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b. Resumen

En la actualidad las Instituciones del Estado tienen un sin numero de
inconvenientes que impiden su desarrollo y funcionamiento, las leyes
gubernamentales, la economia y la alta capacidad competitiva que existe
en el mercado que son las mas importantes, por lo que los directores se
ven en la obligacion de investigar los medios y estrategias necesarias

para el adecuado desempefio de su institucion.

El desarrollo del presente trabajo realizar el diagnéstico y propuesta de un
manual de clasificacion, valoracion de puestos y reglamento de seleccion
de personal para la Direccion Provincial del Consejo de la Judicatura de la
Provincia de Sucumbios para el afio 2015, obedecio al interés por tratar
de encontrar una posible solucion a los problemas identificados en la

institucion objeto de estudio de la presente investigacion.

Para realizar el respectivo diagndéstico situacional, se planteé el respectivo
objetivo general como es elaborar el diagnéstico y propuesta de un
manual de clasificacion, valoracion de puestos y reglamento de seleccion
de personal para la Direccion Provincial del Consejo de la Judicatura de la

Provincia de Sucumbios.

Con la aplicacién de los métodos cientificos: explicativo, deductivo,

inductivo, de esta manera se realiz0 un andlisis a veinte y cuatro



funcionarios del Consejo de la Judicatura de Sucumbios, de las unidades
de Proceso Gobernantes, Proceso Adjetivo de Asesoria, Procesos
Adjetivo de Apoyo y Procesos Sustantivo del Consejo de la Judicatura

Sucumbios.

El trabajo ha demandado de técnicas de recoleccion de datos como:
observacion de campo, revisién de literatura, revision de reglamentos,
manual de funciones, plan estratégico del Consejo de la Judicatura,
ademas siendo relevante hacer una evaluacion del desempefio por
competencias, utilizando indicadores de gestion del puesto que

desempeiia cada funcionario.

Luego de la informacion recolectada se presenta la propuesta
encaminada a los procesos administrativos de Talento Humano de la
institucion, para ello se efectta inicialmente un contexto institucional, se
define la estructura administrativa, se efectia la clasificacion de los
niveles y cargos con la estructura funcional; se propone ademas el grupo

ocupacional y se realiza el analisis de los cargos.

Finalmente se plantea el Reglamento articulado para el proceso de

Admisién y Empleo en la institucion.



Abstract

At present the institutions of the State have a number of drawbacks that
prevent their development and operation, government laws, the economy
and the high competitiveness that exists in the market that are most
important, so that directors are in the obligation to investigate the means

and strategies necessary for the proper performance of their institution.

The development of this work make the diagnosis and proposal of a
manual classification, job evaluation and regulation of recruitment for the
Provincial Council of the Judiciary in the province of Sucumbios 2015, due
to interest in trying to a possible solution to the problems identified in the

institution under study in this research.

To make the respective situational analysis, the respective overall
objective as make the diagnosis and proposal of a manual classification,
job evaluation and regulation of recruitment for the Provincial Council of

the Judiciary in the province of Sucumbios was raised.

With the application of scientific methods: explanatory, deductive,
inductive, thus an analysis to twenty-four officials of the Judicial Council of

the processing units Rulers, Process Adjective Advisory Processes



Adjective Support and Processes performed substantive Council of the

Judiciary Sucumbios.

The work has required technical data collection such as field observation,
literature review, review of regulations, manual functions, strategic plan
Judicial Council, and is also relevant to an assessment of performance

competency, using indicators management position held each official.

After the collected information the proposal to the administrative processes
of human talent of the institution, for it was initially carried out an
institutional context, presents the administrative structure is defined,
classification levels and positions with the functional structure is made;
further it proposes the occupational group and analysis of charges is

made.

Finally the articulated Regulations for the Admission and Employment

arises in the institution.



c. Introduccién

La puesta en marcha de este proyecto de investigacion; diagndstico y
propuesta de un manual de clasificacion, valoracion de puestos y
reglamento de seleccion, logrard que el servicio que se brinde a la
sociedad esté el talento humano con los mejores perfiles, con capacidad

de brindar un servicio eficaz y eficiente tanto al cliente interno y externo.

El presente trabajo sigue un método para el desarrollo de investigacion,
inicia primero con la definicién del punto (a) el titulo, que responde al
i dgndstico y propuesta de un manual de clasificacion, valoracion de
puestos y reglamento de seleccion de personal para la Direccion
Provincial del Consejo de la Judicatura de la provincia de Sucumbios para
el aflo 20159 en el punto (b), el resumen, en el que se presenta un
compendio de los métodos y técnicas de investigacion, desarrollo de la

investigacion y lo que se pretende alcanzar con la propuesta.

El punto (c), la introduccion, presenta un contexto del proceso y desarrollo
de la investigacion, como punto (d), revision de la literatura, en la que se
presentan conceptos y definiciones de las fuentes de investigacion; libros,

textos, internet.

El punto (e), de los materiales y métodos utilizados para la elaboracion de

la tesis, luego en el punto (f), de resultados, aqui se refleja la



implementacion de la teoria revisada en el capitulo anterior, asi también,
se disefian y aplican las técnicas de recoleccion de informacion primaria,

que responderan a los objetivos planteados.

En el punto (g), discusion, plantea el hecho de resaltar las evidencias,
métodos de valoracion de puestos y propuesta de un reglamento de
seleccion de personal, en el punto (h), se definen la conclusiones del
trabajo investigado, en el punto (i), las recomendaciones del mismo, que

responden a las interrogantes de la investigacion.

En el punto (j), se presenta la bibliografia utilizada en todo el proceso de
investigacion y, para finalizar se presenta el punto (k), anexos, son las

evidencias que se presentan el proceso de desarrollo de la Tesis.



d. Revisidn de literatura

d.1. Marco Referencial

d.1.1. Antecedentes

Funcion Judicial (2013), La Constitucion de la Republica del Ecuador
Asamblea Constituyente 2008 CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL
ECUADOR, Capitulo tercero, Funcidon Ejecutiva, Seccién primera,

Organizacion y funciones, Seccion cuarta, Organizacion y funcionamiento,

Art . 178, establ ece néd&esel @ganosde gobiernd,e | a Ju
administraci - n, vigilancia y disciplina
numer al es 1 y 5 sefalan ndl. Definir y
mej oramiento y modernizaci-n del Si st ema

transparenci a y eficiencia de | Gonclrentecaila n Judi
voluntad soberana expresada en la consulta popular el 7 de mayo de
2011, permitid iniciar un proceso de reestructuracion de la Funcion
Judicial, mediante la creacién del Consejo de la judicatura de transicion
mediante la implementacion de acciones tendientes a modernizar y

transparentar la administracion de justicia.

El sistema judicial se fortalece desde el planteamiento de politicas
publicas orientadas a consolidar la garantia de los derechos humanos y el

Buen Vivir, a través de la eliminacion de barreras y la generacion de



condiciones para el efectivo y éptimo acceso a la justicia, asi como la
modernizacién de la funcion judicial la focalizacion de los servicios
especializados, en grupos de atencidn prioritaria para afianzar los
principios de pluralismo juridico, independencia, transparencia, eficiencia
y eficacia e imparcialidad son fundamentales en la formulacion de

objetivos y estrategias. (Funcion Judicial, 2013, pag. 5)

En este entorno el Consejo de la Judicatura de Transicién inaugurd el
martes 06 de noviembre 2013 el Nuevo Complejo Judicial de Nueva Loja
donde funcionan las Unidades de Familia, Mujer, Nifiez y Adolescencia,

Multicompetente Civil, Especializada de Transito y de Trabajo.

El Dr. Luis Naranjo Jara Juez de la Unidad Judicial Civil del Cantén Lago

Agrio, Director Provincial, afirmé que se deja atrds una vieja Funcion

Judicial por una renovada administracion de justicia que se fundamente

en un nuevo Modelo de Gestién. (Funcion Judicial, 2013, pag. 5)

d.2. Marco Conceptual

d.2.1. Definicién del Recurso humano

Chiavenato (2012), considera que el recurso humano se entiende como

una combinacibn o mixtura de varios aspectos, caracteristicas o



cualidades de una persona, implica saber (conocimientos), querer

(compromiso) y poder (autoridad).

Ademas Chiavenato (2012), sostiene que el talento humano es el recurso
mas importante para el funcionamiento de cualquier organizacion. Si el
elemento humano estd dispuesto a proporcionar su esfuerzo, la

organizacion marchara, de lo contrario se detendra.

El ser humano es social por naturaleza. Es inherente su tendencia a
organizarse y cooperar en relaciones interdependientes. Su capacidad
humana lo ha llevado a crear organizaciones sociales para el logro de sus
propésitos, siendo el desarrollo de estas organizaciones vy la
administracion efectiva uno de los logros mas grandes que haya podido

alcanzar. (Chiavenato, 2012, pag. 18).

El vertiginoso cambio en el entorno de las empresas implica que, mas que
vivir una época de cambios, vivimos un cambio de época. Las nuevas
tenencias en el mundo de la economia y del trabajo y la presencia dentro
de las organizaciones de una tecnologiacada vez mas cambiante,
suponen un reto progresivamente creciente para las empresas, que solo
las mejor preparadas podran superar para asegurar Su supervivencia.
Repetidamente se ha comprobado, -en ocasiones a través de
experiencias dolorosas-, que estar "mejor preparado” significa simple y
llanamente, contar con un contingente humano integrado, solidamente

formado, motivado, comprometido, actuando coordinadamente y que

10



apliqgue todo su potencial al logro de los objetivos corporativos.

(Chiavenato, 2012, pag. 18).

d.2.2. Administracion de Recursos Humanos

fAdministrar personas es una responsabilidad gerencial, es decir, de
linea, aunque implica una funcién de staff. Asi, cualquiera que sea el
area empresarial escogida, el futuro administrador necesita tener una
visibn sobre como lidiar con asuntos relacionados con personas y obtener
una perspectiva de administracion de recursos humanos para alcanzar su
éxito profesional y conducir a su organizacion a la excelencia y a la

competitividada (REYES, 2010, pag. 51)

d.2.2.1. Importancia del Recurso Humano en la Empresa.

La psicologia organizacional sostiene que las organizaciones exitosas no
deben su éxito exclusivamente a las realidades del mercado y ventajas
competitivas sostenibles. Actualmente hay mucho méas. Las compairiias
exitosas, son aguellas que consideran su capital humano como el activo
mas importante. Si bien las cifras y los datos cuantitativos reflejan los
elementos del management exitoso, los aspectos cognitivos (cualitativos)
por ejemplo son aquellos que forjan o resquebrajan una organizacion.

(Reyes & Jara, 2010, pag. 52).
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d.2.2.2. Caracteristicas del Recurso Humano.

Existen caracteristicas tales como:

1. No pueden ser patrimonios de la Organizacion a diferencia de otros
tipos de recursos. Los conocimientos, la experiencia, las habilidades, etc.,

son patrimonio personal.

2. Las actividades de las personas en las Organizaciones son voluntarias,
la organizacion debe contar con el mejor esfuerzo del personal y lograr los

objetivos organizacionales.

