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1.- Titulo:

La concepcién del sistema de Administracion Pul#icda Superintendencia de Bancos y Seguros
del Ecuador, bajo un enfoque Fordista — Teyloriano.

2.- Resumen

En el siguiente ensayo se analiza el sistema dénatiracion publica que se viene implementado
desde hace algo mas de un afo en la SuperinteadéadBancos y Seguros del Ecuador, este
sistema de administracion surge como resultado nde raorganizacion interna a su estructura
organica y funcional a través de la expedicion deog Estatutos Organicos con un enfoque de
planificacion estratégica orientada a la mejorgeesos, bajo el visto bueno del Ministerio de
Relaciones Laborales; no obstante, a pesar lagsdiveactualizaciones a dicho estatuto y a los
procesos institucionales, se revela y compara e lalas concepciones teoricas de algunas
reconocidas teorias de administracién, como laSotd y Taylor, que estas adecuaciones y forma
de administracion corresponde a sistemas jerarsj@nolos cuales los subalternos no mantienen
importancia en la participacion y criterio parani@jora de sus procesos, ademas que existe una
clara invisibilizacion del funcionario como ser hamo, tratado como un insumo mas, limitandole
su creatividad e incorporacion. El trabajo se dellaren base a algunas inquietudes planteadas
para revelar la situacion actual de la institucifws resultados de la nueva estrategia de
administracion, resulta en la creacién de nuevpsrdiencias, haciendo ain mas compleja aquella
relacién entre funcionarios y autoridades, y esttas mismas, retardando ain mas los procesos
internos de ejecucion en lugar de hacerlos masci; creando subprocesos y sub-actividades,
convirtiendo al funcionario en mero especialistauaa determinada tarea por pequefa que sea, y
originando un malestar en el ambiente laboral,sgulea vuelto egoista y desestimulante.

3.- Palabras claves:
Administracion, procesos, eficiencia, Superintergede Bancos, Ford, Taylor.
4.- Introduccién.

En el presente trabajo se ha trabajado a travésdeldo cientifico, trazando una pregunta central
de investigaciony El sistema de administracion pulblica asumido porSluperintendencia de
Bancos y Seguros, puede ser analizado bajo unaadgé las teorias clasicas de Administracion?

El problema actual consiste en que por varias ogasi se han realizado varios intentos de
reestructurar el sistema administrativo de la S&Sha expedido un Estatuto Organico Funcional
por procesos, el mismo que ha sido reformado poasiacasiones; no obstante, el problema
central realmente parte de la incapacidad de fasedites administraciones que han pasado por la
Institucion, en concebir de manera correcta y tadistemas de administracién actuales basados en
la consideracién e impulso de relaciones no jeiaagas, en lugar de sistemas automatizados o en
produccién en masa.

Se reflexiona en cémo esta estructurada adminigtraénte la Superintendencia de Bancos, y se
toman como fuente de informacion varios los estatutmitidos desde el 2012, asi como
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informacién obtenida de Direccién Nacional de Talehlumano, asi como de la pagina web
institucional. Las limitaciones del trabajo, catisiron en la falta de apoyo y recelo en la entrega
de informacién de algunas fuentes primarias com@rizpia Direccion Nacional de Talento
Humano de la SBS.

Fuentes secundarias: pagina web instituciomaivy.sbs.gob.€ex libros y documentos de la catedra
de Teoria de la Administracién Puablica remitidantknera gratuita al alumnado de la Maestria en
Gestién Publica.

5.- Marco Tedrico.

El aporte de las maquinas en la organizacion hdumdo a una construccion social conocida como
pensamiento mecanicista, que ha ido moldeandogan@acion burocratica, la cual, realiza sus
tareas en forma rutinaria, exacta y predecible,niég@mas que son programadas en virtud del
establecimiento de objetivos, tareas y fines aéade instrumentos o dispositivos mecanicos y
desarrollados para obtener un fin. La mecanizacidra el mando la organizacion como maquina.
[Morgan, La mecanizacién toma el mando la orgamzacomo maquina].

La motivacion y los sentimientos de pertenenciaighée organizaciéon empresarial, fruto de la
supervision y el espiritu de unién organizaciodakpiertan en el grupo incentivos de superar las
metas de produccion, sentimientos de competergadisfaccion en las labores cotidianas.

