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1. Titulo

Gobierno autonomo o de libre albedrio: una contribucion al disefio de estandares en el
subproceso de reclutamiento y seleccion de personal para servicio ocasional en los GAD’s de

Yantzaza y Centinela del Condor, afio 2024



2. Resumen

El presente trabajo de integracion curricular tuvo como finalidad elaborar un estandar que regule
el Subproceso de reclutamiento y seleccion de personal para servicio ocasional en los
departamentos de Talento Humano de los Gobiernos Auténomos Descentralizados de Yantzaza y
Centinela del Condor, para ello, se detectd la problematica de la inexistencia de un documento
formal que indique cual son las actividades y como se deben llevar a cabo para la ejecucion del
subproceso, ademas se puso verificar que en estos municipios el subproceso se lo lleva de manera
directa, sin realizar una convocatoria abierta para que puedan participar varios candidatos y de esta
manera poder seleccionar el perfil idoneo para el puesto que estd vacante. En razon de lo
mencionado, se planted la propuesta del disefio del estandar como una alternativa de solucion en
la gestion de talento humano y de esta manera generar y garantizar un subproceso transparente y
efectivo para las dos entidades, cabe recalcar que se hizo uso del documento, Metodologia para el
levantamiento de procesos de la Universidad Nacional de Loja. La metodologia aplicada para la
elaboracion del trabajo de investigacion, se direccion a la utilizacion del método cualitativo, para
el cual se utilizd instrumentos de investigacién (entrevistas semiestructuradas y ficha de
observacion), los mismos que permitieron la obtencion de informacidon pertinente para la
elaboracion de la propuesta de solucion, con respecto al tipo de investigacion resulto posible
emplear las herramientas de analisis de informacion PESTEL y AMOFHIT, las cuales
contribuyeron a realizar el diagnostico situacional y de esta manera se elaboré una matriz TOWS
basada en el andlisis interno y externo del departamento, con el objetivo de disefar estrategias que
contribuyan a las necesidades de la gestion del talento humano.

Palabras clave: reclutamiento y seleccion, personal para servicio ocasional, estdndar de

regularizacion, gestion de talento humano, GAD.



2.1. Abstract

The purpose of this curriculum integration work was to develop a standard that regulates the
sub-process of recruitment and selection of personnel for occasional service in the Human
Resources departments of the Autonomous Decentralized Governments of Yantzaza and
Centinela del Condor, for this purpose, In addition, it was verified that in these municipalities
the subprocess is carried out directly, without making an open call so that several candidates
can participate and thus be able to select the ideal profile for the vacant position. In view of
the above, the design of the standard was proposed as an alternative solution in human talent
management and thus generate and ensure a transparent and effective sub-process for the two
entities, it should be noted that use was made of the document, Methodology for the survey of
processes of the National University of Loja. The methodology applied for the elaboration of
the research work was based on the use of the qualitative method, for which research
instruments were used (semi-structured interviews and observation sheets), which made it
possible to obtain relevant information for the elaboration of the proposed solution, With
respect to the type of research, it was possible to use the information analysis tools PESTEL
and AMOFHIT, which contributed to the situational diagnosis and in this way a TOWS matrix
was elaborated based on the internal and external analysis of the department, with the objective

of designing strategies that contribute to the needs of human talent management.

Key words: recruitment and selection, occasional service personnel, regularization standard,

human talent management, GAD.



3. Introduccion

Los Gobiernos Auténomos Descentralizados, considerados como los gobiernos locales que
deben dar cumplimiento a las normativas vigentes y se rigen por el COOTAD, en el cual les
concede autonomia administrativa, financiera y econémica, son los encargados de cumplir con las
gestiones competentes, sin embargo pese a su autonomia, su labor debe estar acorde a los
lineamientos de la Nueva Gestion Publica, de esta manera deberan poseer sistemas, proceso y
subprocesos que permitan garantizar la trasparencia, eficiencia, eficacia y brindar servicios de
calidad a sus usuarios. En este contexto, todos los principios antes mencionados recaen en el
talento humano que conforma a la entidad, considerando que la labor y gestion realizada por de
servidores dan como resultado el prestigio a los municipios y la satisfaccion de los usuarios, por
ende, los departamentos de talento humano tienen un gran compromiso con los GAD’s, ya que, el
resultado de su gestion es captar el personal idoneo para el cumplimiento efectivo de las
actividades competentes de cada area.

Es asi, que el tema de investigacion radica en la importancia de ejecutar un subproceso de
reclutamiento y seleccion de servidores ocasionales con los principios y garantias en el
cumplimiento del marco normativo vigente, de este modo se ha disefiado como alternativa de
solucion a la problematica existente en los municipios de Yantzaza y Centinela del Condor de no
contar con un documento formal ni politicas internas que regulen al subproceso, lo que ha dado
como resultado una contratacion directa, sin hacer uso de actividades como son la convocatoria
abierta y la evaluacion de conocimientos, mismas que contribuyen a la entidad de manera
significativa, de tal manera se podra captar perfiles idoneos con capacidades, destrezas, habilidades
y conocimientos en las distintas estructuras organicas que conforman un municipio. La alternativa
de solucion es planteada como un estdndar de regularizacién que se adapta a las realidades de los
dos cantones de esta manera se pudo estandarizar las actividades en busca de una mejora continua.

A razén de dar cumplimiento al objetivo general del trabajo de integracion curricular se
procedio a desarrollar las siguientes acciones: elaboracion del diagndstico situacional de los
departamentos de talento humano de los dos municipios mediante la interaccion de actores calves
como son los servidores que conforman el 4rea, seguidamente se realizd el levantamiento de
informacion del subproceso de reclutamiento y seleccion de personal para servicios ocasionales a
través de entrevistas semiestructuradas a los involucrados directos con el subproceso y la

aplicacion de una ficha de observacion, de esta manera se procedié a realizar el andlisis
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comparativo entre la ejecucion de los dos subprocesos, logrando de esta manera identificar cuales
son las semejanzas y diferencias, de esta manera se pudo estandarizar las estrategias de solucion a
la problematica existente, considerando que las realidades de los dos municipios es semejante, es
asi, que con la informacion obtenida en la primera parte contribuyo de manera significativa para
dar cumplimiento al segundo objetivo, mismo que trataba de la elaboracion de un estdndar basado
en la normativa vigente: LOSEP, Ley Amazodnica, Reglamento de la LOSEP, y la norma 163 que
hace referencia a los contratos ocasionales, ademas el uso de la revision bibliografica como son
los antecedentes investigativos, permitieron la creacion del estandar encargado de regular el
subproceso con su respectivo flujograma para que sea de facil comprension apoyado en la
metodologia para el levantamiento de procesos de la Universidad Nacional de Loja.

La presente investigacion realizada es relevante, considerando que su estructura se sustenta
en los siguientes componentes: marco tedrico en el cual se describe algunos antecedentes
internacionales y nacionales, hace uso de cuatro teorias, teoria de la Administracion Clasica, teoria
de la Calidad segun Deming, teoria de la Nueva Gestion Publica y finalmente un teoria que ha
contribuido en la discusion de la problematica existente en la gestion administrativa de los GAD’s
cantonales, que es el estudio de la Administracion de Woodrow Wilson, en el cual enfatiza en la
importancia de separar la politica de la administracién publica, seguidamente se encuentra un
amplio marco conceptual que fue utilizado para sustentar cada objetivo, se enfatiza la importancia
del marco legal dentro de esta investigacion, ya que la normativa se la considera un factor calve
para la elaboracion y discusion de la alternativa de solucion, asi mismo se encuentra el marco
referencial de las dos entidades, luego se expone la metodologia utilizada y las herramientas de
investigacion que se aplico para el levantamiento de informacion después siguen los resultados
que dan cumplimiento a los dos objetivos especificos y de esta manera se logré cumplir el objetivo
general, para luego discutir relacionado los resultados con las teorias implementadas y el analisis
del investigador y posteriormente redactar las conclusiones y recomendaciones que contribuya a
la mejora continua de las gestiones realizadas por el area de talento humano, una vez finalizado
se considerd importante referenciar las fuentes de informacion utilizadas, recursos tedricos como
libros, trabajos de investigacion o sitios web en los cuales se obtuvo informacion valiosa para
sustentar trabajo de investigacion asi como también se adjuntaron los anexos como son los

modelos de instrumentos utilizados.



4. Marco Teorico

El presente marco teorico, tiene como finalidad proporcionar una revision exhaustiva de
antecedentes, marco legal que rige al subproceso, teorias que sustentan el trabajo de integracion
curricular y conceptos importantes que fundamentan al subproceso de reclutamiento y seleccion
de personal para servicios ocasionales. Mediante esta revision, se identifico los marcos normativos
que rigen al subproceso y revisiones literarias que pudieron contribuir en la mejora de una de las
gestiones internas de los departamentos de Talento Humano, que se realiza en los Gobiernos
Auténomos Descentralizados de los cantones de Yantzaza y Centinela del Céndor.

4.1. Antecedentes

En toda entidad publica existen areas o departamentos fundamentales para el desarrollo y
crecimiento de la misma, una de estas es el area de Gestion de Talento Humano, la misma que se
encuentra relacionada con la problematica de investigacion del presente caso de estudio, expone
la falta de estandarizacion del proceso de contratacion de personal en los subprocesos:
reclutamiento y seleccion del personal administrativo.

Por ende, es considerado uno de los subprocesos prescindibles dentro de toda organizacion,
sin embargo, las investigaciones realizadas en el contexto nacional han resultado escasas,
considerando que las investigaciones publicadas describen de manera general al amplio sistema
del departamento de talento humano como sus procesos y subprocesos: reclutamiento y seleccion,
los mismos que son considerados como la captacion del personal idoneo para ocupar los puestos
de trabajo que estén vacantes dentro de las entidades, sin embargo ha resultado muy dificil
conseguir investigaciones relacionadas al subproceso enfocado en los servicios ocasionales que
son aquellos que estan mencionados en el tema de investigacion. No obstante, se hard mencion de
algunos trabajos de investigacion que en cierta parte se relacionan al trabajo de integracion
curricular.

4.1.1. Estudio Internacional

La investigacion titulada “Propuesta de creacion de un sistema de Reclutamiento y
Seleccion de personal por competencias para la cooperativa de empleados del Banco Popular y
de Desarrollo Comunal Coopebanpo R. L™, tuvo como objetivo principal proponer un Sistema de
Reclutamiento y Seleccion de Personal por competencias para Coopebanpo, para lo cual hizo uso

de una metodologia con enfoque cuantitativo y bajo la modalidad del método descriptivo, en la



cual se determinaron técnicas de investigacion que se emplearon para recolectar la informacion,
haciendo uso de cuestionarios y entrevistas (Ortega Araya, 2011).

De esta manera se generd los resultados, en los cuales se pudo evidenciar dos eventos
negativos, la distraccion del gerente, jefaturas y/o coordinadores atendiendo actividades propias
de los recursos humanos y el otro factor se refiere a la eficacia con la que se realizan las actividades
de la administracién del personal, identificando estos aspectos negativos se presentd la propuesta
de mejora para el proceso de reclutamiento y seleccion, en la cual se destaca la importancia de
realizar un reclutamiento por competencias, considerando que es el proceso en el cual se
identificara a candidatos capacitados para ocupar las vacantes, cumpliendo con una serie de
caracteristicas ligadas al puesto, requisitos y competencias que seran evaluadas a través de
entrevistas, aplicacion de pruebas técnicas y psicoldgicas (Ortega Araya, 2011).

4.1.2. Estudios Nacionales

Entre los estudios nacionales realizados se destaca de la autora Nelly Yolanda Jordan
Morales denominado, “El subsistema de reclutamiento y seleccion en la contratacion del personal
en el Municipio de Pelileo” tiene como objetivo estudiar el subsistema de seleccion de personal
en el Municipio de Pelileo, esta investigacion es de tipo exploratoria, descriptiva y de asociacion
de variables, tiene una modalidad bibliografica-documental y de campo, tiene un enfoque cuanti-
cualitativo; cuantitativo porque se obtendran datos numéricos que seran tabulados estadisticamente
y cualitativo porque los resultados numéricos seran interpretados con la ayuda del marco teorico.
(Jordan Morales, 2013).

Es asi que se consiguieron los siguientes resultados, los instrumentos aplicados indican que
existen falencias en el proceso de seleccion y contratacion del personal del Municipio de Pelileo,
considerando un desconocimiento del reglamento interno, ademds no existen procedimientos de
seleccion y contratacion del personal establecido o desarrollados por parte del municipio de
Pelileo, por lo que lo realizan de una manera arbitraria y poco técnica, ya que las investigaciones
realizadas dejaron en evidencia que por muchos afios el proceso ha resultado ineficiente, ya que se
lo realizaba de manera empirica, o por herencia de cargos a familiares o conocidos lo que
significaba que no era un proceso formal (Jordan Morales, 2013).

De esta manera considerando las problematicas y la falta de profesionalismo en la entidad,

el autor presenta una propuesta, que tiene como finalidad seleccionar candidatos aptos para el



desarrollo de sus funciones, garantizando que el proceso de lo realizara de manera justa y
transparente (Jordan Morales, 2013).

Por otro lado, el trabajo de titulaciéon elaborado por Carlos Burgos, denominado
“Lineamientos organizacionales del proceso de seleccion y contratacion del personal del
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal Del Canton Pedernales”, cuyo objetivo principal
fue establecer los lineamientos organizacionales del proceso de seleccion y contratacion del
personal del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Pedernales, se desarrolld
bajo la metodologia descriptiva con un enfoque mixto cualitativo — cuantitativo, haciendo uso de
los métodos inductivo y deductivo, para lo cual utilizo técnicas de investigacion que fueron
aplicadas, en primera instancia la entrevista al jefe de departamento de talento humano del GAD
Pedernales y la encuesta a los empleados de esta institucion (Burgos Saldarriaga, 2022).

Los resultados indican que no se aplican adecuados lineamientos organizacionales en los
procesos de seleccion y contratacion del personal, ademds no existe un reglamento interno ni
manuales especificos para estos procesos, por lo que se propone un planteamiento de lineamientos
para fortalecer los mencionados procesos y asi mejorar este componente de la administracion
publica en la entidad (Burgos Saldarriaga, 2022).

Finalmente es importante destacar el trabajo de integracion curricular realizado por
Encarnacion Villalta (2022), el mismo que se denomina “Manual de procesos contratacion de
personal, subprocesos: reclutamiento, seleccion e induccion para la unidad de Talento Humano
de la Direccion Distrital 11D02 Catamayo Chaguarpamba Olmedo-Educacion, aiio 2022, que
tuvo como objetivo principal realizar el diagnostico situacional en la unidad de Talento Humano
a los procesos de contratacion de personal, subprocesos: reclutamiento, seleccion e induccion de
la Direccion distrital 11D02 Catamayo, Chaguarpamba Olmedo-Educacion.

De esta manera (Encarnacion Villalta, 2022), expone que la metodologia utilizada para la
elaboracion de la propuesta investigativa y la formalizaciéon del proceso, se encamind a la
aplicacion de instrumentos de recoleccion de informacion (entrevista semiestructurada y ficha de
observacion) que otorgaron informacidn pertinente del proceso, a través del tipo de investigacion
se permitio establecer la herramienta FODA para la elaboracion del Diagnodstico Situacional y la
metodologia para el levantamiento de procesos de la UNL elaborado por la Carrera de

Administracion Publica para la construccion de la propuesta manual del proceso con el apoyo del



método inductivo, analitico y sintético, analizar los resultados y la investigacion accioén otorgar
una solucion a la problematica.

Los resultados se reflejaron a través de una propuesta que ayudo al fortalecimiento y
funcionamiento de la unidad de Talento humano, manteniendo un registro actualizado del proceso
de contratacion de personal conjuntamente con sus subprocesos.

Cabe recalcar que para establecer la propuesta , el investigador tuvo que realizar un
diagnostico situacional, en el cual se detectaron problematicas, la principal es la inexistencia de un
manual de procesos en donde se especifiquen las funciones y limitaciones, ademas no existe un
flujograma que describa graficamente cuales son los pasos o actividades que se deberan cumplir,
esto refleja una ineficiencia en la gestion del area, dando como respuesta procesos demorados,
ademas la falta de un proceso establecido se refleja en la seleccion de personal que no es idéneo
para el puesto vacante , es asi que se considera implementar un Manual el cual consten las
asignaciones de actividades y las fases a cumplir (Encarnacion Villalta, 2022).