3. Las experiencias, los conocimientos son intangibles y son manifestados

por el comportamiento de los empleados en la organizacion.

4. Los Recursos Humanos pueden ser perfeccionados mediante la

capacitaciéon y el desarrollo.

5. Los Recursos Humanos son escasos. Esto se debe a que no todo el

personal posee las mismas capacidades, habilidades y conocimientos.

(Reyes & Jara, 2010, pag. 53)

12



d.2.2.3. Fundamentos de la gestion del Recurso Humano

Chiavenato (2012), en su libro de Gestion del Recurso Humano manifiesta
que el contexto de la gestion del Recurso humano esta conformado por
las personas y las organizaciones. Las personas pasan gran parte de sus
vidas trabajando en las organizaciones, las cuales dependen de las

personas para operar y alcanzar el éxito.

Ademas Chiavenato (2012), considera que las personas dependen de las
organizaciones en que trabajan para alcanzar sus objetivos personales e
individuales. Crecer en la vida y tener éxito casi siempre significa crecer

dentro de las organizaciones.

Chiavenato (2012), sostiene que por otra parte. Las organizaciones
dependen directa e irremediablemente de las personas, para operar,
producir bienes y servicios, atender a los clientes, competir en los

mercados y alcanzar objetivos generales y estratégicos.

Es seguro que las organizaciones jamas existirian sin las personas que

les dan vida, dindmica, impulso, creatividad y racionalidad.

Varios factores han contribuido a este fendmeno los cambios econdémicos,
tecnoldgicos, sociales, culturales, juridicos, politicos, demograficos y
ecologicos que actlan de manera conjunta y sistémica en un campo

dindmico de fuerzas para producir resultados inimaginables, que originan

13



imprevisibilidad e incertidumbre en las organizaciones. Para movilizar y
utilizar con plenitud a las personas en sus actividades, las organizaciones
estan cambiando los conceptos y modificando las practicas gerenciales.

(Chiavenato, 2012, pag. 34)

En vez de invertir directamente en los productos y servicios, estan
invirtiendo en las personas que los conocen y saben como crearlos,
desarrollarlos, producirlos y mejorarlos, en vez de invertir directamente en

los clientes, estan invirtiendo en las personas.

Las organizaciones presentan variedad increible. Pueden ser industrias,
comercios, bancos, entidades financieras, hospitales, universidades,
tiendas, entidades prestadoras de servicios, pueden ser grandes,
medianas o pequefias en cuanto a su tamafio, pueden ser publicas y
privadas en cuanto a su propiedad. (Chiavenato, 2012, pag. 34)

Casi todo lo que la sociedad necesita se produce en las organizaciones.
Vivimos en una sociedad de organizaciones, pues nacemos en ellas y

pasamos la mayor parte de nuestras vidas.

Chiavenato (2012), manifesta que se comprobd que si la organizacion
guiere alcanzar sus objetivos (Crecimiento sostenido, Rentabilidad,
Calidad en los productos y servicios, Competitividad, entre otros.) de la
mejor manera posible, debe saber canalizar los esfuerzos de las personas

para que estas también alcancen sus objetivos individuales (mejores

14



salarios, beneficios, estabilidad, satisfaccion en el trabajo, oportunidad de

crecimiento, entre otros.) y, de ese modo, se beneficien ambas partes.

d.2.3. La gestion del talento humano en el sector pablico

Ibiden (2013), considera que la Gestion del Talento Humano es vital para
el desarrollo organizacional y del pais, cuando el clima organizacional no
es el adecuado, se disminuyen los niveles de productividad.

Ademas lbiden (2013), manifiesta que los niveles de satisfaccion de
atencion en el sector publico han mejorado, estan en franca recuperacion,
con algunas excepciones; hay instituciones donde aun no se comprende
los protocolos de atencion al cliente, a pesar que se realiza un control

permanente.

Ibiden (2013), considera que la evaluacion a la gestion del recurso
humano es trascendente; muchas personas no se concientizan que
estamos en una época de cambio, donde el cumplimiento de

obligaciones debe ser en términos de eficacia, eficiencia.

En este contexto el Ministerio del Trabajo Revisa las disposiciones del a
Ley Organica del Servicio Publico para establecer politicas y normas en el

nuevo Reglamento de la LOSEP. (lbiden, 2013, pag. 55)

1 Regulacion y control de Gestién Publica para el Recurso humano

15



1 Propuesta remunerativa de beneficios econémicos y sociales

1 Estructura de puestos (organizacional)

{1 Evaluacion continua y mejoramiento del Servicio Publico

1 Sistema de carrera administrativa (Trabajo).

d.2.3.1. Direccién de Administracion del Recurso Humano en el

Sector Publico

La Direccion de Administracion del Recurso Humano es responsable del
macro proceso de Gestidon del Talento Humano y Seguridad Integral, que
se estructura con los procesos de Desarrollo Organizacional,
Administracion Técnica del Talento Humano; Seguridad Laboral y Salud
Ocupacional; Gestion Ambiental; y Atencién al Ciudadano. (Alles, 2011,

pag. 30).

d.2.3.1.1. Mision: Apoyar en el desarrollo de los productos y servicios de
los macro-procesos del INEC, fortaleciendo y potencializando las
competencias del Talento Humano que permitan desempefiarse en forma
exitosa en los puestos asignados para aseverar la calidad de los

productos y servicios; asi como asegurar la integridad del personal y de la

16



institucién, y, administrar el Sistema de Gestion de Calidad del INEC.

(Alles, 2011, pag. 30)

d.2.3.1.2. Atribuciones y Responsabilidades:

Alles (2011), considera que el/la Director/a de Administracion del Recurso

Humano ejercerd las siguientes atribuciones y responsabilidades:

{1 Planificar, organizar, dirigir y controlar la ejecucion de las
actividades del macro-proceso de Gestion del Talento Humano y

Seguridad Integral;

1 Definir con su personal las politicas de operacion y de estrategia
qgue den la directriz pertinente a cada proceso de acuerdo a su

competencia,

1 Dirigir la elaboracion del Plan Estratégico de la Direccion y los
Planes Operativos de los procesos del macro-proceso de Gestion
del Talento Humano y Seguridad Integral, el Plan Tactico de

aplicacion y los Indicadores de Gestion de los procesos;

1 Administrar con su personal el Sistema Integral de Gestion del
Talento Humano y Sistema Integral de Gestion de la Calidad y

coordinar con los Sistemas de Planificacion Institucional, de

17



Contrataciéon Publica, de Gestion de Bienes y Servicios y de
Gestion Financiera en las interacciones y traspasos de
insumos/productos para cumplir con los requerimientos de entrega

oportuna de los bienes y servicios en los procesos;

Liderar y responsabilizarse con su personal la Gestion del Talento

Humano y Seguridad Integral;

Analizar y dar visto bueno de los informes de seleccion del
personal, de su formacién y capacitacion y de los movimientos

administrativos que se generen dentro de la Institucion;

Organizar, dirigir y aplicar el Sistemas de Seguridad Integral donde
se contemple la Seguridad Laboral, la Salud Ocupacional y la
Gestidbn Ambiental conforme a las normativas vigentes del Sector

Publico y de las normas ISO;

Controlar la aplicacion de las directrices de la Gestién del Talento
Humano y de la Seguridad Integral institucional coordinadamente

con los procesos habilitantes de apoyo;

Analizar y aprobar los productos, servicios e informes de gestion
presentados por los procesos del macro-proceso de Gestion del

Talento Humano y Seguridad Integral;

18



1 Asesorar, en el ambito de su competencia, en la toma de
decisiones de la Direccion Ejecutiva, Coordinacion General

Técnica y demas Direcciones de la institucion;

1 Evaluar el desenvolvimiento y grado de avance que experimentan
los trabajos que se ejecutan en las diferentes equipos y grupos de
trabajo que conforman su Direccidn e informar por escrito al
Director/a Ejecutivo/a sobre el estado actual de dichos trabajos,
con especial énfasis en la calidad y oportunidad del cumplimiento
de las fases constitutivas de los mismos. La periodicidad de los

informes no sera superior al trimestre; vy,

1 Las demés que determinen las leyes, reglamentos, decretos y

demas normas conexas. (Alles, 2011, pag. 33)

d.2.4. Manual de clasificacidn

Ruiz (2012), manifiesta que el manual de clasificacién integrara tres
procedimientos: Andlisis y Descripcion; Valoracion y Clasificacion de
Puestos. Un manual de procedimientos de clasificacion, contienen las
herramientas necesarias para describir y/o actualizar los puestos y las

competencias requeridas en el perfil de estos.

Asi como su clasificacion, lo que facilita el ordenamiento de los puestos

de una instituciéon con base a sus caracteristicas en cuanto a funciones,
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niveles de responsabilidad, complejidad, condiciones de riesgo, requisitos
minimos para su desempefio y otros factores que permiten identificarlos y
hacerlos objeto de tratamientos técnicos en materias de politica salarial,
reclutamiento, seleccién, evaluacién del desempefio, capacitacion y otras
acciones de administracion de los recursos humanos. (Ruiz, 2012, pag.

100)

En el proceso se determina y ordenan los puestos, en atencion a su
importancia  organizativa, posicibn que ocupan, funciones 'y
responsabilidades que les corresponde. Inicia con el andlisis y descripcion
de puestos hasta el agrupamiento por nivel, clase, tipo de servicio, puesto

y tipo y familia funcional. (Ruiz, 2012, pag. 100)

d.2.3.1. Objetivo del manual de clasificacién.

Ruiz (2012), sostiene que sirve como una herramienta de consulta para
los directivos y empleados de cualquier institucion, y permite facilitar el

cumplimiento de los deberes y responsabilidades de cada empleado.

d.2.3.2. Importancia del manual de clasificacion.

"El manual de funciones es de gran importancia para la administracion de
una entidad, porque permite garantizar que los empleados realicen
eficientemente las labores relacionadas con cada puesto, también permite

el control del departamento de recursos humanos sobre el personal, al
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momento de verificar la segregacion de responsabilidades y evitar la

duplicidad de funci ones(Rdiz2012rpdg. 0¥ | a or g

d.2.4. Analisis y descripcién de perfiles

Holguin (2015), manifiesta que para la identificacion de competencias
laborales de los puestos, se aplica la metodologia establecida por el
organo rector de la funcion publica correspondiente la que inicia con un
andlisis funcional, funciones claves, funciones principales o unidades
funcionales, de donde se derivan las competencias laborales de cada uno

de los puestos.

d.2.4.1. Descripcion de Cargo

"Es la exposicion escrita de las operaciones, responsabilidades vy
funciones de un puesto individual. Suele incluir: los datos de identificacion
del puesto y a su vez un resumen sobre el puesto y un detalle completo
de las operaciones, responsabilidades y funciones realizadas, asi como
también las caracteristicas requeridas para la realizacion efectiva de las

labores que realizan los empleados." (Holguin, 2015, pag. 74)

d.2.4.2. Analisis del Cargo

Reyes & Jara (2010), sostiene que "El analisis de cargos tiene que ver
con los aspectos extrinsecos, es decir, con los requisitos que el cargo

exige a su ocupante.
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Las principales categorias de andlisis que se podrian incluir son:

1. Procedimientos, equipos y materias que el empleado debe conocer.

2. Alcance de su responsabilidad

3. Normas sobre desempefio y carga de trabajo

4. Relaciones; interfaces del cargo

5. Supervision; relaciones de dependencia

6. Periodo de calificacion, prueba y adiestramiento

7. Condiciones de trabajo; peligros

8. Promocion y oportunidades de carrera.”

d.2.4.3. Etapas de Analisis de Puestos

d.2.4.3.1. Etapa de planeacion

Reyes Ponce (2011), manifiesta que es donde el analisis de cargos es

planeado. Es casi una fase de laboratorio. Las etapas del planeamiento

son las siguientes:

22



1) Determinar cargos que van a describirse

2) Elaboracion del organigrama de cargos

3) Elaboracion del cronograma de trabajo. Con que sector comenzar, por

areas, categorias, etc.