[Murillo, La Escuela de las relaciones humanassynlomanismos]

“La dominacién burocratica se ofrece en forma masaplli donde rige con mayor fuerza el
principio del nombramiento de los funcionarios. Jei@rquia de funcionarios electivos no existe
con igual sentido que una jerarquia de funcionar@sbrados; por lo pronto la disciplina no puede
nunca naturalmente alcanzar idéntica severid.adl@fide el funcionario subordinado depende en
igual-forma que el superior de una eleccién, y mzigamente del juicio de este Ultimo.”

[Weber, Economia y Sociedad “Esbozo de sociologfiapeensiva’, Pag. 176 — 177, 2004]

Bajo el enfoque de la escuela clasica, se apeetaa organizacion como una maquina, bajo una
perspectiva del positivismo con sus leyes de aaractiversal y de racionalidad funcional; lo que

ha conducido a que el individuo se considerado dosumo (cosa), vista como objeto, sin espacio
para pensar.

[Harvey, D. (2004). La condicion de la posmoderdidMadrid]

Ford no hizo mas que racionalizar las viejas temiak y una division preexistente del trabajo

especializado, la productividad del trabajo puedaementarse radicalmente dividiendo cada

proceso de trabajo en movimientos parciales y @gado las tareas fragmentarias de acuerdo con
pautas rigurosas de tiempo y con el estudio deimiento.

[Harvey, D. (2004). La condicion de la posmoderdidMadrid]

Bajo los principios propuestos por Taylor, que magnamente en su planteamiento de la parte
administrativa, es positivista da importancia afolana adecuada de hacer cada actividad, para lo
cual aplica herramientas estadistica, cuya variadee es la consideracion del “tiempo”
(resultados medidos a través del tiempo), se ileugtr la incorporacién del cronémetro o reloj en el
espacio organizacional, generando un sin numettedamientas metodoldgicas, fruto de aquello
se traducen conceptos como la organizacion y diferdgipos metodologias adaptadas, la
optimizacion de procesos, etc. Ademas hace hi@@pia importancia de una adecuada seleccion
del personal, su capacitacion y entrenamiento,egtée presente actualmente. Considera necesario
ejercicios de compartir responsabilidades (entréepedministrativa y operativa), y que la parte
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administrativa se involucre en las actividades afpas, resultando este Ultimo supuesto un
fracaso, ya que el conocimiento empirico de losems; termind por ser transferido a los
administradores y los obreros fueron reducidos rapleis operadores. Esto conlleva a la
sistematizacién de los procesos y actividades, elgadadie es imprescindible.

[Aktouf, O. (1998). La administracidn: entre tradity renovacion].

6.- Método de investigacion

El método de investigacion empleado es de tipdidgjtafica.
Investigacién de caracter documental.

7.- Presentaciéon de resultados

En el Ecuador la Superintendencia de Bancos y 8Begiel Ecuador, constituye un érgano de
vigilancia, auditoria, intervencion, control y smgsion del sector financiero del pais, reconocido
constitucionalmente (Art. 204), el cual ademasige normativamente bajo la Ley General de
Instituciones del Sistema Financiero, la cual tieagacter organica. Esta misma ley dispone la
facultad de éste drgano de control de auto regulams su estructura interna y gestion
organizacional, a fin de atender las actividadesgjyicios) econdmicas y sociales que prestan
entidades financieras (publicas y privadas) baj@mbito, con el propdsito que se ajusten a las
disposiciones juridicas y al interés ciudadano.

Por otro lado bajo el lema de ajustarse a los igbgtpoliticas y estrategias del Plan Naciona&par
el Buen Vivir, la Superintendencia de Bancos y $eguencaminé un proceso de reforma
institucional “buscando convertirse en una organizacion adaptalgen un modelo de gestion
orientado al cliente, agil en la toma de decisignesfocado a resultados y sobre todo capaz de
generar y operativizar politicas publicas de regidm y supervision de los sistemas controlados
que, fundamentalmente, atiendan al interés publeoimpulsen la produccién nacional”
[Resolucion ADM-2012-10779, www.sbs.gob.ec].