Los antecedentes anteriormente expuestos, han sido considerados para el trabajo de
integracion curricular debido a la similitud de problematicas encontradas al momento de aplicar
los diagnoésticos situacionales en las diferentes entidades, de esta manera en los Gobiernos
Autonomos Descentralizados de los cantones Yantzaza y Centinela del Condor, ya que al no contar
con un manual o un estdndar que regule los procesos y subprocesos que conforman la contratacion
de talento humano, en especial el de caracter ocasional , puede dejar en evidencia la falta de
regulacion y gestion en este proceso que es considerado muy importante dentro de las entidades
publicas, ya que es el encargado de reclutar al personal idoneo que cumpla con las expectativas de
los municipios, generando una atencidn o prestacion de servicios de calidad que vayan a favor del
desarrollo de las entidades publicas.

Es asi, que la implantacion de un documento formal contribuy6 de manera significativa a
dar respuesta a las preguntas generales de las distintas investigaciones realizadas y de esta manera
se espera que dé respuesta a la pregunta del presente trabajo de investigacion.

4.2. Bases Tedricas
4.2.1. Teoria Clasica de la Administracion

Para la elaboracion del trabajo de investigacion curricular, es importante basarse en ciertas

teorias que puedan sustentar el tema, la teoria clasica de la administracion ha demostrado que es

un enfoque fundamental en el estudio de la gestion organizacional.



Segtin menciona Chiavenato (2018):
La corriente recibe el nombre de teoria clasica, su preocupacion basica fue aumentar la
eficiencia de la empresa a través de la forma y disposicion de los érganos componentes de
la organizacion departamentos y divisiones y de sus interrelaciones estructurales. De ahi el
énfasis en la estructura y funcionamiento de la organizacion. El enfoque de la corriente
anatomica y fisiologista es inverso a la administracion cientifica: de arriba hacia abajo de
la direccién a la ejecucion y del todo hacia sus partes componentes (p.28).
Esta teoria es muy reconocida por uno de sus autores y creadores Henry Fayol, segun
menciona Espinoza Sotomayor (2009):
El fayolismo parte del todo organizacional y de su estructura para conseguir la eficiencia.
Constituye un enfoque sintético y universal de la organizacion en donde se especifican, de
manera detallada, las operaciones y las funciones que las personas deben cumplir. Esta
corriente plantea que todas las organizaciones requieren de elementos y principios para
fortalecer el cuerpo social y facilitar su funcionamiento. Se concibe la organizacion en
términos formales y racionales, enfatizando en esquemas logicos y preestablecidos (p.54).
Segun Fayol, citado por Almanza et al. (2018), considera que los componentes de la

funcion administrativa son:

Figura 1
Componentes de la funcion administrativa
Componente Funcion
Prevision Define un programa de accion
Organizacién Construye una estructura dual de trabajo
Direccion Encauza todos los esfuerzos al objetivo en comin
Coordinacion Armoniza todas las actividades de la entidad
Control Comprueba los resultados con base en lo planeado

Nota. Figura tomada de Almanza et al. (2018). Elaboracion propia

De esta manera, dentro del componente direccion, nace el departamento de Talento
humano, que sera el encargado de dirigir, seleccionar y evaluar a los empleados con el proposito
de lograr el mejor trabajo para alcanzar lo planificado. La labor y el compromiso de la practica de

una buena gestion es trabajo de quienes conforman el 4rea de talento humano, dentro de una
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entidad, ya que sobre este departamento recae el reclutamiento del recurso humano, que es la parte
fundamental de toda organizacion.

Esta teoria sustenta el trabajo de integracion curricular, ya que se estudiara la gestion de
recursos humanos, considera como una parte fundamental dentro de cada institucién por sus
labores de reclutar, seleccionar, capacitar, motivar y retener a los empleados, entre otras
responsabilidades, por consiguiente, el proceso de reclutamiento y seleccion de personal requiere
una planeacion previa para luego ser aplicada, determinando asi las necesidades especificas de la
vacante existente.

Como menciona Salazar Tapia (2018):

El reclutamiento y seleccion de personal constituye para la administracion publica un

elemento clave ya que solamente se podrad garantizar su servicio eficiente y de calidad de

existir el equipo con los conocimientos, condiciones y vocacion para una de las tareas mas
dificiles a las que un funcionario o empleado pueda enfrentarse, es decir la labor en

instituciones publicas (p.17).

Para abordar esta teoria con la seleccion del personal idoneo para una entidad, existen mas
autores los cuales se expondran a continuacion. Son bases teoricas que ayudaran a profundizar la
relacion de la teoria con el tema de investigacion y seran una guia esencial para realizar el caso de
estudio, no solo basandose en la practica, sino que también apoyandonos en teorias que han sido a
lo largo de los afios, aportes importantes para la implementacion y practica de la administracion
publica.

De tal manera Chiavenato (2002), aborda la importancia de la gestion del talento humano
refiriéndose al area que predomina en las instituciones., por sus caracteristicas , la describe como
un departamento contingente y situacional, ya que depende de aspectos como: la cultura de cada
organizacion, la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el
negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de

variables importantes.
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Figura 2

Modelo de GRH
GESTION DE RECURSOS HUMANOS

~

Aspectos técnico-organizativos +—> Aspectos socio-psicolégicos

Subsistema
de seleccion y
desarrollo

Subsistema
organizativo

Subsistema

social

Reclutamiento

*Planeacion estratégica
., Seleccion El hombre y sus interrelaciones
*Mision

Esferas Interrelaciones

Formacion

*Objetivos

Evaluacién Cognitiva Grupos

*Funciones

Afectiva Actitudes

Desarrollo

*Métodos de: direccion
organizacion  del  trabajo,
estimulacion y salario

Fisica Motivacion

Comunicacion Clima socio

*Seguridad laboral o
psicolégico
*Sistemas de control

*Normativas y regulaciones

EFICIENCIA, EFICACIA Y SATISFACCION LABORAL

Nota. Informacion tomada de Zayas Aguero (2002). Elaboracion propia

Por otro lado, Brunet (citado por Souto et al.,2019), sefiala que el proceso de reclutamiento
y seleccion de personal es una funcidn de relevante importancia en el desarrollo empresarial, y que
tienen como premisa la de promover un clima laboral 6ptimo para la ejecucion de labores mediante
la inclusion dentro del equipo de trabajo de individuos altamente calificados para cumplir
asignaciones especificas.

Dessier (citado por Souto et al.,2019), menciona que el desarrollo de una estructura
organizacional da como resultado, puestos que tiene que ser cubiertos, por lo que es necesario que
se describan cargos para conocer su contenido y especificacion ya que son la base sobre la cual se

decidira qué tipo de personas se reclutan y contratan.
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Para Leal, Romén, Alfaro y Rodriguez (citados por Souto et al.,2019), seleccionar no es
elegir al mejor sino a aquel cuyo perfil se adecue a las necesidades presentes y futuras de la
organizacion, es asi que para Chiavenato la seleccion busca entre los candidatos reclutados a los
mas adecuados para los puestos que existen en la empresa, con la intenciéon de mantener o aumentar

la eficiencia y el desempeiio del personal, asi como la eficacia de la organizacion.

4.2.2. Teoria de la Calidad segun Deming

Como menciona Andrade Morocho (2023), los autores Edwards Deming, Joseph M. Juran
y Philip B. Crosby, han sido expertos en la terminologia de la calidad, su influencia ha resultado
ser mundial y sus logros legendarios, de esta manera Edwards Deming, demostr6 su capacidad
desarrollando técnicas de control estadistico de procesos y graficos de control utilizando el circulo

de Sheward conocido como el ciclo PHVA.

4.2.2.1. Los principios de Deming. Como menciona (Andrade Morocho, 2023), los
principios de Deming, se sustentan en la idea de que la calidad es el resultado de un enfoque
sistematico y una cultura de mejora continua en todos los niveles de una entidad, centrandose en
la importancia de implementar una gestion efectiva, en la cual los empleados participen de manera
constante y a su vez sean capaces de crear procesos eficientes para lograr los objetivos planteados

de la mejor manera.
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Figura 3
Los catorce principios de Deming

Nota. Informacion adaptada de (Ruiz Romero, 2018). Elaboracion propia.

Carrascosa, Peird, & Segarra (como se cit6 en Veintimilla et al., 2019) mencionan que la
teoria de la calidad:

Esta basada en el ciclo de Deming, el cual consiste en cuatro fases: estudio de la situacion

actual, adquisicion de informacién para proponer sugerencias de mejora; ajuste e

implantacion de propuestas seleccionadas; comprobacion de resultados de las propuestas;

implementacion y estandarizacion de las propuestas con las necesarias modificaciones. (p.

10)
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Estas fases también son consideradas de la siguiente manera:

Etapas del Ciclo PHVA de Deming

Figura 4
Planear: se
concreta los

planes y la vision
de la meta que
tiene la entidad,

una vez
establecido el
objetivo, se
realiza un

diagnodstico de la
situacién actual,
desarrollando de
esta manera una
teoria de posible
solucién

Nota. Informacion adaptada de Castillo (2018) (citado por Andrade Morocho, 2023). Elaboracion

propia.

El estudio de estas fases, fue crucial para la elaboracion del trabajo de investigacion,
considerando dos fases, el estudio de la situacion actual, que fue mediante el tipo de metodologia
utilizada, la misma que ayudo a dar la informacion necesario de los dos municipios y a partir de

esto se realizod la estandarizacion de las propuestas para mejorar el subproceso de reclutamiento y

Hacer: se
desarrolla el plan
de trabajo

establecido en la
anterior fase, junto
con algun control,
el mas utilizado es
la  grafica de
Gantt, ya que en
esta se puede
medir las tareas y
el tiempo
empleado

Verificar: se
compara los
resultados
planeados con los
obtenidos
realmente,
utilizando
indicadores de
medicion
establecidos con
anterioridad  ya
que lo que no se
puede medir no se
puede mejorar en
forma sistematica.

Actuar: en esta
fase se finaliza el
ciclo de la calidad,
porque si al
verificar los
resultados se logro
lo que se tenia

planeado,
entonces se
sistematizan y

documentan  los
cambios que hubo

seleccion de personal ocasional.

4.2.2.2. Instrumentos de la gestion de la calidad. A continuacion, se presenta una serie

de instrumentos de la gestion de la calidad, que pueden ser implementados en el sector publico,

los mismos que han sido desarrollados por la consultoria ISOTools Excellence (IsoTools Chile,

2020), estas herramientas han sido frecuentemente utilizadas por entidades publicas para lograr la

optimizacion de la gestion de la calidad:
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Figura 5
Principales modelos y estrategias para Gestionar la Calidad en el Sector Publico

) Protocolos de actuacion

) Manuales de procedimientos

) Buenas practicas

Gestion por procesos y por
procesos

) Planes estrategicos

) Direccidn estratégica

) Modelo EFQM y CAF

Nota. Informacion tomada de consultoria ISOTools Excellence (2020). Elaboracion propia

Gestion de procesos y por procesos: esta metodologia tiene como finalidad optimizar el
nivel de desempefio y los procesos, esto incluye las tareas de disefio, organizacion, documentacion
y mejora continua. De esta manera los procesos se conforman de actividades que buscan agregar
un valor afiadido a las entradas con el fin de lograr unas salidas que satisfagan las necesidades

(IsoTools Chile, 2020).

4.2.3. Teoria de la Nueva Gestion Publica
Esta teoria fue considerada para el desarrollo del trabajo de investigacion curricular, ya que
propone un enfoque administrativo eficiente, buscando mejorar la gestion del sector publico
mediante la adopcion de nuevas practicas y principios. De esta manera, (Garcia Sanchez, 2007)
expone que:
La nueva gestion publica persigue la creacion de una administracion eficiente y eficaz, es
decir, una administracion que satisfaga las necesidades reales de los ciudadanos al menor
coste posible, favoreciendo para ello la introduccion de mecanismos de competencia que
permitan la eleccion de los usuarios y a su vez promuevan el desarrollo de servicios de

mayor calidad. Todo ello rodeado de sistemas de control que otorguen una plena
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transparencia de los procesos, planes y resultados, para que, por un lado, perfeccionen el

sistema de eleccion, y, por otro, favorezcan la participacion ciudadana. (p.38).

Figura 6
Pilares fundamentales de la nueva gestion
PUBLIC COSTES DE NEO- TEORIA DE LA
CHOICE TRANSACCIO TAILORISMO AGENCIA
‘ Reduccion de la
burocracia y sus .,
normas de Implant‘acmn de
. . 7 herramientas de
Introduccion del actuacion. .
. control vinculadas
sector privado en . o ., .
1 iy Reestructuracion Simplificacion al ejercicio de
a produccion .. .
piiblica. organizativa en de la estructura responsabilidades.
relacion con la jerarquica.
Introduccion de funcién de coste . .
. (e Perfeccionamie oy
mecanismos de mas optima Implantacion de
. nto de los
competencia . procesos de
mecanismos de .
oy rendicion de
motivacion,
. cuentas
vinculados a
sistemas de
control
NUEVA GESTION PUBLICA
Reformas en la estructura orgénica
Racionalizacién normativa y cultural
Transparencia de la Administracion

Nota. Informacion tomada de (Garcia Sdnchez, 2007). Elaboracion propia
Como menciona Andrea Lopez en su trabajo de investigacion denominado La Nueva

Gestion Publica: Algunas Precisiones para su Abordaje Conceptual:
Lawrence R. y Thompson (1999) han sistematizado los diversos conceptos que tuvieron
mayor influencia en el modelo estadounidense, partiendo de las ideas difundidas por
Osborne y Gaebler en su famoso libro “Reinventando el Gobierno”. Los principios que,
segiin los autores, guiarian la accidon modernizadora son las denominadas “Cinco R™:
“Reestructuracion”, “Reinvencion”,

“Reingenieria”, “Realineacion” y

“Reconceptualizacion” (Lopez, s.f, p.10).
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Tabla 1
Principios de la NGP "Cinco R"
e Identificar competencias centrales
e Planeacion eficiente
e Eliminacion de procesos que no agregan valor a un
servicio/producto

Reestructuracion

e “Empezar de cero”
e Mejor desempefio y menor burocracia administrativa
Reingenieria e Basar el disefio organizacional en procesos mas que en
funciones y posiciones en el organigrama.
e Incremento de uso de nuevas tecnologias

e Pensamiento estratégico
Reinvencion ¢ Planificacion a largo plazo
e Utilizacion de herramientas de investigacion de mercado

e Implementacion de las estrategias de reinvencion
Realineacion e Transformaciones internas de la organizacion
e Contabilidad y presupuesto al servicio

e Aceleracion de los tiempos de observacion y orientacion

e Reduccioén del tiempo de aprendizaje
Reformulacion de politicas de gestion de recursos
humanos

e Construir una organizacion con capacidad de para
aprender y adaptarse

Reconceptualizacion

Nota. Informacion tomada de la Revista un Modelo para La Nueva Gerencia Publica: Lecciones
de La Reforma de Los Sectores Publico y Privado de Jones & Thompson (1999) citada por
(Andrade Morocho, 2023).Elaboracion propia.

4.2.4. Teoria del estudio de la Administracion de Woodrow Wilson

El idealismo wilsoniano, conocido como una de las corrientes relevantes e influyentes de
la politica exterior estadounidense, cuya importancia se ha mantenido a lo largo del tiempo en las
doctrinas y el discurso de Estados Unidos y otros actores de la escena internacional (Tovar Ruiz,
2014).

Woodrow fue considerado uno de los primeros en realizar el estudio de la Administracion
publica, de tal manera que enfatizo su andlisis en la relacion que existe entre la politica y la gestion
publica, uno de sus ensayos mas relevantes es “The Study of Administration”, publicado en el afio
de 1887. En este ensayo se argumento la necesidad de separar la administracion publica de la

politica y de esta manera alcanzar una gestion eficiente y efectiva.
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El articulo “Una breve incursion en los inicios de la Administracion”, realiza un analisis
muy importante en el cual se expone las ideas de Wilson, entendiendo que la administracion debe
enfocarse en mejorar una organizacion y su funcionamiento, es importante vincularla con los
servidores publicos que la conforman, ya que, durante muchos afios se ha evidenciado la influencia
duradera de la politica en el campo de la administracion publica, en especial en la administracion
del personal que colabora con sus funciones en las instituciones publicas (Lira y Roso, 2014)

Segun Lira y Roso (2014), esta teoria sostiene debe existir una diferencia ente la politica
y la administracion, considerdndola como un principio que debe ponerse en practica, de esta
manera Woodrow Wilson:

Defendi6é abiertamente la separacion entre la implementacion de politicas publicas y la

toma de decisiones, decisiones politicas; la separacion entre el brazo ejecutivo del Estado

y de quienes disefian las politicas publicas; o, si lo preferimos, la separacion entre la Ciencia

de Administracion de Ciencias Politicas (Lira y Roso, 2014, p.79).

