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b. Resumen  

 

En la actualidad las Instituciones del Estado tienen un sin número de 

inconvenientes que impiden su desarrollo y funcionamiento, las leyes 

gubernamentales, la economía y la alta capacidad competitiva que existe 

en el mercado que son las más importantes, por lo que los directores se 

ven en la obligación de investigar los medios y estrategias necesarias 

para el adecuado desempeño de su institución. 

 

El desarrollo del presente trabajo realizar el diagnóstico y propuesta de un 

manual de clasificación, valoración de puestos y reglamento de selección 

de personal para la Dirección Provincial del Consejo de la Judicatura de la 

Provincia de Sucumbíos para el año 2015, obedeció al interés por tratar 

de encontrar una posible solución a los problemas identificados en la 

institución objeto de estudio de la presente investigación. 

 

Para realizar el respectivo diagnóstico situacional, se planteó el respectivo 

objetivo general como es elaborar el diagnóstico y propuesta de un 

manual de clasificación, valoración de puestos y reglamento de selección 

de personal para la Dirección Provincial del Consejo de la Judicatura de la 

Provincia de Sucumbíos. 

 

Con la aplicación de los métodos científicos: explicativo,  deductivo, 

inductivo, de esta manera se realizó un análisis a veinte y cuatro 
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funcionarios del Consejo de la Judicatura de Sucumbíos, de las unidades 

de Proceso Gobernantes, Proceso Adjetivo de Asesoría, Procesos 

Adjetivo de Apoyo y Procesos Sustantivo del Consejo de la Judicatura 

Sucumbíos. 

 

El trabajo ha demandado de técnicas de recolección de datos como: 

observación de campo, revisión de literatura, revisión de reglamentos, 

manual de funciones, plan estratégico del Consejo de la Judicatura, 

además siendo relevante hacer una evaluación del desempeño por 

competencias, utilizando indicadores de gestión del puesto que 

desempeña cada funcionario. 

 

Luego de la información recolectada se presenta la propuesta 

encaminada a los procesos administrativos de Talento Humano de la 

institución, para ello se efectúa inicialmente un contexto institucional, se 

define la estructura administrativa, se efectúa la clasificación de los 

niveles y cargos con la estructura funcional; se propone además el  grupo 

ocupacional y se realiza el análisis de los cargos.  

 

Finalmente se plantea el Reglamento articulado para el proceso de 

Admisión y Empleo en la institución. 
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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 Sucumbíos 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 Sucumbíos 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 
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Adjective Support and Processes performed substantive Council of the 

Judiciary Sucumbíos. 

 

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. 
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c. Introducción 

 

La puesta en marcha de este proyecto de investigación; diagnóstico y 

propuesta de un manual de clasificación, valoración de puestos y 

reglamento de selección, logrará 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 investigación, 

inicia primero con la definición del punto (a) el título, que responde al  

ñDiagnóstico y propuesta de un manual de clasificación, valoración de 

puestos y reglamento de selección de personal para la Dirección 

Provincial del Consejo de la Judicatura de la provincia de Sucumbíos para 

el año 2015ò, en el punto (b), el resumen, en el que se presenta un 

compendio de los métodos y técnicas de investigación, desarrollo de la 

investigación y lo que se pretende alcanzar con la propuesta. 

 

El punto (c), la introducción, presenta un contexto del proceso y desarrollo 

de la investigación, como punto (d), revisión de la literatura, en la que se 

presentan conceptos y definiciones de las fuentes de investigación; libros, 

textos, internet. 

 

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

la tesis, luego en el punto (f), de resultados, aquí se refleja la 
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implementación de la teoría revisada en el capítulo anterior, así también, 

se diseñan y aplican las técnicas de recolección de información primaria, 

que responderán a los objetivos planteados. 

 

En el punto (g), discusión, plantea el hecho de resaltar las  evidencias, 

métodos de valoración de puestos y propuesta de un reglamento de 

selección 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 investigación. 

 

En el punto (j), se presenta la bibliografía utilizada en todo el proceso de 

investigación y, para finalizar se presenta el punto (k), anexos, son las 

evidencias que se presentan el proceso de desarrollo de la Tesis. 
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d. Revisión de literatura 

 

d.1. Marco Referencial 

 

d.1.1. Antecedentes 

 

Funcion Judicial (2013), La Constitución de la República del Ecuador 

Asamblea Constituyente 2008 CONSTITUCIÓN DE LA REPÚBLICA DEL 

ECUADOR, Capítulo tercero, Función Ejecutiva, Sección primera, 

Organización y funciones, Sección cuarta, Organización y funcionamiento, 

Art. 178, establece ñEl Consejo de la Judicatura es el órgano de gobierno, 

administraci·n, vigilancia y disciplina de la Funci·n Judicialò, Art. 181, 

numerales 1 y 5 se¶alan ñ1. Definir y ejecutar las pol²ticas para el 

mejoramiento y modernizaci·n del sistema judicial, (é) y 5. Velar por la 

transparencia y eficiencia de la Funci·n Judicial (é)ò . Concurrente a la 

voluntad soberana expresada en la consulta popular el 7 de mayo de 

2011, permitió iniciar un proceso de reestructuración de la Función 

Judicial, mediante la creación del Consejo de la judicatura de transición 

mediante la implementación de acciones tendientes a modernizar y 

transparentar la administración de justicia.  

 

El sistema judicial se fortalece desde el planteamiento de políticas 

públicas orientadas a consolidar la garantía de los derechos humanos y el 

Buen Vivir, a través de la eliminación de barreras y la generación de 
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condiciones para el efectivo y óptimo acceso a la justicia, así como la 

modernización de la función judicial la focalización de los servicios 

especializados, en grupos de atención prioritaria para afianzar los 

principios de pluralismo jurídico, independencia, transparencia, eficiencia 

y eficacia e imparcialidad son fundamentales en la formulación de 

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

 

En este entorno el Consejo de la Judicatura de Transición inauguró el 

martes 06 de noviembre 2013 el Nuevo Complejo Judicial de Nueva Loja 

donde funcionan las Unidades de Familia, Mujer, Niñez y Adolescencia, 

Multicompetente Civil, Especializada de Tránsito y de Trabajo. 

 

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

Agrio, Director Provincial, afirmó que se deja atrás una vieja Función 

Judicial por una renovada administración de justicia que se fundamente 

en un nuevo Modelo de Gestión. (Funcion Judicial, 2013, pág. 5) 

 

d.2. Marco Conceptual 

 

d.2.1. Definición del Recurso humano 

 

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

una combinación o mixtura de varios aspectos, características o 
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cualidades de una persona, implica saber (conocimientos), querer 

(compromiso) y poder (autoridad). 

 

Además Chiavenato (2012), sostiene que el talento humano es el recurso 

más importante para el funcionamiento de cualquier organización. Si el 

elemento humano está dispuesto a proporcionar su esfuerzo, la 

organización marchará, de lo contrario se detendrá. 

 

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 

propósitos, siendo el desarrollo de estas organizaciones y la 

administración efectiva uno de los logros más grandes que haya podido 

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

 

El vertiginoso cambio en el entorno de las empresas implica que, más que 

vivir una época de cambios, vivimos un cambio de época. Las nuevas 

tenencias en el mundo de la economía y del trabajo y la presencia dentro 

de las organizaciones de una tecnología cada vez más cambiante, 

suponen un reto progresivamente creciente para las empresas, que sólo 

las mejor preparadas podrán 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, sólidamente 

formado, motivado, comprometido, actuando coordinadamente y que 
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aplique todo su potencial al logro de los objetivos corporativos. 

(Chiavenato, 2012, pág. 18). 

 

d.2.2. Administración de Recursos Humanos  

 

ñAdministrar personas es una responsabilidad gerencial, es decir, de 

línea,  aunque implica una función de staff. Así, cualquiera que sea el 

área  empresarial escogida, el futuro administrador necesita tener una 

visión  sobre cómo lidiar con asuntos relacionados con personas y obtener 

una perspectiva de administración de recursos humanos para alcanzar su 

éxito profesional y conducir a su organización a la excelencia y a la 

competitividadò. (REYES, 2010, pág. 51) 

  

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

 

La psicología organizacional sostiene que las organizaciones exitosas no 

deben su éxito exclusivamente a las realidades del mercado y ventajas 

competitivas sostenibles. Actualmente hay mucho más. Las compañías 

exitosas, son aquellas que consideran su capital humano como el activo 

más 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 organización. 

(Reyes & Jara, 2010, pág. 52). 
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d.2.2.2. Características del Recurso Humano.  

 

Existen características tales como:  

 

1. No pueden ser patrimonios de la Organización 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 organización 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 organización.   

 

4. Los Recursos Humanos pueden ser perfeccionados mediante la 

capacitación 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, pág. 53) 
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d.2.2.3. Fundamentos de la gestión del Recurso Humano 

 

Chiavenato (2012), en su libro de Gestión del Recurso Humano manifiesta 

que el contexto de la gestión del Recurso humano está 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. 

 

Además Chiavenato (2012), considera que las personas dependen de las 

organizaciones  en que trabajan para alcanzar sus objetivos personales e 

individúales. 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 jamás existirían sin las personas que 

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

 

Varios factores han contribuido a este fenómeno los cambios económicos, 

tecnológicos, sociales, culturales, jurídicos, políticos, demográficos y 

ecológicos que actúan de manera conjunta y sistémica en un campo 

dinámico de fuerzas para producir resultados inimaginables, que originan 
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imprevisibilidad e incertidumbre en las organizaciones. Para movilizar y 

utilizar con plenitud a las personas en sus actividades, las organizaciones 

están cambiando los conceptos y modificando las prácticas gerenciales. 

(Chiavenato, 2012, pág. 34)  

 

En vez de invertir directamente en los productos y servicios, están 

invirtiendo en las personas que los conocen y saben cómo crearlos, 

desarrollarlos, producirlos y mejorarlos, en vez de invertir directamente en 

los clientes, están invirtiendo en las personas. 