En tal razén varias administraciones han llevadelaade varios procesos de renovacion
institucional, la administracion actual no es laapcién llevando adelante la instauracién de una
“restauracion de sus procesos” bajo el concepto‘mdejoramiento institucional”, buscando
tedricamente la optimizacion de sus roles y pragesafocados en la aplicacion e introducirse de la
denominada planificacion estratégica; y aprovechagde mediante resolucion N° SENRES-
PROC-2006-0046 de 30 de marzo de 2006, la Seaemational Técnica de Desarrollo de
Recursos Humanos y Remuneraciones del Sector Bubljadio la Norma Técnica de Disefio de
Reglamentos o Estatutos Organicos de Gestion Cmayzional por Procesos, partié por
reestructurar su ordenacion organica por procggus; ende su sistema de gestion administrativo.

Luego de sus largos y arduos procesos de levantande informacion, (que a la final nunca fue
completamente socializada al 100% de personal,tsatada a nivel directivo), el 6 de febrero de
2012, el sefior Superintendente de Bancos y Seguarediante resolucién administrativa No.
ADM-2012-10779 expidi6 el Estatuto Organico de @estOrganizacional por Procesos de la
Superintendencia de Bancos y Seguros; no obststeeno seria el primero de ese afio, que ya con
resolucion No. ADM-2012-10759 de 18 de enero de22@kria expedido el original: Estatuto
Orgéanico de Gestion Organizacional por Procesokl deuperintendencia de Bancos y Seguros,
aungue inmediatamente fue desvalorizado, nuncaicse @onocer oficialmente, y apenas fue
colocado en la pagina intranet institucional paregs 1 hora, posteriormente eliminado.
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Varios meses después, de llevado a efecto la ejdlitale esta nueva administracién bajo el

enfoque de procesos, y traducido a la practicaatipardel dia a dia institucional, no ha generado
mas que casi apenas afio desde de expedir es@wstiarganizacional tenga que ser reformada, y
en efecto, mediante resolucion ADM-2013-11309 del@Enero de 2013, se expidio la reforma al

Estatuto Organico de Gestidon Organizacional pocdduos de la Superintendencia de Bancos y
Seguros.

Podria decirse que luego de una analizada y discldi reforma a varios articulos y procesos
ayudarian a la eficiencia operativa instituciorapecialmente que gracias a la creacién un “Comité
Estratégico Organizaciortéde concluirian con algunas incongruencias, exosgsi y saltos que se
daban en la aplicacién de la estructura organiagjeyluego de la experiencia asumida el nuevo
planteamiento superaria lo pasado; no obstant®2efle abril de 2013, mediante resolucién
administrativa No. ADM-2013-11452 de 2 de abril2f3, se expidié el Manual de Procesos y
Procedimientos de la Superintendencia de Bancasgurss, a fin de perfeccionar las actividades
operativas, las competencias y directrices instihales de algunas areas.

Lo anterior no fue el Gnico cambimal, sino que fue necesario que nuevamente con ureEntec
resolucion administrativa No. ADM-2013-11484 dedkbabril de 2013 se expida por otra ocasion
mas, una “Reforma al Estatuto Organico de Gestiggadizacional por Procesos de la
Superintendencia de Bancos y Seguros”, lo cuabligenera esfuerzos, tiempos y recursos en la
constante socializacion (a media, escasa o nupgndéente del nivel jerarquico del personal) de
esta normativa y en los engorrosos tramites antdimikterio de Relaciones Laborales para el
conocimiento y criterio favorable.

Pero, que lleva a efecto que constantemente sikemay actualicen tantos cambios, en una
institucional de gran prestigio que a la luz plblmantiene una imagen incuestionable de entidad
eficiente y de gran solvencia técnica?.

Pues, efectivamente dichos estatutos organicosienantcomo directrices u objetivos de gestién
organizacional una administracion de procesos ardoc

- Introducir al interior de la institucién una culiLpermanente de servicio al cliente;

- Estandarizar métodos de trabajo para generar paslycervicios de calidad; (Ford)

- Optimizar el uso de recursos y de la capacidadlam institucional; y, (Taylor)

- Facilitar mediciones de desempefio corporativo, rigmpeental e individual por indicadores.
(Herramientas metodologicas - Taylor)

Ademas de acuerdo al Art. 3 del Estatuto, estaig@sta asumida intenta alinearse a los procesos
gue generan los productos institucionales, poruUe gada uno de los procesos tendria a un
responsable del proceso (unidad administrativa rgada de ejecutarlo) buscando mejorar la
productividad en la generacién de productos; evdaduplicacion de actividades; y, lograr la
integracion entre las diferentes unidades admatigss.

