfado, frustracién extrema o estrés elevado, las controla
prevencion de riesgos Autocontrol Medio y continda hablando, actuando o trabajando con calma. Puede
. L . - laborales alejarse o ignorar las situaciones que pretenden provocar su enfado
Colabora operativa y logisticamente con campafias de medicina Y ) 9 e que pret p . .
reventiva enfermedades laborales para retomar su actividad o conversacion de manera inmediata.
P ' Normativa para o . .
R U Comunicacion abierta y oportuna en situaciones de trabajo
instituciones publicas. s - S .
Comunicacion Bajo Se comunica directa, adecuada, y francamente; aperturando el

Normas de control
interno.

proceso de comunicacion dentro de su grupo de trabajo.

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino
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Tabla 62. Descripcion y perfil del puesto analista de trabajo social

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO

3. RELACIONES INTERNAS Y 4. INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA

EXTERNAS
Cadigo: INTERFAZ:
Denominacion del Puesto: Analista de Trabajo Social
Nivel: Profesional
. _ . Direccion Nacional de
Unidad Administrativa: Talento Humano Servidores Matriz Quito.
Rol: Ejecucion de Procesos
Grupo Ocupacional: Servidor Publico 5
Grado: 11

Elaborar y ejecutar programas de bienestar integral para los servidores y su familia de acuerdo a las
politicas y procedimientos de la institucion y de la normativa de seguridad social a fin de contribuir
a mejorar las relaciones servidor - familia — institucion.

8. CONOCIMIENTOS

Ministerio
oo®®

Laborales

Nivel de Instruccion: Tercer Nivel

Area de Conocimiento: Lcdo. Trabajo Social, o carreras afines al puesto

PER A

ABORA REO RIDA

Tiempo de Experiencia: 5 - 6 afios

Relacionada: Coordinador y/o Supervisor de Trabajo Social de empresas
publicas o privadas.
Implementacion de programas de mejora y bienestar social.
Analisis Socio-econémico.
6. CAPACITACION REQUERIDA PARA EL PUESTO
Temética de la Capacitacion

Especificidad de la
experiencia

Leyes y resoluciones de Riesgos de Trabajo. Ley de Seguridad Social. Mediacion de conflictos laborales e
intervencion. Normas de control interno.
9. COMPETENCIAS TECNICAS

ADICIONALES N
R e RELACIONADOS A LAS DENQTTIEG N 53 2 Nivel Comportamiento Observable
ACTIVIDADES ESENCIALES (Sl
Reconoce modelos o pautas Identifica pautas, tendencias o lagunas
en la informacion que maneja. Reconoce e identifica las similitudes
Normas de Control Interno Pensamiento conceptual | Baja entre una nueva situacion y algo que ocurri6 en el pasado. Utiliza
LOSEP y su Reglamento. reglas bésicas, el sentido comun y las experiencias vividas para
. S R A Ley de Seguridad Social. identificar problemas.
Reallzaltols c'ggg;'gcc?r:g?ég:géﬁ;?;’ g:]a:g%ﬁ’sgfggign;femo de Mediacion _de confli(_:t,os laborales e Comprende intereses y estrategias Utilizg Iz_i estrategia que
intervencion. habitualmente le da mejores resultados, sin importar el caso
Leyes y Resoluciones de Riesgos de | Negociacion - manejo de Media particular. Antes de tomar contacto con la contraparte, retne la
trabajo. conflictos informacion que le permita tener el mejor panorama posible de su
situacion e intereses. En cada negociacion se esfuerza por identificar
las ventajas comunes para ambas partes.
Normas de Control Interno. Da explicaciones / ofrece ayuda. Da explicaciones o
Elabora los reportes de incidentes y accidentes de trabajo, de LOSEP y su Reglamento. demostraciones, e instrumentos como estrategia de aprendizaje que
- ' Ley de Seguridad Social. Desarrollo de personas Media les facilite su trabajo. Hace preguntas, pruebas o test o utiliza
acuerdo con las Normas y Leyes vigentes. 2 - : i . ]
Mediacion de conflictos laborales e medios para asegurarse de que los deméas han comprendido bien sus
intervencion. explicaciones o instrucciones. Acompafia a sus colaboradores en
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Leyes y Resoluciones de Riesgos de
trabajo.

Elabora y ejecuta planes de mejoramiento de la calidad de
vida de los colaboradores a través de procesos
socioeducativos de prevencion y educacion.

Normas de Control Interno.
LOSEP y su Reglamento.

Ley de Seguridad Social.
Mediacion de conflictos laborales e
intervencion.

Leyes y Resoluciones de Riesgos de
trabajo.

Normas de Control Interno.

Denominacién de la

situaciones especificas de su cargo. Impulsa a los miembros del
equipo a intentar nuevamente después de un fracaso.

LOSEP y su Reglamento. Competencia ) COmEErETIED ClEerEl
Elabora informes sobre estudios socio-econémicos de los _Le.y, de Segun(_jad Social. Entiende el sentido o el por qué los demés actiian en ese momento
] Mediacion de conflictos laborales e . - - :
servidores. intervencion Empatia - sensibilidad Media de una determinada manera, aungue estos no lo expliquen o lo
Leyes y Resoluciones de Riesgos de interpersonal hagan de una forma mpo_mpleta 0 imprecisa. Entiende el estado
p animico del interlocutor.
trabajo.
Cuida y promueve la eficacia del grupo Como lider se asegura que
las necesidades del grupo estén cubiertas. Utiliza estrategias
Normas de Control Interno. Liderazao Baia complejas para que el equipo trabaje eficientemente, para mantener
LOSEP y su Reglamento. g J alta la motivacion del grupo y para alcanzar buenos niveles de
Realiza la verificacion de la informacion contenida en las Ley de Seguridad Social. productividad. Protege al grupo y defiende su reputacion con
acciones de personal correspondientes a licencias con Mediacion de conflictos laborales e argumentos sélidos cuando la situacién lo amerita.
remuneracion y calamidades domésticas. intervencion. Responde manteniendo la calma: Aunque sienta emociones fuertes
Leyes y Resoluciones de Riesgos de tales como enfado, frustracion extrema o estrés elevado, las controla
trabajo. Autocontrol Media y continda hablando, actuando o trabajando con calma. Puede

alejarse o ignorar las situaciones que pretenden provocar su enfado
para retomar su actividad o conversacion de manera inmediata.