 

 
Las organizaciones presentan variedad increíble. Pueden ser industrias, 

comercios, bancos, entidades financieras, hospitales, universidades, 

tiendas, entidades prestadoras de servicios, pueden ser grandes, 

medianas o pequeñas en cuanto a su tamaño, pueden ser públicas y 

privadas en cuanto a su propiedad. (Chiavenato, 2012, pág. 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 comprobó que si la organización 

quiere 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 
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salarios, beneficios, estabilidad, satisfacción en el trabajo, oportunidad de 

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

 

 
d.2.3. La gestión del talento humano en el sector público 

 

 
Ibiden (2013), considera que la Gestión del Talento Humano es vital para 

el desarrollo organizacional y del país, cuando el clima organizacional no 

es el adecuado, se disminuyen los niveles de productividad. 

Además Ibiden (2013), manifiesta que los niveles de satisfacción de 

atención en el sector público han mejorado, están en franca recuperación, 

con algunas excepciones; hay instituciones donde aún no se comprende 

los protocolos de atención al cliente, a pesar que se realiza un control 

permanente. 

 

Ibiden (2013), considera que la evaluación a la gestión 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 Orgánica del Servicio Público para establecer políticas y normas en el  

nuevo Reglamento de la LOSEP. (Ibiden, 2013, pág. 55)  

 

¶ Regulación y control de Gestión Pública para el Recurso humano 
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¶ Propuesta remunerativa de beneficios económicos y sociales 

 

¶ Estructura de puestos (organizacional) 

 

¶ Evaluación continua y mejoramiento del Servicio Público 

 

¶ Sistema de carrera administrativa (Trabajo). 

 

 

d.2.3.1. Dirección de Administración del Recurso Humano en el 

Sector Público 

 

La Dirección de Administración del Recurso Humano es responsable del 

macro proceso de Gestión del Talento Humano y Seguridad Integral, que 

se estructura con los procesos de  Desarrollo Organizacional; 

Administración Técnica del Talento Humano; Seguridad Laboral y Salud 

Ocupacional; Gestión Ambiental; y Atención al Ciudadano. (Alles, 2011, 

pág. 30). 

 

d.2.3.1.1. Misión: 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 desempeñarse en forma 

exitosa en los puestos asignados para aseverar la calidad de los 

productos y servicios; así como asegurar la integridad del personal y de la 
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institución, y, administrar el Sistema de Gestión de Calidad del INEC. 

(Alles, 2011, pág. 30) 

 

d.2.3.1.2. Atribuciones y Responsabilidades: 

 

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

Humano ejercerá las siguientes atribuciones y responsabilidades: 

 

¶ Planificar, organizar, dirigir y controlar la ejecución de las 

actividades del macro-proceso de Gestión del Talento Humano y 

Seguridad Integral; 

 

¶ Definir con su personal las políticas de operación y de estrategia 

que den la directriz  pertinente a cada proceso de acuerdo a su 

competencia; 

 

¶ Dirigir la elaboración del Plan Estratégico de la Dirección y los 

Planes Operativos de los procesos del macro-proceso de Gestión 

del Talento Humano y Seguridad Integral, el Plan Táctico de 

aplicación y los Indicadores de Gestión de los procesos; 

 

¶ Administrar con su personal el Sistema Integral de Gestión del 

Talento Humano y Sistema Integral de Gestión de la Calidad y 

coordinar con los Sistemas de Planificación Institucional, de 
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Contratación Pública, de Gestión de Bienes y Servicios y de 

Gestión 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 Gestión del Talento 

Humano y Seguridad Integral; 

 
 

¶ Analizar y dar visto bueno de los informes de selección del 

personal, de su formación y capacitación y de los movimientos 

administrativos que se generen dentro de la Institución; 

 

¶ Organizar, dirigir y aplicar el Sistemas de Seguridad Integral donde 

se contemple la Seguridad Laboral, la Salud Ocupacional y la 

Gestión Ambiental conforme a las normativas vigentes del Sector 

Público y de las normas ISO; 

 

¶ Controlar la aplicación de las directrices de la Gestión 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 gestión 

presentados por los procesos del macro-proceso de Gestión del 

Talento Humano y Seguridad Integral; 
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¶ Asesorar, en el ámbito de su competencia, en la toma de 

decisiones de la Dirección Ejecutiva, Coordinación General 

Técnica  y demás Direcciones de la institución; 

 

¶ 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 Dirección 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 será superior al trimestre; y, 

 

¶ Las demás que determinen las leyes, reglamentos, decretos y 

demás normas conexas. (Alles, 2011, pág. 33) 

 

d.2.4. Manual de clasificación 

 

Ruiz (2012), manifiesta que el manual de clasificación integrará tres 

procedimientos: Análisis y Descripción; Valoración y Clasificación de 

Puestos. Un manual de procedimientos de clasificación, contienen las 

herramientas necesarias para describir y/o actualizar los puestos y las 

competencias requeridas en el perfil de estos. 

 

Así como su clasificación, lo que facilita el ordenamiento de los puestos 

de una institución con base a sus características en cuanto a funciones, 
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niveles de responsabilidad, complejidad, condiciones de riesgo, requisitos 

mínimos para su desempeño y otros factores que permiten identificarlos y 

hacerlos objeto de tratamientos técnicos en materias de política salarial, 

reclutamiento, selección, evaluación del desempeño, capacitación y otras 

acciones de administración de los recursos humanos. (Ruiz, 2012, pág. 

100) 

 

En el proceso se determina y ordenan los puestos, en atención a su 

importancia organizativa, posición que ocupan, funciones y 

responsabilidades que les corresponde. Inicia con el análisis y descripción 

de puestos hasta el agrupamiento por nivel, clase, tipo de servicio, puesto 

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

 

d.2.3.1. Objetivo del manual de clasificación.  

 

Ruiz (2012), sostiene que sirve como una herramienta de consulta para 

los directivos y empleados de cualquier institución, y permite facilitar el 

cumplimiento de los deberes y responsabilidades de cada empleado.  

 

d.2.3.2. Importancia del manual de clasificación.  

 

"El manual de funciones es de gran importancia para la administración 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 segregación de responsabilidades y evitar la 

duplicidad de funciones dentro de la organizaci·nò. (Ruiz, 2012, pág. 101) 

 

d.2.4. Análisis y descripción de perfiles 

 

Holguin (2015), manifiesta que para la identificación de competencias 

laborales de los puestos, se aplica la metodología establecida por el 

órgano rector de la función pública correspondiente la que inicia con un 

análisis 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. Descripción de Cargo  

 

"Es la exposición escrita de las operaciones, responsabilidades y 

funciones de un puesto individual. Suele incluir: los datos de identificación 

del puesto y a su vez un resumen sobre el puesto y un detalle completo 

de las operaciones, responsabilidades y funciones realizadas, así como 

también las características requeridas para la realización efectiva de las 

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

 

d.2.4.2. Análisis del Cargo  

 

Reyes & Jara (2010), sostiene que "El análisis de cargos tiene que ver 

con los aspectos extrínsecos, es decir, con los requisitos que el cargo 

exige a su ocupante.  
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Las principales categorías de análisis que se podrían incluir son:  

 

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

 

2. Alcance de su responsabilidad  

3. Normas sobre desempeño y carga de trabajo  

 

4. Relaciones; interfaces del cargo  

 

5. Supervisión; relaciones de dependencia  

 

6. Período de calificación, prueba y adiestramiento  

 

7. Condiciones de trabajo; peligros  

 

8. Promoción y oportunidades de carrera." 

 

d.2.4.3. Etapas de Análisis de Puestos  

 

d.2.4.3.1. Etapa de planeación   

 

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

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

son las siguientes: 
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1) Determinar cargos que van a describirse  

 

2) Elaboración del organigrama de cargos    

 

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

áreas, categorías, etc.  

 

4) Elección de métodos de análisis que van a aplicarse. (Cuestionario, 

entrevista)  

 

5) Selección de los factores de especificaciones que se utilizarán en el 

análisis  

 

6)  Dimensionamiento de los factores de especificaciones  

 

7) Determinar un límite de variación, inferior y uno superior. Ejemplo: 

límite inferior alfabetización si es un cargo no calificado.  

 

8) Graduación de los factores de especificación."  

 

d.2.4.3.2. Etapa de preparación  

 

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

 

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

 

3) Preparación del ambiente e información a todos los incluidos en el 

programa  

 

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

materiales)"  

 

d.2.4.3.3. Etapa de ejecución  

 

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

el supervisor a través del método de análisis escogido  

 

2) Selección y organización de los datos obtenidos  

 

3) Redacción provisoria del análisis de cargos  

 

4) Presentación del borrador al supervisor para su ratificación  

 

5) Redacción definitiva  

 

6) Presentación definitiva para su aprobación."   
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d.2.4.3.4. Especificación 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 

desempeña el puesto. Para facilitar el trabajo de hacer las 

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 organización" (Reyes Ponce, 

2011, pág. 94) 

 

d.2.4.4. Elementos de la Especificación del Puesto  

 

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

son adaptables en el sector privado son las siguientes: 

 

¶ Código  

 

¶ Título  

 

¶ Naturaleza de trabajo  

 

¶ Tareas típicas (Funciones básicas del puesto)  

 

¶ Características de la clase 
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¶ Requisitos mínimos. 

 

d.2.4.4.1. Código.- Reyes Ponce (2011), sostiene que son los dígitos 

utilizados para el ordenamiento, identificación y localización de una clase 

de puesto.  

 

d.2.4.4.2. Título de clase.- Reyes Ponce (2011), sobre el título de clase 

dice que es el nombre con el que se identifica una clase de puestos 

dentro de la estructura ocupacional.  Además Reyes Ponce (2011) 

manifiesta que para asignar el título de puesto se deberá tener presente lo 

siguiente:  

 

¶ Identificar y analizar el conjunto de tareas, actividades, 

responsabilidades y requisitos mínimos que constituyen un puesto.  

 

¶ Para determinar el título de clase de puesto deberá reunir los 

siguientes aspectos:  

 

¶ Reflejar las funciones, deberes, responsabilidades y otros elementos 

básicos (gerente)  

 

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

contexto del puesto (secretario, contador) 
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¶ Los títulos en las clases de puestos específicos, 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 más relevantes que desarrolla el 

puesto. Se deberá considerar los siguientes aspectos.  

 

¶ 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.  

 

¶ En la naturaleza de trabajo deben estar presente uno o varios 

elementos del proceso administrativo; dependiendo de la jerarquización 

del puesto.  

 

¶ Se recomienda redactar la naturaleza de trabajo, una vez que se 

concluya la descripción de las tareas típicas de todas las clases de 

puestos que integren una misma serie ocupacional.  

