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1.- Resumen Ejecutivo

1.1Informacién General

e Pais beneficiario: Republica del Ecuador.

e Organo de Contratacidn: La Unidn Europea, representada por la Comisién Europea, en nombre y
por cuenta del pais beneficiario.

e Informacidén sobre el pais: La Secretaria Nacional de Planificacién y Desarrollo (Senplades) es la
institucion responsable de administrar y coordinar la planificacién nacional en forma
participativa, incluyente y descentralizada; en ese contexto, la Senplades bajo las directrices
técnico politicas del Gobierno Nacional, marca la pauta para que el resto de las instituciones
alineen su accionar hacia la consecucion de los grandes objetivos nacionales.

Si bien la Senplades no es un érgano ejecutor, es la institucion que emite normas, directrices y
lineamientos para fortalecer los procesos de desconcentracion y descentralizacién, para
“democratizar la prestacion de servicios publicos territorial izados, sostenibles y efectivos con énfasis
en los grupos de atencion prioritaria y poblaciones en situacion de vulnerabilidad, en
corresponsabilidad entre el Estado y la sociedad de esta forma el Estado va alineando todos sus
esfuerzos a la construccion de una administracion publica mds eficiente y mds eficaz” ademas de
“consolidar una gestion estatal eficiente y democrdtica, que impulse las capacidades ciudadanas e
integre las acciones sociales en la administracion publica”.

La Senplades, como una de sus atribuciones tiene la de: “(...) Planificar y priorizar la inversién publica
para el cumplimiento de los objetivos y metas del Plan Nacional de Desarrollo” por lo que desde esta
Secretaria de Estado se realizan los analisis técnicos para la priorizacién de la inversion publica
articulando los objetivos nacionales a fin de lograr la reduccién de brechas en el territorio y mejorar
la calidad de vida de los ciudadanos, asi mismo es necesario ejecutar acciones en territorio a través
de sus ocho Subsecretarias Zonales, las cuales tienen como misidn: “Dirigir y coordinar la
planificacion zonal en el marco del Sistema Nacional de Competencias y el Sistema Nacional
Descentralizado de Planificacion Participativa e impulsar la participacion social en los procesos de
planificacion nacional, planificacion territorial, inversion publica, seguimiento y evaluacion e
informacion”.

Adicionalmente la Senplades tiene como atribucidn fortalecer las capacidades de los Gobiernos
Auténomos Descentralizados para el cumplimiento de los objetivos nacionales, la gestion de sus
competencias, la sostenibilidad financiera y la prestacion de servicios publicos a su cargo, con énfasis
en agua, saneamiento y seguridad.

El modelo desconcentrado de Senplades le permite fortalecer el relacionamiento con las demads
instituciones del Ejecutivo, Gobiernos Auténomos Descentralizados y con todos los niveles de
gobierno en el territorio a través de los diferentes espacios de articulacion sectorial e intersectorial.

El rol articulador de Senplades toma mayor relevancia en el territorio como fue el caso que se
presentd en el afio 2016, cuando lamentablemente el pais sufrié un terremoto de 7.8 grados en la
escala de Richter, que sacudié a las costas de Manabi y Esmeraldas; teniendo que lamentar duras
consecuencias como la de tener 663 fallecidos, 9 desaparecidos, 6.274 heridos, 80.000 desplazados a
causa de la destruccion de sus viviendas, ademas de los dafios a la infraestructura publica como
carreteras, escuelas hospitales, edificios publicos y la suspensidn de servicios bdsicos como
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suministro de agua potable y energia eléctrica; adicionalmente la disminuciéon de la actividad
econdmica a causa del terremoto provocé la pérdida de mds de 20.000 puestos de trabajo dentro de
las zonas afectadas.

Ante esta situacidn el gobierno ecuatoriano, a través del Decreto Ejecutivo 1004 del 26 de abril de
2016, con el objetivo de que al aplicar politicas, proyectos y programas en el corto plazo se logre
reactivar la economia, el comercio y la reconstruccién de las principales localidades afectadas, crea el
Comité de Reconstrucciéon y Reactivacion Productiva; mismo que se conforma, entre otras
instituciones publicas, la Secretaria Nacional de Planificacién y Desarrollo (Senplades).

1.1.1 Situacion actual de la Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo

Con el cambio de Gobierno del pasado 24 de mayo de 2017, las instituciones del Estado vienen
sufriendo cambios en sus procesos internos que inciden de manera directa en la percepcién de
servicios de los ciudadanos y usuarios internos y externos; por lo que Senplades inicié con la
diagramacion de la estrategia institucional que implica un profundo cambio de -cultura
organizacional.

Para cumplir este desafio es importante medir indices de percepcidn de calidad de los servicios que
la institucion brinda a sus usuarios externos e internos. En el caso de la situacion interna, es
importante analizar la percepciéon del ambiente laboral que se vive dentro de la Senplades. Esta
necesidad exige que se cuente con capacidades técnicas externas para desarrollar un plan de mejora
continua que permita cerrar la brecha entre la cultura actual y la cultura que el nuevo modelo de
gobierno demanda.

Existe varios grupos de interés para quienes Senplades brinda sus productos y servicios como por
ejemplo la aprobacion de proyectos de inversidn a través de la emisidn de un dictamen de prioridad
que permite viabilizar la disponibilidad de los recursos para su ejecucidn o la asistencia técnica para
la formulacién de los Planes de Desarrollo y Ordenamiento Territorial (PDOT) de los GAD que
permiten el desarrollo productivo de la ciudania en el territorio.

Consciente de esta realidad las autoridades de la Senplades consideran que es prioritario que los
funcionarios de la entidad, tanto en su planta central como en las oficinas zonales, se encuentren
altamente motivados, comprometidos y trabajando dentro de una cultura organizacional orientada a
la excelencia, entendiéndose por cultura organizacional el conjunto de creencias, valores y
costumbres que las personas miembros de una organizacidon habitualmente las practican y que
influyen de manera directa en la forma en que realizan su trabajo y en la forma en que se relacionan
con sus compafieros de labores asi como con sus usuarios externos, que redunde en una mejor
trasmisién de sus servicios.

El proceso de consolidacion de la nueva cultura de Senplades nace del Direccionamiento Estratégico
resultado del taller de 2 de agosto de 2018, financiado con fondos de la Unién Europea, que tuvo por
objetivo “construir una propuesta de direccionamiento estratégico institucional para la generacidn
de politicas publicas con los tomadores de decisién”. Dentro de las recomendaciones formuladas
durante este taller se menciona que es necesario iniciar un proceso de cambio de actitud y
mejoramiento de capacidades de trabajo en el equipo de Senplades, integrando acciones de:
motivacion e incentivos, mejoramiento del clima laboral, trabajo en equipo y simplificacién del
lenguaje técnico.
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La Alta Direccién de la Senplades ha tomado la decisién de impulsar una nueva cultura organizacional
qgue priorice valores tales como la responsabilidad, el trabajo en equipo, la transparencia, la
honestidad y que esté orientada al servicio de forma que al vivir esos valores dentro del ambiente de
trabajo no solo se construya un clima laboral motivador para los funcionarios, sino que también se
generen buenas practicas que se enfoquen en asesorar y ayudar a los usuarios externos para
alcanzar la satisfaccidon de los mismos y que la percepcién de la calidad del servicio que reciben de
parte de la Senplades sea alta.

Como punto de partida de este proceso se considera indispensable contar a corto plazo con un
diagndstico de la cultura organizacional de la Senplades, el cual permitird determinar las brechas que
alejan a la institucidn de la cultura ideal definida por la Alta Direccién. Para realizar este diagndstico
se requiere contratar un asesoramiento externo mediante una asistencia técnica que contribuya a
impulsar un cambio positivo en la cultura institucional, y que incluya la debida transferencia de
conocimiento al personal de Senplades, para de esta forma implementar un modelo de mejora
continua que sera liderado por el drea técnica de cultura organizacional.

La construccién de una nueva cultura organizacional y el desempeiio eficiente del personal de
Senplades es particularmente estratégica para que la agenda de reactivacién productiva del pais y en
particular de las provincias de Manabi y Esmeraldas pueda implementarse de forma exitosa. De igual
forma se considera que estos ajustes en la cultura organizacional de Senplades son de gran
importancia para la ejecucién de los programas de cooperacion internacional, tal es el caso del
programa de apoyo presupuestario de la Unién Europea para la reactivacién productiva post
terremoto de las provincias afectadas.

1.2 Objetivos y Alcance de la ATI

a. Objetivo General

Contar con un plan de acciéon que permita el cierre de la brecha GAP que existe entre la cultura
organizacional deseada y la existente.

b. Objetivos Especificos

e Realizar un diagndstico de la cultura organizacional de Senplades a nivel nacional y territorial
mediante el uso de un instrumento técnico-cientifico.

e Elaborar un plan de accion que permita el cierre de la brecha GAP entre la cultura
organizacional deseada por las altas autoridades y la cultura organizacional que existe
actualmente en la Senplades.

e Realizar la transferencia de conocimiento y capacidades al equipo de Cultura Organizacional
de la Senplades, sobre la metodologia a utilizar para la realizacién del diagnédstico.

c. Alcance
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Realizar el diagnéstico de la actual cultura organizacional de la Senplades a través de 4 grupos focales
representativos de 10 personas cada uno a desarrollarse con personal de la Senplades, tanto a nivel
nacional y territorial, con focalizacién en las Subsecretarias Zonales 1 y 4. Estas actividades se
ejecutaron en la ciudad de Quito.

Resultados esperados y actividades por | Actividades a realizar para obtener el
desarrollar resultados resultado

Informe de induccién a la metodologia Induccion al equipo de la
Direccidn de Procesos y Cultura
Organizacional de la Senplades en
la metodologia a utilizar en el

desarrollo del diagndstico
planteado.
Informe de desarrollo de los Desarrollo de talleres y sesiones
grupos focales. de trabajo con 4 grupos focales

para levantar informacién vy
testimonios. Se planea realizar
sesiones de trabajo con 2 grupos
focales por dia.

Informe de resultados. Estructuracién y procesamiento
de la informacidn.

Preparacion de informes estadisticos.

Revision de borradores de informes con el equipo de la Direccién de Procesos
y Cultura Organizacional de Senplades.

Presentacién del informe de resultados a las autoridades de la Senplades,
incorporando en el mismo las inquietudes presentadas por la Direccion de
Procesos y Cultura Organizacional.

Transferencia metodoldgica y lecciones aprendidas de la ejecucion del proceso
de diagnéstico al equipo de la Direccidon de Procesos y Cultura Organizacional
de Senplades.

2. Ambito de las Actividades

2.1 General

2.1.1 Descripcion del proyecto

A partir de 4 grupos focales representativos (personal de la oficina nacional y personal de las
Subsecretarias Zonales de Senplades) se describié y analizd la cultura organizacional que
actualmente caracteriza a la organizacién, para que una vez comparada con la cultura deseada, se
determine la brecha a cubrir mediante la implementacién de un plan de mejora.

Adicionalmente a estas sesiones de trabajo con grupos focales se organizaron 2 talleres internos,
contando con la logistica de la oficina matriz de la Senplades en la ciudad de Quito. Estos talleres
programados se realizaron al inicio y en el cierre de la asistencia técnica con la participacién del
personal de la Direccidon de Procesos y Cultura Organizacional. El objetivo de estos talleres fue llevar
adelante la transferencia de conocimiento sobre la metodologia utilizada y al mismo tiempo revisar
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las mejores practicas a aplicar en la implementacion del plan accién que permita el cierre de la
brecha GAP identificada entre la cultura organizacional deseada y la existente al interior de la
Senplades.

Estos dos talleres con personal de la Direccién de Procesos y Cultura Organizacional de la Senplades
no implicaron recursos econémicos adicionales.
e Area geogréfica que va a cubrir
El trabajo planteado en la presente asistencia técnica se ejecutd en la oficina matriz de la ciudad
de Quito de la Senplades.

e Grupos destinatarios
Personal de la Senplades de nivel nacional y territorial (con focalizacién en el personal de la
Subsecretaria Zonal 1 y de Subsecretaria Zonal 4).

e Organo responsable
El érgano responsable para la contratacion y gestion de este contrato es la Unidn Europea, en
representacion de la Senplades sera la Direccién de Procesos y Cultura Organizacional.

e Instalaciones que debe proporcionar el Organo de Contratacién y/o otras partes
El proyecto tuvo su sede en la Ciudad de Quito y Senplades sera la responsable de facilitar el
espacio fisico, equipamiento y facilidades de comunicacion requeridas por el proyecto.

3. LOGISTICA Y CALENDARIO

3.1 Localizacion

El proyecto estuvo focalizado en analizar la cultura colectiva de la Secretaria, en su oficina matrizy en
consecuencia al personal que forma parte de la misma, asi como los representantes de los diferentes
territorios, con focalizacién en las coordinaciones zonales 1 y 4.

3.2. Fecha de inicio y periodo de ejecucion
La Asistencia Técnica tuvo una duracién de 30 dias de trabajo a partir de la fecha de llegada del
Consultor, tal como se detalla en el cuadro siguiente:

Dia Descripcion de Actividad Detalle de la Actividad

1 Actividad: Reunién de apertura con
la Maxima Autoridad

Objetivo: Presentar a la Maxima Autoridad el plan de trabajo a
implementarse y recibir las expectativas que tiene el
Secretario Nacional de la Senplades en cuanto a esta
Asistencia Técnica y que asi el trabajo a realizarse en la
consultoria responda a las expectativas de.

Producto: Acta de Reunion.

2,3,4,5 Actividad: Identificacion del modelo
y metodologia del
diagndstico a
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implementar en la
presente Asistencia
Técnica.

Objetivo: Definir las variables que se medirdn para caracterizar la
cultura organizacional de Senplades.
Producto: Plan de trabajo de la consultoria.
6y7 Fin de semana
8 Actividad: Reuniéon Taller con el
equipo de la Senplades
(Direccién de

Administracion de Talento
Humano y Direcciéon de
Procesos % Cultura
Organizacional).

Objetivo: Dar a conocer y capacitar al equipo de la Senplades en la
metodologia de trabajo que se va a utilizar para llevar
adelante la consultoria sobre cultura organizacional.

Producto: Informe de capacitacién (Plan de capacitacion a ejecutar,
lista de asistentes y evaluacién de la capacitacion
impartida).

9,10, 11,12,13 Actividad: Implementacion de la

metodologia y

conformaciéon de los
grupos focales.

Objetivo: Seleccionar, invitar y confirmar la asistencia del personal
de la Senplades que participara en los grupos focales.

Ajustar la metodologia que permitira llevar a cabo la ejecucion de

los grupos focales.

Confirmar la logistica de apoyo a la ejecucidon de los grupos

focales.
Producto: Plan de ejecucion de las sesiones de trabajo con los
diferentes grupos focales.

14y 15 Fin de semana

16,17, 18, 19, 20 Actividad: Desarrollo de las sesiones
de trabajo de los grupos
focales, levantamiento de
la informacién, 2 grupos
focales por dia.

Objetivo: Ejecutar la metodologia planificada.

Producto: Informe de desarrollo de los grupos focales.

21y 22 Fin de semana

23, 24, 25 Actividad: Estructuracién v

procesamiento de la
informacién.
Preparacion de informes.
Elaboracién de presentacién de
resultados del desarrollo de los
grupos focales.
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Elaboracién del plan de mejora de
cultura organizacional con
acciones a corto, mediano y largo
plazo.

Transferencia metodoldgica vy
analisis de las lecciones
aprendidas con el equipo de
Cultura Organizacional de
Senplades.

Objetivo: Procesar la informacién levantada en los grupos focales y
estructuracion de informes gerenciales para ser
presentados a la Maxima Autoridad de la Senplades.

Producto: Informe de resultados.

26 Actividad: Presentacién de Plan de
cierre de brecha GAP al
equipo de la Direccién de
Procesos y Cultura
Organizacional.

Objetivo: Presentar al equipo de Senplades el Plan de cierre de

brecha GAP y las recomendaciones para su
implementacion.

Producto: Informe de reunion.

27 Actividad: Ajuste del informe de
resultados con las
inquietudes  presentadas
por el equipo de
Senplades.

Objetivo: Elaborar el informe de resultados para presentar a la

Madxima Autoridad Institucional incorporando al mismo las
inquietudes presentadas por la Direccidn de Procesos vy
Cultura Organizacional

Producto: Informe de resultados revisado.

28y 29 Fin de semana

30 Actividad: Presentacién y entrega del
Plan para cierre de brecha
GAP.

Objetivo: Dar a conocer el Plan para cierre de brecha GAP sugerido.

Producto: Informe de consultoria realizado que incluya el informe de

resultados y el Plan de cierre de brecha GAP.

4. Metodologia

4.1 La Metodologia “Focus group”

El método Focus group (FG) es una estrategia metodoldgica Exploratoria —Inductiva-Trasversal,
utilizada para los propdsitos de la presente Consultoria. Consiste en una modalidad de investigacion
de entrevista grupal consolidada, grupos de discusién o de debate dirigidos a recoger la forma de
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pensar natural y comun de las personas. En este proyecto, los grupos de estudio fueron tan
heterogéneos como reales, en lo general cada grupo respondid a cada una de las escalas laborales
en el organico de la Senplades, teniendo la representacién heterogénea de la institucidn.

Asegurandonos de esta manera, que los participantes que asistieron de modo diferencial en la
experiencia de investigacion, posean las caracteristicas diversas necesarias para conseguir la
efectividad del método, se puso énfasis en que los participantes puedan aportar a la realidad que se
busca explorar; es decir que cada grupo estaba formado por personas preocupadas por la cuestidn
de debate, que , y eran miembros de la situacién de investigacion y que compartian una
historia de interacciones compartidas, estas caracteristicas fueron tomadas muy en cuenta el
momento de seleccién de cada uno de los integrantes para cada grupo de participacion.

Se procurd que la muestra grupal del proyecto garantice su desarrollo y sus resultados. Para ello se
decidi® mantener el criterio de la Direccion de Cultura de la Senplades, de establecer grupos
homogéneos laboralmente hablando de acuerdo a la clasificacidn organica de la Senplades; con la
finalidad de evitar interferencias participativas en cada grupo. Asi mismo se buscé mantener el grado
de expresividad personal por parte de los presentes, guiando y articulando las directrices
metodolégicas basicas en la formacién de FG.

4.2. La escala de Likert

Esta escala es uno de los tipos de escalas de medicién en procesos de investigacidn psico-social. Es
una escala psicométrica utilizada principalmente en la investigacion de mercados para la
comprension de las opiniones y actitudes de un consumidor hacia una marca, producto, mercado
meta o realidad especifica. Sirve principalmente para realizar mediciones y conocer sobre el grado de
conformidad de una persona o encuestado hacia determinada oracidn afirmativa o negativa.

Cuando se responde a un item de la escala de Likert, el usuario responde especificamente en base a
su nivel de acuerdo o desacuerdo. Las escalas de frecuencia que Likert utiliza en un formato de
respuestas fijas que son utilizados para medir actitudes y opiniones. Estas escalas permiten
determinar el nivel de acuerdo o desacuerdo de los encuestados.

La escala de Likert asume que la fuerza e intensidad de la experiencia es lineal, por lo tanto va desde
un totalmente de acuerdo a un totalmente desacuerdo, asumiendo que las actitudes pueden ser
medidas. Las respuestas pueden ser ofrecidas en diferentes niveles de medicidn, permitiendo escalas
de 5, 7 y 9 elementos configurados previamente. Siempre se debe tener un elemento neutral para
aquellos usuarios que no estdn ni de acuerdo ni en desacuerdo. En este contexto, disefiamos vy
utilizamos la siguiente escala basada en 5 elementos, establecidos de la siguiente manera:

No. DIMENSION
Muy de acuerdo

De acuerdo

Neutro

En desacuerdo

Vb WIN|EF

Muy en desacuerdo
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4.3 Fases utilizadas para la realizacion de los grupos focales:

Planteamiento o definicidn los objetivos de la investigacion.
Realizacidon y planificacion de las preguntas sobre el tema de investigacidon preparando un guion
con preguntas abiertas generales y especificas.

3. Seleccién la audiencia de acuerdo al perfil de entrevistado previamente definido y adecuado al
propdsito de la investigacion. 4 groups- 4 escalas representativas.

4. Establecimiento del numero de personas que integrara cada grupo focal

5. Seleccién al moderador encargado de dirigir las preguntas y al ayudante u observador para tomar
notas de las respuestas de los entrevistados.

6. Seleccién del Lugar.

7. Realizacién de una breve introduccion sobre el tema a discutir en la que se mencionen los
objetivos del estudio.

8. Escucha activa a los entrevistados de manera imparcial.

9. Toma de notas y recopilacién de informacién generada.

10. Finalizacidon de la sesidn agradeciendo la participacion a los integrantes del grupo.

11. Analisis de los resultados tras una revision exhaustiva de toda la sesion.

12. Realizacidon de un informe final detallando cdmo se desarrollé la sesién, quiénes fueron los
participantes, cuales fueron los resultados, las conclusiones y las recomendaciones de la
investigacion.

13. Compartir los resultados con los participantes de la investigacion para afianzar los contactos y
favorecer la formacidn de nuevos grupos.

14. Doble andlisis: segun la estrategia de dos versiones de De Waele; después del primer andlisis del
investigador, este redactara una primera version del informe. Esa versidn sera comunicada a la
Direccién de Cultura de SENPLADES, remitiran al Consultor sus observaciones y aportaran sus
valoraciones.