4) Eleccion de métodos de andlisis que van a aplicarse. (Cuestionario,

entrevista)

5) Seleccidon de los factores de especificaciones que se utilizaran en el

analisis

6) Dimensionamiento de los factores de especificaciones

7) Determinar un limite de variacién, inferior y uno superior. Ejemplo:

limite inferior alfabetizacion si es un cargo no calificado.

8) Graduacion de los factores de especificacion.”

d.2.4.3.2. Etapa de preparacion

Se eligen las personas, los esquemas, los materiales de trabajo:

1) Reclutamiento, seleccién y entrenamiento de los analistas
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2) Preparacién del material de trabajo (formularios, etc.)

3) Preparacion del ambiente e informacion a todos los incluidos en el

programa

4) Recoleccion previa de datos. (Nombre de ocupantes, conocimiento de

materiales)"

d.2.4.3.3. Etapa de ejecucion

1) Recoleccion de los datos sobre los cargos con el ocupante del cargo o

el supervisor a través del método de analisis escogido

2) Seleccion y organizacion de los datos obtenidos

3) Redaccion provisoria del andlisis de cargos

4) Presentacion del borrador al supervisor para su ratificacion

5) Redaccion definitiva

6) Presentacion definitiva para su aprobacién.”
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d.2.4.3.4. Especificacion de Puesto

Reyes Ponce (2011), dice que este "Describe qué tipo de demandas se
hacen al empleado y las habilidades que debe poseer la persona que
desempeiia el puesto. Para facilitar el trabajo de hacer Ilas
especificaciones de cada puesto dentro de la empresa, se utiliza
generalmente un sistema simplificado de especificaciones, para el puesto
que se pretende describir y analizar en la organizacion" (Reyes Ponce,

2011, pag. 94)

d.2.4.4. Elementos de la Especificacion del Puesto

Reyes Ponce (2011), manifiesta que la especificacion del puesto y que

son adaptables en el sector privado son las siguientes:

1 Cddigo

1 Titulo

i Naturaleza de trabajo

1 Tareas tipicas (Funciones basicas del puesto)
1 Caracteristicas de la clase
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1 Requisitos minimos.

d.2.4.4.1. Cbédigo.- Reyes Ponce (2011), sostiene que son los digitos
utilizados para el ordenamiento, identificacion y localizacion de una clase

de puesto.

d.2.4.4.2. Titulo de clase.- Reyes Ponce (2011), sobre el titulo de clase
dice que es el nombre con el que se identifica una clase de puestos
dentro de la estructura ocupacional. Ademéas Reyes Ponce (2011)
manifiesta que para asignar el titulo de puesto se debera tener presente lo

siguiente:

7 Identificar y analizar el conjunto de tareas, actividades,

responsabilidades y requisitos minimos que constituyen un puesto.

1 Para determinar el titulo de clase de puesto debera reunir los

siguientes aspectos:

1 Reflejar las funciones, deberes, responsabilidades y otros elementos

basicos (gerente)

1 Consistentes, propio, significativo, que exprese de mejor forma el

contexto del puesto (secretario, contador)
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1 Los titulos en las clases de puestos especificos, los determina el

objetivo institucional (jefe de ventas)"

d.2.4.4.3. Naturaleza de trabajo.- Reyes Ponce (2011), sostiene que son
funciones, deberes y responsabilidades mas relevantes que desarrolla el

puesto. Se debera considerar los siguientes aspectos.

1 Describir en forma clara los aspectos esenciales que se cumplen en el
puesto de trabajo con la finalidad de evitar repeticiones en los

diferentes niveles de clase de puestos.

1 En la naturaleza de trabajo deben estar presente uno o varios
elementos del proceso administrativo; dependiendo de la jerarquizacion

del puesto.

1 Se recomienda redactar la naturaleza de trabajo, una vez que se
concluya la descripcion de las tareas tipicas de todas las clases de

puestos que integren una misma serie ocupacional.

d.2.4.4.4. Tareas tipicas.- Reyes Ponce (2011), sostiene que es la
descripcion especifica de los deberes y responsabilidades asignadas a un
puesto de trabajo en forma permanente. Para las tareas tipicas se debe
tener en cuenta que las tareas deben describirse en forma clara, concisa y

precisa, lo que conlleve a determinar e identificar la clase de puesto.
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d.2.4.4.5. Caracteristicas de la clase.- Reyes Ponce (2011), manifiesta
que es el conjunto de cualidades propias del puesto, que permite
identificar, describir y definir los requerimientos necesarios para el

cumplimiento de las tareas.

Para describir las caracteristicas de una clase de puesto se debe

determinar con precision los factores.

Los factores mas usuales que conforman una caracteristica son los

siguientes:

9 Educacion

1 Experiencia

9 Iniciativa

1 Responsabilidad por personas

1 Responsabilidad por equipo

1 Esfuerzo mental

9 Esfuerzo fisico

1 Riesgos
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d.2.4.4.6. Requisitos minimos.- Reyes Ponce (2011), dice que son las
exigencias minimas de instruccién formal, capacitacion y experiencia que

debe reunir el aspirante a ocupar un puesto en la administracion.

Los requisitos minimos se fijan en base a las funciones, responsabilidades

y requerimientos especiales determinados para cada puesto.

d.2.4.4.6.1. Instruccion formal.- Reyes Ponce (2011), dice que se refiere

a los grados de educacion reconocida.

d.2.4.4.6.2. Capacitacion.- Reyes Ponce (2011), considera que es la
instruccion adicional o complementaria que el candidato debe reunir para
cumplir eficientemente sus tareas, a través de: cursos, seminarios,

pasantias, adiestramiento, etc.

d.2.4.4.6.3. Experiencia.- Reyes Ponce (2011), dice que son los

conocimientos adquiridos en ejecucion de actividades realizadas en

trabajos anteriores.

d.2.5. Reglamento de admision y empleo

d.2.5.1. Definicién.

Baldeon (2012), sostiene que fi E | reglamento de Admi

documento donde registra el establecimiento de principios que guien la
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accion, la fijacion de politicas claras y eficaces sobre admision y empleo
del personal que permita buscar y seleccionar los mejores candidatos
para ocupar los puestos de trabajo relacionados con el perfil del puesto o
cargo, tiene como mision orientar a los directivos de una empresa a
obtener el mejor colaborador para la vacante existente, calificando sus
aptitudes y actitudes para el puesto, como también la potencialidad y

adaptabilidad para su desarroll o en | a el

d.2.5.2. Importancia.

AEs indiscutible | a importancia que para
las personas adecuadas, en los puestos precisos. ElI no conseguir este

objetivo supone para la empresa aumentar los costos (en tiempo y dinero)

derivados del proceso de seleccidn para cubrir un puesto, si decide repetir

el mismo o, lo que es mas importante mantener un desajuste entre la

persona y el puesto de trabajo. Y es éste el costo mayor que se puede

tener. Lo esencial es contar con recursos humanos de calidad, ya que el

activo mas importante de las organizaciones esta constituido por las

per sonas (u e (Baldean, 2012,pagarB). o

d.2.5.3. Proceso de admisién y empleo

Baldeon (2012), manifiesta que el proceso de admision y empleo se

sustenta en las siguientes fases:
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1. Reclutamiento

2. Seleccién

3. Contratacion

4. Induccion

5. Capacitacion

d.2.5.4. Reclutamiento

d.2.5.4.1. Definicion.

fEs el proceso o conjunto de actividades encaminadas a ponerse en
contacto con una determinada institucion que oferta bolsa de trabajo, o
simplemente es la busqueda de candidatos, que puedan reunir las
condiciones 0 requisitos, para ser contratados por la empresa en sus
necesidades constantes de suplencia, renuncias, despidos o jubilaciones.o

(Baldeon, 2012, pag. 79)

El reclutamiento especificamente es una tarea de divulgacion, de llamada
de atencién, dando a conocer de la existencia de una plaza e interesando
a los posibles candidatos; es, por tanto, una actividad positiva y de

invitacion; En cambio la seleccion es una actividad de impedimentos, de
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escogencia, de opcion y decision, de filtro de entrada, de clasificaciéon y

por consiguiente, restrictiva.0(Baldeon, 2012, pag. 79)

d.2.5.4.2. Tipos de Reclutamiento.

Baldeon (2012), manifiesta que entre los tipos de reclutamiento se puede

citar:

Reclutamiento Interno.

Reclutamiento Externo.

d.2.5.4.2.1. Reclutamiento interno

Baldeon (2012), dice que en el reclutamiento interno se trata de cubrir la

vacante mediante la reubicacién de los colaboradores de la siguiente

manera:

1 Transferidos

1 Transferidos con promocion

1 Ascendidos
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Ademas Baldeon (2012), dice que sin embargo, para que el departamento
de recursos humanos efectle un reclutamiento interno de manera eficaz

se deben tomar en cuenta lo siguiente:

1 Colocacion de avisos de vacantes de empleo en los murales, tableros y

boletines de la empresa.

1 Revisidon de los registros de personal o bancos de habilidades de los
empleados, ya que alli se podrian descubrir a colaboradores que se
han desempefiado en la empresa y que tienen las cualidades,

conocimiento y experiencia para ejercer la posicion vacante.

1 Revisién de los resultados de las evaluaciones de desempefio, ya que
de esta forma se puede observar si un determinado trabajador por su

rendimiento podria ocupar la vacante.

1 Revisidon de las capacitaciones y entrenamiento recibidos por parte de
los empleados. El departamento de recursos humanos debe revisar las
capacitaciones que un trabajador ha recibido y que puede contribuir a

cubrir la posicién.

d.2.5.4.2.2. Reclutamiento externo

El reclutamiento es externo cuando al existir determinada vacante, una

organizacién intenta llenarla con personas extrafias, vale decir, con
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candidatos externos atraidos por las técnicas de reclutamiento. El

reclutamiento externo incide sobre los candidatos reales o potenciales,

disponibles o empleados en otras organizaciones. (Reyes & Jara, 2010,

pag. 149)

Las principales técnicas de reclutamiento externo son las siguientes:

- Archivos de candidatos.

- Presentaciéon de candidatos por parte de los funcionarios de la

Empresa.

- Carteles o avisos en la puerta de la Empresa.

- Contactos con sindicatos y asociaciones gremiales.