 

d.2.4.4.4. Tareas típicas.- Reyes Ponce (2011), sostiene que es la 

descripción específica de los deberes y responsabilidades asignadas a un 

puesto de trabajo en forma permanente. Para las tareas típicas 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. Características 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 características de una clase de puesto se debe 

determinar con precisión los factores.  

 

Los factores más usuales que conforman una característica son los 

siguientes:   

 

¶ Educación  

 

¶ Experiencia  

 

¶ Iniciativa   

 

¶ Responsabilidad por personas  

 

¶ Responsabilidad por equipo  

 

¶ Esfuerzo mental  

 

¶ Esfuerzo físico  

 

¶ Riesgos  
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d.2.4.4.6. Requisitos mínimos.- Reyes Ponce (2011), dice que son las 

exigencias mínimas de instrucción formal, capacitación y experiencia que 

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

 

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

y requerimientos especiales determinados para cada puesto.  

 

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

a los grados de educación reconocida.  

 

d.2.4.4.6.2. Capacitación.- Reyes Ponce (2011), considera que es la 

instrucción adicional o complementaria que el candidato debe reunir para 

cumplir eficientemente sus tareas, a través de: cursos, seminarios, 

pasantías, adiestramiento, etc.  

 

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

conocimientos adquiridos en ejecución de actividades realizadas en 

trabajos anteriores. 

 

d.2.5. Reglamento de admisión y empleo  

 

d.2.5.1. Definición.  

 

Baldeon (2012), sostiene que ñEl reglamento de Admisi·n y Empleo es un 

documento donde registra el establecimiento de principios que guíen la 
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acción, la fijación de políticas claras y eficaces sobre admisión 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 misión 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 desarrollo en la empresa.ò 

 

 d.2.5.2. Importancia.  

 

ñEs indiscutible la importancia que para una instituci·n tiene el contar con 

las personas adecuadas, en los puestos precisos. El no conseguir este 

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

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

el mismo o, lo que es más 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 más importante de las organizaciones está constituido por las 

personas que las forman.ò (Baldeon, 2012, pág. 78) 

  

d.2.5.3. Proceso de admisión y empleo  

 

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

sustenta en las siguientes fases:  
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1. Reclutamiento  

 

2. Selección  

 

3. Contratación  

 

4. Inducción  

 

5. Capacitación  

 

d.2.5.4. Reclutamiento  

 

d.2.5.4.1. Definición.  

 

ñEs el proceso o conjunto de actividades encaminadas a ponerse en 

contacto con una determinada institución  que oferta bolsa de trabajo, o 

simplemente es la búsqueda de candidatos, que puedan reunir las 

condiciones o requisitos, para ser contratados por la empresa en sus 

necesidades constantes de suplencia, renuncias, despidos o jubilaciones.ò 

(Baldeon, 2012, pág. 79)  

 

 El reclutamiento específicamente es una tarea de divulgación, de llamada 

de atención, dando a conocer de la existencia de una plaza e interesando 

a los posibles candidatos; es, por tanto, una actividad positiva y de 

invitación; En cambio la selección es una actividad de impedimentos, de 
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escogencia, de opción y decisión, de filtro de entrada, de clasificación y 

por consiguiente, restrictiva.ò (Baldeon, 2012, pág. 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 reubicación de los colaboradores de la siguiente 

manera: 

 

¶ Transferidos   

 

¶ Transferidos con promoción   

 

¶ Ascendidos  
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Además Baldeon (2012), dice que sin embargo, para que el departamento 

de recursos humanos efectúe un reclutamiento interno de manera eficaz 

se deben tomar en cuenta lo siguiente:  

 

¶ Colocación de avisos de vacantes de empleo en los murales, tableros y 

boletines de la empresa.  

 

¶ Revisión de los registros de personal o bancos de habilidades de los 

empleados, ya que allí se podrían descubrir a colaboradores que se 

han desempeñado en la empresa y que tienen las cualidades, 

conocimiento y experiencia para ejercer la posición vacante.  

 

¶ Revisión de los resultados de las evaluaciones de desempeño, ya que 

de esta forma se puede observar si un determinado trabajador por su 

rendimiento podría ocupar la vacante.  

 

¶ Revisión 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 posición. 

 

d.2.5.4.2.2. Reclutamiento externo  

 

El reclutamiento es externo cuando al existir determinada vacante, una 

organización intenta llenarla con personas extrañas, vale decir, con 
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candidatos externos atraídos por las técnicas de reclutamiento. El 

reclutamiento externo incide sobre los candidatos reales o potenciales, 

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

pág. 149)  

 

Las principales técnicas de reclutamiento externo son las siguientes: 

 

- Archivos de candidatos. 

 

- Presentación 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 actúan en un mismo mercado, en 

términos de cooperación 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 más indicado para el reclutamiento externo. 

De manera general, cuanto mayor sea la urgencia de reclutar un 

candidato, mayor será el costo de la técnica de reclutamiento que se 

aplique. Cuando el reclutamiento externo se desarrolla de manera 

continua y sistemática, la organización puede disponer de candidatos a un 

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

 

d.2.6. Análisis del sistema de valuación de puestos  

 

d.2.6.1. Concepto.  

 

"En sentido estricto, la valuación de puestos consiste en determinar la 

posición relativa de cada cargo en relación con los demás, 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 posición relativa de cada cargo dentro de la estructura de cargos de la 

organización." (Baldeon, 2012, pág. 80) 
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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 están cubiertos por personas capacitadas que 

cumplen correctamente con su cometido." (Baldeon, 2012, pág. 80) 

  

d.2.6.3. Puesto de trabajo.  

 

Baldeon (2012), sostiene que ñEs un conjunto de obligaciones y derechos 

que forman parte de un trabajo y de su desempe¶o en la organizaci·nò.   

ñEs una funci·n establecida e integrada por un conjunto, de operaciones, 

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.ò (Baldeon, 2012, 

pág. 81) 

 

d.2.6.4. ¿Cuándo realizar la Valuación 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 remuneración.  
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ñEs evidente que, en muchos casos, cuando un empleado dice que "gana 

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

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

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

 

Además Baldeon (2012), sostiene que la implantación de una Valoración 

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

necesidades de la empresa.  

 

La valuación de puestos se realiza cuando hay:  

 

¶ Desigualdades entre los sueldos (incorrecta valoración de la 

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

 

¶ Una confusa composición de la nómina.  

 

¶ Dificultades para situar trabajos nuevos.  

 

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

maquinariaé  

 

¶ Ausencia de sistemas para clasificar categorías.  

 

¶ Dificultades en la revisión de sueldos. 
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d.2.6.5. Métodos para la Valuación de Puestos.  

 

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

 

¶ Método de escalonamiento  

 

¶ Método de grados predeterminados  

 

¶ Método de comparación de factores  

 

¶ Método de evaluación por puntos" 

  

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

 

d.2.6.5.1.1. Método por Alineamiento o Jerarquización.  

 

Baldeon (2012), manifiesta que ñEs una estimaci·n subjetiva o de sentido 

común 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.ò  

 

ñEste 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 mozos, 

estibadores, mecan·grafos, secretarias, etc.ò (Baldeon, 2012, pág. 83) 
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Baldeon (2012), dice que para ordenar los puestos es posible tener en 

cuenta la antigüedad y los méritos particulares de cada trabajador; solo 

que en tal caso, se desvirtúa la objetividad tan necesaria en los sistemas 

de valuación.  

  

d.2.6.5.1.2. Método por Graduación o Categorización.   

 

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 categorías o grados de ocupación.  

 

B. Elaborar una definición para cada una de ellas.   

 

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

y definiciones anteriores.  

Además Alles (2011), dice que los grados de ocupación o categorías 

pueden quedar de la siguiente manera:   

 

¶ Trabajadores no clasificados.   

 

¶ Trabajadores clasificados.   
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¶ Puestos de criterio.   

 

¶ Puestos técnicos,   

 

¶ Puestos ejecutivos.   

 

¶ Puestos administrativos.   

 

¶ Puestos directivos.  

 

d.2.6.5.1.3.  Método de comparación de factores.  

 

Alles (2011), manifiesta que partiendo de unos puestos claves (puestos 

más 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 valoración constituye una 

verdadera técnica para la correcta valuación de puestos, cuyo 

procedimiento se reduce a tres pasos: 

 

1. La ordenación de los puestos típicos, en función de diversas 

características genera les denominadas comúnmente ñfactoresò.  

 

La definición de factores puede ser:   
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¶ Requisitos mentales.   

 

¶ Habilidad.  

 

¶ Requisitos físicos.  

 

¶ Responsabilidades.   

 

¶ Condiciones de trabajo.  

 

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

factores.  

 

3. La combinación 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 ñpuntosò a cada una de las caracter²sticas (o ñfactoresò) de 

los puntos.ò   
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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 

comparación.   

 

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

salarios con base en métodos estadísticos." (Alles, 2011, pág. 92) 

 

d.2.6.5.1.4.2. Procedimiento:   

  

a) Determinación de los factores esenciales. Alles (2011), manifiesta 

que puede desarrollarse con los mismos factores del método de 

comparación, pero generalmente profundiza más el análisis pues 

descompone estos elementos en sub factores.   

 

b) Determinación 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) Adjudicación de puntos a cada sub factor. ñCon los factores 

esenciales listados y los diferentes niveles colocados como encabezados, 
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se obtiene un sistema matricial de puntuación. El comité asigna puntos, 

en forma subjetiva a cada sub factor. Esta adjudicación de puntos permite 

que el comité conceda puntuaciones muy exactas a cada elemento del 

puestoò. (Alles, 2011, pág. 92)   

 

d) Adjudicación de puntos a los niveles. Alles (2011), dice que ya 

asignados los puntos a cada elemento del puesto del nivel IV, los 

analistas conceden puntos en cada nivel diferente, para resaltar la 

importancia de cada uno.   

 

e) Desarrollo del manual de evaluación. Alles (2011), manifiesta que el 

manual incluye una explicación por escrito de cada elemento del puesto. 

También define qué se espera, en términos de desempeño de los cuatro 

niveles de cada sub factor. Esta información es necesaria para asignar 

puntos a los puestos de acuerdo con su nivel.   