De esta manera se consider¢ la siguiente teoria, ya que, la administracion de los recursos
humanos de una entidad deberia cumplir con los principios de transparencia garantizando el
cumplimiento normativo y la libre competencia entre los diferentes candidatos y de esta manera
poder captar el personal idoneo para la institucion, considerando separar las decisiones de quien
maneja la administracion de la entidad con lo relacionado a las influencias politicas. Como
menciona Wilson los administradores publicos deberan ser imparciales y no dejarse influenciar
por los intereses politicos, ya que, debera existir cumplimiento de la ley y las politicas publicas,
no hacia partidos o figuras politicas. De esta manera es importante establecer un subproceso de
reclutamiento y seleccidn que garantice una gestion transparente, para que no ingrese personal
allegado a politicos y los servidores encargados del subproceso no se dejen influenciar por la

politica y mas bien se guien por los principios de la buena administracion.
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4.3. Bases Legales

Tabla 2
Marco legal

CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR

Art.6

Las ecuatorianas y ecuatorianos gozan de los siguientes derechos:

7. Desempeniar empleos y funciones publicas con base en méritos y
capacidades, y en un sistema de seleccion y designacion transparente,
incluyente, equitativo, pluralista y democratico, que garantice su participacion,
con criterios de equidad y paridad de género, igualdad de oportunidades para
las personas con discapacidad y participacion intergeneracional.

Art. 225

El sector publico comprende:

1. Los organismos y dependencias de las funciones Ejecutiva, Legislativa,
Judicial, Electoral y de Transparencia y Control Social.

2. Las entidades que integran el régimen autonomo descentralizado.

4. Las personas juridicas creadas por acto normativo de los gobiernos
autonomos descentralizados para la prestacion de servicios publicos.

Art.229

Seran servidoras o servidores publicos todas las personas que en cualquier
forma o a cualquier titulo trabajen, presten servicios o ejerzan un cargo, funcion
o dignidad dentro del sector publico. Los derechos de las servidoras y
servidores publicos son irrenunciables. La ley definird el organismo rector en
materia de recursos humanos y remuneraciones para todo el sector publico y
regulard el ingreso, ascenso, promocion, incentivos, régimen disciplinario,
estabilidad, sistema de remuneracion y cesacion de funciones de sus servidores.

Art.329

Los procesos de seleccion, contratacion y promocion laboral se basaran en
requisitos de habilidades, destrezas, formacion, méritos y capacidades. Se
prohibe el uso de criterios e instrumentos discriminatorios que afecten la
privacidad, la dignidad e integridad de las personas. El Estado impulsara la
formacién y capacitacion para mejorar el acceso y calidad del empleo y las
iniciativas de trabajo autonomo. El Estado velara por el respeto a los derechos
laborales de las trabajadoras y trabajadores ecuatorianos en el exterior, y
promovera convenios y acuerdos con otros paises para la regularizacion de tales
trabajadores.

Carta Iberoamericana de Calidad en la Gestion Publica

Capitulo
1

a) Promover un enfoque comiin en Iberoamérica sobre la calidad y la excelencia
en la gestion publica, que integre las distintas perspectivas politicas y técnicas
que se encuentran presentes en los diversos niveles y sectores de las
Administraciones Publicas de la region.

¢) Proponer la adopcion de instrumentos que incentiven la mejora de la calidad
en la gestion publica, que sean flexibles y adaptables a los diferentes entornos
de las Administraciones Publicas iberoamericanas y a sus diversas formas
organizativas.
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LEY ORGANICA DEL SERVICIO PUBLICO (LOSEP)

Art. 52

De las atribuciones y responsabilidades de las Unidades de Administracion del
Talento Humano. - Las Unidades de Administracion del Talento Humano,
ejerceran las siguientes atribuciones y responsabilidades:

1) Aplicar las normas técnicas emitidas por el Ministerio de Relaciones
Laborales, sobre seleccion de personal, capacitacion y desarrollo profesional
con sustento en el Estatuto, Manual de Procesos de Descripcion, Valoracion y
Clasificacion de Puestos Genérico ¢ Institucional,

Art.58

De los contratos de servicios ocasionales. - La suscripcion de contratos de
servicios ocasionales serd autorizada por la autoridad nominadora, para
satisfacer necesidades institucionales, previo el informe de la unidad de
administracion del talento humano, siempre que exista la partida presupuestaria
y disponibilidad de los recursos econdmicos para este fin.

La contratacion de personal ocasional no podra sobrepasar el veinte por ciento
de la totalidad del personal de la entidad contratante; en caso de que se superare
dicho porcentaje debera contarse con la autorizacion previa del Ministerio de
Relaciones Laborales, estos contratos no podran exceder de doce meses de
duracioén o hasta que culmine el tiempo restante del ejercicio fiscal en curso.
Por su naturaleza, este tipo de contratos no generan estabilidad. El personal que
labora en el servicio publico bajo esta modalidad, tendrd relacion de
dependencia y derecho a todos los beneficios econdémicos contemplados para
el personal de nombramiento, con excepcion de las indemnizaciones por
supresion de puesto partida o incentivos para jubilacion.

Las servidoras o servidores publicos sujetos a este tipo de contrato no
ingresaran a la carrera del servicio publico, mientras dure su contrato. Para las
y los servidores que tuvieran suscritos este tipo de contratos, no se concedera
licencias y comisiones de servicios con o sin remuneracion para estudios
regulares o de posgrados dentro de la jornada de trabajo, ni para prestar
servicios en otra institucion del Sector Publico. Este tipo de contratos, por su
naturaleza, de ninguna manera representara estabilidad laboral en el mismo, ni
derecho adquirido para la emision de un nombramiento permanente, pudiendo
darse por terminado en cualquier momento, lo cual podra constar del texto de
los respectivos contratos. La remuneracion mensual unificada para este tipo de
contratos, sera la fijada conforme a los valores y requisitos determinados para
los puestos o grados establecidos en las Escalas de Remuneraciones fijadas por
el Ministerio de Relaciones Laborales, el cual expedird la normativa
correspondiente. El contrato de servicios ocasionales que no se sujete a los
términos de esta Ley, sera causal para la conclusion automética del mismo y
originard en consecuencia la determinacion de las responsabilidades
administrativas, civiles o penales de conformidad con la ley. En caso de
necesidad institucional se podra renovar por Unica vez el contrato de servicios
ocasionales hasta por doce meses adicionales salvo el caso de puestos
comprendidos en proyectos de inversion o en la escala del nivel jerarquico
superior.
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LEY ORGANICA PARA LA PLANIFICACION INTEGRAL DE LA
CIRCUNSCRIPCION TERRITORIAL ESPECIAL AMAZONICA

Derecho al empleo preferente. - Todas las personas naturales y juridicas, las
empresas publicas, privadas, mixtas y comunitarias, con capitales nacionales o
extranjeros, que realizan sus actividades en la jurisdiccion de la Circunscripcion

Art. 41  Territorial Especial Amazdnica, contrataran a residentes de la misma, no menos
del 70%, para ejecucion de actividades dentro de la Circunscripcion, con
excepcion de aquellas para las que no exista la mano de obra calificada
requerida, en la misma.

Inclusion publica de personas pertenecientes a pueblos y nacionalidades.- En la
Circunscripcion Territorial Especial Amazonica, las instituciones determinadas
en el articulo tres de la Ley Organica del Servicio Publico, asi como aquellas
entidades de caracter privado que cuenten con empleados al amparo del Codigo
de Trabajo, con mas de veinticinco servidores o empleados, segin corresponda,
Art. 42  estan en la obligacion de contratar o nombrar personas pertenecientes a Pueblos
y Nacionalidades, promoviendo acciones afirmativas; para ello, de manera
progresiva y hasta un minimo del 10% del total de servidores, bajo el principio
de no discriminacion, asegurando las condiciones de igualdad de oportunidades
en la integracion laboral; la comprobacion de la pertinencia se verificara con su
autodeterminacion como tal en el respectivo documento de identidad.

El sistema ecuatoriano de la calidad es el conjunto de procesos, procedimientos
e instituciones publicas responsables de la ejecucion de los principios y
mecanismos de la calidad y la evaluacion de la conformidad.

El sistema ecuatoriano de la calidad es de caracter técnico y estd sujeto a los
principios de equidad o trato nacional, equivalencia, participacion, excelencia
e informacion.

Art.7

Las entidades que conforman el sector publico impulsaran programas de
Art.51  mejoramiento continuo, cuyos objetivos sean el mejoramiento de los sistemas
de organizacion y gestion, a fin de mejorar la productividad y la calidad.

CODIGO ORGANICO DE ORGANIZACION TERRITORIAL, AUTONOMIA Y
DESCENTRALIZACION (COOTAD)

Autonomia. - La autonomia politica, administrativa y financiera de los
gobiernos autdbnomos descentralizados y regimenes especiales prevista en la
Constitucion comprende el derecho y la capacidad efectiva de estos niveles de
gobierno para regirse mediante normas y 6rganos de gobierno propios, en sus
respectivas circunscripciones territoriales, bajo su responsabilidad, sin
intervencion de otro nivel de gobierno y en beneficio de sus habitantes. Esta
autonomia se ejercera de manera responsable y solidaria. En ningun caso
Art. 5 pondra en riesgo el caracter unitario del Estado y no permitird la secesion del
territorio nacional.
La autonomia politica es la capacidad de cada gobierno autonomo
descentralizado para impulsar procesos y formas de desarrollo acordes a la
historia, cultura y caracteristicas propias de la circunscripcion territorial. Se
expresa en el pleno ejercicio de las facultades normativas y ejecutivas sobre las
competencias de su responsabilidad; las facultades que de manera concurrente
se vayan asumiendo; la capacidad de emitir politicas publicas territoriales; la




eleccion directa que los ciudadanos hacen de sus autoridades mediante sufragio
universal, directo y secreto; y, el ejercicio de la participacion ciudadana.

La autonomia administrativa consiste en el pleno ejercicio de la facultad de
organizacion y de gestion de sus talentos humanos y recursos materiales para
el ejercicio de sus competencias y cumplimiento de sus atribuciones, en forma
directa o delegada, conforme a lo previsto en la Constitucion y la ley. La
autonomia financiera se expresa en el derecho de los gobiernos auténomos
descentralizados de recibir de manera directa predecible, oportuna, automatica
y sin condiciones los recursos que les corresponden de su participacion en el
Presupuesto General de Estado, asi como en la capacidad de generar y
administrar sus propios recursos, de acuerdo a lo dispuesto en la Constitucion
y la ley. Su ejercicio no excluird la accion de los organismos nacionales de
control en uso de sus facultades constitucionales y legales

Art. 338

"Cada gobierno regional, provincial, metropolitano y municipal tendra la
estructura administrativa que requiera para el cumplimiento de sus fines y el
ejercicio de sus competencias y funcionarda de manera desconcentrada. La
estructura administrativa serd la minima indispensable para la gestion eficiente,
eficaz y econémica de las competencias de cada nivel de gobierno, se evitara la
burocratizacion y se sancionard el uso de cargos publicos para el pago de
compromisos electorales. Cada gobierno auténomo descentralizado elaborara
la normativa pertinente segtn las condiciones especificas de su circunscripcion
territorial, en el marco de la Constitucion y la ley (...)”

Art.382

"Los procedimientos administrativos que se ejecuten en los gobiernos
autonomos descentralizados observaran los principios de legalidad, celeridad,
cooperacion, eficiencia, eficacia, transparencia, participacion, libre acceso al
expediente, informalidad, inmediacion, buena fe y confianza legitima. Los
procedimientos administrativos no regulados expresamente en este Codigo
estaran regulados por acto normativo expedido por el correspondiente gobierno
autonomo descentralizado de conformidad con este Codigo. Dichas normas
incluiran, al menos, los plazos méximos de duracion de procedimiento y los
efectos que produjere su vencimiento (...)"”

REGLAMENTO GENERAL A LA LEY ORGANICA DEL SERVICIO PUBLICO

Art. 5

Excepciones. - Los contratos de servicios ocasionales por su naturaleza, no se
encuentran sujetos a concursos de méritos y oposicion, por cuanto no ingresan
a la carrera del servicio publico, conforme lo determina el articulo 58 de la
LOSEP.

Art. 53

Del Sistema Integrado de Desarrollo del Talento Humano. - Es el conjunto de
politicas, normas, métodos y procedimientos orientados a validar e impulsar las
habilidades, conocimientos, garantias y derechos de las y los servidores
publicos con el fin de desarrollar su potencial y promover la eficiencia, eficacia,
oportunidad, interculturalidad, igualdad y la no discriminacion en el servicio
publico para cumplir con los preceptos de esta Ley.

Art. 54

De su estructuracion. - El sistema integrado de desarrollo del talento humano
del servicio publico estd conformado por los subsistemas de planificacion del
talento humano; clasificacion de puestos; reclutamiento y seleccion de
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personal; formacidn, capacitacion, desarrollo profesional y evaluacion del
desempefio.

Art. 143

La autoridad nominadora, podra suscribir contratos para la prestacion de
servicios ocasionales, previo informe favorable de la UATH. El informe
justificara la necesidad de trabajo ocasional, certificara el cumplimiento de los
requisitos previstos en la LOSEP y este Reglamento General para el ingreso
ocasional al servicio publico por parte de la persona a ser contratada; para el
efecto se contard con la certificacion de que existen los recursos econémicos
disponibles en la correspondiente partida presupuestaria y se observara que la
contratacion no implique aumento en la masa salarial aprobada; en caso de que
esta contratacion implique aumento de la masa salarial aprobada, debera
obtenerse en forma previa las respectivas autorizaciones favorables.

El plazo maximo de duracion del contrato de servicios ocasionales serd de hasta
doce meses o hasta finalizar el ejercicio fiscal en curso, y podré ser renovado
por Unica vez hasta por doce meses adicionales en el siguiente ejercicio fiscal,
en cuyo caso no sera necesaria la suscripcion de un nuevo contrato por el
transcurso del nuevo ejercicio fiscal, bastando la decision administrativa que en
tal sentido expida la autoridad nominadora o su delegado la cual se incorporara
al expediente respectivo al igual que la certificacion presupuestaria que expida
la unidad financiera de la institucion. Se podran suscribir varios contratos de
servicios ocasionales entre la misma institucion y la o el mismo servidor,
durante un ejercicio fiscal en curso, que se pueden renovar dentro del
consecutivo ejercicio fiscal, por necesidad institucional solo hasta 12 meses
adicionales.

Superado este plazo ya no se podran contratar con la o el mismo servidor; vy,
pasado un ejercicio fiscal se podrd contratar nuevamente. el articulo 58 de la
LOSEP, en el que se incluye la renovacion, de persistir la necesidad de
cumplimiento de actividades permanentes, la UATH planificara la creacion del
puesto el cual serd ocupado agotando el concurso de méritos y oposicion.

Cuando las instituciones del Estado hayan contratado personal hasta el lapso de
tiempo que permite.

Art. 177

Principios del subsistema. - El subsistema de reclutamiento y seleccion de
personal se sustentara en los siguientes principios:

a) Legalidad. - De acuerdo con lo que dispone la Constitucion de la Republica,
en su articulo 228, y la LOSEP en sus articulos 65, 66 y 68, el ingreso al sector
publico, el ascenso y la promocion en la carrera se realizaran mediante concurso
de méritos y oposicion;

b) Transparencia. - La aplicaciéon de métodos y procedimientos para seleccionar
el talento humano competente, responderd a un tratamiento técnico,
transparente, objetivo e imparcial para todos los aspirantes a desempefar un
puesto publico;
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¢) Credibilidad. - El proceso selectivo se ajustard a la observancia de politicas,
normas, procedimientos, métodos y técnicas preestablecidas que den confianza
y seguridad en su aplicacion, obtencidn y verificacion de resultados;

d) Igualdad. - La aplicacion del proceso selectivo en condiciones de igualdad
para las y los aspirantes y en funcion de los requisitos de los puestos;

e) Insercidon y equidad. - Contempla acciones afirmativas para precautelar la
equidad de género, la insercion y el acceso de las personas con discapacidad,
con enfermedades catastrdficas, de las comunidades, pueblos y nacionalidades
y de migrantes ecuatorianos en el exterior que hayan prestado servicios con
anterioridad en el servicio publico, a un puesto publico; y,

f) Difusion. - La difusion en la convocatoria y conocimiento, en las normas del
concurso de méritos y oposicion y su respectivo procedimiento y resultados.

Art. 178

Normativa de reclutamiento y seleccion. - Sobre la base de las politicas, normas
e instrumentos técnicos de aplicacion obligatoria para los puestos de carrera en
el servicio publico, emitidos por el Ministerio de Relaciones Laborales, las
UATH aplicaran los mecanismos técnicos que permitan la obligatoria, correcta
y eficiente administracion del subsistema de reclutamiento y seleccion de
personal.