De un inicio, esta estructura planifica la jerazquion de procesos, al disponer que se administrara
en 3 niveles: estratégico (sefior SBS), tacticeeidisl de areas claves designados por el SBS) y
operativo. Ademas exige la creacion de una deperaleentralizada ya que conforme a los Art. 7

y 9 del referido Estatuto, todos los planes egirebg, tacticos y operativos son aprobados por el

! Esta vez, con la consideracion, aportes y opesale personal de carrera, operativa y técnieafuguon
tomados en cuenta.
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Superintendente, en donde las unidades administsatjecutan los procesos especificos a su cargo,
de acuerdo a su planificacién operativa.

Notese ademas, que la SBS ha determinado commaigtara la evaluacion para medir tanto la
efectividad de sus procesos, como el desemperfiosdgesvidores, indicadores tales como nivel de
liderazgo; administraciéon del tiempo (nimero denttés atendidos en una unidad de tiempo /
namero total de trdmites); optimizacion de los ggstostos y productividad. Al respecto ha fijado,
a través de niveles de competencias especificeanpros o estandares minimos de los productos
y servicios que se deben cumplir, quiénes estamgn ¢/ bajo que perfiles, proponiendo el redisefio
de los procesos.

Por su parte para la gestion del personal a maieeua insumo mas, se ha determinado que para la
administracion de los recursos humanos, financigeznoldgicos, materiales e infraestructura se
consideren criterios de eficiencia y disponibiligdgadnomica. (Art 12.).

La interpretacibn de estos articulos, trae a la onimla idealizacion de que el fin de la
organizacion es el objeto, y que los medios sosugto, es decir se utiliza a las personas para
lograr riqueza (eficiencia en este caso) a traeéprdcesos y de mejoramiento continuo, tal como
Max Weber, en su momento lo relacion6 coraoionalidad instrumentales decir orientada a
maximizar laracionalidad funcionala través de la divisién del trabajo.

Pero por otro lado al preguntarse, ¢Y qué hay mbliente laboral?, ;Qué sucede con el recurso
humano?, la respuesta es simple, pues se obvida@\gnora a aquel el sector personal, como tal,

es decir como fuente de talento humano, como sieresrne y hueso, capaces de ser estimulados,
auto-motivados, creativos, con objetivos y ganaamiender.

En este sentido se han definido varios indicaddeegestion para la evaluacién de los recursos
humanos, por parte de cada jefe de area al peraosalcargo, casi todos estos indicadores de
eficiencia estan correlacionados de cierta manera v@ariables tipo financieras (de recursos,
tiempo, rentabilidad), buscando en todo momentomipdr los costos de la gestion con criterio de
austeridad y oportunidad de los productos finalesto nos recuerda a que el funcionario seria
traducido a una maquina sin capacidad de pensar,amd con la incorporacion del clasico y
famoso reloj de Taylor (se genera un gran maquliod@a reloj fijo y continuo, sincronizada por la
basqueda de la eficiencia, que a la final se traden explotacion, enriquecimiento de los
empresarios)

Esto se ha traducido Gnicamente a que cada jefeectido de todas las areas en la institucion,
adopten o acoplen sus decisiones y preferenciasagsagnacion de tareas al personal, considerando
Unicamente la inversién de los recursos a su caogoo medida de calidad en los objetivos
institucionales, es decir se prefiere los supuesiesles de eficiencia por tarea especificamente
asignada, a la creatividad y pro actividad de gbalternos.

¢Por otro lado, que sucede con la implementaciarsoy de aquellos recursos tecnolégicos e
infraestructura?.