 

f) Aplicación del sistema de puntuación. Cuando se encuentran listos 

el manual y la matriz de puntuación, 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 evaluación, para cada sub factor. El punto de coincidencia entre la 

descripción de puestos y la descripción del manual permite fijar el nivel y 

los puntos de los sub factores de cada puesto. (Alles, 2011, pág. 93)  
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ñSe suman los puntos de cada sub factor para identificar el número total 

de puntos del puesto. Después de obtener la puntuación total para cada 

puesto, se establecen las jerarquías 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 

saláriales establecidos son adecuados." (Alles, 2011, pág. 93) 

 

d.2.6.5.1.4.3. Factores a considerar: 

 

A) Instrucción. 

 

B) Experiencia.   

 

C) Iniciativa.  

 

D) Esfuerzo físico.  

 

E) Esfuerzo visual omental.  

 

F) Responsabilidad en manejo de valores.  

 

G) Responsabilidad en trato con el público.  

 

H) Responsabilidad en trámites y procesos.  

 

I)  Responsabilidad en trabajos de otros. 

 

J) Ambiente de trabajo. 
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e. Materiales y Métodos  

 

e.1. Materiales 

 

¶ Útiles de oficina 

¶ Equipo de Computación 

¶ Cámara fotográfica 

¶ Flash Memory 

¶ Textos 

¶ Matrices 

¶ Equipos de oficina 

¶ Internet 

¶ Libros de consulta 

 

e.2. Métodos 

 

Puesto que se trata de una investigación del ámbito público social, se 

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

métodos auxiliares, entre los que se menciona los siguientes: 

 

e.3. El método científico 

 

Es un conjunto de procedimientos, lógicamente 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 realización del 

proyecto objeto de estudio, el cual sirvió para desarrollar la investigación 

con bases sólidas e incuestionables, determinando en forma clara, cada 

uno de los pasos dados en la ejecución del presente proyecto para la 

Dirección Provincial del Consejo de la Judicatura de la Provincia de 

Sucumbíos.  

 

e.4. Método descriptivo 

 

El objeto de la investigación descriptiva consiste en evaluar ciertas 

características de una situación particular en uno o más puntos del 

tiempo. En esta investigación se analizaron los datos reunidos para 

descubrir así, las variables relacionadas entre sí. 

 

Permitió realizar la descripción de la situación actual de la Dirección 

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

 

e.5. Método analítico 

 

Consiste en la extracción de las partes de un todo, con el objeto de 

estudiarlas y examinarlas. Permitió el análisis actual del funcionamiento 

administrativo de la Dirección Provincial del Consejo de la Judicatura de la 

Provincia de Sucumbíos, con la finalidad de dar paso a la ejecución del 

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

 

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

en la experiencia, la observación y los hechos.  

 

Este método permitió la observación de los hechos que se generan en la 

Dirección Provincial del Consejo de la Judicatura de la Provincia de 

Sucumbíos, con el fin de contribuir al logro de los resultados propuestos 

en el presente proyecto que es la aplicación de un Manual de 

Clasificación de Puestos y Reglamento de selección 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 

está determinando por la ley o el principio general. 

 

Este método se utilizó en el momento de la realización del proyecto en 

mención, y ayudó a llevar una secuencia lógica de los hechos, el cual 

sirvió para poder realizar cada uno de los procedimientos de gestión 

administrativa a ser instaurados dentro de la Dirección Provincial del 

Consejo de la Judicatura de la Provincia de Sucumbíos. 
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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 recolección de 

datos y en el segundo caso fuentes secundarias de recolección de datos, 

las técnicas constituyen el conjunto de mecanismos, medios o recursos 

dirigidos a recolectar, conservar, analizar y transmitir los datos de los 

fenómenos sobre los cuales se investiga.  

 

e.9. Técnica de la observación directa 

 

La observación la utilizamos cotidianamente para adquirir conocimientos, 

porque permanentemente observamos, pero rara vez lo hacemos con la 

finalidad de recabar información. 

 

Permitió conocer de una manera puntual a la Dirección Provincial del 

Consejo de la Judicatura de Sucumbíos, además permitió realizar un 

diagnóstico de la Estructura Orgánica funcional actual, el desempeño y 

funcionamiento del personal administrativo como también los servicios 

que presta a la ciudadanía en general, se lo realizó a través de la ficha de 

observación (anexo Nº 2) aplicada a los 34 funcionarios de la DPCJS. 
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e.10. Técnica de la entrevista 

 

Permitió obtener información primaria, para ello se utilizó una entrevista al 

Director Provincial y al Director de Talento Humano de la Dirección 

Provincial de Consejo de la Judicatura de Sucumbíos (anexo N° 3), 

quienes brindaron la información con respecto a las funciones que 

realizan en la Institución los funcionarios, sus años de experiencia y más 

datos para el desarrollo de la presente investigación. 

 

e.12. Técnicas de recolección bibliográfica   

 

Esta técnica bibliográfica permitió obtener información de fuentes 

secundarias que se encuentran en libros, reglamentos, revistas, 

periódicos y páginas web; entre las que se destacan la técnica de fichaje 

y la técnica de análisis de documentos.  
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f.  Resultados  

 

f.1. Diagnóstico 

 

El Consejo de la Judicatura creado y amparado en la CONSTITUCIÓN DE 

LA REPÚBLICA DEL ECUADOR, Capítulo tercero, Función Ejecutiva, 

Sección primera, Organización y funciones, Sección cuarta, Organización 

y funcionamiento, Art. 178, establece ñEl Consejo de la Judicatura es el 

órgano de gobierno, administración, vigilancia y disciplina de la Función 

Judicialò, 

 

Además basa su actividad de conformidad a la Constitución: Art. 1, que 

consagra al Ecuador como un Estado de derechos y de justicia, 

abordando una colosal dimensión conceptual, muy superior respecto a la 

tradicional concepción del Estado social de derecho; y, por otra, el Art. 

169, que establece que el sistema procesal es un medio para la 

realización de la justicia.  

 

También de conformidad a la presente en los Art. 168, 170, 179, 181, 

numerales 1, 3, 4 y 5 de la Constitución de la República del Ecuador; los 

Títulos II, Capítulo I, sección I y IV, Capitulo III, Art. 264, numeral 16, 

Capítulo VI, sección I, Art. 270; y Sección IV, Art. 264, numerales 1, 2, 3, 4 

y 5 del Código orgánico de la Función Judicial se estableció el Sistema de 

Clasificación de Puestos de la Función Judicial. En el Art. 3 de la Ley 

Orgánica de Servicio Público (LOSEP), se establece que las disposiciones 



51 
  

de la presente Ley son de aplicación obligatoria en materia de Recursos 

Humanos y Remuneraciones en toda la Administración Pública. El Artículo 

52 de la LOSEP establece, en su literal d, como atribuciones y 

responsabilidades de las Unidades de Administración del Talento Humano 

la de Elaborar y aplicar los manuales de descripción, valoración y 

clasificación de puestos institucionales, con enfoque en la gestión 

competencias laborales.   

 

El Art. 61 de la LOSEP y Art. 62 de su Reglamento General, indican sobre 

el Subsistema de Clasificaci·n de puestos ñque es el conjunto de normas 

estandarizadas para analizar, describir, valorar y clasificar los puestos en 

todas las entidades, instituciones, organismos o personas jurídicas de las 

señaladas en el Art. 3 de la LOSEP., Mediante Resolución SENRES-RH-

2005-000042,  

 

Publicada en el Registro Oficial No. 103, de 14 de septiembre de 2005, 

reformada con Resolución No. SENRES2008-000194, publicada  en 

Registro Oficial No. 447 de 16 de octubre de 2008 y Resolución No. 

SENRES-2009-00013, publicada en el Registro Oficial No. 541 de 5 de 

marzo de 2010. 

 

Se expidió la Norma Técnica del Subsistema de Clasificación de Puestos 

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

instrumentos de aplicación para el análisis, descripción, valoración, 
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clasificación y estructura de puestos de las instituciones, entidades, 

organismos y empresa del Estado. 

 

f.2. Misión Actual 

 

ñProporcionar un servicio de administración de justicia eficaz, eficiente, 

efectiva, íntegra, oportuna, intercultural y accesible, que contribuya a la 

paz social y a la seguridad jurídica, afianzando la vigencia del Estado 

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

 

f.3. Visión Actual 

 

ñConsolidar 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.ò (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.  

 

¶ Ética y Transparencia 

¶ Honestidad e Integridad  

¶ Compromiso de Servicio a la Sociedad  
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¶ Lealtad a la Función Judicial  

¶ Justicia y Equidad  

¶ Comunicación Efectiva  

¶ Mejoramiento Continuo  
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f.5. Estructura Orgánica 

Gráfico Nº 01 

Organigrama Estructural de la Dirección Provincial del Consejo de la Judicatura de Sucumbíos 
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Fuente: Consejo de la judicatura 
Elaboración: La Autora 
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f.6. Recursos Humanos 

 

Dentro del proceso de Recursos Humanos, se determina que la Dirección 

Provincial del Consejo de la Judicatura de Sucumbíos cuenta con dos 

programas Administración Central en los que se financia las 

dependencias de Dirección Provincial, Secretaria Provincial, Coordinación 

Provincial de Control Disciplinario, Unidad Provincial Administrativa, 

Unidad Provincial Financiera, Unidad Provincial de Tecnologías de la 

Información y Comunicaciones, Unidad Provincial de Asesoría Jurídica, 

Unidad Provincial de Estudios Jurimetricos y Estadística Judicial, Unidad 

Provincial de Planificación y la Unidad Provincial de Comunicación Social; 

y el programa Prestación de Servicios de Justicia en los que se financia 

Corte Provincial, Tribunal Penal, Unidades Judiciales, Oficinas del Centro 

de Mediación, Unidad Provincial de Gestión Procesal, Unidad Provincial 

de Mediación, Justicia de Paz y otros Mecanizados de Solución de 

Conflictos y Unidad Provincial de Talento Humano; Actualmente se 

encuentran ocupados treinta cuatro (34) puestos, los mismos que están 

distribuidos entre el área Administrativa y Jurisdiccional, quedando dos (2) 

puestos vacantes los mismos que no han sido ocupados por el déficit 

fiscal que está pasando nuestro país, los mismos que serán ocupados 

cuando exista la acreditación de presupuesto para la institución por 

cuanto se complementa al grupo de trabajo para una mejor distribución de 

actividades en la Unidad que lo requiere; continuación se presenta el 

cuadro con la información respectiva. 
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Cuadro Nº 01. Estructura administrativa y jurisdiccional  

     

PROGRAMA  PROYECTO  ACTIVIDAD ESTRUCTURA DEPENDENCIA  

01-ADMINISTRACION 
CENTRAL  

000- SIN 
PROYECTO 
CORRIENTE  

ELABORAR DIRECTRICES POLITICAS 
Y LINEAMIENTOS ESTRATEGICOS  

01 00 000 001 
* Dirección Provincial                                                                     
* Secretaria Provincial                                                                   
* Coordinación Provincial de Control Disciplinario  

FORTALECIMIENTO DE LAS 
UNIDADES ADMINISTRATIVAS DE 
APOYO DE LA INSTITUCION  

01 00 000 002 

* Unidad Provincial Administrativa                                                
* Unidad Provincial Financiera                                                      
* Unidad Provincial de tecnológicas de la                                     
Información y Comunicaciones  
 

FORTALECIMIENTO DE LAS 
UNIDADES ASESORAS 

01 00 000 003 

* Unidad Provincial de asesoría Jurídica                                       
* Unidad Provincial de Estudios Jurimetricos y 
Estadística Judicial.                                                                                           
* Unidad Provincial de Planificación                                               
* Unidad Provincial de Comunicación Social. 