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino
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Tabla 63. Descripcion y perfil del puesto analista de salud ocupacional (odontdlogo/a)

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO 3. RELACé§$E§ ,{I%ERNAS Y ‘ 4. INSTRUCCION FORMAL REQUER I D | e
Cadigo: INTERFAZ:
Analista de Salud
Denominacion del Puesto: Ocupacional
(Odontélogo/a) Nivel de Instruccion: Tercer Nivel
Nivel: Profesional
. _ . Direccion Nacional de . . .
Unidad Administrativa: Talento Humano Servidores Matriz Quito.
. Ejecucion y Supervision de
Rol: Procesos
R Servidor PbIico 6 Area de Conocimiento: Médico Odontélogo
Grado: 12

5. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA
5 - 6 afios
Relacionada: Medicina odontolégica, principios y practicas odontoldgicas
preventivas, curativas y correctivas.
Manejo del equipo odontolégico.
Actualizacion en técnicas y equipos odontoldgicos

Gestion de implementacion de politicas y programas de salud bucal

Ejecutar programas de atencion prevencion y promocion de la salud oral a los servidores del Manejo y control de stock de medicamentos.
Servicio Nacional de Contratacion Publica. 6. CAPACITACION REQUER'DA PARA EL PUESTO
Tematica de la Capacitacion

Principios y préacticas odontologicas preventivas, curativas y correctivas. Programas de control y prevencion de la

salud bucal. Administracion del programa de asistencia odontoldgica.. Parametrizacion sobre indicadores de

control de morbilidad odontoldgica, stock y manejo de medicinas. Normas de Control Interno.
8. CONOCIMIENTOS 9. COMPETENCIAS TECNICAS

ADICIONALES

RELACIONADOS A LAS De"c"m'“ai'on.de la
ACTIVIDADES ESENCIALES CHIDELENCS

2. MISION

Tiempo de Experiencia:

Especificidad de la
experiencia

(AU IS 2 SN VA S Nivel Comportamiento Observable

Investiga y utiliza sistemas de informacion propiosRealiza un trabajo
sistematico en un determinado lapso de tiempo para obtener la maxima
Busqueda de informacion Alta y mejor informacion a través de periédicos, bases de datos, estudios
de mercado, financieros o de la competencia haciendo que otras
personas recojan informacion de forma habitual y se la proporcionen.

Efectda el diagndstico al personal que requiere tratamientos
curativos o preventivos de alta calidad con prontitud y acierto a | Principios y practicas odontol6gicas
aquellos pacientes que requieren cuidados odontoldgicos preventivas, curativas y correctivas.
especializados.
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Pone en marcha personalmente sistemas o précticas que permiten
recoger informacion de forma habitual (reuniones informales
periddicas, lecturas de ciertas publicaciones, etc.).

Hace seguimiento al plan Tras una revision de la mision, vision y
estrategia de la empresa, puede planificar acciones para su area o
departamento y asignar a sus supervisados la responsabilidad de

Planificacion y seguimiento | Media - - -
cumplir con un plan o proyecto en un tiempo determinado o a
mediano plazo. Hace seguimiento a los asignados. Controla la calidad
del trabajo de los demés.
Ejecuta acciones de promocion de la salud odontolégica en Realiza planes o analisis complejos, Utiliza diversas técnicas para
L - o2 Principios y practicas odontolégicas . o desglosar los problemas complejos en las partes que lo componen.
prevencion de enfermedades, recuperacion y rehabilitacion de plosyp J Pensamiento analitico Alta 4 P Pl P d P

las mismas.

preventivas, curativas y correctivas.

Realiza y supervisa los programas odontolégicos aplicados con
el fin de alcanzar los objetivos de salud dentro de la institucion.

Programas de control y prevencion
de la salud bucal.
Normas de control interno.
Normativa para instituciones
publicas.

Elabora reportes de los indicadores de control de morbilidad
odontoldgica, stock y manejo de medicinas del area de su

Administracion del programa de
asistencia odontolégica de la
unidad.

Denominacion de la
Competencia

Realiza un anélisis para identificar varias soluciones y sopesa el valor
de cada una de ellas. Determina la solucion a la situacion o problema.

10. COMPETENCIAS CONDUCTUALES

Nivel

Comportamiento Observable

Empatia - sensibilidad

Entiende los sentimientos y su razén capta y entiende los sentimientos
de una persona en un momento dado y su razén explicita. Es capaz de

responsabilidad. . - Baj R ;i S :

P Normas de control interno. interpersonal aa identificar en la interaccion con otra persona el estado emocional de lo
gue expresa verbalmente.
Responde manteniendo la calma: Aunque sienta emociones fuertes

tales como enfado, frustracion extrema o estrés elevado, las controla y
Autocontrol Media | continGa hablando, actuando o trabajando con calma. Puede alejarse o
Parametrizacion sobre indicadores ignorar las situaciones que pretenden provocar su enfado para retomar

Colabora en el desarrollo del sistema de gestion de Salud de control de morbilidad su actividad o conversacion de manera inmediata.
Ocupacional con el fin de alcanzar los objetivos de la politica odontoldgica, stock y manejo de Establece vinculos de comunicacién interdepartamental Comunica los

de salud dentro de la institucion. medicinas. : . P
. conceptos e ideas de manera abierta en el momento oportuno.
Normas de control interno. L - . o .

Comunicacion Media | Comparte la informacion inherente a sus actividades que puede afectar

su trabajo asi como el trabajo del grupo. Genera vinculos de
comunicacion con personas de otras areas.