DIRECTRICES PARTIDAS VACANTES, CONTRATOS

DE SERVICIOS OCASIONALES (MINISTERIO DEL TRABAJO Y MINISTERIO DE

ECONOMIA Y FINANZAS)

Art. 8

De los contratos de servicios ocasionales. - Los contratos de servicios
ocasionales seran autorizados de forma excepcional por la autoridad
nominadora, para satisfacer necesidades institucionales no permanentes previo
el informe motivado de la UATH institucional, siempre que exista la partida
presupuestaria y disponibilidad de los recursos econdmicos para este fin. Se
considerard que las necesidades pasan a ser permanentes cuando luego de un
afo de contratacion ocasional se mantenga a la misma persona o se contrate a
otra bajo esta modalidad, para suplir la misma necesidad en la respectiva
institucion.

Art. 9

Excepcion del veinte por ciento. - De conformidad a lo dispuesto en el segundo
inciso del articulo 58 de la LOSEP, la contratacion de personal ocasional para
la ejecucion de actividades no permanentes, no podra sobrepasar el veinte por
ciento (20%) de la totalidad del personal de la entidad contratante; en caso de
que se supere dicho porcentaje, deberd contarse con la autorizacion previa del
Ministerio del Trabajo y la certificacion presupuestaria emitida por el
Ministerio de Economia y Finanzas. Se exceptua de este porcentaje a las
personas con discapacidad, debidamente calificadas por la Autoridad Sanitaria
Nacional a través del Sistema Nacional de Salud; personas contratadas bajo esta
modalidad en instituciones u organismos de reciente creacion, hasta que se
realicen los correspondientes concursos de seleccion de méritos y oposicion, en
el caso de puestos que correspondan a proyectos de inversion o comprendidos
en la escala del nivel jerarquico superior; y, el de las mujeres embarazadas cuya
vigencia del contrato durard hasta el fin del periodo fiscal en que concluya su
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periodo de lactancia de acuerdo con la ley. Igualmente, el Ministerio del
Trabajo podra autorizar que superen el limite del veinte por ciento (20%)
prescrito en el Art. 58 de la LOSEP, para las instituciones que demandan de
personal para la ejecucion de actividades no permanentes que por su naturaleza
no se puedan evidenciar en la planificacion del talento humano; para ello se
requerird de un informe y cronograma debidamente justificado. Se exceptuan
de este proceso los eventos declarados emergencia por la autoridad competente.
El Ministerio del Trabajo realizara el control respectivo.

Nota. Tomado de (CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR , 2008), (Centro
Latinoamericano de Administracion para el desarrrollo , 2008), ( LEY ORGANICA DE
SERVICIO PUBLICO, 2010), (LEY ORGANICA PARA LA PLANIFICACION INTEGRAL DE
LA CIRCUNSCRIPCION TERRITORIAL ESPECIAL AMAZONICA, 2018) (REGLAMENTO
GENERAL A LA LEY ORGANICA DEL SERVICIO PUBLICO, 2011), (COOTAD,
2010)(DIRECTRICES PARTIDAS VACANTES, CONTRATOS DE SERVICIOS
OCASIONALES, 2018).

4.4. Marco Referencial
4.4.1. Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Yantzaza

4.4.1.1. Mision. Proporcionar a la comunidad cantonal servicios publicos de calidad, con
eficacia, eficiencia y buen trato, con gestion interinstitucional y un manejo adecuado de todos sus
recursos. Liderar el desarrollo cantonal con participacion activa de sus actores para la
planificacion, priorizacion y control social, en la ejecucion y evaluacion de planes y proyectos
prioritarios para la comunidad, garantizando el desarrollo sustentable y sostenible del cantén
Yantzaza.

4.4.1.2. Vision. El Gobierno Local para los proximos cinco afios, se constituird en un
ejemplo del desarrollo local y contara con una organizacion interna altamente eficiente, que
garantice productos y servicios compatibles con la conservacion y preservacion de recursos
naturales y la demanda de la sociedad, ademds serd capaz de asumir nuevas competencias
vinculados con el desarrollo sustentable, con identidad cultural, de género, descentralizando y
optimizando los recursos, para asi asegurar la calidad de vida de la poblacién y la proteccion de su
patrimonio natural y cultural.

4.4.1.3. Gestion de Talento Humano. Mision: Planificar, dirigir y controlar la

administracion del talento humano Institucional a través de la ejecucion de los subsistemas y la
aplicacion de procedimientos técnicos relacionados en base a las normas y regulaciones legales

vigentes, a fin de garantizar el normal desempefio operativo de todos los procesos Institucionales.
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Figura 7
Ubicacion del GAD Yantzaza
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Nota. Ubicacion del GAD Yantzaza, Av. Ivan Riofrio entre Armando Arias y calle 1 de Mayo.
Imagen tomada de ArcGIS
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4.4.1.4. Organigrama Institucional.

Figura 8

Estructura orgdnica del GAD municipal del canton Yantzaza

PROCE$05 GOBERNANTES

PROCESOS
HABILITANTES DE
ASESORIA

PROCESOS
HABILITANTES DE
APOYOD

PROCESOS
AGREGADORES DE
VALOR

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE YANTZAZA

FUNCION DE LEGISLACION ¥

CONCEJO
[ MUNICIPAL

PROCESO LEGISLATIVO

Auditoria Interna

FISCALIZACION

FUNCIGN DE EJECUCION ¥

ADMINISTRACION

FUNCION DE PARTICIPACION CIUDADANA

Y CONTROL SOCGIAL
PARTICIPACION

Coordinacion General y
Cooperacion Internacional

ALCALDIA

CIUDADANA Y
CONTROL SOCIAL

Procuraduria Sindica
‘Comunicacién Social

I

Secretaria General y del Concejo

Gesti6n Financiera

Gestidn de Talento Humano

‘Gestién Administrativa

Documentacion y Archive General

Presupuesto

TH:
Beneficios

"]

¥

| Tic's

Informaciény Atencién Ciudedana |

‘Contabilidad

1 T

Seguridad y Salud Ocupacional |

Bodega

[compras Pablicas y Adquisiciones

Corcs

Gestian de Planificacién y Ordenamienta
Territorial

Gestion de Obras Publicas

]

stion Ambiental y Servicios Municipal

=stién de Agua Potable y Alcantarillad

Unidad Técnica de Movilidad

Comisaria Multicompetente y
Control Municipa

‘Gestion de Riesgos

Proyectos , Planes y Programas ] | Mantenimiento de Obra Civil | Wantenimiento de Obra Civil | Alcantarillado ] Dﬁf::m::ﬁ;:?cu .
Desarrollo y Ordenamiento Territorial I _[ Construcciones Mencres ] Construcciones Menores | Agua Potable | Turismo, Emprendimientos,
‘Avaliios y Catastro ] H Fiscalizacion | Fiscalizacion | Gomerclalizacién | Gestion ds Proyecios Sociaies
Plancamiento Lrbanistico, Uso y Gestisn | -I Equipo caminero y Talleres ] Equipo caminero y Talleres | T TR —————

PROCESOS DESCONCENTRADOS Y ADSCRITOS

Consejo Cantanal de
Cuerpo de Bomberos Proteccion de Derechos

Nota. Elaboracion propia con informacion de (ESTATUTO ORGANICO DE GESTION ORGANIZACIONAL POR PROCESOS DEL
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE YANTZAZA, 2023)

Junta Cantonal de
Proteccion de

Derechos

Consejo Cantonal de Registra de la
idad Ci piedad y Mercantil

Asamblea Cantonal

de Participacion

Instancias y Mecanismos de

Participacién Ciudadana

Audiengias publicas; Cabildos
Papulares; Silla vacia;
Veedurfas Ciudadanas;
observatorios; y, Consejos
Consultivos

PARTICIPACION CIUDADAN

|

COMUNIDAD ORGANIZADA

28



4.4.2. Gobierno Autonomo Descentralizado Centinela del Condor

4.4.2.1. Vision. Hacer del Gobierno Municipal del canton Centinela del Condor, una
institucion referente, ejecutora de acciones inclusivas, sostenible, con enfoque al servicio de la
calidad de vida de sus habitantes, cuyas caracteristicas de crecimiento estén marcadas en una
participacion activa, dentro de una planificacion que implique la responsabilidad social, cuyas
actividades productivas permitan el desarrollo integral del canton, que exista armonia en la
relacién hombre naturaleza e identidad de un pueblo trabajador, hospitalario, lider en el desarrollo
productivo cantonal.

4.4.2.2. Mision. El Gobierno Autéonomo Descentralizado del cantéon Centinela del
Condor, es una institucion auténoma y descentralizada facultada para implementar, generar,
orientar y normar planificadamente las acciones del desarrollo urbano y rural, dotando de obras de
infraestructura y equipamiento basicos y servicios con calidad y oportunidad, que aseguren el
desarrollo social y econdomico de la poblacion, con la participacion directa y efectiva de los
diferentes actores sociales, dentro de un marco de transparencia y ética institucional y el uso
optimo del talento humano altamente comprometidos, capacitados y motivados a brindar un
trabajo con responsabilidad.

4.4.2.3. Gestion de Talento Humano. Mision: La Unidad de Talento Humano se
encarga de administrar el Sistema Integrado de Desarrollo Institucional, Talento Humano y
Remuneraciones, fortaleciendo la capacidad individual y colectiva a través de la capacitacion; con
una estructura administrativa agil y eficiente, para el desarrollo profesional, técnico y personal de

los servidores publicos municipales.
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Figura 9
Ubicacion del GAD Centinela del Condor
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Nota. Ubicacion del GAD Centinela del Condor, Av. Paquisha entre la calle Jaime Roldos y
Calle 9. Imagen tomada de ArcGIS.
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4.4.2.4. Organigrama Institucional.

Figura 10

Estructura organica del GAD municipal del canton Centinela del Condor
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4.5. Marco Conceptual
4.5.1. Gestion del Talento Humano
“Se considera la definiciéon de Chiavenato como el conjunto de politicas y practicas
necesarias para dirigir cargos gerenciales” con personas idoneas que estdn preparadas para
reclutar, seleccionar, capacitar, recompensar y evaluar el desempefio de las personas en las
organizaciones” (Andachi, 2015, p.12).
Guerrero (como se citd en Salazar Tapia, 2018) plantea que el talento humano en la
administraciéon publica es un elemento esencial para lograr resultados significativos
siendo los recursos humanos el motor impulsor de toda actividad institucional, los
cambios las transformaciones en la administracion publica, en los cuales se manifiestan
transformaciones del entorno y cultura.
Vieira (2014) menciona:
La gestion de los recursos humanos es, en cierta forma, el instrumento de accion
administrativa a través del cual, la organizacion del trabajo formaliza, viabiliza e
instrumenta las acciones de provision, aplicacién, mantenimiento, desarrollo y control de
los recursos humanos, dentro de una concepcion que apuntala los requisitos y demandas
implicitas en la organizacion del trabajo (p. 25).
Chiavenato (2002) menciona que:
La gestion del talento humano es un area muy sensible a la mentalidad que predomina en
las organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende de aspectos como la cultura
de cada organizacion, la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto
ambiental, el negocio de la organizacidn, la tecnologia utilizada, los procesos internos y
otra infinidad de variables importantes.
4.5.2. Principales Actividades de la Gestion del Talento Humano
El area de talento humano como parte fundamental de las instituciones publicas, tiene ciertas
actividades que deben ser cumplidas para asegurar el logro de los objetivos organizacionales, para
lo cual cuentan con una estructura a través del esfuerzo humano coordinado.
De esta manera Andachi Trujillo (2015) menciona algunas:
e Contratar personas para que cumplan con las competencias necesarias y ejercer un

cargo.
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e (apacitar y motivar a los empleados a la consecucion de los objetivos
organizacionales.

e Proporcionar mecanismos y ambientes necesarios que propicien la calidad,
productividad y competitividad.

Ademas, la misma autora nos da a conocer funciones especificas de esta area de gestion el
departamento de talento humano se desarrolla con seis areas funcionales que son: planeacion,
reclutamiento, seleccion, desarrollo, compensaciones y prestaciones, seguridad e higiene,
relaciones laborales, investigacion (Andachi Trujillo, 2015).

4.5.3. Talento Humano en el Servicio Publico
El recurso humano es considerado el factor mas importante en una organizacion, ya que de
ellos depende el funcionamiento y desarrollo de la misma para poder alcanzar los objetivos y metas
propuestas, a través de un esfuerzo coordinado entre todo el personal que labora en la empresa
(Vilcaguano Taipe, 2011)

Actualmente, se hace referencia al término talento humano al administrar el area de

recursos humanos, donde se gestiona y desarrollan las capacidades, conocimientos y

destrezas de las personas dentro de una organizacion (Chavez Gonzalez, 2015)

4.5.4. Reclutamiento de Personal

El reclutamiento del personal es el proceso en donde se alimenta a la organizacion de
recursos humanos, éste es de vital importancia para la empresa, ya que del éxito de la ejecucion
de este proceso dependerd la atencion satisfactoria de las necesidades de nuevo personal que
responda a los requerimientos técnicos de sus unidades productivas o administrativas (Vilcaguano
Taipe, 2011).

Como afirma Chiavenato (2009), “el reclutamiento es un conjunto de técnicas y
procedimientos que se proponen atraer candidatos potencialmente calificados y capaces para
ocupar puestos dentro de la organizacion” (p. 128).

Asi mismo Chiavenato (2009), menciona que el reclutamiento requiere de una planeacion,
que debe dar respuesta a las preguntas:

1. {Qué necesita la organizacion en términos de personas?

2. {Qué ofrece el mercado de RH?

3. (Qué técnicas de reclutamiento se deben emplear?
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4.5.5. Tipos de Reclutamiento
Desde el punto de vista de su aplicacion el reclutamiento puede ser interno o externo:
El reclutamiento interno ocurre cuando la empresa trata de llenar una determinada vacante
mediante el reacomodo de sus empleados, con ascensos (movimiento vertical) o
transferencias (movimiento horizontal), o transferencias con ascensos (movimiento
diagonal) (Chiavenato, 2009, p.133)
Por otro lado, Chiavenato (2009) afirma que el reclutamiento externo funciona con
candidatos que provienen de fuera. Cuando hay una vacante, la organizacion trata de
cubrirla con personas ajenas, es decir, con candidatos externos atraidos mediante las
técnicas de reclutamiento. El reclutamiento externo incide en candidatos reales o
potenciales, Empresa Escuelas y universidades La propia empresa Otras empresas Mercado
de recursos humanos Fuentes de reclutamiento (Relacion directa empresa-mercado) Otras
fuentes disponibles o empleados en otras organizaciones, mediante una o mas de las
técnicas de reclutamiento (p.163).
4.5.6. Seleccion de Personal
La seleccion de personal va luego del reclutamiento, ya que en el reclutamiento se realiza
una busqueda masiva de talento que puedan reunir destrezas, habilidades conocimientos necesarios
para desempefiarse, mientras que la seleccion de personal trabaja con un niimero reducido de
candidatos, haciéndose test, entrevistas e investigaciones especificas y criticas, formado un
proceso de seleccion capaz de satisfacer los interese y necesidades de la institucion (Salazar Tapia,
2018).
4.5.7. Modelos para el Reclutamiento y Seleccion de Personal
Andachi Trujillo ( 2015) menciona que:
La planeacion, reclutamiento y seleccion: es el proceso de determinar sistematicamente la
necesidad de asegurar y proveer la cantidad exacta de personas para la organizacion y asi
poder alcanzar sus objetivos. Deben preocuparse de enlazar la planificacion de talento
humano con la planificacion estratégica de los negocios, esto ayuda a elevar la capacidad
exitosa organizacional. (p.14).
Como menciona Sanabria Pulido (2015):
Los modelos burocraticos, gerencial, de gestion estratégica y orientacion a resultados y de

servicio publico, modelos que han imperado en diferentes momentos y que, en diversas
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formas, han insertado rasgos que ahora son caracteristicos, en mayor o menor medida, de
la GTH en las organizaciones publicas en diferentes paises. (p.24).
4.5.8. Administracion Publica
Rodriguez Cauqueva (2007), menciona que la administracion publica, puede ser entendida
como, la conjuncién de organismos y funcionarios cuyo objetivo principal se subordina a la
necesidad constante de lograr, un administracion, control y regulacion efectiva de los recursos
econdémicos, materiales y humanos que conforman el aparto estatal, garantizando de esta forma un
manejo adecuado de dichos recursos redundando dicha accion en un uso 6ptico de los limitados
recursos de Estado.
4.5.9. Gobierno Autéonomo Descentralizado
Segun el (Observatorio Regional de Planificacion para el Desarrollo de América Latina
y el Caribe, s.f) “Los Gobiernos Auténomos Descentralizados (GAD), son las instituciones que
conforman la organizacion territorial del Estado Ecuatoriano y estdn regulados por la
Constitucion de la Republica del Ecuador (Art. 238-241) y el Codigo Orgénico de Organizacion

Territorial, Autonomias y Descentralizacion (COOTAD).”