55- PRESTACION DE 
SERVICIOS DE JUSTICIA  

000- SIN 
PROYECTO 
CORRIENTE 

IMPLEMENTACION DE LOS 
PROCESOS SUSTANTIVOS  

55 00 000 001 

* Corte Provincial                                                                              
* Tribunales                                                                                            
*Juzgados                                                                                                 
* Unidades Judiciales                                                                                                   
* Oficinas del Centro de Mediación                                                
* unidad Provincial de Gestión Procesal                                       
* Unidad Provincial de Mediación, Justicia de Paz y 
otros Mecanizados de Solución de Conflictos                                        
* Unidad Provincial de Talento Humano  

Fuente: Departamento de Recursos Humanos Consejo de la Judicatura de Sucumbíos 
Elaboración: La Autora 
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   Fuente: Departamento de Recursos Humanos Consejo de la Judicatura de Sucumbíos 
   Elaboración: La Autora 

1
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17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

Serie de Directores Provinciales

Serie Secretaria Provincial y Archivo 

Coordinacion Provincial de Control Disciplinario 

Director (a) Provincial 

Asistente Provincial Administrativo 1 

Tecnico 

Analista 1 (Vacante)

Gestor de Archivo

PROCESO SUSTANTIVOS

AREA ADMINISTATIVA

AREA JURISDICCIONAL

CODIGO DE TRABAJO

PROCESO SUSTANTIVOS

PROCESO GOBERNANTES

PROCESO ADJETIVOS DE ASESORIA 

PROCESO ADJETIVOS DE APOYO

Unidad Provincial Administrativa

Unidad Provincial Financiera

Unidad Provincial de Mediacion Justicia de paz y otros Mecanismos de 

solucion de conflictos 

Unidad Provincial de Gestion Procesal 

Unidad Provincial de Talento Humano 

Unidad provincial de Planificacion 

Unidad Provincial de Tecnologias de la Informacion y Comunicación " 

TIC´s"

Psicologo

Liquidador/ Pagador

Ayudante Judicial

Parvulario

Notificador Citador

Jueces de Juzgados y Unidades Judiciales

Secretario Relator de la Corte

Secretario de Juzgados y Unidades judiciales

Trabajador Social

Medico Perito

Analista 1

Supervisor 

Supervisor 2

Analista 2

Analista 1

Analista 2

Unidad Provincial Asesoria Juridica

Unidad provincial de estudios Jurimetricos y Estadistica Judicial 

Unidad Provincial de Comunicación 

Auxiliar de Servicio

Choferes

Cuadro N° 02. Cargos de la DPCJ- Sucumbios

Tecnico de Ventanilla e Información

Coordinador de Unidades Judiciales

Analista 1 (Vacante)

Analista 2

Analista 1

Supervisor 

Analista 2

Analista 1

Analista 2

Analista 1

Analista 2

Tecnico 

Analista 2
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Fuente: Ministerio del Trabajo  
Elaboración: La Autora 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Cuadro Nº 03. Escala de Remuneraciones 

ADMINISTRATIVO  

CARGO  RMU NIVEL DE INSTRUCCIÓN  EXPERIENCIA  

Coordinador  2034,00 Tercer Nivel  5 años  

Analista 2  1676,00 Tercer Nivel  4 años  

Analista 1 1212,00 Tercer Nivel  3 años  

Técnico  901,00 Sexto Semestre/ Tercer Año 2 años  

Asistente 
Administrativo 1 733,00 Bachiller  1 año 

Recepcionista  675,00 Bachiller  1 año 

Oficinista Auxiliar  675,00 Bachiller  1 año 

JURISDICCIONAL  

CARGO  RMU NIVEL DE INSTRUCCIÓN  EXPERIENCIA  

Secretario Relator 
Corte Nacional  2641,00 Tercer Nivel  5 años 

Secretario Relator 
Corte Provincial  2472,00 Tercer Nivel  4 años 

Secretario de 
Juzgado y 
Unidades 
Judiciales  2308,00 Tercer Nivel  3 años 

Ayudante Judicial  1086,00 Sexto semestre/ Tercer año 2 años 
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Cuadro Nº 04. Cargos Ocupados Actualmente 

Fuente: Departamento de Recursos Humanos Consejo de la Judicatura de Sucumbíos 
Elaboración: La Autora 

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

2
Jueces  de Juzgados y 

Unidades Judiciales
CJS-002-JJUJ 25 Nivel Jerarquico superior 4164,00 7 años

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

4
Secretarios de Juzgados y 

Unidades Judiciales
CJS-004-SJUJ 17 16 Sector Publico 10 2308,00 3 años

5
Coordinador Provincial de 

Asesoría Jurídica
CJS-005-CPAJ 1 15 sector publico 9 2034,00 5 años

6
Coordinador Provincial de 

Control Disciplinario
CJS-006-CPCD 1 15 sector publico 9 2034,00 5 años

7
Coordinadores de Unidades 

Judiciales 
CJS-007-CUJ 2 15 sector publico 9 2034,00 5 años

8
Coordinador Provincial de 

Gestión Procesal 
CJS-008-CPGP 1 15 Sector Publico 9 2034,00 5 años

9 Trabajador Social CJS-009-TS 2 15 sector publico 9 2034,00 5 años

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

11 Psicólogo CJS-011-PSC 2 15 Sector Publico 9 2034,00 5 años

12
Analista Administrativo 

Provincial 2
CJS-012-ANADP2 1 13 Sector Publico 7 1676,00 4 años

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

14
Analista Provincial de Talento 

Humano 2
CJS-014-ANPTH2 1 13 Sector Publico 7 1676,00 4 años

15

Analista Provincial de 

Tegnologías de la Información 

y Comunicación 2

CJS-015-ANPTIC2 1 13 Sector Publico 7 1676,00 4 años

16

Analista Provincial de Estudios 

Jurimetricos y Estadística 

Judicial 2

CJS-016-ANPEJ2 1 13 Sector Publico 7 1676,00 4 años

17

Analista Provincial de 

Mediación Justicia de Paz y 

otros Mecanismos de Solución 

de Conflictos 2

CJS-017-MED2 1 13 Sector Publico 7 1676,00 4 años

18
Analista Provincial de 

Comunicación Social 2
CJS-018-ANPCS2 1 13 Sector Publico 7 1676,00 4 años

19
Analista provincial de 

Planificación 1
CJS-019-ANPP1 1 11 Sector Publico 5 1212,00 3 años

20
Analista Provincial de Control 

Disciplinario 1
CJS-020-ANPCD1 1 11 Sector Publico 5 1212,00 3 años

21 Analista Provincial Financiera 1 CJS-021-ANPF1 3 11 Sector Publico 5 1212,00 3 años

22

Analista Provincial de 

Tegnoloías de la Información y 

Comunicación 1

CJS-022-ANPTIC1 2 11 Sector Publico 5 1212,00 3 años

23
Analista Provincial de Gestión 

Procesal 
CJS-023-ANAGP1 1 11 Sector Publico 5 1212,00 3 años

24 Liquidador/Pagador CJS-024-LIQP1 3 11 Sector Publico 5 1212,00 3 años

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

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

27
Técnico de Secretaria 

Provincial y Archivo 
CJS-027-TSPA 1 8 Sector publico 2 901,00 2 años

28
Técnico Provincial 

Administrativo 
CJS-028-TPA 1 8 Sector publico 2 901,00 2 años

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

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

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

32
Técnico de ventanilla e 

información
CJS-032-TVI 8 6 Sector Publico de apoyo 4 733,00 2 años

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

34 Chofer CJS-034-CH 2 2 Sector Publico de Servicios 2596,00 3 años

149

Nº

CARGOS OCUPADOS ACTUALMENTE DE LA DIRECCION PROVINCIAL DEL CONSEJO DE LA JUDICATURA DE SUCUMBIOS 

TOTAL FUNCIONARIOS

TIEMPO DE 

EXPERIENCIA 
RMUGRUPOGRADO 

CANTIDAD DE 

FUNCIONARIOS POR 

CARGO 

CODIGO CARGO
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Cuadro Nº 05. Resumen de Relación de Trabajo 

Nº RELACION DE TRABAJO  
CANTIDAD 

FUNCIONARIOS 

1 Nombramiento Provisional-LOSEP 76 

2 Nombramiento Definitivo- LOSEP 43 

3 Servicios Ocasionales por Contrato 26 

4 Código de Trabajo 4 

TOTAL FUNCIONARIOS 149 

         Fuente: Departamento de Recursos Humanos Consejo de la Judicatura de Sucumbíos 
          Elaboración: La Autora  
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Cuadro N° 06. Estructura del personal DPCJS ï Nivel Desconcentrado. Administración Central 