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino
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Tabla 64. Descripcion y perfil del puesto analista de seguridad y salud ocupacional

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO

3. RELACIONES INTERNAS Y
EXTERNAS

Ministerio
:0 de Relaciones
Laborales

4. INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA

Nivel de Instruccion: Tercer Nivel

Cadigo: INTERFAZ:
Denominacion del Puesto: Analista de Se_gurldad y
Salud Ocupacional

Nivel: Profesional

. _ . Direccion Nacional de Servidores Matriz Quito.
U] A S IEUvES Talento Humano Organismos de control.
Rol: Ejecucién de Procesos
Grupo Ocupacional: Servidor Publico 5
Grado: 11

2. MISION

Psicologia Industrial, Ing. Administracion, Ing. Recursos
Humanos, Ing. Industrial o afines al puesto

5. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA
3 -4 afos

Area de Conocimiento:

Tiempo de Experiencia:

Ejecutar los planes y programas procedimientos establecidos en el sistema de gestion de la seguridad
industrial y salud ocupacional para que los servidores puedan desarrollar sus labores en un ambiente
adecuado y propicio que garantice la salud integral.

Relacionada: Actividades relacionadas con la Prevencion de Riesgos Laborales
Implementacion de politicas de Seguridad y Salud Ocupacional.
Coordinacion operativa y logistica de programas de Seguridad y Salud
Ocupacional.

Control de capacitaciones de Seguridad y Salud Ocupacional.
Participacion de Comités de Seguridad y Salud Ocupacional.
6. CAPACITACION REQUERIDA PARA EL PUESTO

Especificidad de la
experiencia

Temética de la Capacitacion

8. CONOCIMIENTOS

7. ACTIVIDADES ESENCIALES Al (SR 2SS RIS lollo]y 61208

Aplicacién de planes de emergencias y contingencias de Seguridad y Salud Ocupacional. Implementacién de
planes de emergencias de Seguridad y Salud Ocupacional. LOSEP. Parametrizacion sobre la accidentabilidad y
enfermedades ocupacionales.

9. COMPETENCIAS TECNICAS

Denominacién de la

integral del personal. Normas de control interno.

A LAS ACTIVIDADES Competencia Nivel Comportamiento Observable
ESENCIALES P

Investiga y utiliza sistemas de informacion propios Realiza un

trabajo sistematico en un determinado lapso de tiempo para
Aplica y ejecuta procesos, planesy procedimientos de LOSEP. obtener la maxima y mejor informacion a través de periddicos,

seguridad industrial y salud ocupacional en la institucion y de Seguridad Industrial y Salud . . - bases de datos, estudios de mercado, financieros o de la
. : - Busqueda de informacion Alta ] . A .

acuerdo a la normativa establecida para propender la salud Ocupacional. competencia haciendo que otras personas recojan informacion

de forma habitual y se la proporcionen. Pone en marcha
personalmente sistemas o practicas que permiten recoger
informacién de forma habitual (reuniones informales periddicas,
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lecturas de ciertas publicaciones, etc.).

Planificacion y seguimiento

Media

Hace seguimiento al plan Tras una revision de la misién, vision
y estrategia de la empresa, puede planificar acciones para su
area o departamento y asignar a sus supervisados la
responsabilidad de cumplir con un plan o proyecto en un
tiempo determinado o a mediano plazo. Hace seguimiento a los
asignados. Controla la calidad del trabajo de los demas.

Verifica la aplicacion de los programas y normas técnicas de
seguridad industrial de los organismos de control para
asegurar el cumplimiento de las normas de seguridad.

Aplicacién de planes de emergencias
y contingencias de Seguridad
Industrial y Salud Ocupacional.

Normativa para instituciones pablicas.

Pensamiento analitico

Realiza la medicion y evaluacién de riesgos de seguridad
industrial y propone medidas para la mitigacion de los

Manejo y prevencion de Riesgos

Alta

Realiza planes o analisis complejos Utiliza diversas técnicas
para desglosar los problemas complejos en las partes que lo
componen. Realiza un analisis para identificar varias soluciones
y sopesa el valor de cada una de ellas. Determina la solucién a
la situacién o problema.

Laborales. 10. COMPETENCIAS CONDUCTUALES
mismos. Normas de control interno.
Denominaci6n de la n .
Ejecuta la planificacion de los diferentes simulacros del plan Implementacion de planes de Sompeteieid el Comportamiento OBsevable
de emergencias y contingencias de SSO para prever acciones emergencias de Se_gurldad y Salud ) o Er}tle_nde los sentimientos y su razon capta y entiende Ios,
s Ocupacional. Empatia - sensibilidad . sentimientos de una persona en un momento dado y su razén
oportunas en casos de siniestros. : - Baja P o - -
Normas de control interno. interpersonal explicita. Es capaz de identificar en la interaccion con otra
persona el estado emocional de lo que expresa verbalmente.
Responde manteniendo la calma: Aunque sienta emociones
fuertes tales como enfado, frustracion extrema o estrés elevado,
. las controla y contintia hablando, actuando o trabajando con
Autocontrol Media . - L
calma. Puede alejarse o ignorar las situaciones que pretenden
Analiza estadisticas de accidentes v enfermedades provocar su enfado para retomar su actividad o conversacion de
. - yente . Medicion y evaluacion de riesgos de manera inmediata.
ocupacionales para determinar la tasa de accidentabilidad de - - - —
Lo Seguridad y Salud Ocupacional. Establece vinculos de comunicacion interdepartamental
la institucion. : - -
Comunica los conceptos e ideas de manera abierta en el
L . momento oportuno. Comparte la informacion inherente a sus
Comunicacion Media

actividades que puede afectar su trabajo asi como el trabajo del
grupo. Genera vinculos de comunicacion con personas de otras
areas.

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino
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Tabla 65. Descripcion y perfil del puesto especialista de salud ocupacional y seguridad industrial

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO & [RELACIONZS INEHNAS Y

Ministerio
de Relaciones
Laborales

4. INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA

EXTERNAS

Cddigo: INTERFAZ:

Especialista de Salud
Ocupacional y Seguridad
Industrial

Profesional

Direccion Nacional de
Talento Humano

Denominacién del Puesto:

Nivel:

Unidad Administrativa: Servidores Matriz Quito.

Centros de salud publicos.

Rol: Ejecucion de Procesos
Grupo Ocupacional: Servidor Publico 6
Grado: 12

Ambito: Nacional

Coordinar la implementacion de programas de seguridad industrial y salud ocupacional para contribuir
al mejoramiento de la calidad de vida del personal de la institucion.