“Son instituciones descentralizadas que gozan de autonomia politica, administrativa y
financiera, y estan regidos por los principios de solidaridad, subsidiariedad, equidad,

interterritorial, integracion y participacion ciudadana” (Observatorio Regional de Planificacion

para el Desarrollo de América Latina y el Caribe, s.f)
Estan organizados de la siguiente forma:
- GAD Regionales
- GAD Provinciales
- GAD Cantonales
- GAD Parroquiales
4.5.10. GAD Cantonales
Los GAD cantonales son personas juridicas de derecho publico, con autonomia politica,
administrativa y financiera, liderado por el alcalde o alcaldesa que son elegidos mediante votacion
popular, asi como los concejales. (Chandi Lara, 2016)
4.5.11. Cantones
El Cddigo Organico de Organizacion Territorial, Autonomia y Descentralizacion de 2010

en su Art. 20 considera que los cantones son circunscripciones territoriales conformadas por
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parroquias rurales y la cabecera cantonal con sus parroquias urbanas, sefialadas en su respectiva
ley de creacion, y, por las que se crearen con posterioridad, de conformidad con la ley.
4.5.12. Autonomia
Como menciona el COOTAD de 2010, en su articulo 5, la autonomia politica,
administrativa y financiera de los gobiernos autonomos descentralizados y regimenes especiales
prevista en la Constitucion comprende el derecho y la capacidad efectiva de estos niveles de
gobierno para regirse mediante normas y oOrganos de gobierno propios, en sus respectivas
circunscripciones territoriales, bajo su responsabilidad, sin intervencion de otro nivel de gobierno
y en beneficio de sus habitantes. Esta autonomia se ejercerd de manera responsable y solidaria. En
ningln caso pondré en riesgo el caracter unitario del Estado y no permitira la secesion del territorio
nacional.
4.5.13. Autonomia Politica
Es la capacidad de cada gobierno autonomo descentralizado para impulsar procesos y
formas de desarrollo acordes a la historia, cultura y caracteristicas propias de la circunscripcion
territorial. Se expresa en el pleno ejercicio de las facultades normativas y ejecutivas sobre las
competencias de su responsabilidad; las facultades que de manera concurrente se vayan
asumiendo; la capacidad de emitir politicas publicas territoriales; la eleccion directa que los
ciudadanos hacen de sus autoridades mediante sufragio universal, directo y secreto; y, el
ejercicio de la participacion ciudadana. (COOTAD, 2010)
4.5.14. Autonomia Financiera
Se expresa en el derecho de los gobiernos autdbnomos descentralizados de recibir de
manera directa predecible, oportuna, automdtica y sin condiciones los recursos que les
corresponden de su participacion en el Presupuesto General de Estado, asi como en la capacidad
de generar y administrar sus propios recursos, de acuerdo a lo dispuesto en la Constitucion y la
ley. (COOTAD, 2010)
4.5.15. Autonomia Administrativa
Consiste en el pleno ejercicio de la facultad de organizacioén y de gestion de sus talentos
humanos y recursos materiales para el ejercicio de sus competencias y cumplimiento de sus
atribuciones, en forma directa o delegada, conforme a lo previsto en la Constitucion y la ley

(COOTAD, 2010).
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4.5.16. Servidor Publico

El servidor publico es una persona que en su actividad tiene una funcion social, es el nexo
entre el poder del Estado con la sociedad. Es también conocido como funcionario publico o
burdcrata, trabaja para la administracion del Estado; en la alcaldia, en el hospital publico, en la
policia, en el colegio, en la presidencia, en el ministerio, en los juzgados, en las empresas publicas,
en las embajadas, en el cuerpo de bomberos entre otras instituciones (Lopez Parra, 2019).

Por otro lado, la Ley Organica del Servicio Publico, define al servidor como:

Art 4.- seran servidoras o servidores publicos todas las personas que en cualquier forma o

a cualquier titulo trabajen, presten servicios o ejerzan un cargo, funcion o dignidad dentro

del sector publico. Las trabajadoras y trabajadores del sector publico estaran sujetos al

codigo de trabajo (LEY ORGANICA DEL SERVICIO PUBLICO, 2010).

4.5.17. Gestion por Procesos

Segun menciona Encarnacion Villalta (2022):

La gestion por procesos esta dirigida a realizar procesos competitivos y capaces de

reaccionar autdbnomamente a los cambios mediante el control constante de la capacidad de

cada proceso, la mejora continua y la flexibilidad estructural. Es uno de los mecanismos

mas efectivos para que la organizacion alcance unos altos niveles de eficiencia (p.9).

De esta manera el MANUAL GESTION POR PROCESOS , publicado en el afio 2016,
describe a la gestion por procesos, como el reordenamiento de flujos de trabajo de toda la
organizacion, con la finalidad de dar una atencion y respuesta Unica, que este dirigida tanto a
aumentar la satisfaccion de los usuarios como a facilitar las tareas a los recursos humanos y que
requiere la implicacion de todo el personal.

4.5.18. Proceso

Un proceso es un conjunto de actividades planificadas que implican la participacion de un
numero de personas y de recursos materiales coordinados para conseguir un objetivo previamente
identificado. Se estudia la forma en que el Servicio disefia, gestiona y mejora sus procesos
(acciones) para apoyar su politica y estrategia y para satisfacer plenamente a sus clientes y otros
grupos de interés (Universidad de Jaén, s.f).

Pepper Bergholz (2011) enfatiza que “Un proceso es una secuencia de actividades que uno
o varios sistemas desarrollan para hacer llegar una determinada salida (output) a un usuario, a

partir de la utilizacion de determinados recursos (entradas/input)”.
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De esta manera se puede decir que los procesos son la constitucion del ntcleo de una
organizacion, ya que se consideran actividades y tareas planificadas que generan un servicio para
sus usuarios, el punto central en la gestion de la calidad de un proceso es agregarle valor a ese

resultado o también conocido como output, graficamente se puede mostrar de la siguiente manera:

Figura 11
Fases del proceso
Valor agregado
Entrada Salida
Input Output

Nota. Informacion tomada de (Pepper Bergholz, 2011).Elaboracion propia

4.5.19. Clasificacion de procesos

Figura 12
Clasificacion de procesos

*Son aquellos que aportan directrices

Procesos \
a todos los demas procesos.

estratégico

Procesos *Tienen un impacto en el usuario
operativos o o cliente, creando valor para
claves éste. Son el nucleo del negocio.
Procesos de *Son aquellos que brindan
soporte apoyo a los procesos claves.

Nota. Informacion tomada de (Pepper Bergholz, 2011). Elaboracion propia

En el contexto investigativo el proceso de contratacion publica, se lo considera como un
proceso estratégico, el mismo que es realizado por la gestion de talento humano, este aporta con
directrices a los demds procesos o subprocesos y del mismo se desprende el subproceso de

reclutamiento y seleccion de personal par servicio ocasional.
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4.5.20. Jerarquia del Proceso

Figura 13
Jerarquia del proceso

(
« Partes bien
definidas en un
proceso.
+ Conjunto de * Agrupacion tareas
interrelacionadas,
actividades que
emplean  insumos,
transfoman y
entregan resultados,
Macro sea  producto o

Procesos servicio.

» Conjunto de
procesos
interrelacionados

Nota. Informacion tomada de (Cadena Echeverria, 2011). Elaboracion propia.
4.5.21. Inventario de procesos
Citando a Cadena Echeverria (2011), el autor determina que a la jerraquia de procesos es
necesario codificralos, es asi que:
Se ha dado muchas maneras de codificar a los procesos, en este caso utilizaremos un codigo
alfanumérico, donde la letra nos indica el macroprocesos y/o procesos y el nimero la

jerarquia que le compone (p.69).

Al
|

1
Macroproceso
Proceso
Subproceso

De la misma manera Cadena Echeverria (2011) sostiene que el inventario de procesos

constituye un listado en el que se detalla los macroprocesos, procesos y subprocesos, cada
uno de estos con su respectivo nombre y codigo. En ocasiones se incluye también una

columna donde se indica los procedimientos asociados a cada proceso y/o subproceso

(p.69).
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Figura 14
Designacion de nombre y codigo

DENOMINACION CODIGO
Nombre del macroproceso A
Nombre del proceso A.l
Nombre del subproceso A.l.1

Nota. Informacion tomada de (Cadena Echeverria, 2011). Elaboracion propia
4.5.22. Diagndstico
De acuerdo con Rodriguez Cauqueva (2007), el diagnostico es un estudio previo a toda
planificacion o proyecto y que consiste en la recopilacion de informacion, su ordenamiento,
su interpretacion y la obtencion de conclusiones e hipdtesis. Consiste en analizar un sistema
y comprender su funcionamiento, de tal manera de poder proponer cambios en el mismo y
cuyos resultados sean previsibles (p.2).
4.5.23. Diagndstico Situacional
Peresson (1996) y Chiavenato (2006), proponen que el diagnostico situacional consiste en
el andlisis critico, estructural e histérico de la realidad social, la cual revela los problemas y las
necesidades existentes asi como sus causas permitiendo jerarquizarlos , para lo cual se debe contar
con la informacion necesaria para delimitar la realidad concreta sobre la cual se va a actuar y
valorar la capacidad para abordarla, teniendo esto como base para poder plantear un conjunto
sistematico de acciones dirigidas a colaborar en el cumplimiento de los objetivos planteados.
Segutn la guia metodologica para el levantamiento de procesos de la Universidad Nacional

de Loja la estructura para la elaboracion del estandar que se aplico fue la siguiente:
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Figura 15

Representacion de la estructura de la metodologia para el levantamiento de procesos de la UNL

~
*Logotipo , codigo del proceso, viegencia, procesos, propietario, estatus, macroproceso ,
Cardtulao | autores, revisado, aprobado y registro de edicion
pagina frontal )
~
*Logotipo, nombre del proceso, cédigo del procesos y numero de pagina
Formato del
documento y
*Tipo de mega y macroproceso, objeto, alcance, limites, consideraciones de actualizacion,
esquema general de macroprocesos, responsables, marco legal, entradas verificables,
Cuerpodel | Procdimiento descriptivo, salidas verificables, consideraciones adicionales, diagrama de
documento | flujo, registros de informacion del proceso, indicadores, estadisticas y anexos )
~
+ Actividad, clientes, entrada, indicador, proceso, macroproceso y procedimientosy salidas
Definiciones
relevantes J
~
+Difusion en los niveles directivos y mandos medios
Diagnosticos
generales J

Nota. Informacion tomada de Metodologia para el levantamiento de procesos de la UNL, citada
por (Encarnacion Villalta, 2022). Elaboracion propia
4.5.24. Diagramacion

El termino diagramacién hace referencia a la herramienta que nos perite representar de

forma grafica los procesos de una empresa o entidad y observar las actividades en conjunto, sus

relaciones y cualquier incompatibilidad, cuello de botella o fuente de posibles ineficiencias
(Valdés Hernéndez, 2018)
4.5.25. Diagrama de Flujo

Como menciona Caird (2005), (citado por Encarnacion Villalta, 2022), un diagrama de

flujo representa la esquematizacion de un algoritmo, muestra graficamente los pasos o

procesos a seguir para alcanzar la solucion de un problema. Su correcta construccion es

importante porque a partir del mismo se escribe un programa en algun lenguaje de

programacion (p.21).
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4.5.26. Simbologia

Figura 16
Simbologia de diagramacion de procesos
Simbolo Nombre Definicion

Inicio/Fin Indica el principio y fin de un proceso

Permite alterar la secuencia de un proceso de
Decisor acuerdo a una pregunta que se escribe dentro del
rombo

Se utiliza para describir las actividades que
componen el proceso

Sirve para conectar dos simbolos que estan en
Conector secuencia y en la misma hoja del diagrama

Actividad

Indica una secuencia de acciones que realizan una
Proceso tarea especifica incrustada dentro de un proceso
grande

. Se utiliza para conectar dos simbolos que estan en
Cambio de } s L
secuencia, pero en diferente pagina.

pagina

Representa la actividad deliberada de almacenaje,
Almacenamiento | en la cual la salida del almacén requiere una
interno orden especifica.

Se utiliza para indicar que la salida de una
Documento actividad es informacion en papel.

Nota. Informacion tomada de “METODOLOGIA PARA EL LEVANTAMIENTO DE
PROCESOS DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE LOJA”. Elaboracién propia

4.5.27. Comparacion de Procesos
Desde el punto de vista de The Internacional Benchmarking Network, La Comparacién
de Procesos constituye un mecanismo de identificacion de procedimientos de trabajo
especificos que podrian mejorarse a través de la imitacion de ejemplos externos de
excelencia que pueden establecerse como la mejor practica de la industria. En ese sentido,
la Comparacion de Procesos implica la comparacion de la propia empresa de servicios

con empresas similares con el propdsito de lograr un auto mejoramiento mediante la
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adopcion de estructuras o métodos que en otras partes se utilizan con éxito (IBNET,
2021).
4.5.28. Analisis AMOFHIT

La herramienta AMOFHIT, permite tener un acercamiento especifico al funcionamiento
de la entidad, de esta manera se consideran los principales procesos y niveles de trabajo y asi tener
una perspectiva profunda de sus principales fortalezas y debilidades frente al comportamiento del
sector (Castillo Méndez, 2018).

El analisis AMOFHIT retne y muestra la situacion actual interna de la institucion
basandose en los siguientes pardmetros:

* Administracion y gerencia (A),

* Medios de comunicacion (M)

* Operaciones/produccion y logistica (O)

* Finanzas/contabilidad (F)

* Recursos humanos (H)

* Sistemas de informacion y comunicaciones (1)

* Tecnologia e investigacion y desarrollo (T).

De esta manera este andlisis permite realizar un analisis interno exhaustivo, exponiendo el
diagnostico actual en el que se encuentra la institucion, permitiendo asi identificar las fortalezas y
debilidades internas de la organizacion.

4.5.29. Andlisis PESTEL

Segun Mercado (2014) postula que un andlisis PESTEL es un marco o herramienta

utilizada por los profesionales de marketing para analizar y monitorizar los factores macro

ambientales que tienen un impacto en una organizacion. El resultado servira para
identificar amenazas y debilidades, que después se utilizaran para completar una matriz de

Evaluacion de Factores Internos y Externos y un analisis de Fortalezas, Oportunidades,

Debilidades y Amenazas.

A continuacion, se describen los seis factores que integran el analisis segiin Kotler (2013):

e Factores politicos
e Factores econdmicos
e Factores legales

e Factores sociales

43



e Factores tecnologicos

4.5.30. Servicios Ocasionales

Es un acuerdo por el cual una persona natural se obliga a prestar un servicio personal a una

persona juridica de derecho publico, denominada empleador, bajo relacion de dependencia,

subordinacion juridica, por un tiempo determinado, a cambio de un salario (PROYECTO

DE INSTRUCTIVO DE CSD Y CC- GADPP-DGTHA, 2013, p.2)
4.5.31. Contrato de Servicio Ocasional

Segun el Art.58 de la Ley Orgénica del Servicio Publico, la suscripcion de contratos de
servicios ocasionales serd autorizada por la autoridad nominadora, para satisfacer necesidades
institucionales, previo el informe de la unidad de administracion del talento humano, siempre que
exista la partida presupuestaria y disponibilidad de los recursos econdmicos para este fin.
4.5.32. Entrevista

De acuerdo con Espinosa y Tigse (2012), la entrevista es la accion y efecto de entrevistar
a los candidatos para que ocupen la vacante. Se trata de una conversacion cuyo fin es intercambiar
informacion valiosa, para observar a la persona y de esta manera cual es el mejor perfil que pueda
adaptarse a la cultura organizacional.
4.5.33. Pruebas Psicométricas

Teniendo en cuenta a Encarnacion Villalta (2022), las pruebas psicométricas, son un
conjunto de pruebas que se aplica a los candidatos y de esta manera conocer su desarrollo
mental, sus aptitudes, habilidades conocimientos, tienen por objeto medir o evaluar el potencial
de la persona, en diferentes areas como la inteligencia, la memoria, la atencion, el desempefio
cognitivo y la comprension verbal.
4.5.34. Pruebas de Conocimiento

Como sefialan Espinosa y Tigse (2012), las pruebas de conocimiento son aquellas que
evaltan el grado de conocimientos adquiridos a través de estudios o practicas, se las puede realizar
de forma escrita, oral o de ejecucion, para esto el candidato debe tener nociones de cultura general
y conocimientos especificos relacionados directamente con el cargo al que se estd postulando.
4.5.35. Perfil Profesional

Espinosa y Tigse (2012) plantean que el perfil profesional es el conjunto de conocimientos,
capacidades, habilidades, aptitudes y actitudes que debe poseer el candidato para un Optimo

desempefio profesional.