- Contacto con universidades, escuelas, agremiaciones estudiantiles,

directorios académicos, etc.

- Conferencias y charlas en universidades y escuelas.

- Contacto con otras Empresas que actllan en un mismo mercado, en

términos de cooperacién mutua.

- Avisos en diarios, revistas, etc.
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- Agencias de reclutamiento.

- Viajes de reclutamiento en otras localidades.

La mayor parte de las veces estas técnicas de reclutamiento se utilizan en
conjunto. Los factores de costo y tiempo son sumamente importantes al
escoger la técnica o el medio mas indicado para el reclutamiento externo.
De manera general, cuanto mayor sea la urgencia de reclutar un
candidato, mayor sera el costo de la técnica de reclutamiento que se
apligue. Cuando el reclutamiento externo se desarrolla de manera
continua y sistematica, la organizacién puede disponer de candidatos a un

costo de procesamiento mucho menor. (Reyes & Jara, 2010, pag. 150).

d.2.6. Andlisis del sistema de valuacién de puestos

d.2.6.1. Concepto.

"En sentido estricto, la valuacion de puestos consiste en determinar la
posicion relativa de cada cargo en relacién con los demas, es la actividad
previa al establecimiento de grados y de niveles asociados con sueldos y
salarios. También es considerado un medio para determinar el valor
relativo de cada cargo dentro de la estructura organizacional, y, por tanto
la posicion relativa de cada cargo dentro de la estructura de cargos de la

organizacion." (Baldeon, 2012, pag. 80)

35



d.2.6.2. Importancia.

"Es importante porque permite establecer datos comparativos entre los
distintos puestos de trabajo, independientemente de las personas que lo
ocupan. Merece la pena insistir en la idea de que las aptitudes personales
ajenas al puesto propiamente dicho no se valoran. Se entiende que en
todos los casos los puestos estan cubiertos por personas capacitadas que

cumplen correctamente con su cometido.” (Baldeon, 2012, pag. 80)

d.2.6.3. Puesto de trabajo.

Baldeon (2012), sostiecnequei Es un conjunto de obligaci
gue f orman parte de un trabajo y de su d:
AEs wuna funci-n establecida e integrada
deberes y responsabilidades (elementos tangibles e intangibles)

asignados o delegados por la ley o autoridad nominadora que requiere el

empleo de una persona durante la jornada de trabajo.o (Baldeon, 2012,

pag. 81)

d.2.6.4. ;Cuando realizar la Valuacién de Puestos?.

Baldeon (2012), manifiesta que no es suficiente que los salarios pagados

sean tan altos como se quiera, lo importante es la existencia de una

estructura equitativa de remuneracion.
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fEs evidente que, en muchos casos, cuando un empleado dice que "gana

poco" lo hace movido no tanto por su retribucion absoluta, sino

comparandola con lo que en otros puestos de la empresa ganan otras

personas con trabajos similares o inferiores.o(Baldeon, 2012, p4g. 81)

Ademas Baldeon (2012), sostiene que la implantacion de una Valoracion

de Puestos viene motivada generalmente por una serie de razones, o

necesidades de la empresa.

La valuacion de puestos se realiza cuando hay:

7 Desigualdades entre los sueldos (incorrecta valoracion de la

importancia del puesto, por discriminacion, traslados, ascensos, etc.)

1 Una confusa composicién de la nébmina.

1 Dificultades para situar trabajos nuevos.

1 Problemas para fijar salarios nuevos al cambiar de métodos, de

maqui nari aée

1 Ausencia de sistemas para clasificar categorias.

9 Dificultades en la revisién de sueldos.
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d.2.6.5. Métodos para la Valuacion de Puestos.

Baldeon (2012), manifiesta que los mas destacados son:

1 Método de escalonamiento

1 Método de grados predeterminados

1 Método de comparacién de factores

1 Método de evaluacién por puntos”

d.2.6.5.1. Métodos no cuantitativos para evaluar los puestos.

d.2.6.5.1.1. Método por Alineamiento o Jerarquizacion.

Baldeon (2012), manifiestaque AiEs una estimaci -n subjeti

comun respecto a la importancia que en términos generales se asigna a

cada puesto. Puede incluso funcionar sin necesidad de reunir a un comité

que se encargue de determinar esa importancia.o

fEste sistema solo puede funcionar bien en organizaciones de muy
escaso personal, es recomendable englobar a todos los puestos que no
tengan compatibilidad con los de tipo genérico, como los mMozos,

estibador es, me c a n - ¢ r(Baldemrs 2012spa@ 83t ar i as,
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Baldeon (2012), dice que para ordenar los puestos es posible tener en
cuenta la antigiiedad y los méritos particulares de cada trabajador; solo
que en tal caso, se desvirtla la objetividad tan necesaria en los sistemas
de valuacion.

d.2.6.5.1.2. Método por Graduacion o Categorizacion.

Alles (2011), dice que consiste en ordenar los puestos a valorar respecto

a una escala con unos niveles o grados ya establecidos.

Este procedimiento consiste fundamentalmente en:

A. Establecer una serie de categorias o grados de ocupacion.

B. Elaborar una definicion para cada una de ellas.

C. Clasificar y agrupar los puestos en forma correspondiente a los grados

y definiciones anteriores.

Ademas Alles (2011), dice que los grados de ocupacién o categorias

pueden quedar de la siguiente manera:

1 Trabajadores no clasificados.

1 Trabajadores clasificados.
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9 Puestos de criterio.

9 Puestos técnicos,

1 Puestos ejecutivos.

9 Puestos administrativos.

9 Puestos directivos.

d.2.6.5.1.3. Método de comparacion de factores.

Alles (2011), manifiesta que partiendo de unos puestos claves (puestos
mas representativos) se analiza su contenido y se descomponen en

factores, que se jerarquizan en orden de importancia.

Este mismo autor dice que en este método de valoracion constituye una
verdadera técnica para la correcta valuacion de puestos, cuyo

procedimiento se reduce a tres pasos:

1. La ordenaciéon de los puestos tipicos, en funcion de diversas

caracteristicas genera les denominadas cominmente if act or es 0.

La definicion de factores puede ser:
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1 Requisitos mentales.

{ Habilidad.

1 Requisitos fisicos.

1 Responsabilidades.

71 Condiciones de trabajo.

2. La asignacion de un valor monetario o en escala de puntos a dichos

factores.

3. La combinaciéon ponderada de ambos resultados para establecer un

rango entre los puntos valuados.

d.2.6.5.1.4. Métodos cuantitativos para evaluar puestos

d.2.6.5.1.4.1. Sistema de puntos.

Alles (2011), sostiene que "Es un sistema técnico por el cual se determina

cantidades de Apuntoso a cada wuna

los puntos.o
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Este método consta de tres etapas:
a) Comparar los factores de un puesto con una serie de modelos o

definiciones.

b) Asignar a dichos factores un valor determinado en virtud de la

comparacion.

c) Ordenar cada puesto en el sitio que le corresponda en una escala de

salarios con base en métodos estadisticos." (Alles, 2011, pag. 92)

d.2.6.5.1.4.2. Procedimiento:

a) Determinacion de los factores esenciales. Alles (2011), manifiesta
que puede desarrollarse con los mismos factores del método de
comparacion, pero generalmente profundiza mas el analisis pues

descompone estos elementos en sub factores.

b) Determinacion de los niveles de los factores. Alles (2011),
considera que dado que el nivel de responsabilidad puede variar de uno a
otro puesto, el sistema de puntos crea varios niveles asociados con cada
factor. Estos niveles ayudan a los analistas a fijar compensaciones para

diferentes grados de responsabilidad y otros factores esenciales.

c) Adjudicacion de puntos a cada sub factor. fCon los factores

esenciales listados y los diferentes niveles colocados como encabezados,
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se obtiene un sistema matricial de puntuacion. El comité asigna puntos,
en forma subjetiva a cada sub factor. Esta adjudicacion de puntos permite
que el comité conceda puntuaciones muy exactas a cada elemento del

puestoa (Alles, 2011, pag. 92)

d) Adjudicacion de puntos a los niveles. Alles (2011), dice que ya
asignados los puntos a cada elemento del puesto del nivel 1V, los
analistas conceden puntos en cada nivel diferente, para resaltar la

importancia de cada uno.

e) Desarrollo del manual de evaluacién. Alles (2011), manifiesta que el
manual incluye una explicacidén por escrito de cada elemento del puesto.
También define qué se espera, en términos de desempefio de los cuatro
niveles de cada sub factor. Esta informacién es necesaria para asignar

puntos a los puestos de acuerdo con su nivel.

f) Aplicacion del sistema de puntuacién. Cuando se encuentran listos
el manual y la matriz de puntuacién, se puede determinar el valor relativo
de cada puesto. Este proceso es subjetivo. Requiere que el especialista
en sueldos y salarios compare las descripciones de puesto en el manual
de evaluacién, para cada sub factor. El punto de coincidencia entre la
descripcion de puestos y la descripcion del manual permite fijar el nivel y

los puntos de los sub factores de cada puesto. (Alles, 2011, pag. 93)
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fSe suman los puntos de cada sub factor para identificar el nUmero total
de puntos del puesto. Después de obtener la puntuacion total para cada
puesto, se establecen las jerarquias relativas. Al igual que con los otros
métodos, estos resultados deben ser verificados por los gerentes de
departamento, para asegurarse de que las puntuaciones y los niveles

salariales establecidos son adecuados.” (Alles, 2011, pag. 93)

d.2.6.5.1.4.3. Factores a considerar:

A) Instruccion.

B) Experiencia.

C) Iniciativa.

D) Esfuerzo fisico.

E) Esfuerzo visual omental.

F) Responsabilidad en manejo de valores.

G) Responsabilidad en trato con el publico.

H) Responsabilidad en tramites y procesos.

I) Responsabilidad en trabajos de otros.

J) Ambiente de trabajo.
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e. Materiales y Métodos

e.l. Materiales

T Utiles de oficina
1 Equipo de Computacion
1 Céamara fotografica

i Flash Memory

1 Textos

1 Matrices

1 Equipos de oficina
1 Internet

1 Libros de consulta

e.2. Métodos

Puesto que se trata de una investigacion del ambito publico social, se

parte del manejo del método cientifico, el que se apoya en algunos

métodos auxiliares, entre los que se menciona los siguientes:

e.3. El método cientifico

Es un conjunto de procedimientos, logicamente sistematizados, que el

investigador utiliza para descubrir y enriquecer la ciencia.
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Este método fue utilizado desde el momento mismo de la realizacion del
proyecto objeto de estudio, el cual sirvid para desarrollar la investigacion
con bases sélidas e incuestionables, determinando en forma clara, cada
uno de los pasos dados en la ejecucion del presente proyecto para la
Direccion Provincial del Consejo de la Judicatura de la Provincia de

Sucumbios.

e.4. Método descriptivo

El objeto dela investigacion descriptiva consiste en evaluar ciertas
caracteristicas de una situacion particular en uno o mas puntos del
tiempo. En esta investigacion se analizaron los datos reunidos para

descubrir asi, las variables relacionadas entre si.