8. CONOCIMIENTOS
ADICIONALES RELACIONADOS
A LAS ACTIVIDADES
ESENCIALES

7. ACTIVIDADES ESENCIALES

Normas de control interno

Coordina la elaboracion y ejecucion de planes y programas de

: o - LOSEP.
salud ocupacn_onal y segurldaq industrial para dar Seguridad Industrial y Salud
cumplimiento a la normativa establecida. 0 ;
cupacional.

Nivel de Instruccion: Tercer Nivel

Tiempo de Experiencia:

Psicologia Industrial, Ing. Recursos Humanos, Ing. Industrial o

Area de Conocimiento: -
afines al puesto

ABORAL REQUER
5 - 6 afios

DA

Relacionada:

Coordinador de Bienestar y Salud ocupacional, gestion y aplicacion de politicas
de Seguridad y Salud Ocupacional, implementacién de programas de medicina
preventiva y bienestar social, conformacion de comités y subcomités de
Seguridad y Salud Ocupacional, manejo de los Servicios de Medicina y
Seguridad Social del Estado.
6. CAPACITACION REQUERIDA PARA EL PUESTO
Tematica de la Capacitacion

Especificidad de la
experiencia

Denominacion de la

Aplicacion de planes de emergencias y contingencias de Seguridad Industrial y Salud Ocupacional.
Parametrizacion de Riesgos Laborales, Medicion de Riesgos Laborales; Normas de Control Interno.

9. COMPETENCIAS TECNICAS

. Nivel Comportamiento Observable
Competencia
Reconoce modelos o pautas Identifica pautas, tendencias o
lagunas en la informacién que maneja. Reconoce e identifica
Pensamiento conceptual Baja las similitudes entre una nueva situacion y algo que ocurrié en el

pasado. Utiliza reglas basicas, el sentido comdn y las
experiencias vividas para identificar problemas.
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Negociacion - manejo de
conflictos

Media

Comprende intereses y estrategias Utiliza la estrategia que
habitualmente le da mejores resultados, sin importar el caso
particular. Antes de tomar contacto con la contraparte, redne la
informacion que le permita tener el mejor panorama posible de
su situacion e intereses. En cada negociacion se esfuerza por
identificar las ventajas comunes para ambas partes.

Lidera la ejecucion de los diferentes simulacros del plan de
emergencias y contingencias de SSO para capacitar al
personal en temas de emergencias.

Aplicacién de planes de emergencias
y contingencias de Seguridad
Industrial y Salud Ocupacional.

Coordina con centros de salud publicos para la planificacién
y ejecucion de programas de prevencion y mitigacion de
enfermedades laborales.

Conocimiento y manejo de los
servicios médicos estatales y de
seguridad industrial.
Normativa para instituciones publicas.

Establece los parametros para medir, evaluar y controlar los
riesgos laborales en materia de seguridad industrial y salud
ocupacional con el fin de elaborar planes de mitigacion.

Parametrizacion de Riesgos
Laborales.
Normas de control interno.
Normativa para instituciones publicas

Desarrollo de personas

Denominacion de la
Competencia

Media

Nivel

Da explicaciones / ofrece ayuda. Da explicaciones o
demostraciones, e instrumentos como estrategia de aprendizaje
que les facilite su trabajo. Hace preguntas, pruebas o test o
utiliza medios para asegurarse de que los deméas han
comprendido bien sus explicaciones o instrucciones. Acompafia
a sus colaboradores en situaciones especificas de su cargo.
Impulsa a los miembros del equipo a intentar nuevamente
después de un fracaso.

Comportamiento Observable

Empatia - sensibilidad
interpersonal

Media

Entiende el sentido o el por qué los demés actdian en ese
momento de una determinada manera, aunque estos no lo
expliquen o lo hagan de una forma incompleta o imprecisa.
Entiende el estado animico del interlocutor.

Coordina y evalla la realizacion de informes técnicos de
seguridad industrial para determinar el nivel de riesgos
laborales del SERCOP.

Medicion de Riesgos Laborales.
Normas de control interno.

Liderazgo

Baja

Cuida y promueve la eficacia del grupo Como lider se asegura
que las necesidades del grupo estén cubiertas. Utiliza estrategias
complejas para que el equipo trabaje eficientemente, para
mantener alta la motivacion del grupo y para alcanzar buenos
niveles de productividad. Protege al grupo y defiende su
reputacion con argumentos sélidos cuando la situacién lo
amerita.

Autocontrol

Media

Responde manteniendo la calma: Aunque sienta emociones
fuertes tales como enfado, frustracion extrema o estrés elevado,
las controla y contintia hablando, actuando o trabajando con
calma. Puede alejarse o ignorar las situaciones que pretenden
provocar su enfado para retomar su actividad o conversacion de
manera inmediata.

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino

99




Tabla 66. Presupuesto area de seguridad y salud en el trabajo SERCOP, primer afio

APORTE
GRUPO N° DE PATRONAL | DECIMO | DECIMO
PUESTO INSTITUCIONAL | ;22 ionaL | GRADO RMU PUESTOS | MESES | RMU ANUAL |ESS TERCERO | CUARTO TOTAL
ANUAL
Asistente de Seguridad Servidor Pablico 1 7 1 12
Ocupacional $ 817,00 $9.804,00 $ 946,09 $ 817,00 $340,00|  $11.907,09
Asistente de Salud Ocupacional | sepvidor Pablico 1 7 1 12
(Paramédico) rvidorFub $817,00 $980400|  $94600|  $817,00|  $34000| $11.907,09
Analista de Salud Ocupacional Servidor Pablico 6 12 1 12
(Odontdlogo/a) rvidorFubi $1.412,00 $16.94400| $163510| $141200]  $340,00|  $20.331,10
Analista de Seguridad y Salud Servidor Pablico 5 1 1 12
Ocupacional rvidorFubi $1.212,00 $1454400| $140350| $121200]  $340,00|  $17.49950
Analista de Trabajo Social | Servidor Pdblicos | 11 $121200| ° 12 $1454400| $140350| $121200]  $340,00|  $17.49950
Especialista de Salud
Ocupacional y Seguridad Servidor Publico 6 12 $1.412,00 1 12 $16.944,00 $1.635,10 $1.412,00 $ 340,00 $20.331,10
Industrial
TOTAL $82.584,00| $7.969,36| $6.882,00| $2.04000|  $99.47536