15. Revisién de las respuestas y elaboracion de las conclusiones finales de esta etapa.

4.4 Modelo de Investigacion de Cultura utilizado

El modelo utilizado en la presente intervencién, corresponde al modelo de Denison (The Denison
Organizational Culture Model) desarrollado en la década de los 90’s por Denison y sus colegas,
conocido a nivel mundial y difundido en varios paises de Latinoamérica. Este modelo abarca cuatro
ejes de intervencion:

4.4.1 DIMENSION “MISION”:
— Direccidn estratégica
— Metas y Objetivos
—  Vision
— Liderazgo Organizacional

4.4.2. DIMENSION “ADAPTABILIDAD”:

— Aprendizaje Institucional
— Orientacion al cliente
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— Orientacion al cambio
— Innovacién

4.4.3. DIMENSION “PARTICIPACION-INVOLUCRAMIENTO-IMPLICACION-
COMPROMISO”:

— Empowerment

— Orientacidn al Equipo

— Capacidad de desarrollo

— Liderazgo Directivo

4.4.4 DIMENSION “CONSISTENCIA”:
— Valores Centrales
— Acuerdos
— Coordinacidn e integracion
— Procesos y procedimientos

4.5 Ejes de la Aplicaciéon del Modelo

Externo
Adaptabilidad Mision
Flexibilidad Estabilidad
Participacion Consistencia
Interno

* La explicacién de cada dimensidn y sus componentes a mayor detalle se encuentra en el producto
7: Plan Estratégico para cierre de GAP.

5. Plan de Trabajo adoptado

El plan de trabajo adoptado, se llevd a cabo en un periodo de 30 dias laborables, o lo que representa
6 semanas de trabajo, que fueron desde la uUltima semana de agosto, hasta la primera semana de
octubre, el mes de septiembre incluido.
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5.1 Actividades del Plan por Semana y Objetivos

SEMANA 1 SEMANA 2 SEMANA 3 SEMANA 4 SEMANA 5 SEMANA 6
Reunion co.n S Reunién UE Desarrollo de FG Andlisis Informe
Nacional
Reuniones con Ejecutivos y Reuniones con Ejecutivos y i con Ej ivosy i con Ejecutivos y i con Ej ivosy i con Ej ivosy
Funcionarios Funcionarios Funci i Funci ios Funci ios Funci i
Elaboracién del Actade la
reunién. Debidamente Establecer el primer informe | R con Ej ivosy | R con Eji ivos y
lidad: Plan Capacitaci6 Pr i de Itad Funci ios Funcionari
» Capacitacion al Equipo de » Informe de Resultados
Elaboracién Plan L de Informacién X Presentaci6n de Informe
Cultura Organizacional . revisado. -
Ajuste del Informe de Consultoria. Incluye Informe
Resultados con las inquietud de Resultados y Plan de
del Equipo de lad Cierre de brecha- GAP
Elaborar Informe de
Coordinacion con Equipo de Resultados para presentacién
COS sobreinforme de alaméxima Autoridad
Capacitacion ejecutada a Institucional incorporando
través de un Informe inquietudes de la Direccién de
Jebid. lidad on Informe Procesos.

Fuente: TDRs Asistencia Técnica CONTRATO N2 LA/2017/391-895
Elaboracién: David Davalos Alfaro — Consultor

6. Informe de Resultados

6.1 Antecedentes:

En funcion del requerimiento solicitado por la Senplades, dentro de la Consultoria y descrito en los
Objetivos que se detallan a continuacion:

6.2 Objetivos General y Especificos
Objetivo General, Especificos y Alcance de la ATI

6.3. Desarrollo de la intervencion:

Se procedid en los dias programados, a realizar 4 Sesiones de Focus Group con distintos niveles de
participantes, transformandose éstos en el “Grupo muestral”, que representaria el “universo
funcional” del personal de SENPLADES, esta intervencién es parte del proceso que brindara los inputs
indispensables para cumplir con el primero de los objetivos especificos descritos. El detalle a
continuacién en el cuadro resume:

GRUPO DIA DE TRABAJO HORARIO ASISTENTES

1 16 9:00 a 12:00 Hs. Staff

2 16 14:00 a17:00 Hs. Directores

3 17 9:00 a 12:00 Hs. Coordinadores y Jefes
4 17 14:00 a17:00 Hs. Operativos
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La primera sesidon estuvo precedida por el Secretario General José Augusto Briones, quien agradecio
la concurrencia y dio la bienvenida a los asistentes.

6.3.1. El cronograma de trabajo de cada dia fue el siguiente:

m HORARIO ACTIVIDAD

“ 9:00a29:20  Bienvenida, Ambientacion y objetivos
n 9:20a9:30 Acuerdos y compromisos
“ 9:30 a 10:00 Desarrollo del Modelo Conceptual
n 10:00a 11:30  Desarrollo del Modelo Conceptual
“ 11:30a 12:00 Conclusiones Finales

(Mo _vomamo | Acivioa>
14:00a 14:20  Bienvenida, Ambientacion y objetivos
14:20 a 14:30 Acuerdos y compromisos

14:30 a 15:00 Desarrollo del Modelo Conceptual
15:00 a 16:30 Desarrollo del Modelo Conceptual

16:30a 17:00 Conclusiones Finales

6.4 Resultados de la Intervencion:

e Las sesiones de trabajo, se realizaron de manera normal de acuerdo al cronograma
presentado previamente.

e La puntualidad fue un denominador comun en todo el proceso.

e Eltiempo programado se cumplié a cabalidad.

e Todos los funcionarios firmaron la autorizacién para ser grabados en audio.

e La participacidn de los funcionarios presentes, fue muy activa y propositiva.

e A excepcion de los funcionarios de comunicacidn todos respetaron los protocolos
propuestos, como apagar sus celulares.

e El guion de trabajo de temas se cumplié a satisfaccién, tanto individual como en equipo.

e Los funcionarios no presentaron problemas para consensuar respuestas colectivamente.

e Fue evidente que los grupos mas operativos, se manifestaron mas locuaces y asertivos.

6.5. Objetivos del Focus Group:

e Identificar las variables que impactan actualmente en el proceso de Clima y Cultura
Organizacional de la Senplades.

e Contar con inputs fundamentales para proponer un plan de acciéon que permita el
cierre de la brecha (GAP) que existe entre la cultura organizacional deseada y la
existente.

e Descubrir y delinear cdmo estas variables se identifican con el modelo conceptual
propuesto como eje de informacion de las fases posteriores de la Consultoria.
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7. Desarrollo de los Focus Group:

Las actividades desarrolladas en cada uno de los grupos focales, para la obtencion de informacion,
tuvieron dos contextos: PREGUNTAS ABIERTAS Y PREGUNTAS CERRADAS.

7.1 Primer Contexto

El primer contexto, se realizd, con la propuesta de PREGUNTAS ABIERTAS, las mismas que fueron
discutidas en grupos, donde el objetivo fue compartir las experiencias individuales, para lo cual se
establecieron 3 grupos de trabajo, (En cada una de las sesiones realizadas durante el lunes y martes,
en el primer dia trabajamos con 4 grupos pues fueron mas numerosos).

7.1.1 Preguntas respondidas en consenso por cada uno de los grupos:

7.1.1.1 ¢{Qué viene a tu mente cuando miras: " Senplades ": Secretaria Nacional de Planificacion y
Desarrollo?

7.1.1.2 {Qué es lo bueno?

7.1.1.3 ¢Qué es lo malo?

7.1.1.4 ¢Qué es lo que aspiro?

7.1.2 Preguntas respondidas individualmente por los participantes en el
grupo:

7.1.2.1 i Qué aspectos identifica que favorecen el Clima Organizacional en la Institucién?

7.1.2.2 ¢Como describe la Cultura Organizacional de Senplades?

7.1.2.3 ¢De qué manera considera usted que los lideres de Senplades pueden mejorar el Clima
En la Institucién?

7.1.2.4 ¢ Por favor comparta sus sugerencias para mejorar el Clima Organizacional en la
Institucidn?

7.1.3 Respuestas de los 4 grupos bajo la modalidad “en CONSENSO”:

GRUPO 1

1) ¢Qué viene a tu mente cuando miras: "SENPLADES": Secretaria Nacional de Planificacion y
Desarrollo?

Institucidn altamente calificada, que define las directrices de planificacién, de politica y de desarrollo
a largo plazo, articulando las diferentes entidades del sector publico, que ha ido perdiendo su
presencia, agilidad, interrelacién con organismos seccionales, dando prioridad a factores politicos.

2) ¢éQué es lo bueno?

Institucidn estratégica para el desarrollo del pais. Reconocimiento nacional e internacional.
Profesional técnico, especializado, altamente calificado, honesto, comprometido, responsable y
eficaz.

3) éQué eslo malo?

Burocracia pesada para la sociedad. Al no ser institucidn ejecutora, no se visibiliza el trabajo y
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beneficios que produce la institucién. Poca cercania con la ciudadania. Exceso de complejidad.
Asumimos responsabilidades que no nos corresponde, sobre exponiendo en su interrelacién con
otras instituciones, que consideran que la palabra final es de Senplades y no se hacen responsables
de los resultados. Internamente poca coordinacidon y comunicacidn entre dreas y zonales. Alta
rotacion por limitadas oportunidades de crecimiento y/o factores politicos. Falta de claridad en los
procesos. Poca motivacion al personal.

4) ¢éQué es lo aspiro?

Eficiencia, creatividad, liderazgo, innovacién, comunicacion al interior y exterior de la Institucion.
Equilibrio técnico-politico. Reconocimiento de sus funcionarios, promotor de capacidades y
competencias. Procesos claros con buena coordinacién interna.

Los resultados en detalle se encuentran en el ANEXO 1, del presente informe.

Conclusion:

A través del grupo focal 1, se puede evidenciar que es importante fomentar procesos de
motivacién y empoderamiento, trabajar sobre temas especificos como plan de carrera para
modificar el clima institucional, y fomentar el alineamiento institucional, entendiendo que
estamos en un proceso de cambio constante, asi mismo aprovechar la coyuntura existente y
aparente estabilidad de la actual administracion que da muestras por trabajar en la solucidn
de potenciales problemas que afectan a la Cultura del Senplades, especialmente en las
Coordinaciones Zonales.
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GRUPO 2
Primera | ;Qué aspectos identifica que favorecen el Clima Organizacional en la Institucion?
1 Desarrollo profesional, oportunidades de capacitacion, lineamientos claros,
comunicacion abierta.
2 Vocacién de servicio, solidaridad
3 Alta capacidad técnica del personal que trabaja en Senplades
4 La curva de aprendizaje es creciente
Segunda |;Cémo describe la Cultura Organizacional de SENPLADES?
1 Se ha visto deteriorada por cambios continuos del personal, restricciones
presupuestarias y pocos lineamientos claros
2 Tecnocratica, rigida, vertical.
3 Esta limitada al accionar de nuestras responsabilidades especificas en muchas areas
de trabajo, con un enfoque técnico, limitando las relaciones humanas entre areas.
¢De qué manera considera usted que los lideres de SENPLADES pueden mejorar el
Tercera . ce s
Clima en la Institucion?
1 Socializacién permanente, comunicacién, directrices claras, trabajar en actividades que
permitan el acercamiento entre los jefes y el equipo
2 Fomentar el didlogo y el buen trato
3 Motivar y fomentar el trabajo en equipo, apoyando las iniciativas individuales del
equipo de trabajo de manera personal
Cuart Por favor comparta sus sugerencias para mejorar el Clima Organizacional en la
uarta S
Institucion
1 Mejorar el acercamiento con las autoridades. Levantamiento y estandarizaciéon de
procesos.
2 Fomentar el respeto al trabajo interno.
3 Consolidar la actual misién institucional
4 Generar espacios permanente de integracion y analisis interno y de retroalimentacion
Conclusion:

En la intervencidn del grupo 2 se puede concluir que Senplades matriz, debe entender de mejor
manera el trabajo que realizan los colaboradores al interior de la Senplades, asi como mejorar la
interaccion e intercambio de informacién que realiza con las zonales, particularmente en las Zonas 1
y 4, pues después del terremoto, vieron afectados sus estructuras familiares y el impacto que esta
situacién tuvo en sus vidas profesionales, no ha sido incluida en ningln plan de mejora, por lo que es
importante reforzar la comunicacion al interior de la institucidn.
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GRUPO 3
. ¢Qué aspectos identifica que favorecen el Clima Organizacional en la
Primera " iy
Institucion?
1 Preocupacién por el colaborador
2 Beneficios adicionales como: transporte, sala lactancia, comedor
Segunda |;Cémo describe la Cultura Organizacional de SENPLADES?
1 Cultura urgente, no lo importante. Limitada por panorama politico.
Descuidada. Sin innovacion
No cuenta con el liderazgo, apoyo, consideracidon, direccionamiento de las
autoridades (mandos altos y medios), lo que ocasiona incumplimiento de los
2 objetivos institucionales, falta de compromiso y otros. Se dirige a los logros
momentaneas o intereses individuales, olvidado y dejando de lado el
bienestar de las personas.
3 No estéd bien definida la C. O. Falta de claridad en objetivos institcionales.
4 Desmotivacion
¢De qué manera considera usted que los lideres de SENPLADES pueden
Tercera . . . ny
mejorar el Clima en la Institucion?
1 Flexibilizacién para conversatorios
2 Estabilidad del Talento Humano
3 Directrices claras
4 Conectar metas profesionales a institucionales
5 Promocién equipo interno a cargos NJS
Actividades para la integracién y motivacién de los miembros de la
6 institucion. Canales abiertos y de confianza entre el equipo directivo y el
técnico. Incentivar el cremiento profesional.
Cuarta Por favor comparta sus sugerencias para mejorar el Clima Organizacional
en la Institucién
1 Actividades recreativas
2 Reconocimiento profesional
3 Revalorizar imagen institucional
4 Fortalecer procesos transversales
5 Distribucion equitativa del trabajo
6 Puertas abiertas
Mejorar el direccionamiento estratégico, participaciéon del personal,
7 compromiso de las autoridades, valorar el esfuerzo y conocimiento de las
personas que integramos la institucion.
Conclusion:

- En el grupo 3 se resalté la importancia de implementar actividades para mejorar la
integracién de los miembros de la Institucidn; asi como promover canales abiertos de
comunicacion para fomentar la confianza entre el equipo directivo y el técnico; incentivando
en todo momento el crecimiento profesional, |la participacion del personal, el compromiso de
las autoridades, el reconocimiento del esfuerzo y mejor el conocimiento de las personas que
integran la Institucion, son recomendaciones que deben tenerse en cuenta para la
elaboracion de las estrategias de cambio.

GRUPO 4
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Primera (‘_Ql..lé a?!)ectos identifica que favorecen el Clima Organizacional en la
Institucion?
1 Pagos oportunos de los salarios
2 Apertura de actividades inclusivas y de integracién
3 Organizacién de eventos
4 Compromiso de los colaboradores en el trabajo para cumplir metas
5 Personal profesional especializado
6 No encontramos aspectos actualmente, que favorezcan al Clima Organizacional
7 Compaferismo, profesionalismo, informacion disponible
Segunda |[;Como describe la Cultura Organizacional de SENPLADES?
1 No se consolida por el cambio constante de sus autoridades
2 En proceso de cambio, no se viabiliza por asuntos "urgentes”
3 Una cultura que no es dindmica, no se trabaja bajo una cultura organizacional
definida
4 Es una cultura relajada en lo social, con conocimientos técnicos, direccionados
politicamente
Institucidn altamente calificada por sus servidores, que busca la mejora de la
5 calidad de vida de los ciudadanos. Es relativamente joven y estd aprendiendo a
fortalecer sus competencias y habilidades.
Tercera ¢De qué manera considera usted que los lideres de SENPLADES pueden
mejorar el Clima en la Institucion?
1 Capacitaciéon técnica-humanistica
2 Reconocimiento de derechos
3 Departamento médico
4 Planificacién de reuniones efectivas
Poniendo de pilar fundamental a los funcionarios. Que se permita una mayor
5 participacidon de los mismos en la toma de decisiones y un mayor desarrollo
profesional, personal y laboral
6 Brindar apertura de espacios para debates, capacitaciones y demas iniciativas que
permitan el didlogo y aprendizaje de todos los colaboradores.
7 El NJS debe adaptarse a la Cultura Organizacional de Senplades
8 Imlementar y desarrollar habilidades de liderazgo para ejercer un adecuado
compromiso del trabajo
9 Motivacién de equipo
10 Respaldo al trabajo realizado
11 Tener clara las directices
Cuarta Por favor comparta sus sugerencias para mejorar el Clima Organizacional en la
Institucion
1 Que se ejecute todo lo resuelto en los talleres para mejorar el Clima
Organizacional
2 Promocién interna y externa de la misién y vision de Senplades
3 Promocién del funcionario
4 Compromiso de las autoridades con los funcionarios y la organizacién, respetando
los horarios de trabajo
5 Mejorar canales de comunicacion entre areas
6 Mayor presencia del NJS en las reuniones planificadas y desarrolladas
7 Mayor interés por el crecimiento profesional de los colaboradores de la institucién
8 El clima organizacional no lo mejora una area sino desde cada unidad es
importante el compromiso para mejorarla.
Los resultados en detalle se encuentran en el ANEXO 2, del presente informe.
Conclusion:

- Através del grupo 4, se puede concluir la necesidad de mejorar el compromiso institucional,
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canales
vision d
Instituci

de comunicacidn entre areas y motivar la promocién interna y externa de la misién y
e la Senplades. Es importante destacar la necesidad de robustecer el compromiso
onal, a través de acciones que transformen el clima organizacional. Especial énfasis

hay que articular estrategias enfocadas a robustecer el clima laboral en las zonales de Ia

Senplad

7.2. Segund

es, particularmente en las coordinaciones zonales 1y 4.

0 contexto

El segundo contexto, se realiz6 con PREGUNTAS CERRADAS que respondieron a los 4 ejes

(Mision,

Modelo
de acue

Adaptabilidad, Participacién, Consistencia) en las 16 variables estimadas en el
Conceptual de la Cultura Organizacional presentada, con la posibilidad de responder
rdo a la siguiente escala de calificacion:

No. DIMENSION
1 Muy de acuerdo
2 De acuerdo
3 Neutro
4 En desacuerdo
5 Muy en desacuerdo

7.2.1. Preguntas Realizadas:

7.2.11

7.2.1.2

7.2.1.3

7.2.14

7.2.15

7.2.1.6

7.2.1.7

7.2.1.8

¢éLa alta gerencia provee visidn y direccidn a la organizacion?

éLos objetivos departamentales estan alineados a los objetivos organizacionales?

¢la visidon de la organizacidon para el futuro estd claramente definida e inspira
acciones y decisiones?

¢El conjunto de acciones de la organizacién estan definidas para liderar con
planificacion?

¢Mi organizacion percibe las sefales del entorno como oportunidades de
crecimiento?

¢Mi organizacién tiene en cuenta las necesidades, requerimientos y expectativas de
nuestros usuarios?

¢Mi organizacién revisa las acciones, procesos, productos, etc. para mejorar y
adecuar metodologias de trabajo, percibiendo el cambio como opcién de nuevos
aprendizajes?

¢En mi organizacidn se fomenta la innovacién?
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7.2.1.9 iEstoy empoderado para dirigir mi trabajo, proponer iniciativas, resolver problemas y
tomar decisiones?

7.2.1.10 ¢En mi organizacion las actividades, la solucién de problemas, el logro de metas y

objetivos, se dan en forma colaborativa y organizada alrededor de equipos de trabajo?

7.2.1.11 ¢(Mi organizacion apoya el desarrollo de mis competencias, para su

perfeccionamiento o actualizacién a fin de mejorar mi rendimiento, mi motivacién y mi

compromiso?

7.2.1.12 (Mis lideres me orientan, guian, evallan y me motivan de manera regular y

consistente?

7.2.1.13 ¢Mi organizacion vive y fomenta la aplicacidn de los valores organizacionales?

7.2.1.14 ¢los colaboradores de mi organizacién, somos capaces de dialogar, llegar a

consensos y/o reconciliar diferencias si ocurrieran, encontrando la mejor opcién posible?

7.2.1.15 ¢Percibo y comprendo que todos estamos Sistémica y Holisticamente relacionados

en nuestra organizacion?

7.2.1.16 iLos procesos y los procedimientos se han podido estandarizar y se optimizan

continuamente para la generacién de resultados confiables y de calidad?