Permiti6 realizar la descripciéon de la situacion actual de la Direccion

Provincial del Consejo de la Judicatura de la Provincia de Sucumbios.

e.5. Método analitico

Consiste en la extraccion de las partes de un todo, con el objeto de
estudiarlas y examinarlas. Permitié el analisis actual del funcionamiento
administrativo de la Direccién Provincial del Consejo de la Judicatura de la
Provincia de Sucumbios, con la finalidad de dar paso a la ejecucion del

proyecto en estudio en relacion de los hechos propuestos.
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e.6. Método inductivo

El método Inductivo permite la investigacion de leyes y principios. Se basa

en la experiencia, la observacion y los hechos.

Este método permiti6é la observacién de los hechos que se generan en la
Direccion Provincial del Consejo de la Judicatura de la Provincia de
Sucumbios, con el fin de contribuir al logro de los resultados propuestos
en el presente proyecto que es la aplicacion de un Manual de
Clasificacion de Puestos y Reglamento de seleccion de personal para el

mismo.

e.7. Método deductivo

Parte de lo general a lo particular, verifica si se cumple o no, lo que se

esta determinando por la ley o el principio general.

Este método se utilizé6 en el momento de la realizacion del proyecto en
mencion, y ayudo a llevar una secuencia légica de los hechos, el cual
sirvio para poder realizar cada uno de los procedimientos de gestion
administrativa a ser instaurados dentro de la Direccién Provincial del

Consejo de la Judicatura de la Provincia de Sucumbios.
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e.8. Técnicas e instrumentos

En muchas investigaciones las técnicas e instrumentos de datos, deben
ser recogidos de su fuente de origen, mientras que en otros casos suelen
aprovecharse de datos previamente recolectados por otros investigadores

u organismos.

En el primer caso se les denomina fuentes primarias de recoleccién de
datos y en el segundo caso fuentes secundarias de recoleccion de datos,
las técnicas constituyen el conjunto de mecanismos, medios 0 recursos
dirigidos a recolectar, conservar, analizar y transmitir los datos de los

fendmenos sobre los cuales se investiga.

e.9. Técnica de la observacion directa

La observacion la utilizamos cotidianamente para adquirir conocimientos,
porque permanentemente observamos, pero rara vez lo hacemos con la

finalidad de recabar informacion.

Permiti6 conocer de una manera puntual a la Direccién Provincial del
Consejo de la Judicatura de Sucumbios, ademas permitié realizar un
diagnéstico de la Estructura Organica funcional actual, el desempefio y
funcionamiento del personal administrativo como también los servicios
gue presta a la ciudadania en general, se lo realizé a través de la ficha de

observaciéon (anexo N° 2) aplicada a los 34 funcionarios de la DPCJS.
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e.10. Técnica de la entrevista

Permitié obtener informacion primaria, para ello se utilizé una entrevista al
Director Provincial y al Director de Talento Humano de la Direccion
Provincial de Consejo de la Judicatura de Sucumbios (anexo N° 3),
quienes brindaron la informacién con respecto a las funciones que
realizan en la Institucion los funcionarios, sus afios de experiencia y mas

datos para el desarrollo de la presente investigacion.

e.12. Técnicas de recoleccion bibliografica

Esta técnica bibliografica permiti6 obtener informacién de fuentes

secundarias que se encuentran en libros, reglamentos, revistas,

periodicos y paginas web; entre las que se destacan la técnica de fichaje

y la técnica de analisis de documentos.
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f. Resultados

f.1. Diagnoéstico

El Consejo de la Judicatura creado y amparado en la CONSTITUCION DE
LA REPUBLICA DEL ECUADOR, Capitulo tercero, Funcion Ejecutiva,
Seccion primera, Organizacion y funciones, Seccion cuarta, Organizacion
y funcionamient o, Art . 178, estab
organo de gobierno, administracion, vigilancia y disciplina de la Funcion

Judici al o,

Ademas basa su actividad de conformidad a la Constitucion: Art. 1, que
consagra al Ecuador como un Estado de derechos y de justicia,
abordando una colosal dimensién conceptual, muy superior respecto a la
tradicional concepcion del Estado social de derecho; y, por otra, el Art.
169, que establece que el sistema procesal es un medio para la

realizacion de la justicia.

También de conformidad a la presente en los Art. 168, 170, 179, 181,
numerales 1, 3, 4 y 5 de la Constitucion de la Republica del Ecuador; los
Titulos Il, Capitulo I, seccién | y IV, Capitulo Ill, Art. 264, numeral 16,
Capitulo VI, seccion |, Art. 270; y Seccién IV, Art. 264, numerales 1, 2, 3, 4
y 5 del Cdodigo orgéanico de la Funcién Judicial se estableci6 el Sistema de
Clasificacion de Puestos de la Funcién Judicial. En el Art. 3 de la Ley

Organica de Servicio Publico (LOSEP), se establece que las disposiciones
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de la presente Ley son de aplicacion obligatoria en materia de Recursos
Humanos y Remuneraciones en toda la Administracion Publica. El Articulo
52 de la LOSEP establece, en su literal d, como atribuciones y
responsabilidades de las Unidades de Administracion del Talento Humano
la de Elaborar y aplicar los manuales de descripcion, valoracion y
clasificacion de puestos institucionales, con enfoque en la gestion

competencias laborales.

El Art. 61 de la LOSEP y Art. 62 de su Reglamento General, indican sobre
elSubsi stema de Clasificaci-n de puestos
estandarizadas para analizar, describir, valorar y clasificar los puestos en
todas las entidades, instituciones, organismos o personas juridicas de las
sefaladas en el Art. 3 de la LOSEP., Mediante Resolucion SENRES-RH-

2005-000042,

Publicada en el Registro Oficial No. 103, de 14 de septiembre de 2005,
reformada con Resolucibn No. SENRES2008-000194, publicada en
Registro Oficial No. 447 de 16 de octubre de 2008 y Resolucién No.
SENRES-2009-00013, publicada en el Registro Oficial No. 541 de 5 de

marzo de 2010.

Se expidié la Norma Técnica del Subsistema de Clasificacion de Puestos

del Servicio Civil, en la que se establecen las politicas, normas e

instrumentos de aplicacion para el analisis, descripcidn, valoracion,

51



clasificacion y estructura de puestos de las instituciones, entidades,

organismos y empresa del Estado.

f.2. Misién Actual

fProporcionar un servicio de administracion de justicia eficaz, eficiente,
efectiva, integra, oportuna, intercultural y accesible, que contribuya a la
paz social y a la seguridad juridica, afianzando la vigencia del Estado

constitucional de derechos y justicia.0(Funcion Judicial, 2013)

f.3. Vision Actual

flConsolidar al sistema de justicia ecuatoriano como un referente de
calidad, confianza y valores, que promueva y garantice el ejercicio de los

derechos individuales y colectivos.0(Funcion Judicial, 2013)

f.4. Valores Institucionales

Los principios son el conjunto de normas que definen el comportamiento

organizacional, constituyéndose en la base de su cultura.

 Eticay Transparencia
1 Honestidad e Integridad

1 Compromiso de Servicio a la Sociedad

52



i Lealtad a la Funcion Judicial

1 Justicia y Equidad

9 Comunicacion Efectiva

1 Mejoramiento Continuo
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f.5. Estructura Orgénica

Gréafico N° 01

Organigrama Estructural de la Direccion Provincial del Consejo de la Judicatura de Sucumbios

Proceso Adjetivo de Apoyo

Proceso Adjetivo de Asesoria

Unidad Provincial
de Comunicacioén
Social

Unidad Provincial
de Tecnologia de

Unidad Provincial
Administrativa

Informacion y
Comunicaciones

Unidad
Provincial
Financiera

Unidad Provincial
de Planificacion

Unidad Provincial de
Estudios Juridicos y
Estadistica Judicial

Unidad Provincial de
Asesoria Juridica

Proceso Sustantivos

Unidad Provincial de Talento
Humano

Fuente: Consejo de la judicatura
Elaboracion: La Autora

Unidad Provincial de Mediacion,
justicia de Paz y otros mecanismos de
solucion de conflictos

Unidad Provincial de Gestién Procesal
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f.6. Recursos Humanos

Dentro del proceso de Recursos Humanos, se determina que la Direccion
Provincial del Consejo de la Judicatura de Sucumbios cuenta con dos
programas Administracion Central en los que se financia las
dependencias de Direccion Provincial, Secretaria Provincial, Coordinacién
Provincial de Control Disciplinario, Unidad Provincial Administrativa,
Unidad Provincial Financiera, Unidad Provincial de Tecnologias de la
Informacion y Comunicaciones, Unidad Provincial de Asesoria Juridica,
Unidad Provincial de Estudios Jurimetricos y Estadistica Judicial, Unidad
Provincial de Planificacion y la Unidad Provincial de Comunicacion Social,
y el programa Prestacion de Servicios de Justicia en los que se financia
Corte Provincial, Tribunal Penal, Unidades Judiciales, Oficinas del Centro
de Mediacion, Unidad Provincial de Gestion Procesal, Unidad Provincial
de Mediacién, Justicia de Paz y otros Mecanizados de Solucién de
Conflictos y Unidad Provincial de Talento Humano; Actualmente se
encuentran ocupados treinta cuatro (34) puestos, los mismos que estan
distribuidos entre el area Administrativa y Jurisdiccional, quedando dos (2)
puestos vacantes los mismos que no han sido ocupados por el déficit
fiscal que esta pasando nuestro pais, los mismos que seran ocupados
cuando exista la acreditacion de presupuesto para la institucion por
cuanto se complementa al grupo de trabajo para una mejor distribucion de
actividades en la Unidad que lo requiere; continuaciéon se presenta el

cuadro con la informacion respectiva.
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Cuadro N° 01. Estructura administrativa y jurisdiccional

PROGRAMA PROYECTO ACTIVIDAD ESTRUCTURA DEPENDENCIA
ELABORAR DIRECTRICES POLITICAS * Direccion Provincial
01 00 000 001 * Secretaria Provincial
Y LINEAMIENTOS ESTRATEGICOS * Coordinacién Provincial de Control Disciplinario
* Unidad Provincial Administrativa
FORTALECIMIENTO DE LAS * Unidad Provincial Financiera
01-ADMINISTRACION 000- SIN UNIDADES ADMINISTRATIVAS DE 01 00 000 002 * Unidad Provincial de tecnolégicas de la
CENTRAL PROYECTO APOYO DE LA INSTITUCION Informacién y Comunicaciones
CORRIENTE
* Unidad Provincial de asesoria Juridica
FORTALECIMIENTO DE LAS * Unidad Provincial de Estudios Jurimetricos y
UNIDADES ASESORAS 01 00 000 003 Estadistica Judicial.
* Unidad Provincial de Planificacion
* Unidad Provincial de Comunicacién Social.
* Corte Provincial
* Tribunales
000- SIN *Juzgados
55- PRESTACION DE PROYECTO IMPLEMENTACION DE LOS 55 00 000 001 * Unidades Judiciales
SERVICIOS DE JUSTICIA | 2ot 1 PROCESOS SUSTANTIVOS * Oficinas del Centro de Mediacién