44



4.5.36. Perfil de puesto
Identifica las funciones esenciales y la responsabilidad de cada cargo en las instituciones,
al mismo tiempo permite la integracion de gestion de talento humano para cumplir los propdsitos

y objetivos de la organizacion. (Espinosa y Tigre,2012).
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5. Metoddlogia
5.1. Descripcion General del TIC

El presente trabajo de integracion curricular denominado “Gobierno auténomo o de libre
albedrio: una contribucion al disefio de estandares en el subproceso de reclutamiento y seleccion
de personal para servicio ocasional en los GAD’s de Yantzaza y Centinela del Condor, aiio 2024”,
plante6 como objetivo principal “contribuir con el disefio de estdndares en el subproceso de
reclutamiento y seleccion de personal para servicio ocasional”, para lo cual se optd un enfoque
metodoldgico cualitativo, el mismo que es expuesto por Quecedo y Castano (2002), como “La
investigacion que describe sistematicamente las caracteristicas de las variables y fendmenos con
el fin de generar y perfeccionar categorias conceptuales, descubrir y validar asociaciones entre
fendmenos o comparar los constructos”(p.12).

De esta manera se recopild informacion cualitativa a través de entrevistas y ficha de
observacion, mismas que permitieron dar a conocer los dos subprocesos que son llevados a cabo
en los distintos municipios, logrando compararlos y de esta manera se establecio el estandar de
regularizacion mediante la discusion bibliografica y de la normativa vigente, el trabajo se lo
desarrollo mediante el método inductivo, ya que, a partir de la observacion y analisis de los datos
recopilados se pudo obtener una conclusion general que contribuy6 a la mejora del subproceso.

Ademas, dentro de la metodologia se tom6 como referencia la Teoria de la mejora
continua que se basa en el ciclo de Deming, la misma que se conforma de cuatro fases, de las
cuales se utilizaron dos fases en el estudio de la situacion actual y la adquisicion de informacion
para proponer sugerencias de mejora (Veintimilla et al.,2019, p.10).

Con lo antes descrito, se puntualiza que el proyecto de investigacion se focalizé en el
disefio de estudio de caso, considerando que los resultados se centraron en describir los pasos
que conforman el subproceso de reclutamiento y seleccion de servidores publicos ocasionales,
ademas se realizé un disefio no experimental, lo que quiere decir que no se manipulo ninguna
variable durante la investigacion, haciendo énfasis en que se realiz6 un estudio de la realidad de
la gestion administrativa en los departamentos de talento humano de los dos objetos de estudio.

Finalmente, se justifica que el alcance logrado con el presente estudio fue descriptivo, ya
que, el subproceso en estudio ya se lo conocia a priori y lo que se realizd fue la descripcion de

aspectos presentes en cada paso que conforma el proceso, también se sefiala que el andlisis de la
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informacion fue de corte transversal, puesto que se lo realizé en un tiempo determinado por lo

que no fue necesario la comparacion de resultados con periodos anteriores.

5.2. Area de estudio
El siguiente trabajo de investigacion se lo realiz6 en los departamentos de talento humano

de dos areas, municipio del canton Yantzaza y municipio del cantén Centinela del Condor de la

provincia de Zamora Chinchipe, en los cuales se tuvo como objeto de estudio el subproceso de

reclutamiento y seleccion de personal para servicio ocasional del afio 2024.

Figura 17
Ubicacion del GAD Yantzaza
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Nota. Ubicacion del GAD Yantzaza, Av. Ivan Riofrio entre la calle Armando Arias y 1 de Mayo

Fuente: imagen tomada de ArcGIS

La investigacion se desarrolld durante los meses de abril — agosto del afio 2024, en el lapso

de tiempo establecido, se involucrd activamente a un total de tres personas pertenecientes al

Gobierno Autébnomo Descentralizado Municipal de Yantzaza mismo que se encuentra ubicado

estratégicamente, en la Av. Ivan Riofrio entre la calle Armando Arias y la calle 1 de Mayo.
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Tabla 3

Personal entrevistado del municipio de Yantzaza
Rol Departamento Profesion
Coordinadora de Tecnologa en contabilidad y
Talento Humano o
departamento auditoria
Analista encargado del
subproceso de reclutamiento Talento Humano Abogado
y seleccion de personal
. - Ingeniero en electronica y
Técnico en electronica y .
. Telecomunicaciones
telecomunicaciones

telecomunicaciones (servidor
ocasional)
Nota. Personal del GAD Yantzaza entrevistado. Elaboracion propia

Figura 18

Ubicacion del GAD Centinela del Condor
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Nota. Ubicacion del GAD Centinela del Condor, Av. Paquisha, entre la calle Jaime Roldos y la
Calle 9. Fuente: imagen tomada de ArcGIS

De la misma manera y en el mismo periodo se involucro activamente a un total de tres personas

pertenecientes al departamento de Talento humano del Gobierno Autéonomo Descentralizado

Municipal Centinela del Condor, el municipio se localiza en la Av. Paquisha entre la calle Jaime
Roldos y la Calle 9.
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Tabla 4
Personal entrevistado del GAD Centinela del Condor

Rol Departamento Profesion
Director de departamento Talento Humano Abogado
Analista encargado del
subproceso de reclutamiento Talento Humano Ingeniero Comercial

y seleccion de personal
Tecnodloga en analisis de
Financiero sistemas (servidora
ocasional)
Nota. Personal entrevistado del GAD Centinela del Céndor. Elaboracion propia

Asistente de archivo y
secretaria

El enfoque utilizado fue de carécter cualitativo, para lo cual se considerd el uso de
herramientas de investigacion como la entrevista, se elabord guiones con preguntas
semiestructuradas basadas en las normativas que regulan el subsistema de reclutamiento y
seleccion de servidores publicos para servicio ocasional, como son el Art.58 de la LOSEP, Art.143
del Reglamento general, y los Art.8 y 9 de la Norma 163 que refiere a las directrices para contratos
ocasionales, ademas se hizo uso de dos diagramas , el primero describe el subproceso que se lleva
a cabo en el departamento de talento humano al momento de reclutar y seleccionar personal!, y el
otro tiene una perspectiva del candidato en el cumplimiento del proceso desde su etapa inicial?,
mismos que fueron realizados por el investigador basandose en un modelo de subproceso
realizado en otro GAD municipal, las mismas permitieron obtener informacion detallada sobre los
procesos de reclutamiento y seleccion que aplican los departamentos de talento humano de los dos
GAD’s.

5.3. Cumplimiento de objetivos
5.3.1. Descripcion de la metodologia empleada para el cumplimiento del Objetivo 1

Para el cumplimiento del primer objetivo: Comparar los procesos de reclutamiento y
seleccion de servidores publicos para servicio ocasional en los GAD’s de Yantzaza y Centinela
del Condor, arno 2024, se ejecutd entrevistas, en las cuales se considerd algunos actores:
encargados de la elaboracion del subproceso®, directores de talento humano*, participantes que

fueron seleccionados en la tltima contratacion de servidores ocasionales® , con la finalidad de

' Ver anexo 4

2 Ver anexo 5
3 Ver anexo 2
4 Ver anexo 1
5 Ver anexo 3
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corroborar el cumplimiento de todas las fases que deberian conformar el subproceso, el formato
utilizado fue elaborado por el investigador considerando las variables del analisis PESTEL
(directores y servidores ocasionales seleccionados) y el analisis AMOFHIT (encargados del
subproceso) cabe recalcar que las entrevistas fueron desarrolladas de manera presencial a cada uno
de los participantes considerados para la investigacion.

Por consiguiente se desarrolld una ficha de observacion®, en la que se estableci6 una lista
de cotejo, en las cuales se establecio cuatro columnas , la primera verifica el cumplimiento, la
segunda indica si se ha cumplido en parte, la tercera el no cumplimiento y finalmente en la tltima
columna se establecio un espacio para redactar algunas observaciones, los criterios establecidos
en la ficha fueron basados en el andlisis AMOFHIT, ya que segun lo menciona Castillo (2018)
“permite tener un acercamiento especifico acerca de funcionamiento de la institucion. La ficha de
observacion consta de 20 items distribuidos en cinco dimensiones, que son mencionadas a
continuacion:

Tabla 5
Dimensiones e items de ficha de observacion (AMOFIHT)

Nro. Item en la ficha de

Dimensiones Total de items <
observacion
Administracion y gerencia 2 1-2
Operacmnes{ p.roduccwn y 2 3-10
logistica
Sistemas de .1nfo.rma010n y 4 11-13
comunicaciones
Recursos humanos 2 14-15
Tecnologia e investigacion y 4 16-19
desarrollo
Total 20

Nota. Informacion adaptada de Analisis AMOFIHT. Elaboracion propia

Para el procesamiento de datos obtenidos en la ficha de observacion y para las entrevistas
dirigidas a los encargados del subproceso se consider6 realizar la matriz de AMOFIHT (analisis
del entorno interno), y para las siguientes entrevistas se hizo uso de la matriz de PESTEL, es asi
que estos resultados permitieron identificar las oportunidades, amenazas, debilidades y fortalezas,
dando, asi como resultado de la union de las dos matrices, para la construccion de la matriz TOWS,

que ofrecid una vision clara del diagnostico situacional del subproceso.

% Ver anexo 6
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Posteriormente se establecio un cuadro de comparacion entre los dos subprocesos, en los
cuales se senald diferencias y semejanzas basadas en algunas variables que el investigador
considero importantes.

5.3.2. Descripcion de la metodologia empleada para el cumplimiento del Objetivo 2

Para dar cumplimiento al segundo objetivo: Proponer estandares en el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal de servicio ocasional en los GAD's de Yantzaza y Centinela
del Condor, aiio 2024, se realizd el estandar de regularizacion, que fue adaptado a la
“METODOLOGIA PARA EL LEVANTAMIENTO DE PROCESOS DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL DE LOJA™.

Finalmente, la discusion fue basada en las herramientas de investigacion, métodos, teorias,
revision bibliografia, lo que condujo al investigador a generar los estandares de regularizacion en
el subproceso de reclutamiento y seleccion de personal para servicio ocasional en los GAD’s de

Yantzaza y Centinela del Condor de la provincia de Zamora Chinchipe.

7 Ver anexo 7

51



6. Resultados

A continuacion se detallan los resultados obtenidos en el trascursos de la ejecucion del
trabajo de integracion curricular, en la cual se evidencia la ejecucion de todos los instrumentos de
investigacion que dieron cumplimento a los objetivos especificos propuestos los que a su vez
conllevaron al cumplimiento del objetivo general de “Contribuir con el disefio de estandares en el
proceso de reclutamiento y seleccion de personal para servicio ocasional en los GAD’s cantonales
de Yantzaza y Centinela del Condor, afio 2024”.

6.1. OE1. Comparar los subprocesos de reclutamiento y seleccion de servidores
publicos para servicio ocasional en los GAD’s de Yantzaza y Centinela del
Condor, aio 2024.

Para el cumplimiento de este primer objetivo, la obtencion de resultados se realizo a través
del método descriptivo, método comparativo, analisis AMOFIHT y andlisis PESTEL, la aplicacion
de los instrumentos de informacion como las entrevistas semiestructuradas y la ficha de
observacion determinaron la situacion actual de los objetos de evaluacion pertenecientes a los dos
gobiernos descentralizados, es asi que estos instrumentos garantizaron la recoleccion de
informacion para el andlisis (interno) y (externo) del subproceso de reclutamiento y seleccion de
personal ocasional .

Al tratarse de una investigacion con un enfoque cualitativo, las fases aplicadas para la
obtencion de resultados fueron divididas de forma, analitica (interpretacion explicativa de los
subprocesos), sintética (informacion sintetizada en flujogramas y en las matrices AMOFIHT y
PESTEL), comparativa (comparacion entre los dos subprocesos) y reflexiva (se la aplico para la
obtencion de conclusiones del objetivo).

6.1.1. Diagndostico actual de los departamentos de talento humano

6.1.1.1. Analisis PESTEL. La aplicacion de la entrevista a los directores de talento
humano de ambos municipios tuvo como finalidad diagnosticar el estado en el que se encuentran
los departamentos de talento humano, las preguntas se enfocaron en variables proporcionadas por
el andlisis PESTEL, es asi que se categoriz6 los aspectos : politicos, econdémicos, socioculturales,
tecnoldgicos, ecologicos y legales, las respuestas proporcionadas por los entrevistados fue

sintetizada y representada graficamente en las siguientes matrices:
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Tabla 6

Matriz de los aspectos generales del departamento de talento humano del GAD Yantzaza

Factor Detalle Caracterizacion
- ist liti len el
Politicas No existen poli icas que regulen e
. subproceso, no existe un estandar Amenaza
Internas .
interno que regule el subproceso
Politico
Division de Si existe un nigr .
xiste un organigrarma Oportunidad
funciones funcional en el municipio
El espacio del departamento es
Infraestructura muy pequeno pqra que puedgn
cumplir sus funciones, no existe Amenaza
departamental e . .
. division de espacios todos trabajan
Economico . !
en el mismo espacio
Presupuesto No existen ninglin presupuesto
para el asignado para el desarrollo del Amenaza
subproceso subproceso
El subproceso de reclutamiento y
Sociocultural Equidad cultural seleccion de personal se basa en la Oportunidad
igualdad ®
Condicion y
Tecnolégico diqunibilidad Los.il.lsgmos ’tecnol(')gicos del Oportunidad
de insumos municipio estdn en buen estado
tecnologicos
Responsabilidad ~ El municipio no cuenta con un
. de cuidado al ~ programa de reciclaje, en el que se
Ecologico . . . Amenaza
medio ambiente  promueva el rehuso del papel y la
disminucion de su uso
Normativas Lineamientos de la LOSEP, .
. Oportunidad
legales reglamento y la Ley Amazonica
Legal Aplicacién de Es de aplicacion para gobiernos
normativas Auténomos descentralizados Oportunidad
legales

Nota. Elaboracion propia con la informacion proporcionada a la coordinadora del departamento
de talento humano del GAD Yantzaza.

8 Seglin la informacion obtenida durante las entrevistas, el analista supo manifestar que la contratacion
publica realiza se debe regir por la Ley amazonica en la cual se establecen algunos lineamientos en los cuales se da

prioridad a personal local
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Tabla 7

Matriz de los aspectos generales del departamento de talento humano del GAD Centinela del

Condor
Factor Detalle Caracterizacion
No cuentan con politicas
[ internas para llevar a cabo
Politicas
. el subproceso de Amenaza
internas . -
Politico reclutamiento y seleccion
de personal ocasional
Division de Existencia de un .
. . . 19 Oportunidad
funciones organigrama funcional
El espacio del area de
talento humano es muy
Infraestructura . e
reducido, no esta dividido Amenaza
departamental !
por oficinas todos ocupan
Econdémico la misma
No cuenta con un
Presupuesto
presupuesto que se ocupe
para el . Amenaza
para las gestiones del
subproceso
subproceso
Promueven el principio de
equidad y oportunidad
. Equida laboral para persona .
Sociocultural quidad boral para perso s que Oportunidad
cultural pertenezcan al mismo
sector para que sean
contratadas'®
Condicion y El municipio si cuenta con
. disponibilidad insumos tecnologicos en .
Tecnologico P gll Oportunidad
de insumos buen estado
tecnoldgicos
El municipio no cuenta
o n un program
Responsabilidad r(e::(c)icll; 'ep :r;ge? Sed:e
Ecolégico de cuidado al Je) q Amenaza

medio ambiente

promueva el rehtso del
papel y la disminucion de
su uso

% En la entrevista realizada a uno de los analistas, se pudo verificar que dentro del departamento de Talento

humano no existe un organigrama funcional interno.

10 Se hace uso de la Ley Amazonica en la cual indica que se debe dar prioridad a personas que sean de

canton

' Sin embargo, no existe algiin programa que permita agilizar las gestiones, guardan la informacion en un

Excel realizado por los analistas



Lineamientos de la

Normativas LOSEP, reglamento y la Oportunidad
legales .
Ley Amazonica
Legal
Aplicacion de Es de aplicacion para
normativas gobiernos Auténomos Oportunidad
legales descentralizados

Nota. Elaboracién propia con la informaciéon proporcionada a la coordinadora del departamento
de talento humano del GAD Centinela del Céndor.

6.1.1.2. Analisis AMOFHIT. Seguidamente se procedido a plantear una matriz de
analisis AMOFHIT, esta herramienta de investigacion permitidé identificar las fortalezas y
debilidades de los dos escenarios, a continuacion, se presenta la tabla 8 que corresponde al GAD
Yantzaza y la tabla 9 en la que se describe la situacion actual del departamento de talento humano

del GAD Centinela del Condor, esta informacion es en base a las fichas de observacion.