Pagina 27 de 92



Terremoto

UNION EUROPEA

Contrato N2 LA/2017/391-895

Proyecto de Asistencia Técnica para la Reactivaciéon Productiva Post-

ECUADOR

7.3. Resultados “macro” de las preguntas cerradas:

PREGUNTAS CERRADAS VALORACION POR GRUPO | PUNTAJE
No. PREGUNTA 1 2 3 4 | PROMEDIO
1 La alta gerencia provee vision y direccion a la organizacion. 178 | 270 | 4,00 | 3,00 2,87
L P I ol I —
5 0s Ok.)JetIYOS departamentales estan alineados a los objetivos 233 | 200 | 342 | 300 2,69
organizacionales.
La vision de la organizacion para el futuro esta claramente
3 - L . L 300 | 270 | 3,75 | 3,00 3,11
definida e inspira accidnes y decisiones
El conjunto d i del izacion estan definid
4 : conjunto de a.c.C|orTels e la organizacion estan definidas para 233 | 240 | 342 | 400 3.04
liderar con planificacion
MI organizacion percibe las sefiales del entorno como
5 . . 256 | 260 | 350 [ 4,00 3,16
oportunidades de crecimiento.
6 Mi organ.lzauon tiene en cuent.a las necesidades, requerimientos y 278 | 290 | 392 | 200 2.90
expectativas de nuestros usuarios.
Mi organizacidn revisa las acciones, procesos, productos, etc. para
7 mejorar y adecuar metodologias de trabajo, percibiendo el 267 | 230 | 392 [ 2,00 2,72
cambio como opcion de nuevos aprendizajes.
8 En mi organizacién se fomenta la innovacién. 278 | 290 | 425 | 500 3,73
ADAPTABILIDAD 2,69 | 2,68 | 3,90 | 3,25 3,13
Est derad dirigir mi trabajo, iniciativas,
9 stoy empoderado para dirigir m| rabajo, proponer iniciativas 144 | 160 | 267 | 500 268
resolver problemas y tomar decisiones.
En mi organizacioén las actividades, la solucion de problemas, el
10 logro de metas y objetivos, se dan en forma colaborativa y 233 | 230 | 3,33 | 4,00 2,99
organizada alrededor de equipos de trabajo.
Mi organizacién apoya el desarrollo de mis competencias, para su
11 perfeccionamiento o actualizacion a fin de mejorar mi 256 | 290 | 425 | 2,00 2,93
rendimiento, mi motivacion y mi compromiso.
Mis lideres me orientan, guian, evalGan y me motivan de manera
12 ) 233 | 200 | 392 | 1,00 2,31
regular y consistente.
PARTICIPACION 2,17 | 2,20 | 3,54 | 3,00 2,73
13 Mi or(_:.]ani.zacién vive y fomenta la aplicacion de los valores 333 | 230 | 317 | 100 245
organizacionales.
Los colaboradores de mi organizacion, somos capaces de
14 dialogar, llegar a consensos y/o reconciliar diferencias si 2,11 1,90 | 2,83 | 3,00 2,46
ocurrieran, encontrando la mejor opcion posible.
15 Perc.ib.o y comprend(? que todos estamos Sisté.mic.aly 322 | 220 | 350 | 400 3.23
Holisticamente relacionados en nuestra organizacion.
Los procesos y los procedimientos se han podido estandarizary se
16 optimizan continuamente para la generacion de resultados 367 | 230 | 400 | 3,00 3,24
confiables y de calidad.
CONSISTENCIA 3,08 | 2,18 | 3,38 | 2,75 2,85
TOTAL 258 | 238 | 361|306 o0
PROMEDIO GENERAL ‘
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7.4 Dimension: Misién

Dimensidn que se encuentra ubicada en la parte superior derecha del cuadrante, entre la orientaciéon
externa y la estabilidad. Se refiere al sentido claro de propdsito o direcciéon que define las metas
organizacionales y los objetivos estratégicos. Se expresa en la visién de lo que la organizacidén quiere
ser en el futuro. La Misidn es uno de los rasgos culturales mas importantes, pues las organizaciones
gue no saben a dénde se dirigen, usualmente acaban en algun lugar no previsto. Desviacién 2,93
puntos.

7.4.1 PREGUNTAS G1 G2 G3 G4 PROMEDIO
¢éLa alta gerencia provee visidn y direccion a la 1,78 2,70 4,00 2,87
organizacion?

¢éLos objetivos departamentales estan alineados | 2,33 2,00 3,42 2,69

a los objetivos organizacionales?

¢La visién de la organizacion para el futuro esta 3,00 2,70 3,75 3,11
claramente definida e inspira acciones vy

decisiones?

¢El conjunto de acciones de la organizacién | 2,33 2,40 3,42 3,04
estan definidas para liderar con planificacién?

Acercamiento a la Solucién: Es trascendental que la Senplades trabaje en positivo concientizando su
razon de ser y a dénde quiere llevarla. Esto brindard claridad a los colaboradores respecto de porqué
hacen lo que hacen y su contribucién al logro de la Mision. Para llevar a cabo lo anterior, se deberan
evaluar los siguientes factores: Direccién Estratégica, Metas y Objetivos, Visién y Liderazgo de la
Senplades.

7.4.2. Direccion Estratégica

Son un conjunto de estrategias, priorizadas que se deben disefiar para lograr la misidn y visién de la
Senplades. Representan claras intenciones estratégicas que expresan el propédsito de la organizacion
y muestran el modo en como todos los empleados pueden contribuir al desarrollo de la organizacidn.
Es necesaria una intervencidon importante, en afinar la estrategia y darla a conocer.

7.4.2.1 PREGUNTAS Gl G2 G3 G4 PROMEDIO

¢La alta gerencia provee visiony | 1,78 2,70 4,00 3,00 2,87
direccion a la organizacién?

7.4.3 Metas y Objetivos

Es evidente que la desviacion, sobrepasa la expectativa, y se coloca peligrosamente distante a 2.69
de indice ideal, por lo que es necesario un alineamiento institucional. Los objetivos de cada una de
las areas que conforman la Senplades deben estar alineados con la estrategia global de la
organizacidon e impactar en el logro de la visidn, por tal motivo, es preciso establecer objetivos
especificos a corto plazo por cada area, de tal manera que cada colaborador comprenda cémo sus
actividades diarias abonan al logro de la Misidn.
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7.4.3.1 PREGUNTAS Gl G2 G3 G4 PROMEDIO

¢Los objetivos departamentales 2,33 2,00 3,42 3,00 2,69
estan alineados a los objetivos
organizacionales?

7.4.4 Vision

Con 3,11 puntos de desviacion de la cultura ideal, es evidente que las acciones, sobre el ser de la
Senplades, amerita una nueva vision, acompafiadas de nuevas politicas y estrategias de
Comunicacion. No solo basta con haber definido la razén de ser de la organizacion, es necesario
tener claro lo que se quiere lograr en el futuro, en el largo plazo. Cuando la Senplades establece su
Visién, todas las acciones se fijan hacia ese punto y los colaboradores al conocer la Visién, toman
decisiones acordes a ésta, convirtiéndose en una fuente de inspiracién para la estrategia
institucional.

7.4.4.1 PREGUNTAS Gl G2 G3 G4 PROMEDIO

¢La vision de la organizacién | 3,00 2,70 3,75 3,00 3,11
para el futuro estd claramente
definida e inspira acciones vy
decisiones?

7.4.5 Liderazgo Organizacional

Un promedio de 3,04 puntos, evidencia, la necesidad de contar con un liderazgo institucional mas
fuerte, con un estilo que posibilite la inclusidn, la horizontalidad y la modernidad del ser y estar y que
se refleje en un posicionamiento mas fuerte de la Senplades en la comunidad; es evidente que el
liderazgo organizacional atraviesa un serio revés a lo interno, que se refleja en el posicionamiento e
imagen externa.

Es fundamental articular desde una nueva perspectiva el conjunto de acciones que lleva a cabo la
Senplades para buscar ser lider (en la Planificacién) del Sector Publico del Ecuador, tomando en
cuenta las estrategias que dirige hacia el exterior, como la innovacion, desarrollo de nuevos
productos, y particularmente la comunicacién, entre otros.

7.4.5.1 PREGUNTAS Gl G2 G3 G4 PROMEDIO

¢El conjunto de acciones de la | 2,33 2,40 3,42 4,00 3,04
organizacion estan definidas
para liderar con planificacion?

7.5. Dimension: Adaptabilidad

Dimensién localizada en el extremo superior izquierdo del grafico, entre el continuo externo y la
flexibilidad. Ante la turbulencia del entorno, la Senplades debe desarrollar capacidades que les
permitan adaptarse continuamente a nuevas situaciones y realizar los cambios necesarios para
responder eficazmente a las exigencias de su ambiente, por tal motivo, deberan emprender
estrategias que les permitan adecuar sus procesos internos a dichas exigencias.

Pagina 30 de 92



Proyecto de Asistencia Técnica para la Reactivaciéon Productiva Post-
Terremoto
Contrato N2 LA/2017/391-895

UNION EUROPEA ECUADOR

Un promedio de 3.13 puntos, obliga a repensar a la organizacidn como una organizacion inteligente,
adaptable, impulsada por sus clientes, asume riesgos, aprende de sus errores y tienen capacidad y
experiencia en la creacion del cambio. Estas organizaciones estan continuamente mejorando su
capacidad de entregar valor a sus clientes internos y externos. Dicha dimension serd evaluada por
cuatro indices: Aprendizaje Organizacional, Orientacién al Cliente, Orientacién al Cambio e
Innovacion.

7.5.1 PREGUNTAS G1 G2 G3 G4 PROMEDIO
¢MI organizacion percibe las 2,56 2,60 3,50 4,00 3,16
sefiales del entorno como
oportunidades de

crecimiento?

¢Mi  organizacion tiene en 2,78 2,90 3,92 2,00 2,90
cuenta las necesidades,
requerimientos y expectativas
de nuestros usuarios?

éMi organizacién revisa las 2,67 2,30 3,92 2,00 2,72
acciones, procesos, productos,
etc. para mejorar y adecuar
metodologias de trabajo,
percibiendo el cambio como
opcion de nuevos
aprendizajes?

¢éEn mi  organizacion se 2,78 2,90 4,25 5,00 3,73
fomenta la innovacion?

7.5.2 Aprendizaje Organizacional

Con un promedio de 2,16, es evidente que SENPLADES presenta problemas en el proceso a través del
cual la Senplades recibe, interpreta y transforma sefiales del entorno, en oportunidades que
alienten la innovacién y el crecimiento, ganando conocimiento y desarrollando sus capacidades. Por
lo que es necesario afinar todos los procesos organizacionales, que posibiliten un aprendizaje
continuo, robusteciendo la estrategia institucional.

7.5.2.1 PREGUNTAS G1 G2 G3 G4 PROMEDIO

¢Mi organizacién percibe las seiiales del | 2,56 2,60 3,50 4,00 2,16
entorno  como oportunidades de
crecimiento?
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7.5.3 Orientacion al Cliente

Con casi 3 puntos de desviacién, es evidente que existe en la Senplades una orientacién al cliente
muy insipiente, bajo la teoria de sistemas, presenta problemas; pues como su nombre lo indica,
implica el deseo por comprender y satisfacer las necesidades del otro y dar soluciéon a ellas,
realizando esfuerzos adicionales con el fin de exceder sus expectativas y desarrollar una relacion
entre ambos a largo plazo. Por lo tanto, la necesidad de dotar a la organizacién de una nueva vision,
desde una vision individualista a una visidn que trabaja en equipo, es consubstancial al desarrollo y
propuesta de nuevas politicas y estrategias, con una clara orientacién a fomentar el trabajo en
equipo, y la solucidn de problemas de manera colaborativa. La necesidad de instrumentar politicas
de comunicacidn interna, robustas, inclusivas y propositivas, es sin lugar a dudas una necesidad
impostergable.

7.5.3.1 PREGUNTAS G1 G2 G3 G4 PROMEDIO

éMi  organizacion tiene en | 2,78 2,90 3,92 2,00 2,90
cuenta las necesidades,
requerimientos y expectativas
de nuestros usuarios?

7.5.4 Orientaciéon al Cambio

Un promedio de 2,72, demuestra un perdida de horizonte de Senplades, con su recurso estratégico
mds valioso, pues sus funcionarios dibujan una organizacién medianamente preocupada por el
mejoramiento de sus competencias, En la actualidad, lo Unico constante es el cambio, por lo que las
organizaciones deben estar abiertas a modificar conductas y procedimientos, en virtud de responder
a las exigencias de los entornos. Implica revisar las acciones que se estan llevando a cabo, con el fin
de realizar mejoras, adecuar nuevas metodologias de trabajo, pero sobre todo, percibir los cambios
como una posibilidad para generar nuevos aprendizajes.

7.5.4.1 PREGUNTAS G1 G2 G3 G4 PROMEDIO

éMi  organizacién  revisa las | 2,67 | 2,30 3,92 2,00 2,72
acciones, procesos, productos,
para mejorar y adecuar
metodologias de trabajo,
percibiendo el cambio como
opcidon de nuevos aprendizajes?

7.6 Innovacion

Un promedio de 3.73 puntos, es sin lugar a duda un tema de cuidado, pues el término Innovacion es
una forma bdasica de existir, que se traduce en procesos organizativos, y que por ende, deberia
medirse. Valdria la pena que la Senplades se cuestionara: ¢Cada cuando lanza un producto
innovador al Sector Publico? La innovacién forma parte de los recursos intangibles que la Senplades
puede llegar a poseer, pudiendo llegar a generar una cultura orientada a la innovacion, como "una
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forma de pensar y de actuar” que genera, desarrolla y establece valores, convicciones y actitudes
propensos a suscitar, asumir e impulsar ideas y cambios que suponen mejorar el funcionamiento y
eficiencia de la Senplades; lo que implica asumir nuevas herramientas y nuevos modelos de
administracion.

7.6.1 PREGUNTAS Gl G2 G3 G4 PROMEDIO

¢En mi organizacién se fomenta | 2,78 2,90 4,25 5,00 3,73
la innovaciéon?

7.7. Dimension: Participacion-Involucramiento-Implicacion-Compromiso

Dimensién localizada en el extremo inferior izquierdo, entre el eje interno y la flexibilidad. Las
personas forman parte esencial de la organizacién, pues sin ellas la Senplades no tiene sentido, es
por eso que se debe asegurar que los colaboradores estén comprometidos, desarrollar en ellos un
sentido de pertenencia, generando autonomia y responsabilidad entre todo el personal es
indispensable. Se debe lograr ademas que las metas individuales de los empleados estén alineadas a
las metas propuestas por la organizacién. Desviacidén: 2,73 puntos.

7.7.1 PREGUNTAS Gl G2 G3 G4 PROMEDIO

¢Estoy empoderado para 1,44 1,60 2,67 5,00 2,68
dirigir mi trabajo, proponer
iniciativas, resolver problemas
y tomar decisiones?

¢éEn mi  organizaciéon las 2,33 2,30 3,33 4,00 2,99
actividades, la solucion de
problemas, el logro de metas
y objetivos, se dan en forma
colaborativa y organizada
alrededor de equipos de

trabajo?

éMi  organizacion apoya el 2,56 2,90 4,25 2,00 2,93
desarrollo de mis

competencias, para su

perfeccionamiento o]

actualizacién a fin de mejorar

mi rendimiento, mi

motivaciéon y mi compromiso?

éMis lideres me orientan, 2,33 2,00 3,92 1,00 2,31

guian, evalldan y me motivan
de manera regular vy
consistente?
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7.8 Empowerment

Con casi 3 puntos de desviacion, es cierto que los empleados en la Senplades, se encuentran poco
empoderados, es decir los empleados no tienen la autoridad, autonomia y responsabilidad para
dirigir su propio trabajo; ni la confianza para proponer iniciativas. Es necesario establecer politicas y
estrategias que construyan colaboradores innovadores, propositivos, y que conozcan los limites
dentro de los cuales tienen la libertad para tomar decisiones y hacen el seguimiento de su propio
desempeiio.

7.8.1 PREGUNTAS Gl G2 G3 G4 PROMEDIO

¢Estoy empoderado para dirigir | 1,44 1,60 2,67 5,00 2,68
mi trabajo, proponer iniciativas,
resolver problemas y tomar
decisiones?

7.9 Orientacién al equipo

Al borde de 3 puntos, es evidente que existe una fractura en un eje trasversal estratégico como el
trabajo en equipo, por tanto es prioritario abordar la solucién desde una perspectiva moderna,
inclusiva y trasversal, pues la generacién de estrategias que robustezcan el trabajo en equipo,
permitird una vez que se han definido las metas y objetivos, la Senplades debe lograr una
colaboracién mutua para alcanzarlos. Es de vital importancia que el trabajo se realice de forma
colaborativa, de manera que conjuntamente se lleve a cabo la solucién de problemasy el logro de las
metas y objetivos sea responsabilidad de todos los miembros de la SENPLADES, por lo que todos los
departamentos que conforman la organizacién deben trabajar de manera coordinada.

7.9.1 PREGUNTAS G1 G2 G3 G4 PROMEDIO

En mi organizacién las actividades, la | 2,33 2,30 3,33 4,00 2,99
solucidn de problemas, el logro de metas
y objetivos, se dan en forma
colaborativa y organizada alrededor de
equipos de trabajo.

7.10 Capacidad de desarrollo

A pesar de contar con un personal capacitado, es evidente que un promedio de 2,93 puntos,
evidencia la necesidad de gestionar las competencias profesionales desde una nueva perspectiva. La
Senplades debe emprender una serie de actividades orientadas al desarrollo de competencias de sus
colaboradores, que permitan la adquisicidén, perfeccionamiento o actualizacion constante de sus
habilidades. El desarrollo de competencias, entre otras ventajas, mejorara el rendimiento y elevara la
motivacion y el compromiso de los empleados.

7.10.1 PREGUNTAS G1 G2 G3 G4 PROMEDIO
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Mi organizaciéon apoya el desarrollo de | 2,56 2,90 4,25 2,00 2,93
mis competencias, para su

perfeccionamiento o actualizaciéon a fin
de mejorar mi rendimiento, mi
motivaciéon y mi compromiso.

7.11 Liderazgo directivo

Dentro de esta dimension, de nada sirve tener claro la direccién, estrategias, metas y objetivos, sin
lideres que orienten, guien, evalien y motiven al personal al logro de los mismos. Dichas personas
deben ser seleccionadas con perfiles especificos para que sean capaces de generar un clima
organizacional caracterizado por la lealtad. Un lider que dedique tiempo al didlogo y que se preocupe
por el desarrollo de competencias en los colaboradores; que actie como agente de cambio e
indudablemente que se convierta en un vivo ejemplo a seguir. Es necesario que los lideres,
reconozcan la contribucidn, esfuerzo y resultados logrados. Los empleados esperan ser reconocidos,
por lo que los motivadores intrinsecos y extrinsecos no deben faltar. Con un promedio de 2,31
puntos, el indicador propone la necesidad de trabajar desde la direccidén con estrategias de liderazgo
y comunicacién, que robustezcan la relacién de los directivos con todos aquellos que forman parte
de la Senplades.

7.11.1 PREGUNTAS Gl G2 G3 G4 PROMEDIO

Mis lideres me orientan, guian, | 2,33 2,00 3,92 1,00 2,31
evalian y me motivan de
manera regular y consistente.

7.12 Dimension: Consistencia

Como su ubicacion dentro de los ejes lo indica, se refiere a los valores, procesos y sistemas internos
que dan apoyo, integran, coordinan y controlan el comportamiento de los empleados. La
consistencia a la que se refiere en esta dimensidon es a la coherencia que existe entre los
instrumentos gerenciales (valores) y los comportamientos y acuerdos. Si una Senplades no tiene
consistencia en lo que dice y lo que se hace en realidad, entonces no lograra cumplir con los
objetivos establecidos, y por lo tanto, esto se verd reflejado en los resultados y en la imagen que
tengan tanto al interior como al exterior, pues se dard cuenta de que no es una Senplades realmente
comprometida consigo misma, de seguir un orden y direccion. El conflicto organizacional y las
disputas interdepartamentales son sintomas frecuentes de un desorden administrativo, pero pueden
ser también indicio de problemas de inconsistencia organizacional. Un promedio de 2,85 puntos es
un llamado de atencidn.

7.12.1 PREGUNTAS G1 G2 G3 G4 PROMEDIO

Mi  organizacion vive vy | 3,33 2,30 3,17 1,00 2,45
fomenta la aplicaciéon de los
valores organizacionales.
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Los colaboradores de mi 2,11 1,90 2,83 3,00 2,46
organizacién, somos capaces
de dialogar, llegar a consensos
y/o reconciliar diferencias si
ocurrieran, encontrando la
mejor opcién posible.

Percibo y comprendo que 3,22 2,20 3,50 4,00 3,23
todos estamos Sistémica vy
Holisticamente relacionados
en nuestra organizacion.

Los procesos y los 3,67 2,30 4,00 3,00 3,24
procedimientos se han podido
estandarizar y se optimizan
continuamente para la
generacion de resultados
confiables y de calidad.

7.13 Valores centrales

Los valores en una organizacion, representan sus pilares mds importantes y lo que le da identidad. Se
pueden percibir, sin embargo, no son directamente observables. Se refieren a las normas de
comportamiento que permiten a los miembros de una organizacidn tomar decisiones consistentes y
comportarse de acuerdo a ellas. Un promedio de 2,45 puntos, llama la necesidad de proponer e
implementar politicas orientadas a la Integridad, a la honestidad, que serdn sin lugar a dudas pilares
fundamentales para el robustecimiento de los valores centrales de la Senplades, atacada de manera
indirecta por los crecientes escandalos de corrupcion en el Sector Publico.

7.13.1 PREGUNTAS Gl G2 G3 G4 PROMEDIO

Mi organizacidn vive y fomentala | 3,33 2,30 3,17 1,00 2,45
aplicacion de los valores
organizacionales.

7.14 Acuerdos (Frente a las diferencias al interior de la organizacion)

Un promedio de 2,46 puntos, evidencia la necesaria utilizacion de técnicas del management
moderno, para enfrentar desde nuevas perspectivas problemas o diversos tipos de dificultades que
puedan presentarse, los miembros de una organizacién, deben ser capaces de dialogar y llegar a un
consenso sobre la mejor opcidn posible. Incluye también la capacidad de reconciliar diferencias
cuando éstas llegan a ocurrir.
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7.14.1 PREGUNTAS G1 G2 G3 G4 PROMEDIO
Los colaboradores de mi| 2,11 1,90 2,83 3,00 2,46

organizacién, somos capaces de
dialogar, llegar a consensos y/o
reconciliar diferencias Si
ocurrieran, encontrando la
mejor opcién posible.

7.15 Coordinacion e integracion

Desde Teoria de Sistemas, en donde se establece que la organizacion es un todo y cada una de sus
partes estan interrelacionadas, los colaboradores deben comprender que forman parte de una
cadena de servicio, por lo que su trabajo impacta en el resultado de otros, y el trabajo de los otros
impactard también en el suyo; se forma una relacién la cual debe estar debidamente integrada y
coordinada para cumplir con las metas generales de la organizacién. UN GAP de 2.23, deja
claramente la necesidad de impulsar nuevas estratégicas orientadas a una crear una linea de valor
moderna, integradora, efectiva y eficiente al interior de la Senplades.