PROGRAMA - 
ESTRUCTURA 

ACTIVIDAD DEPENDENCIA N° CARGO 
# POR 

DEPEND. 
APELLIDOS  NOMBRES ESTADO 

CEDULA DE 
IDENTIDAD 

MODALIDAD 
NOMBRAM./ 
CONTRATO 

RMU TITULO  INSTRUCCIÓN  

01-001 

PROCESOS 
GOBERNANTES 

DIRECCION 
PROVINCIAL  

1 DIRECTOR 1 
MARIO 
GUSTAVO 

CHACHA 
VAZQUEZ 

ACTIVO 030083169-0 CONTRATO 3798,00 DOCTOR SUPERIOR 

01-001 
2 SUPERVISOR 2 

ALBERTO 
JAVIER 

PRADO 
CEVALLOS 

ACTIVO 171253909-5 CONTRATO 2034,00 ABOGADO SUPERIOR 

01-001 

3 
ASISTENTE 
ADMINISTRATIVO 
1 

3 
GOYES 
CASTRO 

TAMARIS 
ISIDORA  

ACTIVO 210069739-6 CONTRATO 733,00 
BACHILLER 
ESTUDIANTE  

SECUNDARIA 

01-001 

4 
ASISTENTE 
ADMINISTRATIVO 
1 

4 
MACIAS 
ALCIVAR 

JOHANA 
MARISELA 

ACTIVO 210034841-2 
NOMBRAMIENTO 
PROVICIONAL 

733,00 
BACHILLER 
ESTUDIANTE  

SECUNDARIA 

01-001 

SECRETARIA 
PROVINCIAL Y 
ARCHIVO 

5 TECNICO  5 
AVILES 
ZEVALLOS  

SHIRLEY 
ESTAFANIA 

ACTIVO 120513945-9 
NOMBRAMIENTO 
PROVICIONAL 

901,00 ESTUDIANTE    SECUNDARIA 

01-001 

COORDINACION 
PROVINCIAL DE 
CONTROL 
DISCIPLINARIO 

6 ANALISTA 1 6 
SOLORZANO 
VELEZ 

SHIRLEY 
VICENTA 

ACTIVO 1311117773-5 
NOMBRAMIENTO 
PROVICIONAL 

1212,00 ABOGADO SUPERIOR 

01-001 
7 SUPERVISOR  7 

QUEVEDO 
CELI 

ISAAC 
VLADIMIR 

ACTIVO 110404998-4 
NOMBRAMIENTO 
PROVICIONAL 

2034,00 ABOGADO SUPERIOR 

01-001 
  ANALISTA 1 8 VACANTE         1212,00     

01-003 
8 ANALISTA 2 1 

ORTIZ 
MONTENEGRO 

LUIS PATRICIO ACTIVO 170762257-5 
NOMBRAMIENTO 
PROVICIONAL 

1676,00 LICENCIADO SUPERIOR 

01-003 
9 ANALISTA 1 2 

CARCHIPULLA 
LLIVIPUMA 

LUIS MARCELO ACTIVO 210012932-5 
NOMBRAMIENTO 
PROVICIONAL 

1212,00 INGENIERO SUPERIOR 

01-003 
10 ANALISTA 2 3 

JIMENEZ 
GAVILANES 

 ANA BEATRIZ ACTIVO 210057400-9 
NOMBRAMIENTO 
PROVICIONAL 

1676,00 INGENIERA SUPERIOR 

01-003 
  ANALISTA 2 4 VACANTE         1676,00     

Fuente: Departamento de Recursos Humanos Consejo de la Judicatura de Sucumbíos 
Elaboración: La Autora 
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Cuadro N° 07. Estructura del personal DPCJS ï Nivel Desconcentrado. Administración Central 
PROGRAMA - 
ESTRUCTURA 

ACTIVIDAD DEPENDENCIA N° CARGO 
# POR 

DEPEND. 
APELLIDOS  NOMBRES ESTADO 

CEDULA DE 
IDENTIDAD 

MODALIDAD 
NOMBRAM./ 
CONTRATO 

SUELDO TITULO  INSTRUCCIÓN  

01-002 

PROCESOS 
ADJETIVOS DE 
APOYO 

UNIDAD PROVINCIAL 
DE TECNOLOGIA DE 
LA INFORMACION Y 
COMUNICACIÓN 

11 ANALISTA  2  1 
ESCOBAR 
CAMPOVERDE  

WILSON 
FRANCISCO 

ACTIVO 171266107-1 NOMBRAMIENTO  1400,00 INGENIERO SUPERIOR 

01-002 12 ANALISTA  1 2 
MONTESDEOCA 
ORTIZ 

PABLO 
ANTONIO 

ACTIVO 210031801-9 
NOMBRAMIENTO 
PROVICIONAL 

1212,00 INGENIERO SUPERIOR 

01-002 13 ANALISTA  1 3 
SANTANA 
BUENAÑO 

 WILSON 
GIOVANY 

ACTIVO 210021228-7 
NOMBRAMIENTO 
PROVICIONAL 

1212,00 INGENIERO SUPERIOR 

01-002 

UNIDAD PROVINCIAL 
FINANCIERA 

14 ANALISTA 2 1 
ORTEGA 
GALARZA 

ANDREA DE 
LOS ANGELES 

ACTIVO 110417265-3 
NOMBRAMIENTO 
PROVICIONAL 

1676,00 INGENIERA SUPERIOR 

01-002 15 ANALISTA 1 2 CABEZAS VERA 
KAREN 
RENNATA 

ACTIVO 210013123-7 
NOMBRAMIENTO 
PROVICIONAL 

1212,00 INGENIERA SUPERIOR 

01-002 16 ANALISTA1 3 
PALACIOS 
BELTRAN  

LANGELA 
GEOCONDA 

ACTIVO 171230681-8 
NOMBRAMIENTO 
PROVICIONAL 

1212,00 INGENIERA SUPERIOR 

01-002 17 ANALISTA 1 4 
ARIAS 
GAVILANES 

VERONICA 
AMANDA 

ACTIVO 180361299-1 
NOMBRAMIENTO 
PROVICIONAL 

1212,00 INGENIERA SUPERIOR 

01-002 UNIDAD PROVINCIAL 
ADMINISTRATIVA 

18 ANALISTA 2 1 
TRUJILLO 
CAMACHO 

NANCY 
JEANNETH 

ACTIVO 210017637-5 
NOMBRAMIENTO 
PROVICIONAL 

1676,00 INGENIERA SUPERIOR 

01-002 
19 TECNICO 1 2 

VALLEJO 
SARANGO  

ANDREA 
KATHERINE 

ACTIVO 210008172-4 
NOMBRAMIENTO 
PROVICIONAL 

901,00 INGENIERA SUPERIOR 

55-001 

PROCESOS 
SUSTANTIVOS 

UNIDAD PROVINCIAL 
DE TALENTO HUMANO 

20 ANALISTA 2 1 POMA ROJAS 
MARLON 
OSWALDO 

ACTIVO 210053830-1 
NOMBRAMIENTO 
PROVICIONAL 

1676,00 ABOGADO SUPERIOR 

55-001 
  ANALISTA 1 2 VACANTE               

55-001 
UNIDAD PROVINCIAL 
DE MEDIACION, 
JUSITICIA DE PAZ Y 
OTROS MECANISMOS 
DE SOLUCION DE 
CONFLICTOS 

21 MEDIADORA 1 
BENITEZ 
GAIBOR 

MIREYA 
MARITZA 

ACTIVO 201046016-9 
NOMBRAMIENTO 
PROVICIONAL 

1676,00 LICENCIADA SUPERIOR 

55-001 

  MEDIADORA 2 VACANTE         1676,00     

55-001 UNIDAD PROVINCIAL 
DE GESTION 
PROCESAL 

22 ANALISTA 1 1 
OBIEDO 
JIMENEZ  

PATRICIA 
ELIZABETH 

ACTIVO 210016811-7 
NOMBRAMIENTO 
PROVICIONAL 

1212,00 ABOGADO SUPERIOR 

55-001 
23 SUPERVISOR 2 CUEVA MAGNO 

GUSTAVO 
ALBERTO 

ACTIVO 210023911-6 
NOMBRAMIENTO 
PROVICIONAL 

2034,00 ABOGADO SUPERIOR 

Fuente: Departamento de Recursos Humanos Consejo de la Judicatura de Sucumbíos 
Elaboración: La Autora 
 
 
 
 
 
 
 
 



63 
  

Cuadro N° 08. Estructura del personal DPCJS ï Nivel Desconcentrado. Código del Trabajo 

 

PROGRAMA - 
ESTRUCTURA 

ACTIVIDAD DEPENDENCIA N° CARGO 
# POR 

DEPEND. 
APELLIDOS  NOMBRES ESTADO 

CEDULA DE 
IDENTIDAD 

MODALIDAD 
NOMBRAM./ 
CONTRATO 

SUELDO TITULO  INSTRUCCIÓN  

01-002 

  
UNIDAD PROVINCIAL 

ADMINISTRATIVA 

24 CHOFERES 1 
OCHOA 
AGUILAR 

JUAN 
AUGUSTO 

ACTIVO 150000068-0 
CONTRATO COD 
TRABAJO 

596,00 SEÑOR SECUNDARIA 

01-002 
25 CHOFERES 2 

PILCO 
ALVARADO 

MANUEL 
MESIAS 

ACTIVO 060228816-9 
CODIGO DE 
TRABAJO 

596,00 SEÑOR SECUNDARIA 

01-002 
26 

OFICINISTA 
AUXILIAR  

3 
VERA DE LA 
CRUZ 

YAHAIRA 
MONSERRATE 

ACTIVO 210032839-8 CONTRATO 675,00 SEÑORA BACHILLER 

01-002 
27 

OFICINISTA 
AUXILIAR  

4 
ESCOBAR 
CAMPOVERDE  

CRISTIAN 
DAVID 

ACTIVO 230012612-1 CONTRATO 675,00 SEÑOR BACHILLER 

01-002 
  

AUXILIAR DE 
SERVICIOS  

5 VACANTE          675,00     

Fuente: Departamento de Recursos Humanos Consejo de la Judicatura de Sucumbíos 
Elaboración: La Autora 
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Cuadro N° 09. Estructura del personal DPCJS ï Nivel Desconcentrado. Prestación de servicios de Justicia - 
Jurisdiccional 

 