* unidad Provincial de Gestidn Procesal

* Unidad Provincial de Mediacidn, Justicia de Paz y
otros Mecanizados de Solucién de Conflictos

* Unidad Provincial de Talento Humano

Fuente: Departamento de Recursos Humanos Consejo de la Judicatura de Sucumbios

Elaboracién: La Autora
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Cuadro N° 02. Cargos de la DPCJ- Sucumbios

AREA ADMINISTATIVA

PROCESO GOBERNANTES

Serie de Directores Provinciales

1|Director (a) Provincial

2|Asistente Provincial Administrativo 1

Serie Secretaria Provincial y Archivo

3[Analista 1 (Vacante)

4|Tecnico

Coordinacion Provincial de Control Disciplinario

5|Supenvisor

6|Analista 1

PROCESO ADJETIVOS DE ASESORIA

Unidad Provincial de Comunicacion

7|Ana|ista 2

Unidad provincial de Planificacion

8|Analista 1

Unidad provincial de estudios Jurimetricos y Estadistica Judicial

9|Ana|ista 2

Unidad Provincial Asesoria Juridica

10|Supervisor 2

PROCESO ADJETIVOS DE APOYO

Unidad Provincial de Tecnologias de la Informacion y Comunicacion *
TIC s"

11|Analista 2

12[Analista 1

Unidad Provincial Financiera

13|Analista 2

14|Analista 1

Unidad Provincial Administrativa

15|Analista 2

16| Tecnico

PROCESO SUSTANTIVOS

Unidad Provincial de Talento Humano

17|Analista 2

18|Analista 1 (Vacante)

Unidad Provincial de Mediacion Justicia de paz y otros Mecanismos de
solucion de conflictos

19|Ana|ista 2

Unidad Provincial de Gestion Procesal

20|Supenisor

21 |Analista 1

CODIGO DE TRABAJO

22| Choferes

23| Auxiliar de Senvicio

AREA JURISDICCIONAL

PROCESO SUSTANTIVOS

24|Jueces de Juzgados y Unidades Judiciales

25|Secretario Relator de la Corte

26|Secretario de Juzgados y Unidades judiciales

27|Coordinador de Unidades Judiciales

28| Trabajador Social

29|Medico Perito

30|Psicologo

31|Liquidador/ Pagador

32|[Ayudante Judicial

33|Parwlario

34| Tecnico de Ventanilla e Informacion

35| Notificador Citador

36|Gestor de Archivo

Fuente: Departamento de Recursos Humanos Consejo de la Judicatura de Sucumbios
Elaboracion: La Autora

57




Cuadro N° 03. Escala de Remuneraciones

ADMINISTRATIVO

CARGO RMU | NIVEL DE INSTRUCCION | EXPERIENCIA
Coordinador 2034,00 | Tercer Nivel 5 afos
Analista 2 1676,00 | Tercer Nivel 4 anos
Analista 1 1212,00 | Tercer Nivel 3 afnos
Técnico 901,00 | Sexto Semestre/ Tercer Ao 2 afos
Asistente
Administrativo 1 733,00 |Bachiller 1 afio
Recepcionista 675,00 | Bachiller 1 afo
Oficinista Auxiliar 675,00 |Bachiller 1 afio
JURISDICCIONAL

CARGO RMU | NIVEL DE INSTRUCCION | EXPERIENCIA
Secretario Relator
Corte Nacional 2641,00 | Tercer Nivel 5 afos
Secretario Relator
Corte Provincial 2472,00 | Tercer Nivel 4 afios
Secretario de
Juzgado y
Unidades
Judiciales 2308,00 | Tercer Nivel 3 afios
Ayudante Judicial | 1086,00 | Sexto semestre/ Tercer ano 2 anos

Fuente: Ministerio del Trabajo
Elaboracion: La Autora
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Cuadro N° 04. Cargos Ocupados Actualmente

CANTIDAD DE

TIEMPO DE]

Ne CARGO CODIGO FUNCIONARIOS POR | GRAD( GRUPO RMU | o DERIENG
CARGO

1 |Director Provincial CJS-001-DPR 1 Nivel Jerarquico superior | 3798,00 1 afio

o |Jueces de Juzgadosy €JS-002-3JUJ 25 Nivel Jerarquico superior | 4164,00| 7 afios
Unidades Judiciales

3 |Secretario Relator de la Corte |CJS-003-SRC 1 17 |Sector Publico 11 2472,00 4 afios

4 |Secretarios de Juzgadosy ¢35 004-53U3 17 16 |Sector Publico 10 2308,00| 3 afios
Unidades Judiciales

5 Coordlr}ador ,PT""'“C""" de CJS-005-CPAJ 1 15 [sector publico 9 2034,00 5 afios
Asesoria Juridica

6 CoordlnaQOr. Plrowlnmal de CJS-006-CPCD 1 15 [sector publico 9 2034,00 5 afios
Control Disciplinario

7 |Coordinadores de Unidades | 35 n97.cug 2 15 |sector publico 9 2034,00| 5 afios
Judiciales

g |Coordinador Provincial de CJS-008-CPGP 1 15 |Sector Publico 9 2034,00| 5 afios
Gestion Procesal

9 |Trabajador Social CJS-009-TS 2 15 [sector publico 9 2034,00 5 afios

10 |Médico Perito CJS-010-MEDP 1 15 [Sector Publico 9 2034,00 5 afos

11 |Psicélogo CJS-011-PSC 2 15 |Sector Publico 9 2034,00 5 afos

12 [Analista Administrativo €JS-012-ANADR2 1 13 |sector Publico 7 1676,00| 4 afios
Provincial 2

13 |Analista Provincial Financiera 2 |CJS-013-ANPF2 1 13 |[Sector Publico 7 1676,00 4 afios

14 |Analista Provincial de Talento | ;¢ 414 AnpTH2 1 13 |sector Publico 7 1676,00| 4 afios
Humano 2
Analista Provincial de

15 |Tegnologias de la Informacién |CJS-015-ANPTIC2 1 13 [Sector Publico 7 1676,00 4 afos
y Comunicacién 2
Analista Provincial de Estudios

16 |Jurimetricos y Estadistica CJS-016-ANPEJ2 1 13 |[Sector Publico 7 1676,00 4 afios
Judicial 2
Analista Provincial de

17 [Mediacion Justiciade Pazy ¢35 517 MEp2 1 13 |Sector Publico 7 1676,00| 4 afios
otros Mecanismos de Solucién
de Conflictos 2

1 |AAnalista Provincial de CJS-018-ANPC$2 1 13 [Sector Publico 7 1676,00| 4 afios
Comunicacién Social 2

19 [Analista provincial de CJS-019-ANPP] 1 11 |Sector Publico 5 1212,00| 3 afios
Planificacion 1

20 [Analista Provincial de Control ¢ 35 550 anPC1 1 11 |Sector Publico 5 1212,00| 3 afios
Disciplinario 1

21 |Analista Provincial Financiera 1 [CJS-021-ANPF] 3 11 |[Sector Publico 5 1212,00 3 afos
Analista Provincial de

22 |Tegnoloias de la Informacién y |CJS-022-ANPTIC1 2 11 [Sector Publico 5 1212,00 3 afios
Comunicacion 1

23 |Analista Provincial de Gestion | ;5 53 AnaGEL 1 11  [Sector Publico 5 1212,00| 3 afios
Procesal

24 |Liguidador/Pagador CJS-024-LIQP1 3 11 |[Sector Publico 5 1212,00 3 afios

25 |Ayudante Judicial CJS-025-AYJU 45 10 |Sector Publico 4 1086,00 2 anos

26 |Parvulario CJS-026-PARV 2 10 |Sector Publico 4 1086,00 2 afios

27 |Técrico de Secretaria CJS-027-TSPA 1 8 |sector publico 2 901,00 | 2 afios
Provincial y Archivo

2g |Técnico Provincial CJS-028-TPA 1 8 |sector publico 2 901,00 | 2 afios
Administrativo

29 |Oficinista Auxiliar Provincial CJS-029-OFAP 4 5 Sector Publico de apoyo 3| 675,00 1 afio

30 |Notificador/Citador CJS-030-NOTC 4 5 Sector Publico de apoyo 3| 675,00 1 afio

31 |Gestor de Archivo CJS-031-GA 5 5 Sector Publico de apoyo 3| 675,00 1 afio

32 |Técnico de ventarilla e CJS-032-TVI 8 6 |Sector Publico de apoyo 4| 733,00 | 2 afios
informacién

33 |Asistente Administrativo 1 CJS-033-ASAD 5 6 Sector Publico de apoyo 4] 733,00 2 afos

34 |Chofer CJS-034-CH 2 2 Sector Publico de Servicios 396,00 3 afos

TOTAL 149 FUNCIONARIOS

Fuente: Departamento de Recursos Humanos Consejo de la Judicatura de Sucumbios

Elaboracién: La Autora
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Cuadro N° 05. Resumen de Relacién de Trabajo

CANTIDAD

Ne RELACION DE TRABAJO NN AREE
1 | Nombramiento Provisional-LOSEP 76
2 | Nombramiento Definitivo- LOSEP 43
3| Servicios Ocasionales por Contrato 26
4| Cabdigo de Trabajo 4
TOTAL FUNCIONARIOS 149

Fuente: Departamento de Recursos Humanos Consejo de la Judicatura de Sucumbios
Elaboracion: La Autora

60




Cuadro N° 06. Estructura del personal DPCJS i Nivel Desconcentrado. Administracion Central

MODALIDAD
RROGIRINN, ACTIVIDAD DEPENDENCIA Ne CARGO HROR APELLIDOS NOMBRES | EsTADO | CEDULADE NOMBRAM./ RMU TITULO INSTRUCCION
ESTRUCTURA DEPEND. IDENTIDAD
CONTRATO
MARIO CHACHA
1 | DIRECTOR 1 UARIO Vo aes ACTIVO 030083169-0 | CONTRATO 3798,00 DOCTOR SUPERIOR
01-001
2 | SUPERVISOR 2 ALBERTO PRADO ACTIVO 1712539095 | CONTRATO 2034,00 ABOGADO SUPERIOR
JAVIER CEVALLOS
01-001
DIRECCION ASISTENTE
PROVINCIAL GOYES TAMARIS BACHILLER
3| ADMINISTRATIVO 3 e iy ACTIVO 210069739-6 | CONTRATO 733,00 DAaER . | sEcunparia
01-001
ASISTENTE
MACIAS JOHANA NOMBRAMIENTO BACHILLER
4 | ADMINISTRATIVO 4 PN e A ACTIVO 2100348412 | RONBRANEN 733,00 LR | sEcunDARIA
01-001
SECRETARIA
AVILES SHIRLEY NOMBRAMIENTO
PROVINCIAL Y 5 | TECNICO 5 PVIES o5 AN ACTIVO 1205130459 | ROVBRAINEN 901,00 ESTUDIANTE | SECUNDARIA
01-001 PROCESOS
GOBERNANTES
SOLORZANO | SHIRLEY NOMBRAMIENTO
6 | ANALISTA1 6 oo SR ACTIVO | 13111177735 | NOMBRAMIEN 1212,00 ABOGADO SUPERIOR
01-001
QUEVEDO ISAAC NOMBRAMIENTO
7 | sUPERVISOR 7 o S R ACTIVO 1104049084 | NOVBRAMEN 2034,00 ABOGADO SUPERIOR
01-001
01001 COORDINACION ANALISTA 1 8 VACANTE 1212,00
- PROVINCIAL DE
CONTROL ORTIZ NOMBRAMIENTO
01003 N ARG 8 | ANALISTA 2 1 R P ENEGRO | LUIS PATRICIO | ACTIVO | 170762257-5 AN 1676,00 LICENCIADO SUPERIOR
CARCHIPULLA NOMBRAMIENTO
01,003 9 |ANALISTAL 2 e LUIS MARCELO | ACTIVO | 2100129325 AN 1212,00 INGENIERO SUPERIOR
JIMENEZ NOMBRAMIENTO
01,003 10 | ANALISTA 2 3 N o ANABEATRIZ | ACTIVO | 210057400-9 R 1676,00 INGENIERA SUPERIOR
ANALISTA 2 4 VACANTE 167
01-003 c 676,00