7.15.1 PREGUNTAS Gl G2 G3 G4 PROMEDIO
Percibo y comprendo que todos | 3,22 2,20 3,50 4,00 3,23
estamos Sistémica y

Holisticamente relacionados en
nuestra organizacion.

7.16 Procesos y procedimientos

Un promedio de 3,24 puntos, evidencia el desgaste de la Senplades en el largo camino que ha
recorrido para lograr su institucionalizacion, es poder identificar la dedicacion de la Senplades por
estandarizar la forma en que hacen las cosas. Este GAP en particular, es uno de los inconvenientes
que se enfrentan hoy la Senplades, es que sus miembros realizan sus labores de diferentes maneras
sin seguir un patrén Unico y uniforme, apelando cada uno a su propio criterio, afectando en los
resultados, y por ende, en el impacto como Institucion. La solucion enmarcada en procesos efectivos,
y guias de accién, que detallan la forma exacta bajo la cual las actividades deben cumplirse; y evaluar
su impacto, son imprescindibles.

7.16.1 PREGUNTAS Gl G2 G3 G4 PROMEDIO

Los procesos V% los | 3,67 2,30 4,00 3,00 3,24
procedimientos se han podido
estandarizar y se optimizan
continuamente para la
generacion de resultados
confiables y de calidad.
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8. Resultados:

8.1 En las “PREGUNTAS ABIERTAS”, podremos identificar, al leer todas las respuestas transcritas y
adjuntadas al presente informe las siguientes observaciones:

a. Existe la percepciéon de una claridad generalizada sobre la SENPLADES, y su Cultura
Organizacional, el momento particular de cambio y adaptacion por el que estd pasando, asi
como se evidencian los factores que inciden en el actual clima organizacional.

b. Se evidencian criterios completamente opuestos en las mismas preguntas, debido a la
jerarquia, experiencia técnica, tiempo de pertenencia a la organizacién, buenos y/o malas

experiencias personales, vision politica, etc. de los participantes.

8.2 En las “PREGUNTAS CERRADAS”, que nos dan factores “cuantitativos” de las experiencias
personales y profesionales del “grupo muestra”, con relacién a las 16 variables que conforman la
Cultura Organizacional, podemos establecer las siguientes observaciones:

Los resultados estdn en relacidn con los niveles jerarquicos de los distintos grupos. Es decir, cuanto
mas alta la jerarquia del funcionario, el promedio se acerca al “1” es decir a estar de “Muy de
acuerdo” con la afirmacién presentada, y cuanto mas operativo es el consultado, el promedio se
acerca al “5” es decir al “Muy en desacuerdo”. (Escala de Likert).

La lectura en “horizontal” de cada una de las preguntas y sus respectivos promedios de los grupos,
nos dio un nivel de aceptacion en las 16 variables del Modelo, y su respectiva incidencia en los 4 Ejes
de la Cultura Organizacional. Obtenido luego del respectivo procesamiento de informacién, los
siguientes resultados:

No. EJE PUNTUACION
1 MISION 2,93
2 ADAPATABILIDAD 3,13
3 PARTICIPACION 2,73
4 CONSISTENCIA 2,85
TOTAL PROMEDIO 2,91

( +) Positivo

ALGO MUY
EN EN
DESACUERDO DESACUERDO

(-) Negativo
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e El promedio de las respuestas se ubican en un “2,91” puntos, es decir, mas cercana al
“Desacuerdo” que al “Acuerdo”, lo que significa, que la cultura organizacional de Ia
Senplades, se encuentra en el borde de la frontera, entre la cultura positiva hacia la cultura
negativa, la misma que afecta de manera transversal, la construccién de la identidad
organizacional.

e Esta falta de identidad positiva, o la identificacion de una cultura negativa, propone un
impacto, que se refleja en el comportamiento del miembro de la Senplades, lo que visto
desde afuera, representaria una baja percepcion de la Imagen Publica, inclusive de su
reputacién. En Conclusion podria verse afectada la percepcién de la Senplades en cada uno
de sus publicos con los que interactua.

e En este contexto, la Senplades, podria ver disminuida su capacidad de responder a las nuevas
exigencias del Gobierno y del entorno. Pues la existencia de una ambiente laboral pesado,
lento, excluyente, burocratico en el mal sentido, afectaria sin lugar a dudas la posibilidad de
relacionarse efectivamente con otras organizaciones. Este hecho puede tener un impacto
negativo en la posibilidad de construir un net-working, moderno, propositivo y efectivo.

e Siendo un hecho el que la cultura organizacional trasciende la vida del empleado, a sus
estadios mads intimos, como la familia, la relacidn de este con ella, puede verse afectada de
manera radical como es el caso de las coordinaciones zonales 1 y 4 que continuan sufriendo
las consecuencias del terremoto ocurrido en el 2016.

e Finalmente, es importante destacar que este 2.91, marca evidentemente una tendencia
hacia la transformacion negativa de la cultura organizacional de la Senplades, lo que obliga a
establecer un plan viable, que permita disminuir la brecha existente entre la cultura actual, y
aquella que la SENPLADES necesita para continuar liderando el desarrollo y la modernizacion
del sector publico ecuatoriano en su conjunto.

9.-Plan de Cierre GAP entre Culturaideal y Culturareal

9.1 Antecedentes:

Luego de desarrollado la intervencion exploratoria, en el marco de la consultoria: diagndstico de
la cultura organizacional de la SENPLADES y su impacto en el desarrollo territorial
especificamente de las zonas 1 y 4, es evidente que los indicadores muestran un claro retroceso
respecto a los afios anteriores, y que vienen a ser el resultado de procesos administrativos y
politicos que han impactado de manera negativa en la Cultura Organizacional de la Senplades,
bajo esta ldgica, y teniendo en cuenta que no existe una cultura perfecta, ni ideal, tomaremos el
indicador 1 —MUY DE ACUERDO- como el indicador de la Cultura Ideal, de esta manera
presentamos el Plan de mejora del GAP entre la cultura ideal y la cultura existente.

Modelo de Investigacidn de Cultura utilizado..........eevvveveveveveveeenenenennns iError! Marcador no definido.

A continuacidn se detalla los resultados de las dimensiones medidas y su respectivo Plan,
estructurada desde cada una de los ejes del modelo propuesto, se presentan los resultados por
pregunta y su interpretacion, luego el Factor de Cambio, que es la situacion identificada a ser
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modificada, los objetivos, el indicador, la meta, las actividades, seguimiento, responsable, tiempo
de ejecucion y periodicidad.

Externo
Adaptabilidad Mision
Flexibilidad 1/2.13 1/1.93 Estabilidad
Participacién Consistencia
1/1.73 1/1.85
Interno

9.2 Resultados alcanzados en el diagndéstico de la Senplades

No. EJE PUNTUACION
1 MISION 2,93
2 ADAPATABILIDAD 3,13
3 PARTICIPACION 2,73
4 CONSISTENCIA 2,85
TOTAL PROMEDIO 2,91
TOTAL GAP 1,91

Total GAP: 1 /1.91

9.3 PLAN PARA CIERRE DE GAP DE LA DIMENSION “MISION”:
Direccidn estratégica, Metas y Objetivos, Visién y Liderazgo
Organizacional

9.3.1.- Dimensién: Mision

PREGUNTAS Gl G2 G3 G4 PROMEDIO

¢éLa alta gerencia provee visidon y direcciéna | 1,78 2,70 4,00 3,00 2,87
la organizacién?

élos objetivos departamentales estan | 2,33 2,00 3,42 3,00 2,69
alineados a los objetivos organizacionales?

¢éLa visién de la organizacion para el futuro | 3,00 2,70 3,75 3,00 3,11
estd claramente definida e inspira acciones
y decisiones?

¢El conjunto de acciones de la organizacion | 2,33 2,40 3,42 4,00 3,04
estdn  definidas  para liderar con
planificacién?
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Dimensidn que se encuentra ubicada en la parte superior derecha del cuadrante, entre la orientaciéon
externa y la estabilidad. Se refiere al sentido claro de propdsito o direcciéon que define las metas
organizacionales y los objetivos estratégicos. GAP: 1.93

Acercamiento a la Solucidn: Es trascendental que la SENPLADES trabaje en positivo concientizando su
razoén de ser y a dénde quiere llevarla. Esto brindard claridad a los colaboradores respecto de porqué
hacen lo que hacen y su contribucidn al logro de la Mision. Para llevar a cabo lo anterior, se deberan
evaluar los siguientes factores: Direccién Estratégica, Metas y Objetivos, Visién y Liderazgo de la
Senplades.

9.3.1.1 Direccion Estratégica

PREGUNTAS Gl G2 G3 G4 PROMEDIO GAP

¢La alta gerencia provee visiony | 1,78 2,70 4,00 3,00 2,87 1,87
direccion a la organizacién?

Son un conjunto de estrategias priorizadas que se deben disefiar para lograr la misidn y visién de la
Senplades. Representan claras intenciones estratégicas que expresan el propdsito de la organizacion
y muestran el modo en como todos los empleados pueden contribuir al desarrollo de la organizacion.
Es necesaria una intervencidon importante, en afinar la estrategia y darla a conocer, para poder
disminuir el GAP 1,87.

9.3.1.2 Metas y Objetivos

PREGUNTAS Gl G2 G3 G4 PROMEDIO GAP

¢Los objetivos departamentales 2,33 2,00 3,42 3,00 2,69 1,69
estan alineados a los objetivos
organizacionales?

Es evidente que la desviacidn sobrepasa la expectativa, y se coloca peligrosamente distante a casi
1.70 de indice ideal, por lo que es necesario un alineamiento institucional. Los objetivos de cada una
de las dreas que conforman la Senplades deben estar alineados con la estrategia global de la
organizacidon e impactar en el logro de la visidn, por tal motivo, es preciso establecer objetivos
especificos a corto plazo por cada area, de tal manera que cada colaborador comprenda cémo sus
actividades diarias abonan al logro de la Misidn.

9.3.1.3 Visién
PREGUNTAS G1 G2 G3 G4 PROMEDIO GAP
¢éLa visidn de la organizacion 3,00 2,70 3,75 3,00 3,11 2,11

para el futuro estd claramente
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definida e inspira acciones y
decisiones?

Mas de 2 puntos de desviacién de la Cultura ideal, es evidente que las acciones sobre el ser de la
Senplades, amerita una nueva vision, acompafiadas de nuevas politicas y estrategias de
Comunicacion. No solo basta con haber definido la razén de ser de la compaiiia, es necesario tener
claro lo que se quiere lograr en el futuro, en el largo plazo. Cuando una Senplades establece su
Visién, todas las acciones se fijan hacia ese punto y los colaboradores al conocer la Visién, toman
decisiones acordes a ésta, convirtiéndose en una fuente de inspiracién para el negocio que guia y
proporciona iniciativa.

9.3.1.4 Liderazgo Organizacional

PREGUNTAS Gl G2 G3 G4 PROMEDIO GAP

¢El conjunto de acciones de la | 2,33 2,40 3,42 4,00 3,04 2,04
organizacion estan definidas
para liderar con planificacion?

Un GAP de mds de 2 puntos, evidencia, la necesidad de contar con un liderazgo institucional mas
fuerte, con un estilo que posibilite la inclusidn, la horizontalidad y la modernidad del ser y estar y que
se refleje en un posicionamiento mas fuerte de la Senplades en la comunidad es evidente. El
liderazgo organizacional atraviesa un serio revés a lo interno, que se refleja en el posicionamiento e
imagen externa.

Es fundamental articular desde una nueva perspectiva el conjunto de acciones que lleva a cabo la
Senplades para buscar ser lider (en la Planificacion) del Sector Publico del Ecuador, tomando en
cuenta las estrategias que dirige hacia el exterior, como la innovacién, desarrollo de nuevos
productos, y particularmente la comunicacién, entre otros.

FACTOR DE CAMBIO No.1: (situacion a ser transformada)

Falta de conocimiento sobre el sentido y/o claro propdsito o direccidon que define las metas
organizacionales y los objetivos estratégicos de la Senplades.

OBJETIVO:

Brindar claridad a los colaboradores respecto de porqué hacen lo que hacen y su contribucidn al
logro de la Misién y Vision.

Fortalecimiento de la Percepcion de la Misidn de la Senplades por parte de sus usuarios Internos y
Externos.

Disminucién de la Brecha de Misién en 1 Punto.

METAS:

Elaborar un Plan anual de comunicacién Interna.
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ACTIVIDADES:

Establecer politicas de Comunicacién, que definan reglas claras para el adecuado manejo de la
comunicacion interna y externa.

SEGUIMIENTO:

Informes de seguimiento revisidn y control de la Objetivos Comunicacionales propuestos, por parte
de los miembros de la Direccién de Comunicacién y Direccién de Procesos y cultura organizacional.

INDICADOR:

Medicidn de los objetivos cumplidos y de los productos comunicacionales elaborados

RESPONSABLE:

Direccion de Comunicacion

Direccién de Procesos y Cultura

TIEMPO DE EJECUCION:

12 meses

PERIODICIDAD:

Revisiéon mensual

FACTOR DE CAMBIO No2:

Necesidad de una nueva articulacién, una nueva perspectiva al conjunto de acciones que lleva a cabo
la Senplades para buscar ser lider transformador en Sector Publico del Ecuador.

OBJETIVO:

Fortalecer el alineamiento Institucional

Fortalecer la Percepcién de la Visién de Senplades por parte de sus usuarios Internos y Externos

Disminuir la Brecha Misidn en 1 punto.

METAS:

Revisar los objetivos del 100% de las areas que conforman la Senplades para que estén alineadas con
la estrategia global de la organizacién.

ACTIVIDADES:

Establecer un plan estratégico con objetivos especificos a corto plazo por cada area, de tal manera
que cada colaborador comprenda cémo sus actividades diarias aportan al logro de la Mision y Visién.
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SEGUIMIENTO:

Actas de reuniones de seguimiento de las diversas areas.

INDICADOR:

Porcentaje de avance de revisién de los objetivos de las Areas

RESPONSABLE:

Direccion de Planificacién

Direccién de Procesos y Cultura Organizacional

TIEMPO DE EJECUCION:

6 meses

PERIODICIDAD:

Revisién mensual

FACTOR DE CAMBIO No3

Necesidad de fortalecer los comportamientos, reacciones y actitudes que caracterizan a los mandos
medios y directivos de la Senplades como planificador gubernamental.

OBJETIVO:

Fortalecer las Habilidades Gerenciales de los mandos medios y directivos

Fortalecimiento de las Habilidades Administrativas del Equipo Lider de la Senplades

METAS:

Realizar dos Capacitaciones de Habilidades gerenciales con al menos el 90% de los lideres de
procesos y subprocesos.

ACTIVIDADES:

Coordinar todas las fechas en que se realizaran las capacitaciones y listas de asistentes.

SEGUIMIENTO:

Revisar el cronograma de ejecucion del Plan de Capacitacion, y que el programa se haya ejecutado en
las fechas establecidas y hayan participado los funcionarios seleccionados.

INDICADOR:
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Numero de capacitaciones ejecutadas

RESPONSABLE:

Direccion de Talento Humano

Direccién de Procesos y Cultura Organizacional

TIEMPO DE EJECUCION:

6 meses

PERIODICIDAD:

Revision Mensual

9.3. Plan Para el Cierre de GAP de la dimensién Adaptabilidad, para el
cierre de la Dimensién Adaptabilidad, Aprendizaje Institucional,
Orientacion al Cliente Orientacion al cambio e Innovacion.

9.3.1 Dimension: Adaptabilidad

PREGUNTAS Gl G2 G3 G4 PROMEDIO

¢Mi organizacién percibe las 2,56 2,60 3,50 4,00 3,16
sefiales del entorno como
oportunidades de
crecimiento?

¢Mi organizacién tiene en 2,78 2,90 3,92 2,00 2,90
cuenta las necesidades,
requerimientos y expectativas
de nuestros usuarios?

éMi organizacién revisa las 2,67 2,30 3,92 2,00 2,72
acciones, procesos, productos,
etc. para mejorar y adecuar
metodologias de trabajo,
percibiendo el cambio como
opcion de nuevos
aprendizajes?

¢En mi organizacion se 2,78 2,90 4,25 5,00 3,73
fomenta la innovacion?

Dimensidn localizada en el extremo superior izquierdo del grafico, entre el continuo externo y la
flexibilidad. Ante la turbulencia del entorno, la Senplades debe desarrollar capacidades que les
permitan adaptarse continuamente a nuevas situaciones y realizar los cambios necesarios para
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responder eficazmente a las exigencias de su ambiente, por tal motivo, deberdn emprender
estrategias que les permitan adecuar sus procesos internos a dichas exigencias. Un GAP de 2.13,
obliga a repensar a la organizacién como una organizacidn inteligente, adaptable, impulsada por sus
publicos, que asume riesgos, aprende de sus errores y tener la capacidad y experiencia para
adaptarse exitosamente al cambio.

9.3.1.1 Aprendizaje Organizacional

PREGUNTAS Gl G2 G3 G4 PROMEDIO GAP

¢Mi organizacién percibe las 2,56 2,60 3,50 4,00 3,16 2,16
sefales del entorno como
oportunidades de crecimiento?

Con un GAP de 2,16, es evidente que Senplades presenta problemas en el proceso a través del cual la
Senplades recibe, interpreta y transforma sefiales del entorno, en oportunidades que alienten la
innovacién y el crecimiento, ganando conocimiento y desarrollando sus capacidades. Por lo que es
necesario afinar todos los procesos organizacionales, que posibiliten un aprendizaje continuo,
robusteciendo la estrategia institucional.

9.3.1.2 Orientacion al Cliente

PREGUNTAS Gl G2 G3 G4 PROMEDIO GAP

¢Mi organizacién tiene en 2,78 2,90 3,92 2,00 2,90 1,90
cuenta las necesidades,
requerimientos y expectativas
de nuestros usuarios?

Con un GAP de 1,90 puntos de desviacidn, es evidente que existe en la Senplades una orientacién al
cliente muy insipiente, bajo la teoria de sistemas, presenta problemas; pues como su nombre lo
indica, implica el deseo por comprender y satisfacer las necesidades del otro y dar solucién a ellas,
realizando esfuerzos adicionales con el fin de exceder sus expectativas y desarrollar una relacién
entre ambos a largo plazo. Por lo tanto, la necesidad de dotar a la organizacién de una nueva visidn,
desde una visién individualista a una visidn que trabaja en equipo, es consubstancial al desarrollo y
propuesta de nuevas politicas y estrategias, con una clara orientacién a fomentar el trabajo en
equipo, y la solucidn de problemas de manera colaborativa. La necesidad de instrumentar politicas
de comunicacidn interna, robustas, inclusivas y propositivas, es sin lugar a dudas una necesidad
impostergable.

9.3.1.3 Orientacién al Cambio

PREGUNTAS G1 G2 G3 G4 PROMEDIO GAP
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¢Mi organizacion revisa las 2,67 2,30 3,92 2,00 2,72 1,72
acciones, procesos, productos,
etc. para mejorar y adecuar
metodologias de trabajo,
percibiendo el cambio como
opcidn de nuevos aprendizajes?

Un GAP de 1.72, demuestra un perdida de horizonte de Senplades, con su recurso estratégico mas
valioso, pues sus funcionarios dibujan una organizacién medianamente a poco preocupada por el
mejoramiento de sus competencias, En la actualidad, lo Unico constante es el cambio, por lo que las
organizaciones deben estar abiertas a modificar conductas y procedimientos, en virtud de responder
a las exigencias de los entornos. Implica revisar las acciones que se estan llevando a cabo, con el fin
de realizar mejoras, adecuar nuevas metodologias de trabajo, pero sobre todo, percibir los cambios
como una posibilidad para generar nuevos aprendizajes.

9.3.1.4 Innovacioén

PREGUNTAS Gl G2 G3 G4 PROMEDIO GAP

¢En mi organizacion se fomenta | 2,78 2,90 4,25 5,00 3,73 2,73
la innovacién?

Un GAP de 2.73, es sin lugar a duda un tema a ser observado, pues el término Innovacion es una
forma basica de existir, que se traduce en procesos organizativos, y que por ende, deberia medirse.
Valdria la pena que la Senplades se cuestionara: ¢ Cada cuando lanza un producto innovador al Sector
Pablico? La innovacién forma parte de los recursos intangibles que la Senplades puede llegar a
poseer; y puede llegar a generar una cultura orientada a la innovacién, como "una forma de pensary
de actuar” que genera, desarrolla y establece valores, convicciones y actitudes propensos a suscitar,
asumir e impulsar ideas y cambios que suponen mejorar el funcionamiento y eficiencia de la
Senplades, lo que implica asumir nuevas herramientas y nuevos modelos de administracion.

FACTOR DE CAMBIO No4

Necesidad de fortalecer la capacidad de adaptacidn de la Senplades a nuevas situaciones y responder
eficazmente a las exigencias de un entorno dindmico y exigente.

OBJETIVO:

Afinar todos los procesos organizacionales, que posibiliten un aprendizaje continuo, robusteciendo la
estrategia institucional, desde una nueva perspectiva gerencial.

Fortalecimiento de los procesos de innovacion al interior de Senplades

Disminucién de la Brecha de ADAPTABILIDAD en 1 Punto.

METAS:
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Introducir una nueva metodologia de trabajo dirigida a la “Orientacidn al cliente”, “Orientacidn al
cambio” e “Innovacion”.

ACTIVIDADES:

Desarrollar Cursos de Design Think -DT- como herramienta empresarial de Ultima generacién, para el
personal de dreas estratégicas, que intervengan el proceso de transformacidon de la Cultura
Organizacional.

SEGUIMIENTO:

Revisar el cronograma de ejecucién de los cursos de DT de Capacitacidn, y que el programa se haya
ejecutado en las fechas establecidas y hayan asistido los funcionarios seleccionados.