PROGRAMA - 
ESTRUCTURA 

ACTIVIDAD DEPENDENCIA N° CARGO 
# POR 

DEPEND. 
APELLIDOS  NOMBRES ESTADO 

CEDULA DE 
IDENTIDAD 

MODALIDAD 
NOMBRAM./ 
CONTRATO 

SUELDO TITULO  INSTRUCCIÓN  

55-001 

PROCESOS 
SUSTANTIVOS 

CORTE PROVINCIAL 
DE SUCUMBIOS 

28 
JUEZ 
PROVINCIAL 

1 
MORENO 
OLIVA  

CARLOS 
AURELIO 

ACTIVO 170442614-5 NOMBRAMIENTO  5011,00 DOCTOR SUPERIOR 

55-001 

29 

SECRETARIO 
RELATOR DE LA 
CORTE 
PROVINCIAL 

2 
CRIOLLO 
REYES 

MARUJA 
VITALINA 

ACTIVO 170484667-2 NOMBRAMIENTO  1600,00 DOCTORA SUPERIOR 

55-001 
30 

ASISTENTE 
ADMINISTRATIVO 
1 

3 
GUAÑA 
CHAVEZ 

VERONICA DEL 
PILAR 

ACTIVO 210033603-7 CONTRATO 733,00 BACHILLER 
ESTUDIANTE 
DE DERECHO 

55-001 
31 

OFICINISTA 
AUXILIAR  

4 
COELLO 
PEÑA  

JUAN 
HUMBERTO 

ACTIVO 171102017-0 NOMBRAMIENTO  1200,00 BACHILLER SECUNDARIA 

55-001 
32 

JUEZ 
PROVINCIAL 

5 
LOPEZ 
MONTEROS 

VICTOR FABIAN ACTIVO 100104866-7 NOMBRAMIENTO  5011,00 DOCTOR SUPERIOR 

55-001 
33 

JUEZ 
PROVINCIAL 

6 
SALAZAR 
ALMEIDA  

JUAN 
GUILLERMO 

ACTIVO 100192702-7 NOMBRAMIENTO 5011,00 DOCTOR SUPERIOR 

55-001 
34 

JUEZ 
PROVINCIAL 

7 
SUAREZ 
JACOME  

WILMER HENRY ACTIVO 100192702-7 NOMBRAMIENTO 5011,00 DOCTOR SUPERIOR 

55-001 
35 

AYUDANTE 
JUDICIAL  

8 
HERNANDEZ 
CONZA 

NANCY 
MARGARITA 

ACTIVO 080182911-0 
NOMBRAMIENTO 
PROVISIONAL 

1086,00 ABOGADO SUPERIOR 

55-001 
36 

AYUDANTE 
JUDICIAL  

9 
JACOME 
CAMPOS 

ANDRES 
SEBASTIAN 

ACTIVO 170374609-6 
NOMBRAMIENTO 
PROVISIONAL 

1086,00 ABOGADO SUPERIOR 

55-001 
37 

AYUDANTE 
JUDICIAL  

10 LEON NOLES 
NARCISA 
ROSALINA 

ACTIVO 070324436-8 
NOMBRAMIENTO 
PROVISIONAL 

1200,00 ABOGADO SUPERIOR 

55-001 
38 

AYUDANTE 
JUDICIAL  

11 
FALCON 
SANDOVAL  

DARWIN 
FERNANDO 

ACTIVO 210050617-5 
NOMBRAMIENTO 
PROVISIONAL 

1086,00 ABOGADO SUPERIOR 

55-001 
39 

AYUDANTE 
JUDICIAL  

12 
SANDOVAL 
REA 

JOSE 
GERARDO 

ACTIVO 120113236-0 NOMBRAMIENTO  2086,32 ABOGADO SUPERIOR 

55-001 

40 
TECNICO DE 
VENTANILLA E 
INFORMACION 

13 
CASTILLO 
MORA  

GENESIS 
GABRIELA 

ACTIVO 210049726-8 
NOMBRAMIENTO 
PROVISIONAL 

733,00 BACHILLER SECUNDARIA 

Fuente: Departamento de Recursos Humanos Consejo de la Judicatura de Sucumbíos 
Elaboración: La Autora 
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Cuadro N° 10. Estructura del personal DPCJS ï Tribunal Primero de Garantías Penales de Sucumbíos 

PROGRAMA - 
ESTRUCTURA 

ACTIVIDAD DEPENDENCIA N° CARGO 
# POR 

DEPEND. 
APELLIDOS  NOMBRES ESTADO 

CEDULA DE 
IDENTIDAD 

MODALIDAD 
NOMBRAM./ 
CONTRATO 

SUELDO TITULO  INSTRUCCIÓN  

55-001 

PROCESOS 
SUSTANTIVOS 

TRIBUNAL PRIMERO 
DE GARANTIAS 

PENALES DE 
SUCUMBIOS 

41 

JUEZ DE 
TRIBUNAL DE 
GARANTIAS 
PENALES 

1 
ALVAREZ 
ARELLANO 

LUIS RAMON ACTIVO 040063429-1 NOMBRAMIENTO  4406,00 ABOGADO SUPERIOR 

55-001 

42 
JUEZA TRIBUNAL 
DE GARANTIAS 
PENALES 

2 
ORTIZ 
VASQUEZ  

LILIA MARLENE ACTIVO 210016592-3 NOMBRAMIENTO  4406,00 DOCTORA SUPERIOR 

55-001 

43 

JUEZ DE 
TRIBUNAL DE 
GARANTIAS 
PENALES 

3 
ROJAS 
CASTILLO 

SEGUNDO 
ALCIVAR 

ACTIVO 0701728206 NOMBRAMIENTO  4406,00   SUPERIOR 

55-001 
44 

SECRETARIO 
TRIBUNAL PENAL 

4 
VIZUETA 
ENCALA  

MARCO ACTIVO 171043775-5 NOMBRAMIENTO  2809,26 ABOGADO SUPERIOR 

55-001 
45 

AYUDANTE 
JUDICIAL  

5 
GAIBOR 
CASTILLO 

JESSENIA 
VERONICA 

ACTIVO 120420475-2 
NOMBRAMIENTO 
PROVISIONAL 

1086,00 ABOGADO SUPERIOR 

55-001 
46 

AYUDANTE 
JUDICIAL 

6 
MONSERRATE 
SOLANO  

JIMMI EMILIO  ACTIVO 210027669-6 
NOMBRAMIENTO 
PROVISIONAL 

1086,00 ABOGADO SUPERIOR 

55-001 
47 

AYUDANTE 
JUDICIAL 

7 PEREZ VACA 
MARY 
ELIZABETH 

ACTIVO 210031000-8 
NOMBRAMIENTO 
PROVISIONAL 

1086,00 ABOGADO SUPERIOR 

55-001 
48 

AYUDANTE 
JUDICIAL 

8 
SANCHEZ 
TOBAR 

KATHERINE 
XIOMARA 

ACTIVO 210016604-6 
NOMBRAMIENTO 
PROVISIONAL 

1086,00 ABOGADO SUPERIOR 

55-001 

49 
AYUDANTE 
JUDICIAL 

9 
CHALACAN 
MONTESDOCA  

CECILIA  
ELIZABETH 

ACTIVO 210018321-5 
NOMBRAMIENTO 
PROVISIONAL 

1086,00 ABOGADO SUPERIOR 

Fuente: Departamento de Recursos Humanos Consejo de la Judicatura de Sucumbíos 
Elaboración: La Autora 
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Cuadro N° 11. Estructura del personal DPCJS ï Nivel Desconcentrado. Unidad Judicial Multicompetente Penal del 
cantón Lago Agrio 

PROGRAMA - 
ESTRUCTURA 

ACTIVIDAD DEPENDENCIA N° CARGO 
# POR 

DEPEND. 
APELLIDOS  NOMBRES ESTADO 

CEDULA DE 
IDENTIDAD 

MODALIDAD 
NOMBRAM./ 
CONTRATO 

SUELDO TITULO  INSTRUCCIÓN  

55-001 

PROCESOS 
SUSTANTIVOS 

UNIDAD JUDICIAL 
MULTICOMPETENTE 

PENAL 

50 JUEZ PENAL 1 
YANEZ 
PAREDES  

NELSON 
PATRICIO 

ACTIVO 180291360-6 NOMBRAMIENTO 4164,00 ABOGADO SUPERIOR 

55-001 51 JUEZ PENAL 2 
RODRIGUEZ 
ARMIJOS 

GERMAN 
ALBERTO 

ACTIVO 110256838-1 NOMBRAMIENTO  4164,00 ABOGADO SUPERIOR 

55-001 52 JUEZ PENAL 3 
CASTRO 
MENDEZ 

FREDY DAVID ACTIVO 160032783-5 NOMBRAMIENTO 4164,00 ABOGADO SUPERIOR 

55-001 53 JUEZ PENAL 4 
AREVALO 
MORENO 

MANUEL 
MECIAS 

ACTIVO 180231480-5 NOMBRAMIENTO 4164,00 MAGISTER SUPERIOR 

55-001 54 JUEZ PENAL 5 BUENO MEJIA  DIANA RUBITH ACTIVO 010377974-0 NOMBRAMIENTO 4164,00 ABOGADO SUPERIOR 

55-001 
55 

SECRETARIO 
JUZGADO  

6 
CORDOVA 
CARDENAS 

HENRY 
OSWALDO 

ACTIVO 210025802-5 
NOMBRAMIENTO 
PROVISIONAL 

2308,00 ABOGADO SUPERIOR 

55-001 56 
SECRETARIO 
JUZGADO  

7 FLORES PICO 
JENNY 
ELIZABETH 

ACTIVO 171474145-9 NOMBRAMIENTO  2308,00 ABOGADO SUPERIOR 

55-001 57 
SECRETARIA DE 
JUZGADO 

8 
VARGAS 
ROJAS 

MAYURI ACTIVO 172824618-0 
NOMBRAMIENTO 
PROVISIONAL 

2308,00 ABOGADO SUPERIOR 

55-001 58 
AYUDANTE 
JUDICIAL 

9 GIL ROSADO 
MAGALY DEL 
ROSARIO 

ACTIVO 171191503-1 NOMBRAMIENTO  2065,48 ABOGADO SUPERIOR 

55-001 59 
AYUDANTE 
JUDICIAL 

10 
VIEJO 
ANDRANGO  

ROSA MARIA ACTIVO 091432059-3 NOMBRAMIENTO  1200,00 ABOGADO SUPERIOR 

55-001 60 
AYUDANTE 
JUDICIAL 

11 
BALCAZAR 
ORDOÑEZ 

MARIANITA DE 
JESUS 

ACTIVO 150033919-5 NOMBRAMIENTO  1200,00 DOCTORA SUPERIOR 

55-001 61 
AYUDANTE 
JUDICIAL 

12 
RUILOVA 
JAPON 

PAOLA 
ALEXANDRA 

ACTIVO 210052460-8 
NOMBRAMIENTO 
PROVISIONAL 

1086,00 ABOGADO SUPERIOR 

55-001 62 
AYUDANTE 
JUDICIAL 

13 PAZ LARA  
SANTIAGO 
FELIPE 

ACTIVO 150029724-5 
NOMBRAMIENTO 
PROVISIONAL 

1086,00 ABOGADO SUPERIOR 

55-001 63 
AYUDANTE 
JUDICIAL  

14 
AGUILAR 
AÑAZCO 

JESSICA PAOLA ACTIVO 210038957-2 
NOMBRAMIENTO 
PROVISIONAL 

1086,00 ABOGADO SUPERIOR 

Fuente: Departamento de Recursos Humanos Consejo de la Judicatura de Sucumbíos 
Elaboración: La Autora 
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Cuadro N° 12. Estructura del personal DPCJS ï Nivel Desconcentrado. Unidad Judicial Multicompetente Penal del 
cantón Lago Agrio 