Tabla 8
Matriz de los aspectos especificos del departamento de talento humano del GAD de Yantzaza
Factor Detalle Caracterizacion
. Existe una buena
. < Capacidad de .,
Administracion . comunicacion entre los
. didlogo y . Fortaleza
y gerencia . servidores que conforman el
liderazgo
departamento
Medios de Canales de No ex1st§ una COHVOC?.'[OI‘,la -
s o que se divulgue por ninglin Debilidad
comunicacion comunicacion . 1>
medio
Regulacion No existe un manual de
int del b lutamient -
interna de subproceso fle reclutamiento Debilidad
subproceso y seleccion de personal
Operaciones ocasional
peraclones y Encargados del  No existe un coordinador del -
logistica . Debilidad
subproceso subproceso establecido
Evaluaciones No se realizan evaluaciones
para candidatos de conocimientos a los Debilidad
candidatos
Finanzas y Administracion  Pago de ndminas normado, el
contabilidad de sueldos y mismo que es alineado al
. . . Fortaleza
salarios al manual de clasificacion de
talento humano puestos

12 No existe convocatoria, ya que la contratacion que realiza el GAD es de manera directa, no existe un
subproceso en el cual participen varios candidatos para ocupar la vacante existente en el municipio, segun la
informacion recopilada de los instrumentos de investigacion aplicada al analista encargado del subproceso.
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Estructura En el departamento de talento

Recursos . S ..,
funcional del ~ humano si existe una division Fortaleza
Humanos . 13
departamento de funciones
Sistema de . Si cuentan con una pagina
</ Sitio web .
Informacion y e web muy dindmica y Fortaleza
. institucional !
Comunicaciones actualizada
Tecnologia, Implementacion Si existen sistemas
investigacion y de sistemas informaticos el QUIPUX y el Fortaleza
desarrollo informaticos SIG-AME

Nota. Elaboracion propia con la informacion obtenida de la ficha de observacion y entrevistas
GAD Yantzaza.

Tabla 9

Matriz de los aspectos especificos del departamento de talento humano del GAD Centinela del
Condor

Factor Detalle Caracterizacion
. Exi
- . Capacidad de XISFG una buena
Administracion . comunicacion entre el
. didlogo y ) . Fortaleza
y gerencia . director y los analistas que
liderazgo ,
conforman el area
Medios de Canales de No existe una convocgtor,la o
. eq Y que se divulgue por ninglin Debilidad
comunicaciéon comunicacion .
medio
Regulacion No existe ningun documento
interna del formal que regule el
subproceso subproceso, ni que indique Debilidad
las actividades que se
Operaciones y deberan cumplir
logistica Encargados del  No existe un coordinador del -
g 5 isted . Debilidad
subproceso subproceso establecido
. No se realiza ninguna prueba
Evaluaciones . .
. de conocimientos a los Debilidad
para candidatos .
candidatos
Administracion  Pago de ndminas normado, el
Finanzas y de sueldos y mismo que es alineado al Fortaleza
contabilidad salarios al manual de clasificacion de
talento humano puestos
Estructura En el departamento no existe
Recursos . . . .
funcional del una division de funciones Debilidad
Humaneos . 14
departamento entre servidores

13 El departamento de talento humano cuenta con seis servidores, coordinadora, secretaria, abogado, dos
analistas, la coordinadora y analistas estan capacitados en contratacion de personal.

14 Segtin la entrevista realizada a uno de los Analistas que conforma el departamento, supo mencionar que
no existe una divisiéon de funciones cuando se ejecuta el subproceso, todos comparten las mismas funciones, ademas
el departamento cuenta con tres servidores, un director y dos analistas.
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Sistema de Si cuentan con una pagina

<z Sitio web .
Informacién y L web muy dindmica y Fortaleza
C institucional .
Comunicaciones actualizada
Tecnologia, Implementacion . S,
. .y . No existe ningun sistema o
investigacion y de sistemas . - Debilidad
. L informatico
desarrollo informaticos

Nota. Elaboracién propia con la informacion obtenida de la ficha de observacion y entrevistas
GAD Centinela del Condor

En las tablas anteriores, se evidencia las fortalezas y debilidades de los dos departamentos
de talento humano en investigacion, es importante diagnosticar a las areas administrativas y
operativas en relacion con los subprocesos de reclutamiento y seleccion de personal por servicio
ocasional. Aunque se destacan las fortalezas, es fundamental abordar las debilidades para mejorar
el desempefio interno de los departamentos y de esta manera garantizar el cumplimiento efectivo
de las actividades, a partir del analisis, se procede a elaborar una matriz TOWS, en la cual se
identifican las Debilidades, Amenazas, Fortalezas y Oportunidades, logrando de esta manera
proponer estrategias de mejora.
6.1.1.3. Matriz TOWS. A partir de la informacion recolectada de los instrumentos de
investigacion (entrevistas, y ficha de observacion), se elabord una matriz TOWS, con resultados
obtenidos del analisis interno y externo mediante los analisis PESTEL y AMOFHIT, se desarrolld
una clasificacion de los principales factores como las fortalezas, oportunidades, debilidades y
amenazas; con la finalidad de determinar las principales problematicas de los objetos de estudio
que deben ser solucionados.
Las estrategias estan dadas de la siguiente manera:
e Estrategia FO: Fortalezas internas con el objetivo de aprovechar las oportunidades
externas
e Estrategia DO: Mejora las habilidades internas aprovechando las oportunidades externas
o Estrategia FA: Fortalezas internas para evitar o disminuir el impacto de las amenazas
externas

e [Estrategia DA: Disminuir las debilidades internas y evitar las amenazas externas
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Tabla 10

Matriz Tows GAD Yantzaza

Factores
Internos

MATRIZ TOWS

Fortalezas
F1: Si cuentan con una pagina web
muy dindmica y actualizada

F2: Si existen sistemas
informaticos el QUIPUX y el SIG
AME

Debilidades
D1: No existe un documento
formal que regule el subproceso de
reclutamiento y seleccion de
personal ocasional

D2: No existe un coordinador del
subproceso establecido

FACTORES EXTERNOS

Oportunidades
O1: Si existe un organigrama
funcional en el municipio

02: Los insumos tecnoldgicos del
municipio estan en buen estado

Fortalezas/Oportunidades
Opciones FO

-Aplicar sistemas informaticos en los
procesos y gestiones que se realizan
aprovechando los insumos
tecnoldgicos que tiene la entidad y
estan en buen estado, de esta manera se
agilizaran los tramites.
Debilidades/Oportunidades

Opciones DO
-De todos los servidores que
conformar el d4rea designar un

coordinador del subproceso para que
con la ayuda de un analista lo ejecuten
de la mejor manera.

Nota. Elaboracion propia con informacion de las matrices PESTEL y AMOFHIT

Amenazas
Al: No existen politicas que regulen el
subproceso, no existe un estandar interno
que regule el subproceso

A2: El municipio no cuenta con un
programa de reciclaje, en el que se
promueva el rehuso del papel y la
disminucion de su uso

Fortalezas/ Amenazas
Opciones FA

-Hacer uso de los sistemas informaticos
con los que cuanta el departamento, para
de esta manera poder reducir el uso de
papeles y la informacion este
sistematizada y no se fécil de extraviar.

Debilidades/Amenazas
Opciones DA

-Realizar un estdndar de regularizacion
para el proceso de Reclutamiento y
seleccion de personal para servicios
ocasionales, en el que consten las
actividades a realizar de manera detallada.
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Tabla 11

Matriz Tows GAD Centinela del Condor

Factores
Internos

MATRIZ TOWS

Fortalezas
F1: Si cuentan con una pagina web
muy dindmica y actualizada

F2: Existe una buena
comunicacion entre el director y
los analistas que conforman el area

Debilidades

D1: No existe ningiin documento
formal que regule el subproceso, ni
que indique las actividades que se
deberan cumplir.

D2: En el departamento no existe
una division de funciones entre
servidores

FACTORES EXTERNOS

Oportunidades
O1: Promueven el principio de
equidad y oportunidad laboral para
personas que pertenezcan al mismo
sector para que sean contratadas

02: Lineamientos de la LOSEP,
reglamento y la Ley Amazonica

Fortalezas/Oportunidades
Opciones FO
-Fortalecimiento de la inclusion de la
plurinacionalidad, mediante la pagina

web del municipio
-Fomentar la transparencia que
promueve la institucion publicando
informacion de acceso a la ciudadania
en la pagina web
Debilidades/Oportunidades
Opciones DO
-Hacer uso de los lineamientos de la
LOSEP, para en base al marco legal
realizar un documento formal que
regule el subproceso de reclutamiento
y seleccion de personal ocasional.

Nota. Elaboracion propia con informacion de las matrices PESTEL y AMOFHIT

Amenazas
Al: No cuentan con politicas internas para
llevar a cabo el subproceso de
reclutamiento y seleccion de personal
ocasional

A2: El municipio no cuenta con un
programa de reciclaje, en el que se
promueva el rehtso del papel y Ila
disminucion de su uso
Fortalezas/ Amenazas
Opciones FA

-Utilizar a favor la buena comunicacion
que existe entre las areas que conforman la
entidad para socializar practicas de
reciclaje y disminucion del uso de papel

Debilidades/Amenazas
Opciones DA
-Establecer un documento formal de
regularizacion del subproceso en el cual
también se establezcan politicas internas.
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6.1.2. Diagndstico de los subprocesos de reclutamiento y seleccion de personal ocasional

6.1.2.1. Rol de los participantes. En la tabla 12 se identifican los actores claves, que
estan involucrados en el subproceso de reclutamiento y seleccién de personal para servicio
ocasional, se lo realiz6 mediante una matriz, misma que describe los roles que tienen que
desempefiar cada uno de los involucrados, departamento al que pertenecen y la descripcion de lo
que realizan.

Tabla 12
Matriz de involucrados del desarrollo del subproceso de Reclutamiento y seleccion de personal
ara servicio ocasional del GAD de Yantzaza

MATRIZ DE INVOLUCRADOS
Proceso: Contratacion de personal Subproceso: Reclutam@ nto y se.leccmn de
personal para servicio ocasional
No. | Institucion Rol Departamento Descripcion
1 Alcalde Alcaldia Encargado de aprobgr el memorando de
necesidad
Director de Area de Engargado de elaborar el }nfonne de
2 . necesidad de personal ocasional para su
departamento | requerimiento
departamento
3 GAD Coor(jllélladora Talento Elaboracién del subproceso de reclutamiento
Yantzaza Humano y seleccion de personal ocasional
departamento
Analista de Talento Desarrollo del subproceso de reclutamiento y
4 talento ., .
Humano seleccion de personal ocasional
humano
5 Contadora Financiero Elaborar el informe de apro‘pacmn de partida
presupuestaria

Nota. Elaborado con informacién obtenida mediante la visita al GAD de Yantzaza

De la misma manera en la tabla 13 se identifican los involucrados con las mismas
caracteristicas que se realizo en el andlisis del municipio anterior, sin embargo, se puede observar
que dentro de este departamento existen mas encargados en el subproceso, ya que, como han
sabido manifestar los servidores, en esta area los tres servidores que la conforman estdn encargados

de realizar las mismas funciones.
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Tabla 13 Matriz de involucrados del desarrollo del subproceso de Reclutamiento y seleccion de
ersonal para servicio ocasional del GAD de Centinela del Condor

MATRIZ DE INVOLUCRADOS
Proceso: Contratacion de personal Subproceso: Reclutaml‘er'lto Y sgleccwn de
personal para servicio ocasional
No. | Institucion Rol Departamento Descripcion
1 Alcalde Alcaldia Encargado de aprobqr el memorando de
necesidad
Director de Area de Encgrgado de elaborar el }nforme de
2 L necesidad de personal ocasional para su
departamento | requerimiento
departamento
3 Divcirdd | Tdmo | Fieon bobnende
GAD departamento Humano y et p
. ocasional
Centinela -
. Analista 1 de .
4 del Céndor talento Talento Desarrollo del subproceso de reclutamiento
Humano y seleccion de personal ocasional
humano
5 Aniiﬁtg de Talento Desarrollo del subproceso de reclutamiento
Humano y seleccion de personal ocasional
humano
6 Contadora Financiero Elaborar el }nforme de aprobamon de
partida presupuestaria

Nota. Elaborado con informacion obtenida mediante la visita al GAD de Centinela del Condor
6.1.2.2. Marco legal del subproceso de reclutamiento y seleccion de personal. En la
tabla 14, se describe el marco normativo (Leyes, Reglamentos y Normas Aplicables) que utilizan
los dos municipios en el subproceso, los siguientes resultados estan basados en la ficha de
levantamiento de informacion del procedimiento, propuesta por la Universidad Nacional de Loja:

Tabla 14
Marco legal utilizado en el subproceso de reclutamiento y seleccion de personal ocasional

No. Marco Legal Articulos
1 Ley organica del servicio publico (LOSEP) Art.58
2 Ley orgénica para la planificacion integral de la Art. 41, Art.42
circunscripcion territorial especial amazonica
3 Reglamento general a la ley orgénica del servicio publico Art.143
4 Manual de clasificacion y valoracion de puestos

Nota. Elaborado con informacion obtenida mediante la entrevista a los encargados del subproceso
(Yantzaza, Centinela del Condor).
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Se puede evidenciar que en los subprocesos, los departamentos de talento humano se
rigen de la LOSEP en su Art.58 que menciona cual es la directriz para suscribir un contrato
ocasional, la ley Amazoénica es utilizada para garantizar los principios de unidad, igualdad,
derechos, derecho al acceso preferente, interculturalidad y plurinacionalidad, participacion de
comunas, pueblos y nacionalidades y finalmente el reglamento general de la LOSEP , que en su
Art.143 que también detalla ciertas caracteristicas que se deben cumplir en un contrato de servidor
ocasional.

6.1.2.3. Desarrollo del subproceso de Reclutamiento y seleccion de personal

ocasional.

6.1.2.3.1. Entradas Verificables. A continuacion, en la tabla 15 se detalla la entrada de
verificacion, de esta manera se pudo corroborar que el documento que se presenta para habilitar el
inicio del subproceso en los dos municipios es el memorando de informe de necesidad, mismo que
es presentado por el director o encargado del departamento que requiere personal para servicio
ocasional.

Una vez que esté aprobado por alcaldia se procede a notificar al departamento de talento
humano para iniciar con el subproceso y en caso de que no se apruebe se le notificara al
departamento.

Tabla 15
Entradas verificables (insumos que se requieren para iniciar el desarrollo del subproceso)
GAD Yantzaza- GAD Centinela del Condor

. Origen de la entrada
No. Nombre Aprobado por: (cliente interno/externo)
Memorando Informe de Cliente interno (director de
1. . Alcalde .
necesidad departamento requirente)

Nota. Elaborado con informacion obtenida mediante la entrevista al encargado del subproceso y
servidor seleccionado del GAD Yantzaza
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6.1.2.3.2. Actividades. La tabla 16, se describe las actividades realizadas en el subproceso
reclutamiento y seleccion de personal, cabe recalcar que el analista encargado del subproceso,
menciono que el GAD de Yantzaza no cuenta con un modelo de subproceso de Reclutamiento y
seleccion de personal ocasional, que ellos lo realizan de manera directa, sin embargo, la aplicacion

de la ficha de levantamiento de informacion fue crucial, para poder identificar las actividades a

partir de ellos generar el estandar.

Tabla 16
Actividades del subproceso de reclutamiento y seleccion de personal ocasional GAD Yantzaza
Tiempo
Sistema estimado
Secuencia Descripcion Responsable(s) | informatico (Minutos,
horas,
dias,
semanas)
Informe de necesidad Director del
1. (memorando de departamento que | No aplica 1 dia
requerimiento) requiere personal
Sumillar tramite para
2. ana!1s1‘s del Alcalde No aplica 1 dia
requerimiento de
personal
3. Autonzg clon de Alcalde No aplica 2 dias
requerimiento
Elaboracion de informe .
. A Coordinadora de . .
4. técnico de analisis de No aplica 1 dia
o talento humano
requerimiento
5 Solicitar partlfia Dlrecqlon No aplica | dia
presupuestaria financiera
6. Respuesta de pgrtlda Dlrecqlon No aplica | dia
presupuestaria financiera
7. Entrega de carpeta Participante No aplica 2 dias
Analista de
8. Revision de carpeta departamento de No aplica 1 dia
talento humano
9. Entrega de requisitos Candidato No aplica 3-4 dias
., . Analista de
10. Elaboram,on 'de informe departamento de No aplica 1 dia
técnico
talento humano
Tiempo de duracién del subproceso 15 dias

Nota. Elaborado con informacion obtenida mediante la entrevista al encargado del subproceso y
servidor seleccionado del GAD Yantzaza
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Asimismo, se procedié a elaborar la tabla 16, que describe las actividades, los responsables
del sistema informatico que usan y el tiempo estimado que puede durar la ejecucion del
subproceso.