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino
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Tabla 67. Presupuesto area de seguridad y salud en el trabajo SERCOP a partir del segundo afio en adelante

APORTE . . FONDO
PUESTO GRUPO N° DE RMU DECIMO | DECIMO
GRADO | RMU MESES PATRONAL DE TOTAL
INSTITUCIONAL OCUPACIONAL PUESTOS ANUAL | el i | TERCERO | CUARTO | bcion
Asistente de Seguridad - -
Ocupacional Servidor Publico 1 ! $ 817,00 ! 12 $ 9.804,00 $94609|  $817,00| $34000| $81667| $12.723,76
Asistente de Salud Servidor Pablico1 | 7 1 12
Ocupacional (Paramédico) $ 817,00 $9.804,00 $ 946,09 $817,00 $ 340,00 $816,67| $12.723,76
Analista de Salud . -
Ocupacional (Odontélogo/a) | SEVIdorPublico6 | 12 | ¢4 415 g ! 121 1694400 $163510| $1412.00| $34000| $1411.44| $21.74253
Analista de Seguridad y . .
salud Ocupacional ServidorPublico5 | 11| ¢4 515 g9 ! 12 | g1454200| $140350| $121200| $34000| $121152| $1871101
Analista de Trabajo Social | ServidorPublico5 | = 11| ¢4 51599 1 12| g1454400| $140350| $121200| $34000| $1.21152| $18711,01
Especialista de Salud
Ocupacional y Seguridad Servidor Publico 6 12 1 12
Industrial $1.412,00 $16.94400| $163510| $1.41200| $340,00| $1.41144| $21.742,53
TOTAL $ 82.584,00 $7.969,36| $6.882,00| $2.04000| $6.879,25| $106.354,60

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino
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Tabla 68. Estrategia N° 4

ESTRATEGIA OBJETIVO ACTIVIDADES RECURSO | RESPONSABLE | PRESUPUEST
O ANUAL

Mantener una reunién

Realizar reuniones | Implementar un cada direccion un dia de | Recurso Direccion $ 500

eventualmente con el fin | sistema de la semana. Humano, Nacional de

de informar al personal, | comunicacion, del Equipo Talento Humano

toma de  decisiones, | cual todos los Implementar un buzén de | informatico,

nuevos proyectos entre | servidores  sean sugerencias para que los | internet,

otras actividades que se | participes. servidores puedan | Utiles de

espera llevar a cabo, manifestar sus opiniones, | oficina,

ademas es de suma | Mantener al comentarios; o buzon  de

importancia comunicar los | personal de la mediante el correo | sugerencias.

logros alcanzados para que | institucion  bien electrénico institucional

el personal se sienta | comunicado. se envie al correo de la

importante dentro de la
Institucion.

Direccion de Talento
Humano las  dudas,
sugerencias e inquietudes.

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino
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Tabla 69. Estrategia N° 5

competencias.

ESTRATEGIA OBJETIVO | ACTIVIDADES | RECURSO | RESPONSABLE | PRESUPUESTO

ANUAL

Proveer a cada uno de los servidores la | Lograr que los | Elaborar un plan | Recurso Direccion $50.973,80

capacitacion acorde a las necesidades del area | servidores de capacitacion | Humano, Nacional de

donde estén realizando sus actividades diarias, | tengan para el afio 2015, | Equipo Talento Humano

con esto se logrard desarrollar al maximo | conocimientos | de acuerdo a las | informatico,

todas sus habilidades y destrezas, logrando | sélidos y | necesidades  de | internet,

mejorar todos los servicios que presta la | actualizados en | cada area. atiles de

Institucion. el area de sus oficina.

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino
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Tabla 70. Cronograma de eventos de capacitacion 2015

ANEXO N°11.

CRONOGRAMA DEEVENTOS DE CAPACITACION 2015

ENERO | FEBRERO | MARZO | ABRIL MAYO JUNIO JULIO | AGOSTO PEPTIEMBRY OCTUBRE NOVIEMBRDICIEMBRH
#DE VALORPOR [VALOR
N°| EVENTO DECAPACITACION DIRECCION HORAS | SERVIDORES |1|2|3(4|1|2|3(4]1|2(3[4|1(2]3|4|1|2]|3[4|L1|2(3|4|1|2|3|4|L|2(3]|4|1|2|3|4|1[2]|3|4]|1]|2[3|4]1]|2]3
ASISTENTE  [TOTAL
ASISTENTES
1 |Team Building Matriz Quito 8 200 $45,00 $9.000,00
Sistema de gestion de seguridad de la | Direccién Nacional de Gestion de la
2. ”g E ) - 32 9 $200,00 $1.800,00
informacion Tecnologia de la Informacién
3 |Auditor lider 1) Direccion Ejecutiva 72 2 $2.000,00 $4.000,00
4 |Curso tallr gestion de Ti para 2) Direcci6n de Planificacion y Proyectos| 32 5 $20000 | $1000,00
Gobierno Electrénico
» - Direcci6n Nacional de Gestion de la
5 [Innovacion en la gestion publica . » 16 3 $200,00 $600,00
Tecnologia de la Informacion
6 |Esprin D|rec0|0.n Nacional de Registro y Asesoria 18 5 $100,00 $500,00
al Usuario
7 [Planificacion estratégica Direccién Nacional Financiera 45 2 $109,20 $218,40
8 | Gestion de a contratacidn pblica |2 recvion Necional d Planificacion y 125 5 $175,00 $875,00
Proyectos
Direccion Nacional de Control de
9 |Curso de educacion virtual Procedimientos de la Contratacion 40 3 $200,00 $ 600,00
Pblica
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Inversion publica formato