INDICADOR:

Porcentaje de personal capacitado en la nueva metodologia.

RESPONSABLE:

Direccion de Talento Humano

Direccién de Procesos y Cultura Organizacional

TIEMPO DE EJECUCION:

6 meses

PERIODICIDAD:

Revisién mensual

9.4. PLAN PARA CIERRE DE GAP DE LA DIMENSION “Participacion-
Involucramiento-Implicacion-Compromiso”.

9.4.1 Dimension: Participacién-Involucramiento-Implicacién-Compromiso

PREGUNTAS Gl G2 G3 G4 PROMEDIO

¢Estoy empoderado para 1,44 1,60 2,67 5,00 2,68
dirigir mi trabajo, proponer
iniciativas, resolver problemas
y tomar decisiones?

¢éEn mi organizacion las 2,33 2,30 3,33 4,00 2,99
actividades, la solucion de
problemas, el logro de metas
y objetivos, se dan en forma
colaborativa y organizada
alrededor de equipos de
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trabajo?
cMi organizacion 2,56 2,90 4,25 2,00 2,93
apoya el desarrollo de
mis competencias,
para su

perfeccionamiento o
actualizacion a fin de
mejorar mi
rendimiento, mi
motivacion v mi
compromiso?

éMis lideres me 2,33 2,00 3,92 1,00 2,31
orientan, guian,
evalian y me motivan
de manera regular vy
consistente?

Dimensién localizada en el extremo inferior izquierdo, entre el eje interno y la flexibilidad. Las
personas forman parte esencial de la organizacion, pues sin ellas la Senplades no tiene sentido, es
por eso que se debe asegurar que los colaboradores estén comprometidos, desarrollar en ellos un
sentido de pertenencia, generando autonomia y responsabilidad entre todo el personal es
indispensable. Se debe lograr ademas que las metas individuales de los empleados estén alineadas a
las metas propuestas por la organizacién. Desviacién: 2,73 puntos.

9.4.1.2 Empowerment

PREGUNTAS G1 G2 G3 G4 PROMEDIO GAP

¢Estoy empoderado para 1,44 1,60 2,67 5,00 2,68 1,68
dirigir mi trabajo, proponer
iniciativas, resolver
problemas y tomar
decisiones?

Con casi 2 puntos de desviacidn, es cierto que los empleados en la Senplades, se encuentran poco
empoderados, es decir los empleados no tienen la autoridad, autonomia y responsabilidad para
dirigir su propio trabajo; ni la confianza para proponer iniciativas. Es necesario establecer politicas y
estrategias que construyan colaboradores innovadores, propositivos, y que conozcan los limites
dentro de los cuales tienen la libertad para tomar decisiones y hacen el seguimiento de su propio
desempenio.
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9.4.1.3 Orientacion al equipo

PREGUNTAS Gl G2 G3 G4 PROMEDIO
GAP

¢éEn mi organizacion las actividades, la | 2,33 2,30 3,33 4,00 2,99 1,99
soluciéon de problemas, el logro de metas y
objetivos, se dan en forma colaborativa y
organizada alrededor de equipos de
trabajo?

Al borde de 2 puntos de GAP, es cierto que existe una fractura en un eje trasversal estratégico como
el trabajo en equipo, por tanto es prioritario abordar la soluciéon desde una perspectiva moderna,
inclusiva y trasversal, pues la generacidon de estrategias que robustezcan el trabajo en equipo,
permitira una vez que se han definido las metas y objetivos, la Senplades debe lograr una
colaboracion mutua para alcanzarlos. Es de vital importancia que el trabajo se realice de forma
colaborativa, de manera que conjuntamente se lleve a cabo la solucién de problemas y el logro de las
metas y objetivos sea responsabilidad de todos los miembros de la Senplades, por lo que todos los
departamentos que conforman la organizacién deben trabajar de manera coordinada.

9.4.1.4 Capacidad de desarrollo

PREGUNTAS G1 G2 G3 G4 PROMEDIO GAP
éMi organizacion apoya el desarrollo de | 2,56 2,90 4,25 2,00 2,93 1,93
mis competencias, para su

perfeccionamiento o actualizacién a fin
de mejorar mi rendimiento, mi
motivaciéon y mi compromiso?

A pesar de contar con un personal capacitado, es evidente que un GAP de casi 2 puntos, evidencia la
necesidad de gestionar las competencias profesionales desde una nueva perspectiva. La Senplades
debe emprender una serie de actividades orientadas al desarrollo de competencias de sus
colaboradores, que permitan la adquisicidn, perfeccionamiento o actualizacién constante de sus
habilidades. El desarrollo de competencias, entre otras ventajas, mejorara el rendimiento y elevara la
motivacion y el compromiso de los empleados.

9.4.1.5. Liderazgo directivo

PREGUNTAS Gl G2 G3 G4 PROMEDIO GAP

éMis lideres me orientan, guian, | 2,33 2,00 3,92 1,00 2,31 1,31
evalian y me motivan de
manera regular y consistente?
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Dentro de esta dimension, de nada sirve tener claro la direccidn, estrategias, metas y objetivos, sin
lideres que orienten, guien, evallen y motiven al personal al logro de los mismos. Dichas personas
deben ser seleccionadas con perfiles especificos para que sean capaces de generar un clima
organizacional caracterizado por la lealtad.

Un lider que dedique tiempo al didlogo y que se preocupe por el desarrollo de competencias en los
colaboradores; que actie como agente de cambio e indudablemente que se convierta en un vivo
ejemplo a seguir. Es necesario que los lideres, reconozcan la contribucion, esfuerzo y resultados
logrados. Los empleados esperan ser reconocidos, por lo que los motivadores intrinsecos y
extrinsecos no deben faltar. Con un GAP de 1,31, el indicador propone la necesidad de trabajar desde
la direccidn con estrategias de liderazgo y comunicacion, que robustezcan la relacién de los directivos
con todos aquellos que forman parte de la Senplades.

FACTOR DE CAMBIO No. 5

Falta de empoderamiento para dirigir el trabajo diario, proponer iniciativas, resolver problemas y
tomar decisiones del personal de la Senplades.

OBJETIVO:

Mejorar el empoderamiento individual y colectivo del personal.

Mejoramiento de la efectividad y logro de objetivos individuales y grupales

Disminuir la Brecha de Participacién-en al menos 1 Punto

METAS:

Disefiar un Cronograma de capacitaciones para el 30% del personal en temas de Empoderamiento e
Inteligencia Emocional.

ACTIVIDADES:

Realizar las capacitaciones previamente planificadas.

SEGUIMIENTO:

Revisar El cronograma de ejecucion del Plan de Capacitacidn, y que el programa se haya ejecutado en
las fechas establecidas y hayan asistido los funcionarios seleccionados.

INDICADOR:

Porcentaje de personas capacitadas.

RESPONSABLE:

Direccion de Talento Humano

Direccién de Procesos y Cultura Organizacional

TIEMPO DE EJECUCION:
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6 meses

PERIODICIDAD:

Revisién Mensual

FACTOR DE CAMBIO No. 6:

Ausencia de trabajo colaborativo y falta de vision compartida del equipo de la Senplades.

OBIJETIVO:

Implementar estrategias de convivencia y participacidn de las areas, con el fin de lograr unién para el
cumplimiento de metas y alcance de resultados e incentivos.

Fortalecimiento de la Visidén de equipo Institucional para que el logro de las metas y objetivos sea
responsabilidad de todos los miembros de la Senplades.

Disminucién del GAP Participacion en al menos 1 Punto.

META:

Impactar en al menos el 50% de las areas de la Senplades con talleres de formacién de equipos de
alto rendimiento, promoviendo la convivencia y la solidaridad entre los individuos.

ACTIVIDADES:

Desarrollo de talleres de formacion de equipos de alto rendimiento.

Establecer equipos de trabajo sdlidos, destinados a cumplir objetivos comunes.

Medir el desempefio del equipo de trabajo, a través del cumplimiento de las actividades previamente
asignadas.

SEGUIMIENTO:

Informe de actividades por parte de los responsables de cada area de la Institucion.

INDICADOR:

Porcentaje de personal capacitado.

RESPONSABLE:

Todas las Direcciones de la Senplades.

TIEMPO DE EJECUCION:

12 meses
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PERIODICIDAD:

Revisidon mensual

FACTOR DE CAMBIO No.7:

Necesidad de mejorar la percepcién de que Senplades no apoya el desarrollo de Competencias,
perfeccionamiento y/o actualizacion de habilidades para mejorar el rendimiento laboral y personal.

OBIJETIVO:

Fortalecer el Desarrollo de Competencias del personal técnico de la Senplades.

Fortalecimiento del Compromiso del Funcionario con la Senplades.

Disminuir la Brecha de Participacién-en al menos 1 Punto

METAS:

Realizar las capacitaciones necesarias en sus competencias para al menos 30% de todos los lideres de
procesos.

Contar con al menos el 30% del personal técnico capacitado en sus competencias.

ACTIVIDADES:

Articular un nuevo Plan de capacitacién institucional elaborado con nuevas herramientas
organizacionales.

Disefiar cronograma de capacitaciones para desarrollar en un afio calendario.

SEGUIMIENTO:

Revisar el cronograma de ejecucion del Plan de Capacitacion, y que el programa se haya ejecutado en
las fechas establecidas y hayan asistido los funcionarios seleccionados.

INDICADOR:

Porcentaje de personal técnico capacitado.

Porcentaje de cumplimiento del Plan de Capacitacion Institucional.

RESPONSABLE:

Direccion de Talento Humano.

TIEMPO DE EJECUCION:

12 meses

PERIODICIDAD:
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Revisidn trimestral

FACTOR DE CAMBIO No. 8:

Ausencia de una adecuada percepcidn del Liderazgo directivo al interior de la institucion.

OBIJETIVO:

Establecer un nuevo modelo de Liderazgo Institucional.

Fortalecimiento de un clima organizacional caracterizado por la lealtad y el compromiso y un
liderazgo transformacional.

Disminuir la Brecha de Participacién en al menos 1 Punto

METAS:

Involucrar al menos al 90% del universo de funcionarios de la Senplades en el nuevo modelo de
liderazgo.

ACTIVIDADES:

Establecer una politica clara de Puertas Abiertas

SEGUIMIENTO:

Analisis de la Comunicacion Informal

Reporte mensual

INDICADOR:

Porcentaje de personal involucrado en el nuevo modelo de liderazgo

RESPONSABLE:

Direccién de Procesos y Cultura Organizacional

Secretario Nacional

TIEMPO DE EJECUCION:

12 meses

PERIODICIDAD:

Revisidn trimestral

RESULTADO:
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9.5. Plan para Cierre de GAP de la dimension “CONSISTENCIA”: Valores
Centrales, Acuerdos, Coordinacién e integracion, Procesos y
procedimientos.

9.5.1 Dimensi6n: Consistencia

PREGUNTAS Gl G2 G3 G4 PROMEDIO

éMi organizacidén vive vy 3,33 2,30 3,17 1,00 2,45
fomenta la aplicacién de
los valores
organizacionales?

¢Los colaboradores de mi 2,11 1,90 2,83 3,00 2,46
organizacion, somos
capaces de dialogar, llegar
a consensos y/o
reconciliar diferencias si
ocurrieran, encontrando
la mejor opcién posible?

éPercibo y comprendo 3,22 2,20 3,50 4,00 3,23
que todos estamos
Sistémica y

Holisticamente
relacionados en nuestra
organizacién?

élos  procesos 'y los 3,67 2,30 4,00 3,00 3,24
procedimientos se han
podido estandarizar y se
optimizan continuamente
para la generacién de
resultados confiables y de
calidad?

Como su ubicacion dentro de los ejes lo indica, se refiere a los valores, procesos y sistemas internos
que dan apoyo, integran, coordinan y controlan el comportamiento de los empleados. La
consistencia a la que se refiere en esta dimensién es a la coherencia que existe entre los
instrumentos gerenciales (valores) y los comportamientos y acuerdos.

Si una Senplades no tiene consistencia en lo que dice y lo que se hace en realidad, entonces no
lograrad cumplir con los objetivos establecidos, y por lo tanto, esto se vera reflejado en los resultados
y en la imagen que tengan tanto al interior como al exterior, pues se dara cuenta de que no es una
Senplades realmente comprometida consigo misma, de seguir un orden y direccidn. El conflicto
organizacional y las disputas interdepartamentales son sintomas frecuentes de un desorden
administrativo, pero pueden ser también indicio de problemas de inconsistencia organizacional. Un
Gap de 1.85 es una alerta frente a esta situacion.
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9.5.1.1 Valores Centrales

PREGUNTAS Gl G2 G3 G4 PROMEDIO GAP
éMi organizacién vive y fomenta la | 3,33 | 2,30 3,17 1,00 2,45 1,45
aplicacion de los valores
organizacionales?

Los valores en una organizacidn representan sus pilares mas importantes y lo que le da identidad. Se
pueden percibir, sin embargo, no son directamente observables. Se refieren a las normas de
comportamiento que permiten a los miembros de una organizacién tomar decisiones consistentes y
comportarse de acuerdo a ellas. Un GAP de 1,45 llama la necesidad de proponer e implementar
politicas orientadas a la Integridad, a la honestidad, que seran sin lugar a dudas pilares
fundamentales para el robustecimiento de los valores centrales de la Senplades, atacada de manera
indirecta por los crecientes escandalos de corrupcion en el Sector Publico.

9.5.1.2 Acuerdos (Frente a las diferencias)

PREGUNTAS Gl G2 G3 G4 PROMEDIO GAP

élos colaboradores de mi | 2,11 | 1,90 2,83 3,00 2,46 1,46
organizacién, somos capaces
de dialogar, llegar a
consensos y/o reconciliar
diferencias si  ocurrieran,
encontrando la mejor opcién
posible?

Un GAP de 1,46, evidencia la necesaria utilizacidn de técnicas del management moderno, para
enfrentar desde nuevas perspectivas problemas o diversos tipos de dificultades que puedan
presentarse, los miembros de una organizacidn, deben ser capaces de dialogar y llegar a un consenso
sobre la mejor opcidn posible. Incluye también la capacidad de reconciliar diferencias cuando éstas
llegan a ocurrir.

9.5.1.3 Coordinacién e integracion

PREGUNTAS Gl G2 G3 G4 PROMEDIO GAP
¢éPercibo y comprendo que todos | 3,22 2,20 3,50 4,00 3,23 2,23
estamos Sistémica y

Holisticamente relacionados en
nuestra organizacion?

Desde Teoria de Sistemas, en donde se establece que la organizacidn es un todo y cada una de sus
partes estan interrelacionadas, los colaboradores deben comprender que forman parte de una
cadena de servicio, por lo que su trabajo impacta en el resultado de otros, y el trabajo de los otros
impactard también en el suyo; se forma una relacion la cual debe estar debidamente integrada y
coordinada para cumplir con las metas generales de la organizacién. UN GAP de 2.23, deja
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claramente la necesidad de impulsar nuevas estratégicas orientadas a una crear una linea de valor
moderna, integradora, efectiva y eficiente al interior de la Senplades.

9.5.1.4 Procesos y procedimientos

PREGUNTAS Gl G2 G3 G4 PROMEDIO GAP

élos procesos y los | 3,67 2,30 4,00 3,00 3,24 2,24
procedimientos se han podido
estandarizar y se optimizan
continuamente para la
generacion de resultados
confiables y de calidad?

Un GAP de 2,24, evidencia el desgaste de la Senplades en el largo camino que ha recorrido para
lograr su institucionalizacién, es poder identificar la dedicacidon de la Senplades por estandarizar la
forma en que hacen las cosas. Este GAP en particular, es uno de los inconvenientes que se enfrentan
hoy la Senplades, es que sus miembros realizan sus labores de diferentes maneras sin seguir un
patrén unico y uniforme, apelando cada uno a su propio criterio, afectando en los resultados, y por
ende, en el impacto como Institucién. La solucién enmarcada en procesos efectivos, y guias de
accion, que detallan la forma exacta bajo la cual las actividades deben cumplirse; y evaluar su
impacto, son imprescindibles.

FACTOR DE CAMBIO No. 9

Necesidad de fortalecer el concepto del servicio publico y la integridad en la vida familiar e

institucional.

OBJETIVOS:

Formular talleres de interiorizacién a los individuos con el fin de incentivar los valores éticos y del

servicio en el sector publico.

Posicionamiento de la importancia de la integridad como estilo de vida profesional.

Disminuir la brecha de consistencia en al menos 1 punto.

METAS:

Contar con el 100% del personal de la Senplades, consciente de la importancia del servicio en el

sector publico.

ACTIVIDADES:

Llevar a cabo los talleres con todo el personal de la Institucién, tanto administrativo como directivo.

Implementar una campafia de posicionamiento interno sobre la Integridad.

SEGUIMIENTO:

Informe de Gestidn del desarrollo de los talleres por parte de la Direccién de Talento Humano.
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Analisis del Impacto de la Campafia.

INDICADOR:

Numero de talleres de interiorizacion ejecutados.

Porcentaje de satisfaccion respecto a los talleres de interiorizacién.

Numero de productos comunicacionales puestos en ejecucién.

RESPONSABLE:

Secretario Nacional

Direccion de Talento Humano

Direccion de Comunicacion

Direccién de Procesos y Cultura Organizacional.

TIEMPO DE EJECUCION:

12 meses

PERIODICIDAD:

Revisiéon mensual

FACTOR DE CAMBIO No. 10

Necesidad de fortalecer el conocimiento de las normas de comportamiento que permiten a los
miembros de una organizacion tomar decisiones consistentes y comportarse de acuerdo a ellas,
dentro y fuera de la Senplades.

OBJETIVO:

Elaborar el reglamento interno de Talento Humano.

Implementacién de una nueva cultura de bienestar e integridad institucional.

Disminuir la brecha de Consistencia en al menos 1 Punto

METAS:

Aprobar e implementar al 100% el Reglamento de Talento Humano.

ACTIVIDADES:

Definir una mesa de trabajo con todos los técnicos designados de las coordinaciones juridica, de

planificacion y gestidn estratégica y la coordinacion administrativa financiera.
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Crear una comisién de veedores de la integridad institucional de caracter permanente, conformada
por funcionarios de la Senplades, para garantizar el cumplimiento de las normas de comportamiento
gue rigen la institucién.

SEGUIMIENTO:

Informes de seguimiento, revisidn y control de la elaboracién del reglamento Interno y su
implementacion.

INDICADOR:

Contraste entre el NUmero de Sanciones derivadas de la aplicacion del Reglamento y antes de su
aplicacion.

RESPONSABLE:

Direccion de Talento Humano

IEMPO DE EJECUCION:

6 meses

PERIODICIDAD:

Revisidon mensual

10.-Conclusidones Finales

a) Luego de desarrollado el analisis de la Data, de su interpretacién, de las conversaciones
realizadas al azar, de la interrelacidn con los funcionarios de diversas posiciones, de la
observacién, durante 30 dias; es evidente que la cultura organizacional de la Senplades se
encuentra en franco proceso de transformacién, desde una cultura moderna, inclusiva,
propositiva y alineada con la estrategia, a una cultura lenta, exclusiva, problematica, y
desalineada con la estrategia.

b) Lo que en otras palabras, dibuja una cultura organizacional, con un ambiente laboral
desgastado, debido a la falta de un liderazgo transformacional, de un rol asertivo de la
comunicacion institucional, ausencia de un espiritu de equipo, de un permanente manejo
politico de la institucidn, de la pérdida del rol estratégico que juega el funcionario frente a la
Misidn y Vision institucional y de una inestabilidad regular del Staff de la Senplades.

c) El promedio de las respuestas se ubican en un “2,91” puntos, es decir, mas cercana al
“Desacuerdo” que al “Acuerdo”, lo que significa, que la cultura organizacional de la
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d)

g)

Senplades, se encuentra en la frontera, entre la cultura positiva hacia la cultura negativa, la
misma que afecta de manera transversal, la construccion de la identidad organizacional.

Esta falta de identidad positiva, o la identificacion de una cultura negativa, supone un
impacto, que se refleja en el disminuido comportamiento institucional de los miembros de la
Senplades, lo que visto desde afuera, representaria una baja percepcidon de la Imagen
Publica, inclusive de su reputacion. En Conclusién podria verse afectada la percepcion de la
Senplades en cada uno de sus publicos con los que interactua.

En este contexto, la Senplades, podria ver debilitada su capacidad de respuesta a las nuevas
exigencias del Gobierno y del entorno. Pues la existencia de una ambiente laboral pesado,
lento, excluyente, burocratico en el mal sentido, afectaria sin lugar a dudas la posibilidad de
relacionarse efectivamente con otras organizaciones; este hecho puede tener un impacto
negativo en la construccién un net-working, moderno, propositivo y efectivo.

Siendo un hecho el que la cultura organizacional trasciende la vida del empleado, a sus
estadios mas intimos, como la familia y sus circulos cercanos, la relacién de este con ella,
puede verse afectada de manera radical, como es el caso de las coordinaciones zonales 1y 4
gue contindan sufriendo las consecuencias del terremoto ocurrido en el 2016.

Finalmente, es importante destacar que este 2.91, a mas de marca evidentemente una
tendencia hacia lo negativo, nos obliga a disefiar un plan viable, que permita disminuir la
brecha existente entre la cultura actual y aquella que la Senplades necesita para continuar
liderando el desarrollo y la modernizacidn del sector publico ecuatoriano en su conjunto.

En este marco, se describen las siguientes recomendaciones:

11. Recomendaciones

Implementar un nuevo liderazgo Transformacional, inclusiva, participativa, integra, que
provea y reciba retroalimentacion, periddica y efectiva, de manera horizontal.

Aprovechar la presencia de una administracion preocupada por gestionar la cultura
organizacional, y a través de ella buscar fortalecer la identidad corporativa y generar
compromiso entre los funcionarios y la Senplades.