Fuente: Departamento de Recursos Humanos Consejo de la Judicatura de Sucumbios

Elaboracién: La Autora
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Cuadro N° 07. Estructura del personal DPCJS i Nivel Desconcentrado. Administracion Central

A ACTIVIDAD DEPENDENCIA Ne CARGO oEoR | APELLIDOS Nomeres | Estapo | CEDULAPE NOMBRAN. SUELDO TITULO INSTRUCCION
CONTRATO

01-002 UNIDAD PROVINGIAL | 11 | ANALISTA 2 1 | S0 e | raaaco | ACTIVO | 1712661071 | NOMBRAMIENTO 1400,00 INGENIERO SUPERIOR

01-002 o LEF%NRON'I‘ES?NDYE 12 | ANALISTA 1 2 UONTESDEOCA | PABLO o ACTIVO 2100318019 | NoguiaonaL 1212,00 INGENIERO SUPERIOR

01002 COMUNICACION 13 | ANALISTA 1 3 | SANTARA SN ACTIVO 2100212287 | NOWBRAMIENTO 1212,00 INGENIERO SUPERIOR

01-002 14 | ANALISTA 2 1 RS AP | AcTvo 1104172653 | SOVBRAMIENTO 1676,00 INGENIERA SUPERIOR

01002 | PROCESOS |\, 00 provinciaL | 19 | ANALISTAL 2 |caBEzASVERA | KARER ACTVO | 2100131237 | ROVBRAMENTO 1212,00 INGENIERA SUPERIOR

01-002 APOYO FINANCIERA 16 | ANALISTAL 3 PALACIOS A | AcTIvO 1712306818 | NOMORAMIENTO 1212,00 INGENIERA SUPERIOR

01-002 17 | ANALISTAL 4 | AR ANES pvitvivee ACTIVO | 1803612091 | NOMBRAMIENTO 1212,00 INGENIERA SUPERIOR
18 | ANALISTA 2 1 | TRULLO NANCY ACTVO | 210017637-5 | NOMBRAMIENTO 1676,00 INGENIERA SUPERIOR

01-002 UNIDAD PROVINCIAL CAMACHO JEANNETH PROVICIONAL

01002 AOMINISTRATIVA 19 | TECNICO1 2 | ADREA e |ACTivO | 2100081724 | NOMBRAMIENTO 901,00 INGENIERA SUPERIOR

55001 UNIDAD PROVINGIAL | 20 | ANALISTA2 1 |Pomaros | JARON ACTIVO | 210053830-1 | Notorr SENTO 1676,00 ABOGADO SUPERIOR

5 001 DE TALENTO HUMANO ANALISTA L A N

55001 e meomoon At | 21 | MEDIADORA 1 | BENTEZ VN ACTIVO | 2010460169 | NOMBRAMENTO 1676,00 LICENCIADA | SUPERIOR

PROCESOS JUSITICIA DE PAZ Y
SUSTANTIVOS SEZ%?_ G/ICEIEI?\‘NDI?EMOS MEDIADORA 5 VACANTE 167600

55001 CONFLICTOS

55-001 UNIDAD PROVINCIAL | 22 | ANALISTA1 1 SoENS, g ACTIVO 2100168117 | poguiaonaL 1212,00 ABOGADO SUPERIOR

55001 PROCESAL. " 23 | SUPERVISOR 2 |cuevamacno | SSTAVO ACTIVO | 2100230116 | ROMBRAMENTO 2034,00 ABOGADO SUPERIOR

Fuente: Departamento de Recursos Humanos Consejo de la Judicatura de Sucumbios

Elaboracién: La Autora

62




Cuadro N° 08. Estructura del personal DPCJS i Nivel Desconcentrado. Cédigo del Trabajo

MODALIDAD
PROGRAMA - o # POR CEDULA DE -
ESTRUCTURA ACTIVIDAD DEPENDENCIA N CARGO DEPEND. APELLIDOS NOMBRES ESTADO IDENTIDAD NOMBRAM./ SUELDO TITULO INSTRUCCION
CONTRATO
OCHOA JUAN CONTRATO COD ~
01-002 24 CHOFERES 1 AGUILAR AUGUSTO ACTIVO 150000068-0 TRABAJO 596,00 SENOR SECUNDARIA
PILCO MANUEL CODIGO DE ~
01-002 25 CHOFERES 2 ALVARADO MESIAS ACTIVO 060228816-9 TRABAJO 596,00 SENOR SECUNDARIA
UNIDAD PROVINCIAL OFICINISTA VERA DE LA YAHAIRA &
01-002 ADMINISTRATIVA 26 AUXILIAR 3 CRUZ MONSERRATE ACTIVO 210032839-8 CONTRATO 675,00 SENORA BACHILLER
OFICINISTA ESCOBAR CRISTIAN -
01-002 27 AUXILIAR 4 CAMPOVERDE | DAVID ACTIVO 230012612-1 CONTRATO 675,00 SENOR BACHILLER
SERVIdIOS. 5 VACANTE 675,00
01-002

Fuente: Departamento de Recursos Humanos Consejo de la Judicatura de Sucumbios
Elaboracién: La Autora
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Cuadro N° 09. Estructura del personal DPCJS i Nivel Desconcentrado. Prestacion de servicios de Justicia -

Jurisdiccional

MODALIDAD
RROGIRAMA ACTIVIDAD DEPENDENCIA N CARGO #POR | ApELLIDOS NOMBRES | EsTADO | CEDULADE NOMBRAM./ SUELDO TITULO INSTRUCCION
ESTRUCTURA DEPEND. IDENTIDAD
CONTRATO
JUEZ MORENO CARLOS
65001 8 | WE2 L 1 YoRE SORLOS ACTIVO 1704426145 | NOMBRAMIENTO 5011,00 DOCTOR SUPERIOR
SECRETARIO
29 | RELATORDELA 2 cRato AR, ACTIVO 170484667-2 | NOMBRAMIENTO 1600,00 DOCTORA SUPERIOR
55001 PROVINCIAL
ASISTENTE »
GUARA VERONICA DEL ESTUDIANTE
65001 3 | ADMINISTRATIVO 3 oy oo ACTIVO 210033603-7 | CONTRATO 733,00 BACHILLER ESTuDIANTE
OFICINISTA COELLO JUAN
65001 a1 | OpICNS 4 oy MBERTO ACTIVO 1711020170 | NOMBRAMIENTO 1200,00 BACHILLER SECUNDARIA
32 |JUEZ 5 LOPEZ VICTOR FABIAN | ACTIVO 100104866-7 | NOMBRAMIENTO 5011,00 DOCTOR SUPERIOR
55001 PROVINCIAL MONTEROS :
JUEZ SALAZAR JUAN
55001 3 | DAL 6 SALAZIR oI eamo ACTIVO 1001927027 | NOMBRAMIENTO 5011,00 DOCTOR SUPERIOR
PROCESOS CORTE PROVINCIAL . P
SUSTANTIVOS DE SUCUMBIOS 34 7 WILMER HENRY | ACTIVO 100192702-7 NOMBRAMIENTO 5011,00 DOCTOR SUPERIOR
55001 PROVINCIAL JACOME
65001 3 | IaNTE 8 A D CRRITA ACTIVO 0801820110 | NOMORAMENTO 1086,00 ABOGADO SUPERIOR
65001 36 | e 9 PRI oReS ACTIVO 1703746006 | NOVBRANENTO 1086,00 ABOGADO SUPERIOR
AYUDANTE NARCISA NOMBRAMIENTO
65001 a7 | Aue! 10 LEONNOLES | NaRCISA ACTIVO 070324436-8 | NoooronaL 1200,00 ABOGADO SUPERIOR
ag | VUDANTE 11 gﬁh%%’:‘/ A | BENo ACTIVO 210050617-5 ggg'&g@",ji’[‘m 1086,00 ABOGADO SUPERIOR
55-001
AYUDANTE SANDOVAL | JOSE
65 001 39 | AvLRANT 12 A PARDO ACTIVO 120113236-0 | NOMBRAMIENTO 2086,32 ABOGADO SUPERIOR
TECNICO DE
40 | VENTANILLAE 13 Ao A ACTIVO 2100497268 | NOVBRAMENTO 733,00 BACHILLER SECUNDARIA
55-001 INFORMACION O G ovisio

Fuente: Departamento de Recursos Humanos Consejo de la Judicatura de Sucumbios

Elaboracién: La Autora
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Cuadro

N° 10. Estructura del personal DPCJS i Tribunal Primero de Garantias Penales de Sucumbios

MODALIDAD
PROGRAMA - #POR CEDULA DE .
ACTIVIDAD DEPENDENCIA Ne CARGO APELLIDOS NOMBRES | ESTADO NOMBRAM./ SUELDO TITULO INSTRUCCION
ESTRUCTURA DEPEND. IDENTIDAD oMBRAM
JUEZ DE
a1 | JRBUNAL DE 1 ALVAREZ LUISRAMON | ACTIVO 040063429-1 | NOMBRAMIENTO 4406,00 ABOGADO SUPERIOR
55001 PENALES
JUEZA TRIBUNAL oRTIZ
42 | DE GARANTIAS 2 VhSGuEz LILIA MARLENE | ACTIVO 210016592-3 | NOMBRAMIENTO 4406,00 DOCTORA SUPERIOR
PENALES
55-001
JUEZ DE
43 ZTSXL\'Q'ASDE 3 SgéﬁLo Pyl ACTIVO 0701728206 | NOMBRAMIENTO 4406,00 SUPERIOR
55-001 PENALES
SECRETARIO VIZUETA
TRIBUNAL PRIMERO .
55001 SROCESOS BUNAL PRIMEF aa | JECRETARIO AL 4 v MARCO ACTIVO 1710437755 | NOMBRAMIENTO 2809,26 ABOGADO SUPERIOR
SRR PENALES DE AYUDANTE GAIBOR JESSENIA NOMBRAMIENTO
SUCUMBIOS .
55001 a5 | AYLOANT 5 SABOR S e ACTIVO 1204204752 | NOMBRAMEN 1086,00 ABOGADO SUPERIOR
AYUDANTE MONSERRATE NOMBRAMIENTO
55001 ap | AYLOANT 6 VONSER JMMIEMILIO | ACTIVO 2100276696 | NOUORAMNEN 1086,00 ABOGADO SUPERIOR
AYUDANTE MARY NOMBRAMIENTO
55001 a7 | AYODANT 7 PEREZVACA | MARY ACTIVO 210031000-8 | NoMORAMEN 1086,00 ABOGADO SUPERIOR
AYUDANTE SANCHEZ KATHERINE NOMBRAMIENTO
55001 ag | AYUOANT 8 Sanen e ACTIVO 2100166046 | NOUERAMEN 1086,00 ABOGADO SUPERIOR
AYUDANTE CHALACAN | CECILIA NOMBRAMIENTO
oo ag | AYURANT 9 A e | SEoRA ACTIVO 2100183215 | NOMORAMIEN 1086,00 ABOGADO SUPERIOR