Direccién Nacional de Capacitacion a

10 SENPLADES Usuarios 32 5 $ 200,00 $1.000,00
1 Dlsgno de plane's (_1e contingencias en Dlrecc_lcn Nacmnal de Estudios e 32 1 $200,00 $200,00
gobierno electrénico Investigacion
12 | Administracién por procesos Direccién Nacional de Operaciones dela | 5, 10 $ 250,00 $2.500,00
Contratacion Publica
Microsoft Excel avanzado, tablas Direccion Nacional De Gestién de |
14 [dinamicas y macros - modalidad ireccion Raclonal De Sestion e 1a 48 40 $13500 | $5.400,00
. Calidad
virtual
Modalidad virtual spss bésico Direccion Nacional de Talento Humano;
15 P : Direccion Nacional Financiera, Direccion 48 2 $ 135,00 $ 270,00
avanzado . S
Nacional Administrativa
16 | Asistente administrativo Direcci6n Nacional de Capacitacin a 300 10 $109,20 $1.092,00
Usuarios
17 [Servicio al cliente Direccion Nacional Administrativa 18 30 $70,00 $2.100,00
Direccién Nacional de Registro y Asesoria
19 |Linux-Ipic al Usuario, Direccién Nacional de 70 4 $ 180,00 $720,00
Capacitacion al Usuario
20 |citrix Direccion N§C|0nal de Infraestructura de 70 10 $180,00 $1.800,00
la Tecnologia
1direccion Nacional de Tecnologia de la
21 |Cissp bootcamp Informacién, Direccion Nacional de 70 4 $200,00 $ 800,00
Infraestructura de la Tecnologia
22 |Project management professional Direccion N:cmlonal de Infraestructura de 40 1 $1.300,00 $1.300,00
la Tecnologia
23 Certified ethical hacker ceh-ec- Direccion Nacional de Infraestructura de 2 2 $250,00 $500,00

council-open-sec

la Tecnologia
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N

Derecho administrativo

Direccioén Nacional Produccion
Tecnoldgica

a

Normativa de contratacion publica

Direccién Nacional de Asesorfa Juridica

o

Administracion de proyectos

Direccién Nacional de Asesorfa Juridica

N

Evaluacién y seguimiento de
proyectos

Direccién Nacional de Planificacion y
Proyectos

®

Disefio web (flash, dream weaver)

Direccién Nacional de Planificacion y
Proyectos

©

Estrategias efectivas de comunicacion
institucional

Direccion Nacional de Comunicacion
Social

S

Relaciones piblicas

Direccion Nacional de Comunicacion
Social

g

Organizacion de eventos

Direccién Nacional de Comunicacion
Social

)

Gestion publica

Direccion Nacional de Comunicacion
Social

@

Legislacion salarial y laboral

Direccién Nacional de Operaciones de la
Contratacion Pblica, Direccién Nacional
de Control de Procedimientos de la
Contratacion Publica, Direccion Nacional
Administrativa

=

Auditoria de gestion de TTHH

Direccién Nacional de Talento Humano




Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino
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Gerencia de recursos humanos y

35 |psicometria para la seleccion de Direccién Nacional de Talento Humano 60 5 $109,20 $ 546,00
personal
Administracién y custodia de . L, .

36 Direccion Nacional de Talento Humano 32 5 $ 100,00 $ 500,00
documentos

37 |Gobierno por resultados Direccion Nacional de Talento Humano 24 1 $ 750,00 $ 750,00
Estudio y aplicacién de relacio A

3g |10 Y PHCACION A8 TEIACIONSS ;e cion General 45 4 $109,20 $ 436,80
humanas y valores ciudadanos

39 |Eventos no programados 200 $1.000,00

TOTAL $50.973,80




Tabla 71. Estrategia N° 6

beneficio del
transporte para los
servidores del
SERCOP.

los servidores

trasladarse a

al

la

Institucion en cualquier

medio de transporte; y

ayudar en el ahorro.

base a las
direcciones
domiciliarias de los
servidores.
Solicitar
certificacion
presupuestaria a la
Direccion Nacional
Financiera.
Realizar un
procedimiento de
compra en base a
la LOSNCP.

Equipo
informatico,
internet, Utiles de

oficina.

Talento Humano, Direccion
Nacional de Talento
Administrativa, Direccién

Nacional Financiera.

PRESUPUESTO
ESTRATEGIA OBJETIVO ACTIVIDADES RECURSO RESPONSABLE
ANUAL
Implementar el | Evitar la inseguridad de e Realiza las rutas en | Recurso Humano, | Direccion  Nacional de | $106.800,00

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino
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Tabla 72. Rutas SERCOP

SERVICIO DE TRANSPORTE ISERVICIO NACIONAL DE CONTRATACION PUBLICA

RUTA #1.SUR

RUTAS

SALIDA

EL GIRON DE CHILLOGALLO.

AV. MIGUEL HERNANDEZ Y RAFAEL ARIAS

AV. CEVALLOS

AV. MARISCAL ANTONIO JOSE DE SUCRE Y AV. CONDOR NAN

AV. GUAYANAY NAN

AV. QUITUMBE NAN

AV. RUMICHACA

AV. TEODORO MARAN VALVERDE

AV. MARISCAL ANTONIO JOSE DE SUCRE (PAULO SEXTO)

LOS LIBERTADORES

LA COLMEMA

TUNELES

AV. SELVA ALEGRE

AV AMERICA Y MARIANA DE JESUS

AV. ATAHUALPA

AV. AMAZONAS

LLEGADA

AV. SHYRIS Y EL TELEGRAFO. (SERCOP)

RUTA #2. SUR

SALIDA

SAN ANTONIO DE GUAMAN{

NUEVA AURORA (JULIO ANDRADE)

AV. PEDRO VICENTE MALDONADO

AV. QUITUMBE NAN

AV. TENIENTE HUGO ORTIZ

AV. AYAPAMBA

AV. PEDRO VICENTE MALDONADO

PIOXII

LULUNCOTO

AV. P PINTO GUZMAN

EL TREBOL

AV. PICHINCHA

AV. 10 DE AGOSTO

NACIONES UNIDAS

LLEGADA

AV. SHYRIS Y EL TELEGRAFO. (SERCOP)

RUTA #1. VALLE DE LOS CHILLOS

SALIDA

SANGOLQUI

CONOCOTO

TRIANGULO

AV. GENERAL RUMINAHUI

TREBOL

AV VELASCO IBARRA (ORIENTAL)

VICENTINA

LA FLORESTA

AV 12 DE OCTUBRE

AV GONZALEZ SUAREZ

AV. GENERAL ELOY ALFARO

AV. GRANADOS

AV. 6 DE DICIEMBRE

LLEGADA

AV. SHYRIS Y EL TELEGRAFO. (SERCOP)

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino
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RUTA #2. VALLE DE TUMBACO

SALIDA

TUMBACO

AV INTEREOCENICA

ELNACIONAL

CUMBAYA

AV.