Establecer mecanismos que generen relaciones sdlidas entre los miembros de la
organizacidn en el trabajo, impulsar el compromiso, una cultura basada en equipos inclusivos
y colaborativos que permita a la organizacion alcanzar metas facilmente y administrar mejor
SUS recursos.

Posicionar la palabra Equipo en vez de empleado, es el gran desafio. Aprovechar la madurez
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f)

g)

(experiencia) de los funcionarios de la Senplades, es una gran oportunidad.

Aprovechar la evidente predisposicidon a la solucién de problemas institucionales, en el
contexto de generar soluciones colaborativas y equipos de trabajo fuertes, que actualmente
se encuentran débiles y dispersos.

Robustecer el clima laboral de las Coordinaciones zonales, como queda explicito en las
conclusiones de los Grupos 1, 2 y 4, detalladas en las pdaginas 20, 21 y 24 del presente
documento; asi como por las razones antes enunciadas especialmente en las Zonas 1y 4,
pues en el periodo post-terremoto, no se han realizado evaluaciones, ni ningln otro tipo de
valoracion, y tampoco se ha implementado estrategia alguna de robustecimiento
organizacional, lo que evidencia la necesidad urgente y prioritaria de trabajar por su
fortalecimiento.

Generar una cultura basada en la Verdad, no solo en la delegacién de responsabilidades,
sino de confianza. Una organizacidn que tiene un alto nivel, de confianza debe comportarse
de una manera confiable; pero también ser muy buena en confiar en los demas. Todo se
reduce a crear sinergia y confianza entre los miembros del equipo de la Senplades.

Disefiar un Plan Piloto sobre flexibilidad del tiempo en el lugar de trabajo, es un concepto
relativamente nuevo (Basado en el tiempo de calidad y en los objetivos cumplidos en el sitio
de trabajo), debe ser analizado desde una perspectiva moderna, que posibilite generar una
nueva politica publica, que modernice la relacidn laboral de los servidores publicos en su
conjunto, y la construccidn de nuevos compromisos entre los funcionarios y la Senplades.

Finalmente, es importante destacar que las recomendaciones propuestas, buscan
conectarnos con la construcciéon de una cultura organizacional moderna, en permanente
dindmica y transformacién, robusteciendo la estrategia, el compromiso y la transparencia; de
manera que permita institucionalizar nuevos procesos en el sector publico ecuatoriano.
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ANEXO No.1 Cuestionario Base de Clima y Cultura-Preguntas Abiertas-

CUESTIONARIO BASE DE CLIMA Y CULTURA - PREGUNTAS ABIERTAS -
SENPLADES
Quito, 27 Agosto 2018
GRUPO1 9:00 a 12:00 Hs.

BITTIUM

Primera ¢Qué aspectos identifica que favorecen el Clima Organizacional en la

Institucion?

1 Tener directrices claras sobre los objetivos a alcanzar en el corto, mediano y
largo plazo

2 Estar integrados en un Unico espacio fisico

3 El liderazgo de las nuevas autoridades ha influido en la estabilidad del equipo

4 La apertura al didlogo en las diferentes areas

5 Equipos prestos a colaborar y brindar respuestas asertivas

6 Equipos multidisciplinarios de alto nivel

7 El sentido de pertenencia a la instituciéon

8 Los deseos de contribuir a mejorar la sociedad ecuatoriana

9 Las facilidades de hacer carrera en la institucion

10 Nueva administracién con Liderazgo participativo

11 Personal que se identificd con Senplades y ve su rol importante

12 Liderazgo nuevo que puede provocar un cambio hacia los retos

13 La capacidad de incidir en la toma de decisiones del mas alto nivel en el
ejecutivo

14 Que las acciones de la institucién tienen incidencia en la gestion de las politicas
publicas

15 Ejemplo de las autoridades (valores)

16 Capacidades técnicas de los equipos de trabajo

17 Capacidad para organizar trabajo en equipo

18 Posibilidades para dialogar
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CUESTIONARIO BASE DE CLIMA Y CULTURA - PREGUNTAS ABIERTAS -

SENPLADES
Quito, 27 Agosto 2018 BI'ITIUM
GRUPO1 9:00a12:00 Hs.
Segunda |;Cémo describe la Cultura Organizacional de SENPLADES?

1 No es muy abierta al cambio, estd muy arraigado en como se hacen las cosas
por los procesos previos

2 Cultura altamente técnica, con un lenguaje propio, muy colaborativa y en
proceso de cambio/evolucidon

3 Trae rezagos de autoritarismo pasado, no se esperan consensos, sino
directrices de la cabeza

4 Estd en este momento en proceso de cambio
Una cultura organizacional adecuada de manera horizontal, poco jerarquizada,

5 lo que posibilita adecuadas sinergias laborales que permitan cumplir los
productos organizacionales con criterios de eficiencia

6 Introvertida, Intelectual, académica, compleja de pensamiento
Lo defino como estrucTurado, con areas de conocimiento, un sistema de
circulos de calidad permanente que busca un equilibrio y marca el norte del

7 desarrollo del pais. Pero también no veo si sus dreas estan conectadas,
articuladas, si existe una buena comunicacidon no veo servicios internos
maduros, por lo que es una oportunidad de mejorar su transformacién.

8 Limitada, resultado de la falta de direcionamiento, articulado entre todos los
actores (unidades, matriz- zonal)

9 Metodologia y procesos sostenidos
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CUESTIONARIO BASE DE CLIMA Y CULTURA - PREGUNTAS ABIERTAS -

Quito, 27 Agosto 2018

SENPLADES

BITTIUM

GRUPO 1 9:00 a 12:00 Hs.

¢De qué manera considera usted que los lideres de SENPLADES pueden

Tercera . ) ..

mejorar el Clima en la Institucion?
Tener las directrices claras, sobre todo que eviencien que cada area es parte

1 del mismo sistema, como un reloj, en el que si una parte falla, como institicion
fallamos.

2 Con directrices claras

3 Participando mas con los empleados de niveles inferiores

4 Activando nuevos procesos participativos internos

5 Generando incentivos al cumplimiento de las actividades que son parte de la
gestion institucional

6 Implementando espacios presenciales permanentes de retroalimentacion a la
gestion institucional

7 Comunicacién, mas comunicacion y mas comunicaciéon

8 Se necesita integridad
Necesitamos conocer y tener consciencia de hacia donde vamos, que

9 queremos que la ciudadania reciba de Senplades y conocer que es lo que la
ciudadania espera de Senplades, y articular ambas respuestas

10 Lideres que logren "hacer que las cosas pasen”
Con liderazgo participativo. Conectarse con sus equipos. Comunicacion

11 asertiva. Facilitar sus logros, empoderar, y ser concientes en lo importante y en
los resultados.

12 Definiendo con claridad el &mbito de accidn de la institucién

13 Distribuir en otras entidades, competencias, delegaciones que son similares al
rol de Senplades.

14 Definir productos estratégicos por areas y el aporte

15 Ejemplo de las autoridades (valores)

16 Talleres, motivacion, etc. Con funcionarios y autoridades

17 Mejorar el relacionamiento con equipos en el ambito técnico y politico

18 Innovacion pensar en el desarrollo en logros globales

19 Fortalecer la coordinacién de planificacion estratégica

20 Definiendo lineamientos claros y socializandolos en los territorios

21 Considerando el trabajo y las articulaciones en territorio
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CUESTIONARIO BASE DE CLIMA Y CULTURA - PREGUNTAS ABIERTAS -

SENPLADES
Quito, 27 Agosto 2018 BVIV'ITIUM
GRUPO 1 9:00 a 12:00 Hs.
Cuarta Por favor comparta sus sugerencias para mejorar el Clima

Organizacional en la Institucion

1 Socializar que todos somos parte del mismo equipo, por lo que los
resultados, buenos o malos, son de todos como parte de Senplades

2 Crear mas sentido de felicidad de pertenecer al grupo

3 Hacer un proceso de trabajo en equipo y confianza

4 Fomentar una interrelacién mas cercana entre Senplades Matriz y sus
Subsecretarias Zonales.

5 Generar actividades que convoquen y estimulen participacion, sean de
caracter académico, como sociales/ludicos

6 Dar a conocer logros, mensajes positivos y acciones "herdicas"

7 Tener un espacio para conocer discrepancias, necesidades y resolverlas.
Comunicacién clara y simple. Delinear objetivos estratégicos. Orden

8 Institucional. Colaboracién entre todos para los resultados. Asertividad en
el trato interno. Procesos que mejorar

9 Fortalecer la organizacion direccionando las acciones hacia unos objetivos
Unicos.

10 Capacitaciones, incentivos remunerativos, mensaje de estabilidad

11 Motivacién y socializacién de la misidn-visidén y estrategias institcuionales
a todos los funcionarios

12 Mayor articulaciéon Matriz-Zonales (complementariedad)
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CUESTIONARIO BASE DE CLIMA Y CULTURA - PREGUNTAS ABIERTAS -
SENPLADES
Quito, 27 Agosto 2018

GRUPO 4 9:00 a 12:00 Hs. BITTIUM

RESPUESTAS EN CONSENSO
¢Qué aspectos identifica que favorecen el Clima Organizacional en la

Primera . .
Institucion?

[

Sentido de pertenencia a la institucidn

Estar todos en el mismo espacio fisico
Estabilidad laboral
Apertura al didlogo

Deseo de contribuir al desarrollo del pais

Nuevo liderazgo, abierto al didlogo y al cambio

N |h|W|N

Diversidad permite aportacién de ideas para mejorar

8 Valores

Segunda ¢COémo describe la Cultura Organizacional de SENPLADES?

Institucién abierta a los procesos de cambio pero con limitaciones
normativas

Cultura organizacional horizontal y altamente técnica, lo que permite
generar un trabajo interdisciplinario

Lenguaje propio

Rezago de una cultura jerarquizada

Areas no estan articuladas

Jerarquica, la delegacién no es eficaz
Media- baja
¢De qué manera considera usted que los lideres de SENPLADES

Njoojwnn|h|w| N

Tercera . . . L.
pueden mejorar el Clima en la Institucion?

Generar incentivos

N

Espacios presenciales de retroalimentacion

Tratar mas con los técnicos

Socializar que todos las areas, somos parte de un mismo sistema
Participacidon, empoderamiento, comunicacién constante, asertividad
Articulacion con funcionarios y autoridades (matriz-zonal)
Socializando decisiones nacionales con territoriales

Fortalecimiento de la coordinacidn de planificacién estratégica
Optimizacion en la participacidon de cuerpos colegiados

VIV IN|Od(n|h W

C ¢ Por favor comparta sus sugerencias para mejorar el Clima
uarta . . . .z
Organizacional en la Institucion

Fomentar interrelacién, Senplades Matriz y Zonales
Procesos de motivacién y empoderamiento
Programa de incentivos no econdmicos
Actividades participativas programadas

Mejorar procesos para la memoria institucional

N

Destacar logros y valores de las personas

Njojn|(h|w

Adecuarse la institucion a los cambios
CONCLUSIONES

Fomentar los procesos de motivacién y empoderamiento, para trabajar todos como
arte de Ta misma institucion, entendiendo que estamos en un proceso gle ca o
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ANEXO No2 Cuestionario Base de Clima y Cultura-Preguntas Abiertas

armum 'UESTIONARIO BASE DE CLIMA Y CULTURA - PREGUNTAS ABIERTAS -
SENPLADES
Quito, 27 Agosto 2018
GRUPO 2 14:00 a 17:00 Hs.

Pri ¢Qué aspectos identifica que favorecen el Clima Organizacional en la
rimera Institucion?

1 La Institucion se encuentra normada, y cada uno entiende bien su rol dentro
de ella

) Trabajamos en un instrumento principal de gestién que es el Plan Nacional
de Desarrollo, lo que permite integrar el trabajo de todos
Su talento humano esta convencido de que lo que hace impacta en la

3 ciudadania, en los suyos. Hay una vocacion por el servicio publico. Los
servidores de Senplades estan altamente capacitados, son profesionales 'y
sienten que sus aportes son valorados

4 Las relaciones de solidadridad entre compaferos

5 Beneficios y reconocimientos para los funcionarios

6 La alta capacidad técnica del personal que trabaja
EXpErTencia y “curva de aprendizaje Tnsttucional na 1d0 Creciendo, 1o cual

7 ha permitido contar con una institucién con procesos y procedimientos
cAlidnc

8 Amabilidad y respeto de parte de funcionarios de las diferentes unidades

9 Altas capacidades técnicas del Talento Humano que tiene la institucion

10 Reconocimiento personal y profesional por ser pare de una Institucion de
prestigio

11 Existe un personal muy profesional y competente, técnicamente preparado,
que trabaje en equipo.

12 Comunicacién abierta y lineamientos claros desde la direccién

13 El flujo de la informacién

14 Empoderamiento que se genera entre los funcionarios

15 El desarrollo de la carrera

16 Las oportunidades de capacitacién

17 Los lineamientos claros

18 participacion de todos los servidores
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arrrium UESTIONARIO BASE DE CLIMA Y CULTURA - PREGUNTAS ABIERTAS -

SENPLADES

Quito, 27 Agosto 2018

GRUPO 2

14:00 a 17:00 Hs.

Segunda

¢Como describe la Cultura Organizacional de SENPLADES?

1

Rigida, y sin retroalimentacién que permita las mejoras, ademas, muy
centralizados en sus decisiones en la matriz

Compartimentada, innovadora, vertical

Tecnocratica, solidaria, inestable, vertical

£ WIN

La mayoria del personal de Senplades, es muy buena técnicamente pero
no quieren a la institucion, hay que fomentar este valor

Existen procesos que cada ara debe cumplir pero no hay un proceso
multidisciplinario para realizar tareas en conjunto

No existe empoderamiento 100% de los fncionarios y atribuciones que
tiene cada éarea.

Esta limitada al accionar de nuestras respondabilidades especificas en
nuestras areas de trabajo

Una institucion dedicada a la generacién y propuesta de lineamientos
que orienten las acciones y mecanismos para alcanzar los objetivos de
desarrollo del pais y la materializacién de su modelo de Estado definido
constitucionalmente.

Es una Institucidn eminentmente técnica (tecndcrata) que trata de
articular y estandarizar metodologias

10

Se identifica por contar con equipo profesional que trabaja a fin de
obtener resultados, sin embargo la misma se ha deteriorado puesto que
ha exostido ingreso de personal que no se siente parte de la institucion,
asi como perdida de algunos por temas presupuestarios

11

SE Ta VISTO UeTeroradad por 1a Mestapiaad, proaucto ae 1as
restructuraciones presupuestarias y poca claridad de definiciones
institucionales debido a la alta rotacién de personal y autoridades en un

narcn lancn Ao tiamna

12

Ha ido disminuyendo producto de cambios, sin que se difunda desde la
cabeza un direccionamiento claro que permita conocer y apoyar estas
inciativas
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ermuv CUESTIONARIO BASE DE CLIMA Y CULTURA - PREGUNTAS ABIERTAS -

SENPLADES

Quito, 27 Agosto 2018

GRUPO 2 14:00 a 17:00 Hs.
T ¢De qué manera considera usted que los lideres de SENPLADES pueden
ercera mejorar el Clima en la Institucion?
1 Incorporando en el desarrollo de la mejora institcional sus criterios de los
distintos actores al interior.
ES TIMPOortante un ararogo I1T1ds Ccercdno entre 105 tormaaores de aecision 'y el
2 equipo técnico. Las directrices necesitan permanecer en el equipo técnico
para entender que es lo que quiere y cual es el objetivo de lo que esta
canctrnandan
3 El buen trato
4 El reconocimiento al trabajo realizado
5 Motivando mas al personal a su cargo, no de manera monetaria, sino
apoyando su inciativa, experiencia y capacidad
6 Teniendo una politica de incentivos y ascenso al personal que mejor haga
las cosas mejores resultados tenga
- Integrando mas al personal interdepartamental, derrumbando paredesy
logrando que lleguen a ascensos
8 Socializando de manera permanente las acciones que realiza la institucién
9 Fomentar el trabajo en equipo y que se desarrolle el analisis que realiza
cada area de trabajo.
10 Desplazar a los técnicos entre areas para que conozcan el trabajo de las
areas y conozcamos sus fortalezas y debilidades.
11 Dando a conocer las nuevas orientaciones y vision de la Institucién para los
préximos afios.
12 Ejectuar los planes de capacitacion, aprobando presupuesto para esto.
13 Realizando una socializacién permanente de los productos odecisiones que
se estan tomando
14 Mejorando la comunicacién y generando espacios para compartir ideas
15 Impulsar eventos méas alla de lo profesional, como compaferos
Respeto y reconocimiento a las labores, a lo actuado, a lo construido, para
16 luego dar direccionamiento que involucre crecimiento, construir trabajo en
equipo, organizar, mirar todo el contexto institucional, no solo el del area de
nuestra competencia
17 Se debe trabajar en temas de inclusién y acercamiento entre autoridades y
técnicos o analistas.
18 Socializar adecuadamente y de manera oportuna las directrices a fin de que
los funcionares se empoderen
19 Una comunicacién abierta de las acciones y decisiones que se determina
como institucién
20 Considerar una alta participacion de los funcionarios para las definiciones
de politicas y deteminar directrices
21 Entablar un buen ambiente laboral y dotar de las infraestructuras y equipos
adecuadas
22 Buenos programas de capaC|taC|on
23 1ITTaTCaro O dituriuie Pag|na 69 de 92
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CUESTIONARIO BASE DE CLIMA Y CULTURA - PREGUNTAS ABIERTAS -
SENPLADES
Quito, 27 BITTI M
Agosto 2018 U
GRUPO 2 14:00 a 17:00 Hs.
Cuarta Por favor comparta sus sugerencias para mejorar el Clima
Organizacional en la Institucion
Senplades matriz, debe entender de mejor manera el trabajo que
1 realizan las zonales y mejorar la accion integrada de cada una de sus
subsecretarias y direcciones
2 Didlogo mas directo con los equipos técnicos
3 Acompafamiento de las autoridades frente a los productos estrella de
la institucion
4 Tiempo para escuchar a las partes involucradas en un proceso
5 Espacios de capacitacién y crecimiento profesional dentro de la
institucion
Sefales de estabilidad
Directrices claras
3 Evaluando de manera técnica los resultados del personal, sin ver si es
conocido o no.
9 Integrar mucho mas al personal definiendo objetivos para que salga
adelante la institucion
10 Empoderar a cada funcionario de las tareas que tiene que hacer y que
entienda que es responsable de las mismas.
Romper esquemas en varias areas de la institucién, que la
11 comunicacién solo se puede dar entre pares. Subsecretario-
subsecretario / director-director / técnico-técnico
12 Mejorar la comunicacién en doble via
13 Generar involucramiento de los diferentes actores para la generacién
de procedimientos desde el inicio.
14 Realizar eventos de integracién o actividades que permitan que el
equipo se sienta comodo trabajando en la Senplades
15 Contar con éreas de trabajo cercanas que permitan que los

funcionarios conversen e intercambien ideas
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En lo técnico, la institucion debe buscar el tener todos los procesos
16 levantados e implementados, para empezar a ubicar puntos de mejora
en los mismos, realizados de una evacuacion de los mismos.
17 Se debe buscar revalorizar el término "Servidor Publico"
promocionando la utilidad de mi trabajo para la sociedad ecuatoriana.
18 Difusion, oportunidades de capacitacién y crecimiento laboral

CUESTIONARIO BASE DE CLIMA Y CULTURA - PREGUNTAS ABIERTAS -

SENPLADES
Quito, 27 Agosto 2018 g
GRUPO 4 5:4:00 a 17:00 Hs. BITTIUM
RESPUESTAS EN CONSENSO
Primera | ;Qué aspectos identifica que favorecen el Clima Organizacional en la Institucion?
1 Desarrollo profesional, oportunidades de capacitacién, lineamientos claros,
comunicacién abierta.
2 Vocacién de servicio, solidaridad
3 Alta capacidad técnica del personal que trabaja en Senplades
4 La curva de aprendizaje es creciente
Segunda ¢Como describe la Cultura Organizacional de SENPLADES?
1 Se ha visto deteriorada por cambios continuos del personal, restricciones
presupuestarias y pocos lineamientos claros
2 Tecnocrética, rigida, vertical.
3 Esta limitada al accionar de nuestras responsabilidades especificas en muchas areas
de trabajo, con un enfoque técnico, limitando las relaciones humanas entre areas.
Tercera ¢De qué manera considera usted que los lideres de SENPLADES pueden mejorar el
Clima en la Institucién?
1 Socializacién permanente, comunicacién, directrices claras, trabajar en actividades que
permitan el acercamiento entre los jefes y el equipo
2 Fomentar el didlogo y el buen trato
3 Motivar y fomentar el trabajo en equipo, apoyando las iniciativas individuales del
equipo de trabajo de manera personal
Cuarta Por favor comparta sus sugerencias para mejorar el Clima Organizacional en la
Instituciéon
1 Mejorar el acercamiento con las autoridades. Levantamiento y estandarizacién de
procesos.
2 Fomentar el respeto al trabajo interno.
3 Consolidar la actual misién institucional
4 Generar espacios permanente de integracién y analisis interno y de retroalimentacion
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ANEXO No3 Cuestionario Base de clima Y Cultura-Preguntas Abiertas-

CUESTIONARIO BASE DE CLIMA Y CULTURA - PREGUNTAS ABIERTAS -
SENPLADES

Quito, 28 Agosto 2018 BITTIUM
GRUPO 3 9:00 a 12:00 Hs.