Pues al respecto el referido Estatuto, considerasagio que para alcanzar la eficiencia y eficacia
de estos recursos, se considera necefgniel tipo de informacion y de reportes necesarpara

la toma de decisiones dentro del ambito de sus enpias y responsabilidadfResolucion No.
ADM-2013-11484. www.sbs.gob.ec].
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Es decir la politica instaurada, ha sido la liméiacal acceso de informacion interna y externa, por
ejemplo: creando perfiles de usuarios a los sigenm informacién (intranet, softwares de
desarrollo local, politicas de uso y entrega deorinfcién), suspendiendo o bloqueando
extensivamente el acceso a internet (por ejempigumia tipo de cuenta de correo personal es
permitida salvo la cuenta de institucional), dealgmanera para el acceso a navegacion de
informacién (muchas paginas de internet, incluso adgunos perfiles buscadores como el
google.com, deben ser previamente autorizadas rojefie superior para el desblogueo temporal
del computador del funcionario autorizado). Bajadealizacion de Ford, se buscaria obtener un
nuevo tipo de trabajador, capaz de hacer activiladey simples y rutinarias, despojandolo de la
capacidad de pensar y cuestionar, sino Unicamentardplir lo planificado.

Es tanto asi la domesticacion e invisibilizaciohp#gsonal, que incluso los mas pequefios reportes,
informes o analisis mantienen un nivel de espexifiin y estructuracion tal, que limitan a los
funcionarios Unicamente a enfocarse en atendeeaguerimiento determinado, en el caso de ser
solicitado, caso contrario pese a tener las fadedtgpara aportar con criterios adicionales, no lo
hacen, pues para el efecto debe existir otro fmatio a quien le compete aquella tarea.

En definitiva esta manera de concebir los procésofiecho que se generen subprocesos, y las
actividades en sub-actividades, propiciando el gdelgpara cada una de estas (subprocesos-
subactividades) un personal especifico. Todo esenmarca efectivamente en un sistema Fordista
y post Fordista, instrumentado al personal humameocuna Maquina o robot, dentro de procesos

gue mantiene efectos netamente automatizados.

Por otro lado, el efecto de estabilidad laborall®rSuperintendencia de Bancos y Seguros es
ciertamente preocupante, aunque el discurso deadsmidades permanentemente a intentado
minimizar este efecto; pues, al comparar cifrasndenero de funcionarios que rotan en la matriz
institucional (12 de Octubre y Madrid, Quito — Edog la cual recoge la mayor proporcion de
funcionarios de la institucion comparada con lagdonales restantes (Intendencia Regional de
Guayaquil, Intendencia Regional de Cuenca e IntarideRegional de Portoviejo), se tiene como
resultado aproximadamente cada afo el rotacion desopal es significativa, pues
aproximadamente el 18% de funcionarios desierta aéid o termina su ciclo de contratacién.

Distributivo funcionarios SBS - marzo2013

. . % Rotacion (contratacion
Funcionarios % . -l .

Sede . . desvinculaciéon promedio

actuales funcionarios e -
ultimos 3 afos)

Quito (matriz) 651 76,68% 17,71%
Guayaquil 141 16,61% 7,56%
Cuenca 27 3,18% 2,25%
Portoviejo 30 3,53% 4,25%
Total 849 100,00% 31,77%

Elaborado por: El Autor
Fuente: www.sbs.gob.ec;

Este efecto es importante pues, si bien es cienstantemente durante todo el afio se extienden
contratos de servicios ocasionales, o por lo meada 2 afios se realizan procesos de concursos de
mérito y oposicion, casi en las mismas proporcis®generan desvinculaciones de personal, la
gran mayoria gente con ingresos recientes a lduicish (3/4 partes) y en menor proporcion pero
no menos importante, gente de carrera, que hamptaduentes de trabajo alternativas, con mayor
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remuneracién, mejores cargos, acogiéndose a regévn compras de renuncias, o simplemente
por haber sido relegado o desplazados de sus astiguciones o cargos directivos.

Esta rotacion de personal no solo que constituggagiones y esfuerzos econémicos en procesos
de entrega de implementos, uniformes, adaptaciéapgacitacion, constantes al nuevo personal,

sino que revelan un sistema de administracion galldon notorias deficiencias en la gestién del

talento humano, en procesos de motivacion, perneggrpromocion de su personal.