Fuente: Departamento de Recursos Humanos Consejo de la Judicatura de Sucumbios
Elaboracion: La Autora
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Cuadro N° 11. Estructura del personal DPCJS i Nivel Desconcentrado. Unidad Judicial Multicompetente Penal del
canton Lago Agrio
pOeR A ACTIVIDAD DEPENDENCIA Ne CARGO oer R | APELLIDOS NOMBRES | ESTADO | (EDULA D& E%%%EEQ; SUELDO TITULO INSTRUCCION
55001 50 | JUEZ PENAL 1 N NELSONS ACTIVO 180291360-6 | NOMBRAMIENTO 4164,00 ABOGADO SUPERIOR
55001 51 | JUEZ PENAL 2 JrSeprinna il i ACTIVO 110256838-1 | NOMBRAMIENTO 4164,00 ABOGADO SUPERIOR
55001 52 | JUEZ PENAL 3 cAsTRO FREDY DAVID | ACTIVO 160032783-5 | NOMBRAMIENTO 4164,00 ABOGADO SUPERIOR
55001 53 | JUEZ PENAL 4 RS Ve ACTIVO 1802314805 | NOMBRAMIENTO 4164,00 MAGISTER SUPERIOR
55001 54 | JUEZ PENAL 5 BUENO MEJIA | DIANA RUBITH | ACTIVO 010377974-0 | NOMBRAMIENTO 4164,00 ABOGADO SUPERIOR
55001 55 | SSORRTARIO 6 AN DAV ACTIVO 2100258025 | Nooional 2308,00 ABOGADO SUPERIOR
55001 PROCESOS UNIDAD JUDICIAL 56 | SECRETARIO 7 FLORES PIcO | 5NN ACTIVO 1714741459 | NOMBRAMIENTO 2308,00 ABOGADO SUPERIOR
55001 SUBTANTINCE PENAL 57 JSEng/EgéRlA DE 8 YARGAS MAYURI ACTIVO 1728246180 ggg'ﬁ;fgﬂi’:m 2308,00 ABOGADO SUPERIOR
55001 58 | ATUDANTE 9 GIL ROSADO gég:;ToDE" ACTIVO 1711915031 | NOMBRAMIENTO 2065,48 ABOGADO SUPERIOR
55001 59 | IDANTE 10 o NGo | Rosamaria | acTivo 091432059-3 | NOMBRAMIENTO 1200,00 ABOGADO SUPERIOR
55001 60 | ATUDANTE 11 gﬁe%cc%é; g"é\SRU";N'TA PE | acTivO 1500339195 | NOMBRAMIENTO 1200,00 DOCTORA SUPERIOR
55001 61 | ATURANTE 12 ?:;Ib?\JVA O bRA | ACTIVO 210052460-8 ’;gg'ﬂ;%",\:i’:m 1086,00 ABOGADO SUPERIOR
55001 62 | ATURANTE 13 PAZ LARA ﬁél'j;'EAGO ACTIVO 1500297245 ggg"&gfg',\:i’:m 1086,00 ABOGADO SUPERIOR
55001 63 | AVUANTE 14 QE‘X'Z@OR JESSICA PAOLA | ACTIVO 210038957-2 ggg"\?l';@"&'ﬁ‘m 1086,00 ABOGADO SUPERIOR

Fuente: Departamento de Recursos Humanos Consejo de la Judicatura de Sucumbios

Elaboracién: La Autora
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Cuadro N° 12. Estructura del personal DPCJS i

Nivel Desconcentrado. Unidad Judicial Multicompetente Penal del
cantén Lago Agrio

pOeR A ACTIVIDAD DEPENDENCIA Ne CARGO oer R | APELLIDOS NOMBRES | ESTADO | (EDULA D& e n e SUELDO TITULO INSTRUCCION
CONTRATO

55001 6a | VDOPNTE 15 N MARIA AURORA | ACTIVO 1713231668 | RoMOONENTO 1086,00 ABOGADO SUPERIOR
55001 65 | AT 16 R OREZ A ACTIVO 1103878680 | NOVBRANENTO 1086,00 ABOGADO SUPERIOR
55001 66 | AYUANTE 17 BARAMON YUDY ANDREA | ACTIVO 172814274-4 | NOMBRAMENTO 1086,00 ESTUDIANTE | SECUNDARIA
55001 67 | AVDINTE 18 AN UANGo | HITLERBYRON | ACTIVO 2100078613 | Nogoisional | 1086,00 ABOGADO SUPERIOR
55001 68 | ATURANTE 19 oo s ACTIVO 210016456-1 ’;gg'ﬂ;%",\:i’:m 1086,00 ABOGADO SUPERIOR
65001 69 | AYUDANTE 20 P o WILMER HENRY | ACTIVO 2100327671 | Nogoisronal O 1086,00 ABOGADO SUPERIOR
55001 70 | MEDICO 21 gﬁmg:gﬁgﬁ ALTER ACTIVO 091210357-9 ggg'\?l';fg",\:i':m 204,00 MEDICO SUPERIOR
55001 71 | PSICOLOGO 22 gbﬁﬁg JORGE ANIBAL | ACTIVO 170807275-4 ’;gg'ﬂ;%",\:i’:m 204,00 MEDICO SUPERIOR
o |BE | o |Aao [0 | romo | wommowss |JORENAT | a0 | B0 |soremon
55001 73 | PARVUALRIA 24 CELIALDEAN | MERCY ACTIVO 110256806-8 ggg'\?l';fg",\:i':m 1086,00 LICENCIADA | SUPERIOR

74 | VENTANILLA E 25 Sﬁggﬁﬂ JULIA ELINA ACTIVO 210001905-4 ggg'\?l';fg",\:i':m 733,00 (E'fgggxg‘g'g SECUNDARIA
55001 INFORMACION

75 | VENTANILLA E 26 GAIBOR VEGA | ARV DEL ACTIVO 210017058-4 | CONTRATO 733,00 as;gg/lggE SECUNDARIA
55-001 INFORMACION
55001 onbAosub el | | ARGHNO - 27 | Vhcuana o | vaLERiA acTivo | 2100512001 | plURIRENTO | emso0 | ERSEAnG) | SECUNDARIA
55001 sﬁg?fﬁﬁ%s MULT'%%'\N/':ETENTE 77 ﬁsgL%%DE 28 '\P"ESSDZES JARITHZA ACTIVO 210092248-9 | CONTRATO 675,00 ESTUDICANTE | BACHILLER
55001 78 ggﬂglocsoow 29 ;JAN,\AASS/STE LUIS ALFREDO | ACTIVO 210041400-8 ’F\,‘gg'\?l';%"N'i':To 675,00 EET:B%’ENAE’TA SECUNDARIA
55001 79 | NOTFICADOR/ 30 R GURG | MRRRISON ACTIVO 2100495254 | NoMORRNENTO 675,00 ESTUDICANTE | BACHILLER

Fuente: Departamento de Recursos Humanos Consejo de la Judicatura de Sucumbios

Elaboracién: La Autora
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Cuadro N° 13. Estructura del personal DPCJS i Nivel Desconcentrado. Unidad judicial Multicompetente Primera Civil
del cantdon Lago Agrio

MODALIDAD
pOeR A ACTIVIDAD DEPENDENCIA N CARGO e | ApELLIDOS NomBRes | Estapo | SEDULABE NOMBRAM./ SUELDO TITULO INSTRUCCION
b CONTRATO
80 | JUEZ CivIL 1 RUBIO ELIZABETH ACTIVO 171051009-8 | NOMBRAMIENTO 4164,00 DOCTOR SUPERIOR
55-001 RIVERA
81 | JUEZ CiviL 2 NARANJO LUIS EFREN ACTIVO 060120624-6 | NOMBRAMIENTO 4164,00 DOCTOR SUPERIOR
55-001 JARA
SECRETARIO JUMBO FANNY
£5.001 g2 | SECRETA 3 aMBo Y wza | AcTvO 150050236-2 | NOMBRAMIENTO 2757,63 ABOGADO SUPERIOR
AYUDANTE ULLOA MANUEL
55001 g3 | AvLOATT 4 o A ACTIVO 1707449490 | NOMBRAMIENTO 1200,00 ABOGADO SUPERIOR
SECRETARIO CUENCA
£5.001 ga | SECRETA 5 s | ALEXANDRA | AcTIVO 110373078-2 | NOMBRAMIENTO 2308,00 DOCTOR SUPERIOR
CAPA MARITZA NOMBRAMIENTO
85 | SUPERVISOR 6 ACTIVO 210025060-0 2034,00 INGENIERA SUPERIOR
55.001 UNIDAD JUDICIAL GRANDA RAQUEL PROVISIONAL
PROCESOS MULTICOMPETENTE
AYUDANTE GONZALEZ | DARWIN NOMBRAMIENTO
55.001 SUSTANTIVOS | PRIVERA CIVL-LAGO | 86| {iipiciy 7 o A ACTIVO 210023900-9 | NogooronaL 1086,00 ABOGADO SUPERIOR
AYUDANTE ORTIZ MILTON NOMBRAMIENTO
£5.001 g7 | AYLOANT 8 RSGUEZ o o ACTIVO 150033203-4 | NOMBRAMEN 1086,00 ABOGADO SUPERIOR
AYUDANTE VERA GREYSI NOMBRAMIENTO
£5.001 gg | AYLOANT 9 MR AS AN ACTIVO 1204389835 | NOMERAMEN 1086,00 ABOGADO SUPERIOR
TECNICO DE
89 | VENTANILLA E 10 MACANCELA | FERIANDO ACTIVO 1310530975 | CONTRATO 733,00 SECUNDARIA | BACHILLER
55-001 INFORMACION
go | GESTORDE 11 LEON YULY ANDREA | ACTIVO 210042904-8 | CONTRATO 675,00 SECUNDARIA | BACHILLER
55001 ARCHIVO PACHECO
NOTIFICADOR/ JARAMILLO | DIEGO
5 001 o1 | NOTEICA 12 R SO Y ACTIVO 171484798-3 | CONTRATO 675,00 ESTUDICANTE | BACHILLER

Fuente: Departamento de Recursos Humanos Consejo de la Judicatura de Sucumbios

Elaboracién: La Autora
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