SIMON BOLIVAR

AV DE LOS GRANADOS

AV.

6 DE DICIEMBRE

AV.

GASPAR DE VILLARUEL

LLEGADA

AV.

SHYRIS Y EL TELEGRAFO. (SERCOP)

ANEXO N° 11

RUTA #1. NORTE

SALIDA

SAN ANTONIO

POMASQUI

AV.

MANUEL CORDOVA GALARZA

A. PRENSA

AV.

LRUIZ

AV.

JOSE MARIA GUERRERO

LIBERTADORES

AV.

MACHALA

AV.

MARSCAL ANTONIO JOSE DE SUCRE

AV.

FERNANDEZ SALVADOR

AV.

MACHALA

AV.

BRASIL

AV.

M ECHEVERRIA

AV.

PRENSA

AV.

JUAN DE ASCARAY

AV.

TOMAS DE BERLANGA

LLEGADA

AV.AV. SHYRIS Y EL TELEGRAFO. (SERCOP)

RUTA #2. NORTE

SALIDA

AV.

PANAMERICANA NORTE

AV.

GENERAL ELOY ALFARO

AV.

JUAN MOLINEROS

AV.

GRAL RUMINAHUI

AV.

AGUSTIN YEROVIS

AV

. PEDRO GUERRERO

AV.

DE LOS PINOS

AV.

6 DE DICIEMBRE

AV.

JUAN MOLINEROS

AV.

SERVELLON URBINA

AV.

JULIO SALEM

AV.

REMIGIO ROMERO Y CORDERO

AV.

ALGARROBOS

AV.

JUAN DE VACA

AV.

JOSE RAFAEL BUSTAMANTE

AV.

G ZALDUMBIDE

AV.

CAPITAN RAFAEL ARIAS

AV.

G PLAZA LASSO

AV.

INCA

AV 6 DE DICIEMBRE

LLEGADA

AV.

SHYRIS Y EL TELEGRAFO. (SERCOP)




Tabla 73. Cronograma Plan de accion “Mejoramiento del clima laboral del SERCOP”

MAYO

JUNIO

JULIO

AGOSTO

SEPTIEMBRE

OCTUBRE

NOVIEMBRE

DICIEMBRE

NO

Actividades

112(3|4

PRESUPUESTO

Informe de la Direccién Nacional de
Talento humano justificando la
necesidad

Calculo del valor presupuestario.

2.687.839,66

Solicitud de creacién de puestos del
Director General del SERCOP a la
maxima autoridad del MRL.

Realizar una presentacion la primera
semana de cada mes estableciendo
grupos de 25 servidores, sobre los
aspectos principales de la Institucién
tales como su historia, mision, vision,
estructura, normativa legal basica
respecto de derechos, deberes,
asistencia, permisos, etc.

Entregar a todos los servidores por
medio del correo institucional el
Reglamento Interno, Codigo de Etica,
principales procedimientos
administrativos, y preguntas
frecuentes con sus respuestas.

Lograr la motivacidn del personal a
través de la implementacion de una
cartelera Institucional donde conste los
mejores trabajadores del mes de cada
area.

150,00
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Evaluar semestralmente los perfiles y
el desempefio de los servidores bajo el
régimen de contrato ocasional con el
fin de promoverles a un mayor grupo
ocupacional, en base a los
requerimientos de cada Direccion.

Informe de la Direccion Nacional de
Talento humano justificando la
necesidad de la Reforma al Manual de
Descripcion, Valoracion y
Clasificacion de Puestos, para
incorporar los puestos para el area de
seguridad y salud.

Calculo del valor presupuestario.

212.709,21

10

Solicitud de la Reforma al Manual de
Descripcion, Valoracion y
Clasificacién de Puestos. del Director
General del SERCOP a la maxima
autoridad del MRL.

11

Implementar un buzdn de sugerencias
para que los servidores puedan
manifestar sus opiniones, comentarios.

500,00

12

Elaborar un plan de capacitacion para
el afio 2015, de acuerdo a las
necesidades de cada area.

50.973,80

13

Realiza las rutas en base a las
direcciones domiciliarias de los
servidores.

14

Solicitar certificacién presupuestaria a
la Direccidn Nacional Financiera.

106.800,00
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15

Realizar un procedimiento de compra
en base a la LOSNCP.

TOTAL PRESUPUESTO

3058972,67

Elaborado por: Priscila Guevara; Geovanna Merino
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CONCLUSIONES

Los servidores son el eje fundamental para el éxito de la institucion, por tal

motivo su trabajo se debe desarrollar en un adecuado clima laboral.

El diagndstico del clima laboral es importante para detectar los puntos
criticos que afectan a la institucion, y con ello establecer estrategias para

mejorarlo, pues esto contribuye a obtener logros significativos.

La inestabilidad laboral es el factor principal que afecta en el clima laboral
del Servicio Nacional de Contratacion Publica, debido a que el 61.43% de los

servidores se encuentran bajo el régimen de contrato ocasional.

Los funcionarios necesitan una adecuada y permanente capacitacion para

aprovechar el intelecto y asi contribuir con el desarrollo de la institucion.
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RECOMENDACIONES

Aplicar el plan de accion para mejorar el clima laboral, tomando en cuenta las

leyes y reglamentos que rigen al sector publico.

Informar a todos los servidores sobre el plan de accidn que se va a desarrollar
en la institucion, con el fin de lograr compromiso y de esta manera mejorar
tanto el ambiente laboral; para ello es importante tomar en cuenta la correcta
difusion de las actividades que se pretende realizar y asi colaboren para

obtener los resultados esperados.