Es mas el sistema actual implementado no solo gugasvuelto mas complejo y al permitir el
incremento de puestos jerarquicos y directos, giroradicalizado alin mas una estructura vertical
separatista y mas diferenciada entre funcionathalgerno y jefe. Tanto asi que en el primer caso,
con la nueva estructura organica funcional de ored nuevas Intendencias Nacionales, 2
Coordinaciones Nacionales, 5 Direcciones, 7 Subcivees, y 6 puestos de Asesores, tal como se
muestra en la figura reciente, llegando a un tinal de 14 autoridades, directivos o miembros
asesores en denominados procesos gobernantespfdcenos agregadores de valor, 5 en procesos
de Asesoria y 15 en procesos de apoyo. Llegando |[lamativo total de 75 puestos jerarquicos
superiores, solo en la matriz de la SuperintendetheiBancos en Quito.

Procesos Gobernantes Procesos Agregadores de Valor
1 PRESIDENTE DE JUNTA BANCARIA 1 INTENDENTE NACIONAL JURIDICO (E)
2 MIEMBRO DE JUNTA BANCARIA 2 PROCURADOR JUDICIAL
3 MIEMBRO DE JUNTA BANCARIA 3 DIRECTOR NACIONAL JURIDICO
4 MIEMBRO DE JUNTA BANCARIA 4 ASESOR5
5 MIEMBRO DE JUNTA BANCARIA 5 SUBDIRECTOR DE ASESORIA LEGAL
6 SUPERINTENDENTE DE BANCOS Y SEGUROS 6 SUBDIRECTOR DE NORMATIVIDAD
7 ASESOR2 7 SUBDIRECTOR DE ENTIDADES EN LIQUIDACION Y COACTIVAS
8 ASESOR2 8 DIRECTOR DE TRAMITES LEGALES
9 ASESOR4 9 INTENDENTE NACIONAL DEL SECTOR FINANCIERO PRIVADO
10 ASESORS5 10 ASESORS5
11 INTENDENTE GENERAL 11 DIRECTOR DE AUDITORIA DE INSTITUCIONES DEL SECTOR FINANCIERO PRIVADO 1
12 ASESOR5 12 DIRECTOR DE AUDITORIA DE INSTITUCIONES DEL SECTOR FINANCIERO PRIVADO 2
13 INTENDENTE NACIONAL DE GESTION 13 DIRECTOR DE AUDITORIA DE INSTITUCIONES DEL SECTOR FINANCIERO PRIVADO 3
14 ASESOR 5 14 DIRECTOR DE AUDITORIA DE INSTITUCIONES DEL SECTOR FINANCIERO PRIVADO 4
Procesos de Asesoria 15 INTENDENTE NACIONAL DEL SECTOR FINANCIERO PUBLICO
1 COORDINADOR GENERAL DE PLANIFICACION Y CONTROL DE GESTION 16 ASESORS5
2 DIRECTOR NACIONAL DE PLANIFICACION Y CONTROL DE PROYECTOS 17 DIRECTOR DE AUDITORIA DEL SECTOR FINANCIERO PUBLICO 1
3 DIRECTOR NACIONAL DE PROCESOS Y RENDICION DE CUENTAS 18 DIRECTOR DE AUDITORIA DEL SECTOR FINANCIERO PUBLICO 2
4 COORDINADOR GENERAL DE IMAGEN CORPORATIVA Y COMUNICACION 19 DIRECTOR DE AUDITORIA DE BANCA DE INVERSIONES (BIESS)
5 AUDITOR INTERNO 20 INTENDENTE NACIONAL DEL SISTEMA DE SEGURO PRIVADO
Procesos de Apoyo 21 ASESOR4
1 COORDINADOR GENERAL ADMINISTRATIVO FINANCIERO (E) 22 DIRECTOR DE AUDITORIA DEL SISTEMA DE SEGURO PRIVADO 1
2 DIRECTOR NACIONAL DEL TALENTO HUMANO 23 DIRECTOR DE AUDITORIA DEL SISTEMA DE SEGURO PRIVADO 2
3 ASESOR5 24 DIRECTOR DE AUDITORIA DEL SISTEMA DE SEGURO PRIVADO 3
4 SUBDIRECTOR DEL TALENTO HUMANO 25 DIRECTOR DE DEL CONTROL TECNICO DEL SISTEMA DE SEGURO PRIVADO
5 SUBDIRECTOR DE DESARROLLO INSTITUCIONAL 26 Director de Control Técnico de Reaseguros del Sistema de Seguro Privado
6 DIRECTOR NACIONAL FINANCIERO 27 NTENDENTE NACIONAL DE SEGURIDAD SOCIAL
7 SUBDIRECTOR DE FINANZAS 28 DIRECTOR DE AUDITORIA DEL SEGURO OBLIGATORIO IESS
8 DIRECTOR NACIONAL ADMINISTRATIVO 29 DIRECTOR DE AUDITORIA DE LOS SEGUROS ISSFA, ISSPOL, SCPN
9 SUBDIRECTOR DE COMPRAS PUBLICAS (S) 30 DIRECCTOR DE AUDITORIA DE FONDOS COMPLEMENTARIOS
10 SUBDIRECTOR DE GESTION DE RECURSOS MATERIALES Y SERVICIOS 31 DIRECTOR NACIONAL DE ESTUDIOS E INFORMACION
11 COORDINADOR GENERAL TECNOLOGICO (E) 32 SUBDIRECTOR DE ESTUDIOS
12 DIRECTOR NACIONAL DE RECURSOS TECNOLOGICOS 33 SUBDIRECTOR DE ESTADISTICAS
13 SUBDIRECTOR DE DESARROLLO Y APLICACIONES TECNOLOGICAS 34 SUBDIRECTOR DE ADMINISTRACION DE SERVICIOS
14 SUBDIRECTOR DE RECURSOS TECNOLOGICOS (S) 35 DIRECTOR NACIONAL DE RIESGOS
15 SECRETARIO GENERAL 36 SUBDIRECTOR DE RIEGOS FINANCIEROS Y ACTUARIALES
37 SUBDIRECTOR DE RIESGOS OPERATIVOS
Elaborado por: EIl Autor 38 SUBDIRECTOR DE PREVENCION DE LAVADO DE ACTIVOS (E)
Fuente: www.sbs.gob.ec 39 DIRECTOR NACIONAL DE ATENCION Y EDUCACION AL USUARIO
40 SUBDIRECTOR DE EDUACION AL USUARIO
41 SUBDIRECTOR DE ATENCION AL USUARIO
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En el segundo caso en cambio, se ha fracturadm@ite la consideracion y estimulo al personal
de carrera o contratado, puesto que la recienp@siEon emitida por las dos maximas autoridades
institucionales ha sido clara y contundente al madegue“ningin puesto Directivo, en ningin
nivel, inclusive para los cargos de Subdirectordsberan ser ocupados por funcionarios de
carrera o en relacién de dependencia con contradesservicios ocasionales, sino por gente
externa denominados por la autoridaded’o curioso de esta disposicion es que estos 1Buevo
recursos humanos también entran en las estadistea®tacion de personal con duraciones
promedios en sus cargos entre 2 meses a 1,8 afios.