. ¢Qué aspectos identifica que favorecen el Clima Organizacional en la
Primera ..
Institucion?
1 Procesos claros y gente comprometida, apoyar al talento humano para el
crecimiento profesional
2 La institucion esta conformada por equipos de alta calidad profesional,
jovenes y con espiritu de trabajar por el desarrollo del pais.
3 Personal honesto, trabajador y responsable
4 Honestidad y compromiso de funcionarios
Contar con gente joven y colaboradora, dispuestas a brindar lo mejor para
> lograr innovacién en la institucion.
6 El compromiso de los funcionarios con los procesos que se deben cumplir asi
como el respeto al profesionalismo y la honestidad.
7 Importancia de la institucion a nivel gubernamental que genera pertinencia
8 Servicios o beneficios para los servidores publicos
9 Sentido de pertenencia
10 Conocimiento técnico
11 Compaferismo y camaraderia
12 Cuando se organizan eventos de integracion como campamentos deportivos
o festejo de eventos como cumpleafos o similares
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CUESTIONARIO BASE DE CLIMA Y CULTURA - PREGUNTAS ABIERTAS -

SENPLADES

Quito, 28 Agosto 2018 BITTIUM

GRUPO 3

9:00 a 12:00 Hs.

¢Qué aspectos identifica que favorecen el Clima Organizacional en la

Primera ..

Institucion?

1 Procesos claros y gente comprometida, apoyar al talento humano para el
crecimiento profesional

2 La institucién estd conformada por equipos de alta calidad profesional,
jovenes y con espiritu de trabajar por el desarrollo del pais.

3 Personal honesto, trabajador y responsable

4 Honestidad y compromiso de funcionarios
Contar con gente joven y colaboradora, dispuestas a brindar lo mejor para

> lograr innovacion en la institucion.

6 El compromiso de los funcionarios con los procesos que se deben cumplir asi
como el respeto al profesionalismo y la honestidad.

7 Importancia de la institucién a nivel gubernamental que genera pertinencia

8 Servicios o beneficios para los servidores publicos

9 Sentido de pertenencia

10 Conocimiento técnico

11 Companerismo y camaraderia

12 Cuando se organizan eventos de integracibn como campamentos deportivos

o festejo de eventos como cumpleafos o similares
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CUESTIONARIO BASE DE CLIMA Y CULTURA - PREGUNTAS ABIERTAS -

SENPLADES
Quito, 28 Agosto 2018 'a-h-IUM
GRUPO 3 9:00 a 12:00 Hs.
Segunda |;Cémo describe la Cultura Organizacional de SENPLADES?

1 Falta mas empoderamiento y compromiso de la gente
En la actualidad existe falta de claridad en los procesos y objetivos de la

2 Institucidn, lo que genera un debilitamiento en el trabajo que se realiza al
interno y con el resto de Instituciones del Estado. Falta claridad en el rol de
cada unidad y en cdmo se deben relacionar las unidades
Ambiente en donde el personal operativo en su mayoria responde a las
exigencias de su puesto, sin embargo no cuenta con el liderazgo, apoyo,

3 consideracién, direccionamiento de las autoridades (mandos altos y medios),
lo que ocasiona el incumplimiento de los objetivos institucionales, falta de
compromiso y otros.

No se deberia cambiar la cultura organizacional. Se deberia conocer la que
existe, lo que se deberia es socializar con las nuevas directrices para que los

a funcionarios puedan conocer y se pierda el miedo y la incertidumbre que
existe por tantos cambios. Por parte de las jerarquias debe existir mayor
compromiso (dejar de quejarse por el trabajo que existe) Sacar las cosas con
mayor agilidad.

Una cultura no definida, variable, inmadura, inestable, donde cada autoridad

5 desea acomodarla a sus intereses, en lugar de ellos adaptarse a las
costumbres y ritos de su gente, lo cual ha hecho perder el sentido de
pertenencia en la gente.

6 Se dirige a logros momentéaneas, intereses individuales, olvidando el
bienestar de las personas.

Actualmente la cultura organizacional es muy débil, ya que se desconoce

7 varios aspectos de la entidad, por ejemplo la falta de coordinaciény
liderazgo de los procesos de las unidades.

8 Cultura basada en el renombre o peso politico de la Instituciéon

9 Acciones en funcién al nivel de autoridad sin participaciéon de los equipos

10 La Cultura estd en funcién a la maxima autoridad a cargo

11 Altamente jerarquizada, filoséfica e informal
Es un clima inestable en que se siente en Senplades, por el cambio constante

12 de las autoridades, si los procesos no estan claros y estandarizados, con cada
nueva autoridad que llega se les quiere cambiar e inventarse el "agua tibia" y
eso perjudica la gestion.
Cultura demasiado jerarquica, no hay apertura para nuevas ideas o
mejoramiento de procesos. Cultura de puertas cerradas por parte de las

13 autoridades de turno. No se acoje las sugerencias del personal técnico. Es una
cultura de lo urgente y no de lo importante, al interno no se evidencia
planifciacién de corto y mediano plazo.
Senplades se encuentra en un proceso de pérdida de Cultura Organizacional,

14 esto debido a la falta de motivacion del personal con las actividades que la
Institucidn realiza y como los realiza

15 Cultura organizacional descuidada, sin innovacidn, limitada por diversos
panoramas politicos, etc.

16 Tenemos una cultura que hay que rescatarla y fortalecerla Pagina 74 de 93
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CUESTIONARIO BASE DE CLIMA Y CULTURA - PREGUNTAS ABIERTAS -

SENPLADES
Quito, 28 Agosto 2018 .
GRUPO 3 9:00 a 12:00 Hs. BITTIUM
T ¢De qué manera considera usted que los lideres de SENPLADES pueden
ercera mejorar el Clima en la Institucion?
1 Llegar mas a la gente con talleres motivacionales donde ellos participen

5 Se requiere una definicién clara de los objetivos institucionales, en funcién de
sus capacidades y conforme la cuyuntura del pais.

3 Es importante tener canales abiertos y de confianza entre el equipo directivo
y el equipo técnico.

4 Las decisiones importantes deben ser acordadas con el personal operativo

5 Los valores fundamentales deben ser promulgadas principalmente por las
autoridades, como por ejemplo: "Saludar y responder”

6 Deben ser personas capacitadas en guiar grupos de trabajo que posean
experiencia y en el caso de no tenerla, tener el interés de conocer y aprender.
A través del compromiso, la escucha activa, la participacion, el interes, el

7 involucramiento, el compromiso no sélo con la tarea sino con la gente, que se
preocupen por las personas, que saquen lo mejor de ellas.

8 Con la emisidn de directrices claras, compartiendo con sus equipos de trabajo
y aceptando y valorando los conocimientos y las experiencias de las personas.
Se deberia inicialmente contar con lideres que tengan experiencia en los
procesos que realiza Senplades, para que a partir de esto, al momento que se

9 va a dirigir una unidad las directrices hacia los equipos sean claras y la
imagen de la entidad hacia el exterior sea de una entidad con gente
profesional que acturd como guia hacia las otras entidades del estado.

10 Mejorando la comunicacién con sus equipos

11 Dando directrices claras sobre los procesos en ejecucién para evitar re-
procesos

12 Dando apertura a sugerencias, dudas, comentarios, quejas, etc

13 En lugar de traer autoridades de afuera, promover al equipo interno a cargos
de direccién.

14 Socializacién, sensibilizacién de metas a corto, mediano y largo plazo,
conectando las metas organizacionales con las metas profesionales
Generando espacios de didlogo y articulacidon entre unidades, hay veces en
que se duplican o triplican esfuerzos y no se refleja al exterior en las

15 instituciones. Se deben crear mas espacios sociales para compartir entre los
compaineros. Incentivar la sana competencia con torneos deportivos u otros
eventos de participacién colaborativa.

Con mayor comunicacion hacia elpersonal, explicando sencillamente las

16 actividades macro que se deben realizar desde la Institucion. Se podria
realizar un proceso de reestructuracion de los distintos procesos.
Pensando en la estabilidad laboral de su talento humano, vivir con la

17 incertidumbre no permite a los servidores comprometerse en sus actividades
laborales y trabajan por trabajar.

18 Trabajo en equipo, liderazgo 6ptimo, apertura al cambio, relaciones
interpersonales, compromiso, colaboracién
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CUESTIONARIO BASE DE CLIMA Y CULTURA - PREGUNTAS ABIERTAS -
SENPLADES
Quito, 28 Agosto 2018
GRUPO 3 9:00 a 12:00 Hs.

BITTIUM

C Por favor comparta sus sugerencias para mejorar el Clima Organizacional en la
uarta Institucion
1 Talleres motivacionales en diversas areas de la instituciéon
2 Generar o recuperar practicas en las que haya didlogo entre las unidades
3 Fortalecer la identidad de la Institucion
4 Actualizacién de los procesos internos, de la normativa legal interna
5 Talleres con la participacion de autoridades
6 Interaccion con las distintas unidades
7 Fomentar el respeto (se ha ido perdiendo)
8 Fomentar la igualdad entre las personas
9 Apertura de las autoridades, Liderazgo, Participacidn y compromiso, integraciéony
camaraderia, colaboracion.
10 Se debe brindar espacios para compartir. Valorar el esfuerzo y conocimientos de
las personas que integramos la instituciéon
11 Mejorar el direccionamiento de los lideres de las unidades de Senplades
12 Respeto hacia los funcionarios
13 Fomentar la convivencia entre los equipos de trabajo y sobre todo tener en cuenta
que debemos ser tratados como seres humanos que merecemos respeto
14 Mejorar la interaccién entre unidades clarificando procesos tranasversales
15 Autoridades trabajando con modelos de puertas abiertas a todos los integrantes
16 Equidad en distribucion de trabajo y/o funciones
17 Reconocimiento al interno o promociones
18 Oportunidades de desarrollo
19 Pasantias interdepartamentales
20 Espacios abiertos de discusién e innovacién
21 Planificacién operativa real y estructurada
Actividades recreativas, campafas de solidaridad, crear cultura de pausas activas,
22 estandarizar procesos y establecer mecanismos claros y oficiales de mejoramiento,
incentivar formaciény capacitaciéon
23 Se puede comenzar con pequefios detalles como integracién, concursos, beneficios
para los trabajadores que fomenten un clima mas calido en la Institucion.
24 Reconocer al talento humano y profesional que tiene Senplades
25 Recuperar y fortalecer el rol de Senplades
26 Innovacidén constante, preocupacion por el talento humano, permitir crecer como
profesionales, brindando igualdad de oportunidades

Pagina 76 de 92



Proyecto de Asistencia Técnica para la Reactivacion Productiva Post-
Terremoto
Contrato N2 LA/2017/391-895

UNION EUROPEA ECUADOR

CUESTIONARIO BASE DE CLIMA Y CULTURA - PREGUNTAS ABIERTAS -

SENPLADES
Quito, 27 Agosto 2018 BilTTIUN\
GRUPO 3 9:00 a 12:00 Hs.
RESPUESTAS EN CONSENSO
. ¢Qué aspectos identifica que favorecen el Clima Organizacional en la
Primera el e
Institucion?
1 Preocupacién por el colaborador
2 Beneficios adicionales como: transporte, sala lactancia, comedor
Segunda |;Cémo describe la Cultura Organizacional de SENPLADES?
1 Cultura urgente, no lo importante. Limitada por panorama politico.
Descuidada. Sin innovacién
No cuenta con el liderazgo, apoyo, consideracion, direccionamiento de las
autoridades (mandos altos y medios), lo que ocasiona incumplimiento de los
2 objetivos institucionales, falta de compromiso y otros. Se dirige a los logros
momentaneas o intereses individuales, olvidado y dejando de lado el
bienestar de las personas.
3 No estd bien definida la C. O. Falta de claridad en objetivos institcionales.
4 Desmotivacidon
Tercera ¢De qué manera considera usted que los lideres de SENPLADES pueden
mejorar el Clima en la Institucion?
1 Flexibilizacion para conversatorios
2 Estabilidad del Talento Humano
3 Directrices claras
4 Conectar metas profesionales a institucionales
5 Promocidén equipo interno a cargos NJS
Actividades para la integracién y motivacién de los miembros de la
6 instituciéon. Canales abiertos y de confianza entre el equipo directivo y el
técnico. Incentivar el cremiento profesional.
Cuarta Por favor comparta sus sugerencias para mejorar el Clima Organizacional
en la Institucion
1 Actividades recreativas
2 Reconocimiento profesional
3 Revalorizar imagen institucional
4 Fortalecer procesos transversales
5 Distribucién equitativa del trabajo
6 Puertas abiertas
Mejorar el direccionamiento estratégico, participacién del personal,
7 compromiso de las autoridades, valorar el esfuerzo y conocimiento de las
personas que integramos la institucion.
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ANEXO No4 Cuestionario base de Climay Cultura —Preguntas Abiertas.

CUESTIONARIO BASE DE CLIMA Y CULTURA - PREGUNTAS ABIERTAS -
SENPLADES
Quito, 28 Agosto 2018 éﬁﬂUM
GRUPO 4 14:00 a 17:00 Hs.

:Qué aspectos identifica que favorecen el Clima Organizacional en la

Primera er e
Institucion?

El personal que puede trabajar en ello, siempre y cuando tenga la apertura de las
autoridades que muchas veces limitan las acciones

[

Integracion de los equipos de trabajo con diversas actividades, tanto institucionales
como al interno de cada unidad

Generan la cooperacién entre compafieros y fortalecen el clima de cada direccién

Pago puntual de remuneraciones

Competencia profesional

Organizacién de eventos en fechas festivas

Apertura a actividades inclusivas y de integracién

Personal comprometido con el trabajo

VIR |IN|adfnn|[h|W| N

Compaferismo

[
o

Difusion de temas institucionales

=
=

Las capacidades técnicas de especialistas, analistas y demas colaboradores

[
N

Conocernos entre subsecretarias

Pagina 78 de 92



Proyecto de Asistencia Técnica para la Reactivaciéon Productiva Post-
Terremoto
Contrato N2 LA/2017/391-895

UNION EUROPEA ECUADOR

CUESTIONARIO BASE DE CLIMA Y CULTURA - PREGUNTAS ABIERTAS -
SENPLADES
Quito, 28 Agosto 2018 /a'ITIUM
GRUPO 4 14:00 a 17:00 Hs.

Segunda |;Coémo describe la Cultura Organizacional de SENPLADES?

1 Estd hecha por encima y de manera antigua, dormida, por eso no hay buenos
resultados, ni sentido de pertenecia con la instituciéon

2 Como una relacion jerarquica y politica que no permite actuar de forma estratégica
Senplades, tiene una cultura buena, sin embargo falta reforzar en muchos puntos,

3 por ejemplo deberiamos ir por un solo objetivo, mas no tener competitividad entre
direcciones

4 No se consolida por el cambio constante de sus autoridades

5 La Cultura Organiacional esta inciando cambios que pueden ser significativos

6 Procesos que no se viabilizan por pedidos urgentes y repentinos de autoridades de
mas alta jerarquia.

7 Existe pero se la aplica de manera direccionada

8 Se esta tomando una iniciativa para mejorar el clima laboral, pero falta por mejorar.
Es una Cultura "relajada" con conocimientos técnicos adecuados y suficientes, sin

9 embargo, con una inestabilidad laboral en el NSS, lo que no les permite cumplir con
sus metas.

10 Que esta tratando de mejorar aunque falta mucho
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CUESTIONARIO BASE DE CLIMA Y CULTURA - PREGUNTAS ABIERTAS -

SENPLADES
Quito, 28 Agosto 2018 /ﬁTI'IUM
GRUPO 4 14:00 a 17:00 Hs.
:De qué manera considera usted que los lideres de SENPLADES pueden mejorar
Tercera . ce .o

el Clima en la Institucion?
Poniendo como pilar fundamenta a los funcionarios que han sido olvidados ahora no

1 se toma en cuenta la capacitacidon continua, la innovacion laboral con el pretexto de
que no hay dinero.

2 Implementando politicas de puertas abiertas que permitan una mayor interaccién
entre lideres y equipos de trabajo generando un empoderamiento de los mismos.
Una mayor apertura por parte de las autoridades.

4 Dando el ejemplo de trabajo en equipo con cada una de sus direcciones. En muchos
casos dentro de Senplades no hay lideres, sélo hay jefes.

5 Directrices claras, liderazgo, respeto a los servidores, carrera profesional dentro de la
institucion, departamento médico, estabilidad laboral.

6 Respeto, motivacién, liderazgo

7 Capacitacidn técnica-humanista

8 Reconocimiento de los derechos

9 Fomentando reuniones interdepartementales para conocer el trabajo y esfoerzo de
todos los funcionares y servidores.
Estabilidad jerarquica, institucionalidad fuerte, indepenencia de la politica, brindando

10 servicios de apoyo al capital humano, mejora de infraestructura, apertura a espacios
de comunicacion.

11 Si no los cambiaran con tanta frecuencia

12 Teniendo tiempo para conocernos y participar algin momento
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CUESTIONARIO BASE DE CLIMA Y CULTURA - PREGUNTAS ABIERTAS -

SENPLADES
Quito, 28 Agosto 2018 BITTIUM
GRUPO 4 14:00 a 17:00 Hs.
Cuarta Por favor comparta sus sugerencias para mejorar el Clima Organizacional en la
Institucion
1 Capacitacién al personal
2 Busqueda e identificacién de las necesidades de los funcionarios
3 Generar mayor comprometimiento de las autoridades a trabajos en "pro" de la
organizacién y de quienes trabajan en ella
4 Respetando horarios de trabajo
5 Mayor diadlogo sobre temas que suceden dentro y fuera que afecten o favorezcan a la
institucion
6 Empezar a trabajar con los directores, porque ellos, por su jerarquia podran trabajar
con su equipo.
7 Tener actividades de integracion en la institucién, porque el clima general es tenso.
8 Tenera autoridades que sepany tengan "Liderazgo”
9 Que conozcan no solo los objetivos y metas de su Direccion, sino a nivel de la
Organizacion.
10 Fomentar la capacitaciéon por carrera del funcionario
11 Que se ejecute todo lo resuelto en los talleres para mejorar el Clima Organizacional
12 F’romocién interna y externa de la mision y vision de Senplades hacia el usuario
interno y externo
13 Conc?cim.iento y capacitacion de los derechos y el respeto a los mismos para una sana
conviencia.
14 Charlas, reuniones y mayor presencia de las autoriades en los diferentes actos para
que funcionarios y servidores compartan los puntos de vista sobre temas a tratarse.
15 Mejores canales de comunicacion entre areas
16 Crear un comité de ética pendiente de estos temas.
17 Mayor flexibilidad laboral, acceso a retroalimentacion,
18 Mayor interés por el crecimiento profesional de sus colaboradores
19 Trato laboral con el nivel jerarquico superior
20 Que cada Direccién y Subsecretarias pongan su actitud y compromiso para ser
mejores y entender que la Senplades es una sola
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CUESTIONARIO BASE DE CLIMA Y CULTURA - PREGUNTAS ABIERTAS -
SENPLADES
Quito, 28 Agosto 2018
GRUPO 4 14:00 a 17:00 Hs.

BITTIUM

RESPUESTAS EN CONSENSO
Primera éQl..lé a.s!)ectos identifica que favorecen el Clima Organizacional en la
Institucion?
1 Pagos oportunos de los salarios
2 Apertura de actividades inclusivas y de integracion
3 Organizacién de eventos
4 Compromiso de los colaboradores en el trabajo para cumplir metas
5 Personal profesional especializado
6 No encontramos aspectos actualmente, que favorezcan al Clima Organizacional
7 Comparnierismo, profesionalismo, informacién disponible
Segunda |;Como describe la Cultura Organizacional de SENPLADES?
1 No se consolida por el cambio constante de sus autoridades
2 En proceso de cambio, no se viabiliza por asuntos "urgentes"”
3 Una cultura que no es dindmica, no se trabaja bajo una cultura organizacional
definida
a Es una cultura relajada en lo social, con conocimientos técnicos, direccionados
politicamente
Institucién altamente calificada por sus servidores, que busca la mejora de la
5 calidad de vida de los ciudadanos. Es relativamente joven y estd aprendiendo a
fortalecer sus competencias y habilidades.
Tercera ;_De. qué man.era considera.ust_ele que los lideres de SENPLADES pueden
mejorar el Clima en la Institucion?
1 Capacitacidn técnica-humanistica
2 Reconocimiento de derechos
3 Departamento médico
4 Planificacién de reuniones efectivas
Poniendo de pilar fundamental a los funcionarios. Que se permita una mayor
5 participacion de los mismos en la toma de decisiones y un mayor desarrollo
profesional, personal y laboral
6 Brindar apertura de espacios para debates, capacitaciones y demas iniciativas que
permitan el didlogo y aprendizaje de todos los colaboradores.
7 El NJS debe adaptarse a la Cultura Organizacional de Senplades
8 Imlementar y desarrollar habilidades de liderazgo para ejercer un adecuado
compromiso del trabajo
9 Motivacién de equipo
10 Respaldo al trabajo realizado
11 Tener clara las directices
Cuarta Por favor comparta sus sugerencias para mejorar el Clima Organizacional en la
Institucion
1 Que se ejecute todo lo resuelto en los talleres para mejorar el Clima
Organizacional
2 Promocién interna y externa de la misidn y visién de Senplades
3 Promocién del funcionario
a Compromiso de las autoridades con los funcionarios y la organizacién, respetando
los horarios de trabajo
5 Mejorar canales de comunicacidn entre areas
6 Mayor presencia del NJS en las reuniones planificadas y desarrolladas
7 Mayor interés por el crecimiento profesional de los colaboradores de la institucion
El-clima—erganizacional nolomejoraunaareasino-desdecadaunidad-es
8 importante el compromiso para mejorarla Pagina 82 de 92
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ANEXO No5 Percepcién Senplades
— RESULTADOS POR GRUPO DEL EJERCICIO 1
BITTIUM PERCEPCION "SENPLADES"
Quito, 27 Agosto 2018
GRUPO 1 9:00 a 12:00 Hs.
¢Que viene a tu mente cuando miras: "SENPLADES": Secretaria Nacional

1
de Planificacion y Desarrollo?