Involucrar a todos los servidores para el desarrollo del plan, esto permitira el

apoyo de cada uno de ellos.

Llevar a cabo desde el inicio hasta el fin el desarrollo del plan de accion,
permitira obtener Optimos y mejores resultados, ademas se contribuira a

fortalecer y desarrollar los servicios que brinda la Institucion.
Fomentar el trabajo en equipo influird de forma positiva en la mente de los

servidores, lo cual permitird que se cree un ambiente de compafierismo y

amistad, obteniendo los resultados esperados.
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ANEXOS

Anexo 1: Edificio SERCOP

Av. Los Shyris 2120 y el Telégrafo
Quito - Ecuador

Teléfono: 593-2 2440050
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Anexo 3: Encuesta a nivel operativo

INSTITUTO NACIONAL DE CONTRATACION PUBLICA
ENCUESTA SOBRE: “El Clima Laboral.”
DITCCCION. ..ttt et e e
Género Masculino ) Femeninq:]

NOTA: Estimados servidores solicito de manera muy comedida contestar las
siguientes preguntas con absoluta sinceridad, ya que los fines de esta informacion es
de diagndstico institucional, gracias.

Marque con una X la respuesta

1. ¢Lacomunicacion que existe entre su jefe inmediato y usted es efectiva?
s (] No ()

2. ¢Lacomunicacion con sus compafieros de trabajo es buena?
si() No (]

3. ¢Piensa que tiene estabilidad en su trabajo?
si () No (]

4. ¢El puesto que usted ocupa contribuye a tener su autoestima elevada?
si () No (]

5. ¢Su trabajo le permite conocer y fomentar amistad con sus comparieros?
si () No ()

6. ¢Cuando tiene problemas con su trabajo, puede contar con sus compafieros?
Si (] No (]

7. ¢Considera que en su area de trabajo se fomenta el trabajo en equipo?
si (] No ()

8. ¢Ensu area de trabajo se manejan de forma adecuada los procesos?
si () No ()

9. ¢Se lleva bien con sus comparieros de trabajo?
si (] No (]
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10. ¢Considera a sus comparieros de trabajo como sus amigos?

Si () No (]

11. ;Puede hablar libremente con su jefe cuando estd en desacuerdo con él o

ella?

Si () No (]

12. ¢Su jefe le trata con amabilidad?
Si () No (]

13. ¢ Considera que su jefe fomenta las relaciones humanas con su personal?
Si () No ()

14. ;La iluminacién de su area de trabajo es suficiente y adecuada?
Si () No (]

15. ¢ Posee suficiente espacio para trabajar?
si(_] No (]

16. ¢La comodidad de su area de trabajo es 6ptima?
Si(_ ) No (]

17. ;La temperatura y ventilacion del lugar donde labora es apropiada?
Si(_ ) No ()

18. ¢(Cuando usted ingresé al instituto, le proporcionaron el proceso de

induccion?
Si(_ ) No (]
19. ¢ Usted piensa que el que da mejores resultados es el que triunfa?
si(_] No (]

20. ¢Piensa usted que las reglas y politicas de la institucion se aplica por igual a

todos los servidores?
si (] No (]

21. ¢Piensa usted que su opinion se toma en cuenta para tomar decisiones

importantes?

Si () No ()
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22. (Recibe la capacitacion adecuada y a tiempo para alcanzar las nuevas
demandas de trabajo?

Si(_) No (]

23. ¢ Sus herramientas de trabajo son las adecuadas?

Si( ) No (]

24. ¢ Siente que su jefe aprecia el trabajo que usted hace?

Si() No (]

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo 4: Encuesta a nivel directivo

ENCUESTA A DIRECTIVOS SERVICIO NACIONAL DE CONTRATACION
PUBLICA

El propdsito de esta Encuesta es encontrar la oportunidad de mejorar el clima laboral en
el Servicio Nacional de Contratacion Pablica.

Género: M F

Tiempo que labora en la institucion..............cc.ccocveennne.

Proceso al qUE PEITENECE. . ... .. ovuiieii e

Sefiale con una X su respuesta.

1. ¢Conoce la misidn, la visién, los valores y objetivos de la institucion?

e Si

e No

¢Por qué?

2. ¢Se siente motivado (a) e identificado (a) con los valores que persigue la
Institucion?

e Siempre

e Lamayoria de veces

e Pocas veces

e Nunca

¢ No conozco
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3. ¢Su actuar profesional se apega a las normas de la institucion?

e Siempre

e Lamayoria de veces

e Pocas veces

¢ Nunca

¢En qué casos?

4. ¢Cree usted que la mision de la direccidén a su cargo se esta cumpliendo en la
Institucion?

o Si

 No

¢Por qué?

5. ¢ La comunicacion que usted mantiene con su equipo de trabajo es?

Muy Buena

Buena

Regular

Mala

¢Por qué?
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6. ¢ Conoce usted el orden regular con el que debe comunicarse en la institucion?

e Si

e No

En caso de que su respuesta sea positiva, especifique ¢ Como lo realiza?

7. La informacion que usted recibe de su jefe inmediato. ¢ Como la canaliza con los
servidores a su cargo?

e Enreuniones

e Mediante correo electronico

e No lo canaliza. ¢Por qué?

8. ¢Los resultados que evaltan los superiores estdn enmarcados a los objetivos
institucionales?

e Si

e No

¢En qué casos?

9. Considera que su liderazgo en su equipo de trabajo es:

e Muy Bueno
e Bueno

e Regular

e Malo
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No lo sé

10. ¢Considera usted que existe coordinacion entre las diferentes direcciones del
SERCOP para cumplir los objetivos Institucionales?

e Sj
e No
e A veces

¢En qué casos?

11. Entendiendo que “El clima laboral es el ambiente humano en el que desarrollan
su actividad los trabajadores de una organizacion o las caracteristicas del ambiente
de trabajo que perciben los empleados y que influyen en su conducta.” (Baguer,
2005, pag. 77)

¢Usted como director de area, qué hace para mejorar el clima laboral?

Muchas gracias por su apoyo y cooperacion.
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