Es acaso, esta forma de administracion la méas adadoajo su propio enfoque de eficiencia y
rentabilidad, en la cual a los puestos directivedadSuperintendencia de Bancos y Seguros que
también mantienen alta rotacion, les correspondetanar informados a sus servidores y
subalternos sobre la vision, misidn y objetivosatégicos institucionales?, ¢ Se puede pensar acaso
que la actual administracién por procesos por suralaza dinamica, esta orientada a promover el
mejoramiento continuo de la gestion institucionad&s justificable pensar en un sistema de
administracién publica en donde conceptualmentaisaniza al personal humano y se prefiere en
realizar grandes esfuerzos y gastos econémicosatener una imagen institucional impecable?

¢, Sera posible que las nuevas administracionesareiednocimientos teéricos basicos y necesarios
de las nuevas y actuales teorias de administracion?

8.- Conclusiones

Por lo general en instituciones publicas, los femdns de administracion no pueden ser

completamente sistematizados, sino mas bien tignerser comprendidos, por lo que no pueden
tratados con los mismos métodos positivistas quagdiestituciones o del sector privado.

La Superintendencia de Bancos y Seguros, ha stdecesada de tal manera que desde un punto
de vista funcionalista, su administracion se funelaten en la practica radicalizada de la division del

trabajo, es decir opera en base a principios Tiaydar - Fordistas, o que impide que las personas
realicen sus actividades en forma libre y espomatane
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