PROGRAMA - 
ESTRUCTURA 

ACTIVIDAD DEPENDENCIA N° CARGO 
# POR 

DEPEND. 
APELLIDOS  NOMBRES ESTADO 

CEDULA DE 
IDENTIDAD 

MODALIDAD 
NOMBRAM./ 
CONTRATO 

SUELDO TITULO  INSTRUCCIÓN  

55-001 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

PROCESOS 
SUSTANTIVOS 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

UNIDAD JUDICIAL 
MULTICOMPETENTE 

PENAL 

64 
AYUDANTE 
JUDICIAL  

15 
VILLACIS 
MOLINA 

MARIA AURORA ACTIVO 171323166-8 
NOMBRAMIENTO 
PROVISIONAL 

1086,00 ABOGADO SUPERIOR 

55-001 65 
AYUDANTE 
JUDICIAL  

16 
REY 
ORDOÑEZ 

MILTON 
LEONARDO 

ACTIVO 110387868-0 
NOMBRAMIENTO 
PROVISIONAL 

1086,00 ABOGADO SUPERIOR 

55-001 66 
AYUDANTE 
JUDICIAL  

17 
BAHAMON 
PARADA  

YUDY ANDREA ACTIVO 172814274-4 
NOMBRAMIENTO 
PROVISIONAL 

1086,00 ESTUDIANTE    SECUNDARIA 

55-001 67 
AYUDANTE 
JUDICIAL  

18 
ANDI 
SHIGUANGO 

 HITLER BYRON ACTIVO 210007861-3 
NOMBRAMIENTO 
PROVISIONAL 

1086,00 ABOGADO SUPERIOR 

55-001 68 
AYUDANTE 
JUDICIAL  

19 
SOTO 
VICENTE 

 BEATRIZ 
NOEMI  

ACTIVO 210016456-1 
NOMBRAMIENTO 
PROVISIONAL 

1086,00 ABOGADO SUPERIOR 

55-001 
69 

AYUDANTE 
JUDICIAL  

20 
FUELA 
PACHECO  

WILMER HENRY ACTIVO 210032767-1 
NOMBRAMIENTO 
PROVISIONAL 

1086,00 ABOGADO SUPERIOR 

55-001 70 MEDICO 21 
CAMBISACA 
CAMBISACA 

WALTER 
HERNAN 

ACTIVO 091210357-9 
NOMBRAMIENTO 
PROVISIONAL 

2034,00 MEDICO SUPERIOR 

55-001 71 PSICOLOGO 22 
FLORES 
SUAREZ 

JORGE ANIBAL ACTIVO 170807275-4 
NOMBRAMIENTO 
PROVISIONAL 

2034,00 MEDICO SUPERIOR 

55-001 72 
TRABAJADORA 
SOCIAL 

23 
ALVARADO 
CADENA 

LEONOR 
ANGELICA 

ACTIVO 0602900385-8 
NOMBRAMIENTO 
PROVISIONAL 

2034,00 
TRABAJADORA 
SOCIAL 

SUPERIOR 

55-001 73 PARVUALRIA 24 CELI ALDEAN 
MERCY 
BEATRIZ 

ACTIVO 110256806-8 
NOMBRAMIENTO 
PROVISIONAL 

1086,00 LICENCIADA SUPERIOR 

55-001 
74 

TECNICO DE 
VENTANILLA E 
INFORMACION  

25 
BARBA 
VASQUEZ 

JULIA ELINA ACTIVO 210001905-4 
NOMBRAMIENTO 
PROVISIONAL 

733,00 
ESTUDIANTE 
(ABOGADO) 

SECUNDARIA 

55-001 
75 

TECNICO DE 
VENTANILLA E 
INFORMACION  

26 GAIBOR VEGA 
MARIA DEL 
CARMEN  

ACTIVO 210017058-4 CONTRATO 733,00 
ESTUDIANTE 
(ABOGADO) 

SECUNDARIA 

55-001 76 
GESTOR DE 
ARCHIVO 

27 
COLLAGUAZO 
YAGUANA 

XIMENA 
VALERIA 

ACTIVO 210051299-1 
NOMBRAMIENTO 
PROVISIONAL 

675,00 
ESTUDIANTE 
(ABOGADO) 

SECUNDARIA 

55-001 77 
GESTOR DE 
ARCHIVO 

28 
MUÑOZ 
PAREDES 

JARITHZA ACTIVO 210092248-9 CONTRATO 675,00 ESTUDICANTE BACHILLER 

55-001 78 
NOTIFICADOR/ 
CITADOR 

29 
PINARGOTE 
ZAMORA  

LUIS ALFREDO ACTIVO 210041400-8 
NOMBRAMIENTO 
PROVISIONAL 

675,00 
ESTUDIANTE 
DE ABOGACIA 

SECUNDARIA 

55-001 79 
NOTIFICADOR/ 
CITADOR 

30 
VERA 
SARAGURO 

HARRISON 
ANDREY 

ACTIVO 210049525-4 
NOMBRAMIENTO 
PROVISIONAL 

675,00 ESTUDICANTE BACHILLER 

Fuente: Departamento de Recursos Humanos Consejo de la Judicatura de Sucumbíos 
Elaboración: La Autora 
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Cuadro N° 13. Estructura del personal DPCJS ï Nivel Desconcentrado. Unidad judicial Multicompetente Primera Civil 
del cantón Lago Agrio 

PROGRAMA - 
ESTRUCTURA 

ACTIVIDAD DEPENDENCIA N° CARGO 
# POR 

DEPEND. 
APELLIDOS  NOMBRES ESTADO 

CEDULA DE 
IDENTIDAD 

MODALIDAD 
NOMBRAM./ 
CONTRATO 

SUELDO TITULO  INSTRUCCIÓN  

55-001 

PROCESOS 
SUSTANTIVOS 

UNIDAD JUDICIAL 
MULTICOMPETENTE 

PRIMERA CIVIL- LAGO 
AGRIO 

80 JUEZ CIVIL  1 
RUBIO 
RIVERA 

ELIZABETH ACTIVO 171051009-8 NOMBRAMIENTO 4164,00 DOCTOR SUPERIOR 

55-001 
81 JUEZ CIVIL  2 

NARANJO 
JARA 

LUIS EFREN ACTIVO 060120624-6 NOMBRAMIENTO 4164,00 DOCTOR SUPERIOR 

55-001 
82 

SECRETARIO 
JUZGADO 

3 
JUMBO 
GOMEZ  

FANNY 
ESPERANZA 

ACTIVO 150050236-2 NOMBRAMIENTO 2757,63 ABOGADO SUPERIOR 

55-001 
83 

AYUDANTE 
JUDICIAL  

4 
ULLOA 
JIMENEZ 

MANUEL 
RAMIRO 

ACTIVO 170744949-0 NOMBRAMIENTO 1200,00 ABOGADO SUPERIOR 

55-001 
84 

SECRETARIO 
JUZGADO 

5 
CUENCA 
CURIMILMA 

ALEXANDRA ACTIVO 110373078-2 NOMBRAMIENTO 2308,00 DOCTOR SUPERIOR 

55-001 
85 SUPERVISOR 6 

CAPA 
GRANDA 

 MARITZA 
RAQUEL 

ACTIVO 210025060-0 
NOMBRAMIENTO 
PROVISIONAL 

2034,00 INGENIERA SUPERIOR 

55-001 
86 

AYUDANTE 
JUDICIAL  

7 
GONZALEZ 
SOSA 

DARWIN 
JAVIER 

ACTIVO 210023900-9 
NOMBRAMIENTO 
PROVISIONAL 

1086,00 ABOGADO SUPERIOR 

55-001 
87 

AYUDANTE 
JUDICIAL 

8 
ORTIZ 
VASQUEZ 

MILTON 
OSWALDO 

ACTIVO 150033203-4 
NOMBRAMIENTO 
PROVISIONAL 

1086,00 ABOGADO SUPERIOR 

55-001 
88 

AYUDANTE 
JUDICIAL  

9 
VERA 
HUERTAS 

 GREYSI 
SORAIDA 

ACTIVO 120438983-5 
NOMBRAMIENTO 
PROVISIONAL 

1086,00 ABOGADO SUPERIOR 

55-001 

89 
TECNICO DE 
VENTANILLA E 
INFORMACION  

10 
MACANCELA 
LASTRA 

FERNANDO 
JAVIER 

ACTIVO 131053097-5 CONTRATO 733,00 SECUNDARIA BACHILLER 

55-001 
90 

GESTOR DE 
ARCHIVO 

11 
LEON 
PACHECO  

YULY ANDREA ACTIVO 210042904-8 CONTRATO 675,00 SECUNDARIA BACHILLER 

55-001 
91 

NOTIFICADOR/ 
CITADOR  

12 
JARAMILLO 
AGUILAR 

DIEGO 
GEOVANNY 

ACTIVO 171484798-3 CONTRATO 675,00 ESTUDICANTE BACHILLER 

Fuente: Departamento de Recursos Humanos Consejo de la Judicatura de Sucumbíos 
Elaboración: La Autora 
 
 
 
 
 
 
 