Directrices para el desarrollo a largo plazo. Integracién, articulaciény

a coordinacién. Priorizacion de acciones para alcanzar la politica publica.
Coordinacion de la implementacién del modelo de Estado.

Define el rumbo: politica, planificacion, desarrollo. Articulado para el

b funcionamiento del modelo de desarrollo. Fuertes en pensamiento, debilidad

en "participacion ciudadana”

Genera lineamientos y directrices de mediano y largo plazo (politicas

C multinivel). Fomenta, promueve el bienestar colectivo (individuo-instituciones
- intersectorialidad)

2 LO BUENO

Institucidn que piensa en el futuro con proyeccion. Integracion, vision

a holistica. Alta capacidad técnica del talento humano. Vinculacién de la
planificacién con la inversion publica.

b Capacidad - multidisciplinario. Poder de influencia

Objetividad, Dindmico, Capacidad (equipos técnicos). Presencia multinivel e
intersectorial

3 LO MALO

Burocracia pesada para la sociedad. Al no ser institucidn ejecutora, no se

visibiliza el trabajo y los beneficios que produce la institucion. Las otras

a instituciones consideran que la palabra final es de Senplades y no se hacen
responsables de los resultados

b Poca cercania con la ciudadania. Falta de evaluacién a lo externo e interno.
Exceso de complejidad
Varios instrumentos, guias, normas de planificacion. Coyunturas vs vision a

C largo plazo. Débil coordinacion Senplades-Nacional-Territorial. Trabajo en
equipo. Se lo ve como asignador de $ y tramites

4 LO QUE ASPIRO
Eficiencia en los productos de Senplades. Desarrollar los procesos de
planificacién de manera participativa y colaborativa, con criterios de

a pertinencia territorial. Mantener una adecuada comunicacion interna y
externa.

b Liderazgo. Trascendente y prospectiva. Amigable, calida, cercana al
ciudadano. Orientado al resultado

c Equilibrio técnico -politico. Definicidn de visidn a largo plazo, asignacion de

recursos. Articulaciéon interna-externa (matriz-zonal)
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RESULTADOS POR GRUPO DEL EJERCICIO 1

BITTIUM PERCEPCION "SENPLADES"

Quito, 27 Agosto 2018

GRUPO 2

14:00 a 17:00 Hs.

é¢Que viene a tu mente cuando miras: "SENPLADES": Secretaria Nacional
de Planificacién y Desarrollo?

La Senplades es un referente de articulacién entre las diferentes entidades del Sector
Publico. Es vista como la entidad que prioriza la inversién y que solicita informacién
permanentemente por parte de las entidades de sector publico.

Conocimiento, directrices, instrumentos, metodologias, estandar técnico. Complejidad,
orientador de politicas publicas. Institucidn rigida. Centralismo. Direccidén estratégica
que lleva al estado hacia el cumplimiento de sus objetivos

Toddlogos. Estamos en todos los proyectos (niveles, medios). Desconocimiento de la
labor que realizamos (nivel ciudadano). Orientador: de la politica publica (nivel otras
instituciones). Asumimos responsabilidades mas alla de las atribuciones y competencias
institucionales.

LO BUENO

El capital intelectual, el conocimiento. Institucion transversal en el sector publico.
Referente a nivel nacional de articulacion.

La organizacion interna (procesos mas claros). Pensamiento globalizado (visién integral
del estado y del pais). Tanque de pensamiento. Credibilidad ante las demas
instituciones.

Capacidad de articulacién multinivel. Capacidad de generacién y propuesta de politica
publica. Altas capacidades técnicas y de talento humano.

LO MALO

Internamente, poca coordinacién y comunicacion entre las areas y los productos que
generan en las mismas. Deterioro de la imagen de Senplades hacia las entidades del
sector publico. Poca institucionalizacion de procesos y su estandarizacion.

Lenguaje "senpladino”. Alta rotacién por limitadas oportunidades de crecimiento
interno. Accién desintegrada entre Senplades, Matriz y zonales. Escaza comunicacién y
coordinacién interna.

Asumimos responsabilidades que no nos corresponde y lo sobre expone en su
interrelacién con las demas instituciones. Institucién que complica y retrasa los
procesos. No se socializa los trabajos y productos de manera acertada. Falta de
integracion entre areas. Falta de politicas de involucramiento.

LO QUE ASPIRO

Trabajar en la coordinacion interna. Trabajar en la articulacion del ciclo de planificacién.
Socializacion permanente de los productos y procesos de cada area. Equilibrar entre lo
técnico y lo politico. Fortalecer las capacitaciones internas y externas.

Organizacién que reconoce las capacidades de sus funcionarios y promueve el
desarrollo de sus capacidades. Senplades realiza la direccién estratégica del gobierno
hacia el desarrollo de la sociedad. Accidn integrada entre Senplades Matriz y Zonales.

Institucidn que tenga clara orientacidén y conozca sus areas. Institucién que se maneje en
la integralidad y sea reconocida positivamente por su trabajo y generacién de
propuestas. Lograr que los actores se sientan involucrados con la Iégica de la
planificacién.
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— RESULTADOS POR GRUPO DEL EJERCICIO 1
BITTIUM PERCEPCION "SENPLADES"
Quito, 28 Agosto 2018
GRUPO 2 9:00 a 12:00 Hs.
¢Que viene a tu mente cuando miras: "SENPLADES": Secretaria Nacional

1 de Planificacion y Desarrollo?
Planificacion desarticulada. Procesos no definidos. Peso jerarquico. Liderazgo
a en funcion al poder politico de turno.
Encargada de la planificacion nacional y territorial, pririzacién de la inversién
publica. Seguimiento y evaluacion. Institucionalidad estatal, que
b anteriormente era reconocida como una de las instituciones élites a nivel
publico, sin embargo, al momento es desorganizada dentro de los procesos
administrativos financieros. Desplanificada, con desconocimiento de los
procesos internos y en especial sin directrices claras.
Intitucion encargada de definir las acciones necesarias para alcanzar el
¢ modelo de desarrollo propuesto por el gobierno y la ciudadania.
LO BUENO
a Personal técnico. Rol institucional estratégico.
b Personal honesto, profesional, comprometido, responsable y eficaz.
c Profesionalismo de la gente en la institucion. Reconocimiento del rol de la

senplades a nivel internacional como referente.

LO MALO
Altamente jerarquizada. Poco innovadora. Procesos no definidos.
Falta de directrices del NJS. Falta de liderazgo, Falta de humildad,
b conocimiento, interés por conocer los procesos internos. Falta de
compromiso con la gente y los diferentes equipos.
Falta de motivacién al personal de la institucién. No existe reciprocidad en la
parte laboral. No es tan claros los procesos de la institucion.
4 LO QUE ASPIRO
Planificacion interna. Altamente técnica. Aquitectura organizacional definida.
Sostenibilidad.
Entidad organizada. Con vision a largo plazo. Con autoridades
b comprometidas y con conocimiento y competencias. Con apertura al cambio.
Mas humana. Abierta y con respeto.
Institucion con procesos claros. Que fortalece e incentive al talento humano.
Que coordine de manera eficiente los procesos de planificacion.
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PP CUESTIONARIO BASE DE CLIMAY CULTURA
BITTIUM SENPLADES
Quito, 28 Agosto 2018 Muy de acuerdo Neutro
GRUPO 4: De 14:00 a 17:00 Hs. De acuerdo 4 |En desacuerdo
| 5 |Muy en desacuerdo | |
[ OPERATIVOS
PREGUNTAS CERRADAS VALORACION PUNTAJE
No. PREGUNTA 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | 11 | 12 |PROMEDIO
1 La aIta} gert:znua provee visiény direccién a la 5 3 3 4 3 3 3 5 3 3 4 5 3,17
organizacion.
L bjeti d rt tal ta
5 95 objetivos epzf e'amen ales ?S a.n g 5 5 3 3 3 3 5 a 3 3 a 3,08
alineados a los objetivos organizacionales.
La vision de la organizacion para el futuro
3 |esta claramente definida e inspira accidnes y 5 3 3 3 2 2 3 4 2 3 2 2 2,83
decisiones
2 El clonjunt-o‘de accuon.es dela organlz'a.cnor'wl s 3 3 4 2 5 4 3 3 4 3 3 3.42
estan definidas para liderar con planificacion
5 MI organizacién percﬂ:_;e las sefiales d_el» 5 3 3 5 1 5 5 3 3 4 5 4 3,08
entorno como oportunidades de crecimiento.
Mi organizacién tiene en cuenta las
6 |necesidades, requerimientos y expectativas de| 5 4 2 3 4 2 3 3 3 2 2 3 3,00
nuestros usuarios.
Mi organizacién revisa las acciones, procesos,
- productos, letc. para me‘Jorar y éqecuar 5 5 2 4 4 5 4 4 3 5 3 1 3,17
metodologias de trabajo, percibiendo el
cambio como opcién de nuevos aprendizajes.
8 |En mi organizacién se fomenta la innovacién. 5 4 4 4 3 2 4 4 3 5 4 4 3,83
ADAPTABILIDAD 5,00]3,25|3,25|3,25|3,00|2,00(4,00(3,50(3,00(3,25(2,75|3,00 3,27
Estoy empoderado para dirigir mi trabajo,
9 |proponer iniciativas, resolver problemasy 5 2 4 2 2 4 2 2 2 5 2 3 2,92
tomar decisiones.
En mi organizacién las actividades, la solucion
10 de problemas, el logro de metas y ob?etivos, 5 3 5 4 5 4 3 3 5 4 3 a 3,25
se dan en forma colaborativa y organizada
alrededor de equipos de trabajo.
Mi organizacién apoya el desarrollo de mis
. Hecci .
11 comp?ten-cllas, pf'ara su pe' ecmo?amle‘nt.o o 5 2 5 5 4 4 5 3 3 5 4 5 3,83
actualizacién a fin de mejorar mi rendimiento,
mi motivacién y mi compromiso.
Mis lideres me orientan, guian, evaliany me
12 X . 5 3 2 4 3 4 3 3 3 1 3 2 3,00
motivan de manera regular y consistente.
PARTICIPACION 4,25|3,00|2,50|3,75(3,50(4,00(3,25|2,75|2,50|3,00|3,00| 3,50 3,25
13 Mi organizacién vive' y fc_)menta la aplicacion 5 a 3 4 a 3 3 3 5 1 5 1 2,92
de los valores organizacionales.
Los colaboradores de mi organizacién, somos
14 capacets_de c_iialoga_r, Ile_gar a ?onsensos y/o 3 5 3 4 3 5 5 3 5 3 5 5 2,58
reconciliar diferencias si ocurrieran,
encontrando la mejor opcidn posible.
Percibo y comprendo que todos estamos
15 |Sistémica y Holisticamente relacionados en 5 1 1 3 3 3 2 3 3 4 3 4 2,92
nuestra organizacion.
Los procesos y los procedimientos se han
16 podl.do estandarizar y se optum'lfan 5 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3.25
continuamente para la generacién de
resultados confiables y de calidad.
CONSISTENCIA 4,50(2,50(2,50(3,50|3,25|2,75|2,50|3,25|2,50|2,75|2,50(2,50 2,92

Pagina 86 de 92



Terremoto
Contrato N2 LA/2017/391-895

UNION EUROPEA

Proyecto de Asistencia Técnica para la Reactivaciéon Productiva Post-

ECUADOR

S CUESTIONARIO BASE DE CLIMA Y CULTURA
BITTIUM
SENPLADES
Quito, 27 y 28 de Agosto 2018 1  |Muy de acuerdo 3 |Neutro
CONSOLIDADO 2 De acuerdo 4 En desacuerdo
5 Muy en desacuerdo
PREGUNTAS CERRADAS VALORACION POR GRUPO PUNTAJE
No. PREGUNTA 1 2 3 4 | PROMEDIO
1 La alta gerencia provee vision y direccién a la organizacién. 1,78 2,70 4,00 3,00 2,87
L bjetivos depart tal tan alinead | bjeti
5 oso.Je |Yos epartamentales estan alineados a los objetivos 233 2,00 342 300 2,69
organizacionales.
La vision de | izacio | fut ta cl t
3 a \{IS.IOH v.e a .organl.zlaoon para.? uturo esta claramente 300 | 270 375 300 3,11
definida e inspira accidnes y decisiones
El conjunto de acciones de la organizacién estan definidas para
4 . e 2,33 2,40 3,42 4,00 3,04
liderar con planificacion
MI izacio ibe | fRales del ent
5 orgavnlzaaon perC|. e. as sefales del entorno como 256 | 260 350 | 4,00 3,16
oportunidades de crecimiento.
Mi izacion ti ta | idades, imient
6 i organ.lzaaon iene en cuen.a as necesidades, requerimientos y 278 2,90 392 200 2,90
expectativas de nuestros usuarios.
Mi organizacién revisa las acciones, procesos, productos, etc. para
7 mejorar y adecuar metodologias de trabajo, percibiendo el 2,67 2,30 3,92 2,00 2,72
cambio como opcién de nuevos aprendizajes.
8 En mi organizacién se fomenta la innovacion. 278 | 290 | 425 5,00 3,73
ADAPTABILIDAD 2,69 | 2,68 | 3,90 | 3,25 3,13
Est derad dirigir mi trabajo, iniciativas,
9 stoy empoderado para dirigir m| rabajo, proponer iniciativas, 144 160 267 5,00 2,68
resolver problemas y tomar decisiones.
En mi organizacién las actividades, la solucién de problemas, el
10 logro de metas y objetivos, se dan en forma colaborativa y 2,33 2,30 3,33 4,00 2,99
organizada alrededor de equipos de trabajo.
Mi organizacién apoya el desarrollo de mis competencias, para su
11 perfeccionamiento o actualizacién a fin de mejorar mi 256 | 290 | 425 2,00 2,93
rendimiento, mi motivacién y mi compromiso.
12 Mis lideres me' orientan, guian, evalian y me motivan de manera 233 2,00 392 1,00 2,31
regular y consistente.
PARTICIPACION 2,17 | 2,20 | 3,54 | 3,00 2,73
Mi izacién vi f ta | licacion de | |
13 i organléaaon vive y fomenta la aplicacién de los valores 333 230 317 1,00 2,45
organizacionales.
Los colaboradores de mi organizacién, somos capaces de
14 dialogar, llegar a consensos y/o reconciliar diferencias si 2,11 1,90 2,83 3,00 2,46
ocurrieran, encontrando la mejor opcion posible.
15 Perc.ib'o y comprend9 que todos estamos Sisté.miCﬁy 322 2,20 350 | 4,00 3,23
Holisticamente relacionados en nuestra organizacion.
Los procesos y los procedimientos se han podido estandarizary se
16 optimizan continuamente para la generacién de resultados 3,67 2,30 4,00 3,00 3,24
confiables y de calidad.
CONSISTENCIA 3,08 | 2,18 | 3,38 | 2,75 2,85
TOTAL 2,58 | 2,38 | 3,61 | 3,06 501
PROMEDIO GENERAL :
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ANEXO No6 Acta de Reunién inicial

Aio: 2018 Mes: Agosto 27 Dia: 01
Tema: Reunién de apertura con la Maxima Autoridad Hora Hora
Inicial: Final:
09:00 10:00
Lugar: Despacho del Secretario Nacional — Piso 6
ANTECEDENTES:
Asistencia Técnica de corto plazo para: Diagndstico de la Cultura Organizacional que existe al
interior de la Senplades, a través del uso de un instrumento técnico que apoye a la Gestién de la
Institucidn.
DESARROLLO DE LA AGENDA DE LA REUNION:
Puntos Tratados:
AGENDA ‘ ACCIONES Y COMPROMISOS
TEMA | DETALLE
Reunidn de apertura Presentacién por parte del Consultor Dr. David Ddvalos
con la Maxima Alfaro, a la Maxima Autoridad Ing. José Ivan Agusto Briones,
Autoridad del plan de trabajo de la consultoria a implementarse.
Se recibié las expectativas que tiene el Secretario Nacional de la
Senplades, en cuanto a esta Asistencia Técnica para el
fortalecimiento de la cultura organizacional.
El consultor se compromete a que el trabajo a realizarse en la
consultoria responda a las expectativas de la SENPLADES.
Se adjunta el plan de trabajo presentado en esta reunion.
Asistentes: Cargo: Firma:
Ing. Pedro Barzallo Coordinador General de
Planificacién y Gestion
Estratégica
Directora de Insercidn
Ing. Mireilli Vasconez Estratégica
Internacional
Dr. David Davalos Consultor
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ANEXO No7 Documentos entregados ala
Senplades en el marco de la Consultoria.

e PRODUCTO1

e Acta de Inicio

e PRODUCTO 2

e Plan de Trabajo

e PRODUCTO 3

e Plan de Capacitacién
e PRODUCTO4

e Plan de Ejecucidn de Sesiones de Trabajo
e PRODUCTO 5

e Informe de Desarrollo de Grupos Focales
e PRODUCTO 6

e Informe de Resultados
e PRODUCTO7?7

e Plan de Cierre GAP entre Cultura Actual y Cultura Ideal
e PRODUCTO 8

e Informe Gerencial

e PRODUCTO9

e Informe Final de la Consultoria
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ANEXO No8 Plan de Capacitacién

SECRETARIA NACIONAI
DE PLANIFICACION Informe de  capacitacion-
Y DESARROLLO 05/10/2018 transferencia de conocimiento

Paulina Mantilla — Pablo Rodriguez

Responsable del reporte: . o
P P Analistas de Procesos y Cultura Organizacional

1. OBJETIVO

Dar a conocer y capacitar al equipo de la Senplades en la metodologia de trabajo que se utilizé para

ejecutar la consultoria sobre cultura organizacional.
2. ANTECEDENTES

Con el cambio de Gobierno del pasado 24 de mayo de 2017, las instituciones del Estado vienen
sufriendo cambios en sus procesos internos que inciden de manera directa en la percepcion de
servicios de los ciudadanos y usuarios internos y externos; por lo que la Senplades inicié con la
diagramacién de la estrategia institucional que implica un profundo cambio de cultura

organizacional.

Para cumplir este desafio es importante medir indices de percepcién de calidad de los servicios
que la institucion brinda a sus usuarios externos e internos. En el caso de la situacion interna, es
importante analizar la percepcion del ambiente laboral que se vive dentro de la Senplades. Esta
necesidad exige que se cuente con capacidades técnicas externas para desarrollar un plan de
mejora continua que permita cerrar la brecha entre la cultura actual y la cultura que el nuevo

modelo de gobierno demanda.

Consciente de esta realidad las autoridades de la Senplades consideran que es prioritario que los
funcionarios de la entidad, tanto en su planta central como en las oficinas zonales, se encuentren
altamente motivados, comprometidos y trabajando dentro de una cultura organizacional
orientada a la excelencia, entendiéndose por cultura organizacional el conjunto de creencias,
valores y costumbres que las personas miembros de una organizacién habitualmente las
practican y que influyen de manera directa en la forma en que realizan su trabajo y en la forma
en que se relacionan con sus compafieros de labores asi como con sus usuarios externos, que

redunde en una mejor trasmisidn de sus servicios.
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El proceso de consolidacidon de la nueva cultura de la Senplades nace del Direccionamiento
Estratégico resultado del taller de 2 de agosto de 2018, financiado con fondos de la Unién
Europea, que tuvo por objetivo “construir una propuesta de direccionamiento estratégico
institucional para la generacidn de politicas publicas con los tomadores de decisidon”. En este
sentido, se vio la necesidad de contratar una consultoria para el fortalecimiento de la cultura
organizacional de la Senplades, financiada con fondos de la Unién Europea, a través de la cual se
obtenga el diagndstico de la cultura actual de la Institucion y se entregue un plan de cierre de
brechas para alcanzar la cultura ideal; para lo cual se requiere necesariamente de la realizacién
de una transferencia de conocimientos al equipo técnico de la Direccién de Procesos y Cultura
Organizacional a fin de que puedan replicar esta metodologia en los proximos afios y puedan
aplicar las estrategias recomendadas en el plan de cierre de brechas para fortalecer la gestion

institucional.
3. DESARROLLO:

Con estos antecedentes, se planteé como objetivo general de la presente Asistencia Técnica
Internacional — ATI, el contar con un plan de acciéon que permita el cierre de la brecha GAP que
existe entre la cultura organizacional deseada y la existente, por lo que es necesario que se realice
la transferencia de conocimiento y capacidades al equipo de Cultura Organizacional de la
Senplades, sobre la metodologia a utilizar para la realizacion del diagndstico a fin de que en
instancias posteriores sea este equipo quien dirija y realice los procesos de diagndstico, aplicando la
misma metodologia. En este sentido, se han programado desde el inicio de la consultoria, la

realizaciéon de 3 sesiones de transferencia de conocimiento.

En estas se tratd acerca de la definicion e importancia de cultura organizacional, el Modelo de
Cultura empleado, que constituye explicd la base tedrico cientifica para la elaboracion de todos los
planes y estrategias utilizadas para definir las brechas entre la cultura deseada y la actual; y la
metodologia utilizada para realizar el diagndstico de cultura, en este caso los Grupos Focales,
explicandose cémo se generd la seleccion de la muestra de participantes y como se realizé el

analisis de datos.

Finalmente se entregd por parte del equipo consultor la presentacién utilizada para poder realizar
posteriormente la réplica en la institucién y al resto del equipo interno de la Direccién de Procesos

y Cultura Organizacional.
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ANEXO No9 Documentos consultados

a. Informe de Clima Organizacional de la SENPLADES —Ministerio de relaciones Laborarles
2017.

b. Plan Estratégico de la SENPLADES-Senplades 2017.

ANEXO No010 Registro de Participantes.
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