Tabla 17

Actividades del subproceso de reclutamiento y seleccion de personal ocasional GAD Centinela
del Condor

Tiempo
Sistema estimado
Secuencia Descripcion Responsable(s informatico Minutos,
P P
horas,
dias,
semanas)
Informe de
necesidad Director del departamento . ,
1. . No aplica 1 dia
(memorando de que requiere personal
requerimiento)
Sumillar tramite
alisis del . ,
2. para aha’isis de Alcalde No aplica 1 dia
requerimiento de
personal
Autorizacion d . .
3. rgq?lrelfiilili(e)ﬁtoe Alcalde No aplica 2 dias
Revision del
1d . . ,
4. clar;;?iréziiérf de Analista de talento humano No aplica 1 dia
puestos
Elaboracion de
infq Scni . . ,
5. mn ozrrlllglit:icsnéc;o de Director de talento humano No aplica 1 dia
requerimiento
lici i . . ,
6. Spié;g;flé);?;ga Director de talento humano No aplica 1 dia
Respuesta de . .,
. Contadora (Direccion . ,
7. partida financiera) No aplica 1 dia
presupuestaria
] anvocatlc)srla Analistas de talento No aplica 7 dias
interna humano
9 Informacion del Direccion de talento No aplica > dias
perfil humano

15 No se divulga la convocatoria por ningiin medio, el analista supo mencionar que es una convocatoria
interna, en la cual el interesado se acerca a pedir la informacion del perfil que se necesita en las instalaciones del
departamento de manera presencial.
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Entreca de Plataforma
10. & 16 Candidato Encuentra 1 dia
carpeta
empleo
11 Revision de Analista de departamento No aplica | dia
carpeta de talento humano
Entrevista a la Director o analista de
12. persona departamento de talento No aplica 1 dia
seleccionada humano
13. Entr;: gd d1e7 Participante No aplica 2 dias
requisitos
14, 'Elaboram’on .de Analista de departamento No aplica | dia
informe técnico de talento humano

Tiempo de duracion del subproceso | 18 dias

Nota. Elaborado con informacién obtenida mediante la entrevista al encargado del subproceso y
servidor seleccionado del GAD Centinela del Céndor

6.1.2.3.3. Salidas verificables. Considerando a la salida verificable, como la fase o el

documento, resultado de la finalizacion del subproceso en los municipios de Yantzaza y Centinela

del Coéndor, a continuacion, se describe que el informe técnico de contratacion es aquella salida

que verifica el cumplimiento y la finalizacion del subproceso.

Tabla 18

Documentos verificables del subproceso de reclutamiento y seleccion de personal ocasional

GAD Yantzaza y GAD Centinela del Condor

Destinatario de la

humano

No. Nombre Revisado/Aprobado por: salida (cliente
interno / externo)
Revisado por la Personal
1. | Informe técnico de contratacion coordinadora de talento .
seleccionado

Nota. Elaborado con informacién obtenida mediante la entrevista al encargado del subproceso y
servidor seleccionado del GAD Yantzaza y del GAD Centinela del Coéndor

empleo

16 La entrega de carpeta es presencial, ademds su hoja de vida debera constar en la plataforma Encuentra

17 Los requisitos que solicita el GAD, son: Curriculo vitae, copia de cedula y certificado de votacion,
certificados de capacitacion, certificado de no poseer impedimento para ejercer cargo publico, certificado de no
adeudar al municipio, copia del titulo universitario o bachiller segtin el caso, copia de libreta de ahorros, declaracion
juramentada de inicio de gestion.
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6.1.2.3.4. Registro de Informacion del subproceso.

Tabla 19
Registro de la informacion del subproceso GAD Yantzaza- GAD Centinela del Condor
Orden Tlemp-o de | Responsable
(Cronolégico Archivo (Cargo del
Nombre del s > | Digital / | (Permanent | servidor
. Descripcion por fecha, ;.
Registro aleatorio, etc.) Fisico | e, temporal, | encargado
> etc.) del Archivo)
Informe de
Memorando el:tfgfe?iliador Por Talento
de necesidad . P Subproceso y Fisico | Permanente humano
de personal cl director del por afio (archivo)
departamento
que requiere
Informe de
necesidad
elaborado por
Memorando | el director del Por - Talento
Subproceso y Fisico | Permanente humano
Aprobado departamento - .
que requiere por afio (archivo)
(Aprobado por
alcaldia)
Partida Informe de Por Talento
resupuestaria partida Subproceso y Fisico | Permanente humano
prestp presupuestaria por afio (archivo)
Hojade viday
requisitos Talento
Sea?i:?o}s] presentados Cf:;(ﬁgd?clo Fisico | Permanente humano
q por el personal & (archivo)
seleccionado
Informe Contrato Por Talento
técnico de realizado Subproceso y Fisico | Permanente humano
contratacién por afio (archivo)

Nota. Elaborado con informacion obtenida mediante la entrevista al encargado del subproceso y
servidor seleccionado del GAD Yantzaza- GAD Centinela del Céndor

6.1.3. Diagramacion de los subprocesos de reclutamiento y seleccion de personal ocasional
Para dar cumplimiento al objetivo se consider6 importante diagramar los dos subprocesos,
para que de esta manera sean entendibles y féciles de realizar el andlisis comparativo, a
continuacion, se encuentran los dos flujogramas, elaborados por el investigador con la informacion
proporcionada de las entrevistas realizadas a los encargados de elaborar el subproceso tanto del

GAD de Yantzaza y del GAD Centinela del Condor:
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Figura 19

Flujograma del diagnostico del subproceso de reclutamiento y seleccion de personal ocasional

del GAD de Yantzaza
< - DEPARTAMENTO DEPARTEMENTO DE CLIENTE
AREA REQUIRIENTE ALCALDIA FINANCIERO TALENTO HUMANO EXTERNO
( INICIO )
Presentar informe de
necesidad
C
h 4
Sumillar tramite para
analisis del
requerimiento de
personal

Elaboracion de

('_S_e < . | informe técnico de

autoriza? v analisis de
requerimiento
v

No Solicitar partida

presupuestaria
Elaboracion J
presupuestaria

Notificar al
requirente

Recibir -
notificacién |~

Y
FIN

o

Inicio de
reclutamiento

L

R’

Entrega de

L

Recepcién de
carpetas

v

Revision de carpetas
y requisitos

v‘_J

iCumple
con el perfil
idoneo?

Si

Elaboracién del
contrato

FIN

carpetas y
requisitos

Nota. Informacion obtenida de las herramientas de investigacion aplicadas en el departemento

de talento humano del GAD Yantzaza. Elaboracion propia
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Figura 20
Flujograma del diagnostico del subproceso de reclutamiento y seleccion de personal ocasional

. ’
del GAD de Centinela del Condor
< < DEPARTEMENTO DE DEPARTAMENTO CLIENTE
AREA RE IRENTE ALCALDIA
QU < D TALENTO HUMANO FINANCIERO EXTERNO
( INICIO )
Presentar informe de
necesidad
L
h 4
Sumillar tramite para
analisis del
requerimiento de
personal
iSe Revisién de manual
autoriza? S P»| de clasificacién de
puesto

Elaboracién de

informe técnico de
No analisis de
requerimiento
v
P Solicitar partida Elaboracién
| presupuestaria I . presupuestaria
Recibir
notificacién
N FIN
Inicio de |__si
reclutamiento
Solicitar

informacién

Convocatoria
interna

[

Dar informacién de la

J

vacante ]

(

Entrega de
carpeta

J

¥

Recepcion de
carpetas

!

[ Revision de carpetas ]

v

Entrevista a persona
seleccionada

v

L

Entrega de
requisitos

&Cumple
con el perfil
idéneo?

del contrato

talento humano del GAD Centinela del Céndor. Elaboracion propia.

Nota. Informacion obetnida de las herramientas de investigacion aplicadas en el departamento de
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6.1.4. Analisis comparativo del subproceso de reclutamiento y seleccion de personal por
servicios ocasionales de los GAD’s de Yantzaza y Centinela del Condor

La tabla 21 describe el analisis comparativo que se utiliz6 para dar cumplimiento al primer

objetivo, de esta manera se establecidé una matriz de ponderacion, la misma que se la entiende de

la siguiente manera:

Tabla 20

Ponderacion de semejanzas y diferencias
Variable Ponderacion (P)
Semejanza 1
Diferencia 0

Nota. La siguiente tabla servira para dar explicacion a la tabla 21, si se pondera 1 existe
semejanza y si se pondera O si existe diferencia. Elaboracion propia.

Tabla 21
Tabla comparativa de los subprocesos de reclutamiento y seleccion de personal por servicios
ocasionales de los GAD’s de Yantzaza y Centinela del Condor

Variables GAD Yantzaza GAD Centinela del Céndor P
L. No existen politicas internas que se hayan establecido con la
Politicas internas . 1

finalidad de regular el subproceso
Duracién del 15 dias 18 dias 0
subproceso
. Alcaldia, departamento de talento humano, departamento
Actores involucrados . . 1
financiero y departamento requirente
Coordinadora y dos analistas
Personal encargado  del departamento de talento Director y dos analistas 0
humano
Coordinadora del
Encargados de la departamento de Director del departamento de
. . . 0
elaboracion Talento humano y Talento Humano y dos analistas
Analista 1
Cumple con la normativa establecida para contratacion de
Marco Legal y iy . .
. servicios ocasionales, adicionalmente hace uso de la Ley 1
Normativo .- . .
Amazonica y no existe normativa interna
E fi 1 ,
structura del Se conforma de 10 Esté conformado por 14 pasos 0
Proceso pasos
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Manual de
Subproceso

No existe

Criterios de Seleccion

El postulante debe cumplir con el perfil establecido en el

manual de clasificacion y valoracion de puestos

Se da prioridad a personas que provenga del mismo canton

Transparencia y
Convocatoria

No existe ninguna
convocatoria, la
contratacion se la da
de manera directa

Existe una convocatoria interna, el
postulante debera acercarse a la
oficina de Talento humano a
solicitar informacion, no se publica

en la pagina Web

Entrega de hojas de
vida

Se la realiza de
manera fisica, con un
formato establecido
por el municipio, no
es necesario que la
hoja de vida se
encuentre subida en la
plataforma digital
Encuentra empleo

También se la realiza de manera
fisica, pero en este caso si es
necesario que la hoja de vida se
encuentre subida en la plataforma

digital Encuentra empleo

Aplicacion de

No se aplica

Se le aplica a la persona ya

entrevistas seleccionada
. . No se aplican pruebas de conocimiento, la manera de
Evaluacion y . . .. :
iy seleccionar es verificando el cumplimiento de la hoja de
Seleccion . , . 1
vida que mas se asemeje al perfil idoneo
La informacién
obtenida se la sube a No existe ninguna plataforma
, la plataforma de tecnolodgica para guardar la
Tecnologia y . . . ., .
: informacion que informacion, esta es registrada en
Herramientas . . .
maneja el GAD un archivo de Excel maneja por los
denominada SIG- analistas
AME y QUIPUX
No se asigna presupuesto para el cumplimiento del
Costos y Recursos gha presupu P ump

subproceso, ni personal adicional al de Talento humano

Nota. Elaborado con informacion obtenida mediante la entrevista al encargado del subproceso y
servidor seleccionado del GAD Yantzaza- GAD Centinela del Céndor.

70



6.2. OE2: Proponer estindares en el proceso de reclutamiento y seleccion de personal de
servicio ocasional en los GAD’s de Yantzaza y Centinela del Condor, aiio 2024.

A continuacién, se detalla la propuesta de estindar que regulard el subproceso de
reclutamiento y seleccion de personal para servicios ocasionales en los Gobiernos Autonomos
Descentralizados de los cantones de Yantzaza y Centinela del Condor de la provincia de Zamora
Chinchipe, cabe recalcar que se diseiid un documento estandarizado que garantiza el cumplimiento
normativo legal vigente, ademas se considerd la realidad social de las entidades, haciendo mencion
a Ley Amazonica, en la cual se considera la contratacién publica preferencial — para personas

nativas de los sectores.

Este estandar propone cada actividad a cumplir, establece los responsables y las funciones
que debera cumplir cada uno para ejecutar un subproceso alineado a principios de eficiencia y
transparencia, en los cuales se evidencie la mejora continua en un marco de calidad, promoviendo

una gestion por procesos.

6.2.1. Estandar de regularizacion del Subproceso de reclutamiento y Seleccion de personal

para servicios ocasionales
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CODIGO: N/A Organo Administrativo:
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Subproceso: Subproceso de reclutamiento y seleccion
de Talento Humano

de personal para servicios ocasionales

a) Tipo de mega y macroproceso

Los Gobiernos Autéonomos Descentralizados de los cantones Yantzaza y Centinela del Condor de la provincia de
Zamora Chinchipe, en el Art.6 del ORGANICO FUNCIONAL DEL MUNICIPIO DEL CANTON YANTZAZA y
en el Art.2 del ESTATUTO ORGANICO FUNCIONAL POR PROCESOS DEL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO DEL CANTON CENTINELA DEL CONDOR, establecen los distintos procesos y
subprocesos que posee la institucion que originan los bienes, productos y servicios con los que los GAD Municipales
de Yantzaza y Centinela del Condor atienden a la poblacion de su jurisdiccion, se clasifican segin su funcion, su
potencial de generacion de valor agregado para la comunidad y contribuciéon a la mision institucional. Los
macroprocesos que integran la Estructura Orgénica de los gobiernos descentralizados autdnomos son los siguientes
menciona los siguientes macroprocesos:

Gobernantes

Habilitantes de Asesoria y Apoyo
Agregadores de Valor
Desconcentrados y Adscritos

El subproceso de reclutamiento y seleccion de personal para servicio ocasional, se encuentra bajo la responsabilidad
de los Departamentos de Talento Humano, la misma que pertenece al proceso habilitante, especificamente en el nivel
de apoyo institucional, considerando que es el que presta asistencia técnica y administrativa, manejan el talento
humano, materiales y recursos financieros de tipo complementario para la operatividad de los demds procesos.

a) Objeto

Dotar de personal idoneo y acorde al perfil que se necesita, que permita cumplir con las actividades relacionadas con
los GAD Municipales de Yantzaza y Centinela del Condor, en las mejores condiciones de acuerdo a los perfiles de
puestos y las necesidades institucionales

b) Alcance

Este estandar de regularizaciéon comprende la descripcion de actividades a desarrollar en el subproceso de
reclutamiento y seleccion de personal para servicio ocasional para los GAD Municipales de los cantones Yantzaza 'y
Centinela del Condor, para los contratos de manera ocasionales que no impliquen la realizacion de concursos de
mérito y oposicion.
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¢) Limites

Se estableceran las actividades de inicio y finalizacion del proceso

Subproceso de Reclutamiento y seleccion de personal para servicio ocasional

ENTRADA

SALIDA

Requerimiento: esta solicitud de requerimiento de
personal para servicio ocasional, estd a cargo del
director departamental (direccion, coordinacion o
unidad organizacional) del 4rea requirente

Informe técnico de justificacion de contratacion:
documento elaborado por el area de recursos humanos
o el comité de seleccion que explica y fundamenta la
necesidad de contratar a una persona para un puesto
especifico dentro de la organizacion. Este informe
incluye detalles sobre la vacante, las razones que
justifican la contratacion, y el impacto esperado de la
misma en la organizacion.

Autorizacion de la maxima autoridad o delegado
para contratacion: Es un documento que da el visto
bueno oficial por parte de la autoridad superior o un
delegado autorizado para proceder con la contratacion
de personal.

Informe técnico de seleccion de personal: Este
informe es crucial para documentar la transparencia y
equidad del proceso de seleccion. Incluye informacion
sobre como se evaluaron a los candidatos, los métodos
de seleccion utilizados (como entrevistas y pruebas), y
las razones especificas por las que se seleccion6 al
candidato final. Esto asegura que el proceso se alinea
con las politicas y normas establecidas.

Partida/ certificacion presupuestaria: Es un
documento oficial que certifica que existe un
presupuesto aprobado y disponible para cubrir los
costos asociados con la contratacion de personal.
Antes de iniciar el proceso de contratacion, es esencial
asegurar que hay fondos asignados especificamente
para este proposito.

Contrato de trabajo: Es un acuerdo legalmente
vinculante entre el empleador y el empleado que
establece los términos y condiciones de empleo,
incluyendo las responsabilidades, la compensacion y
los beneficios, el contrato de trabajo formaliza la
relacion laboral y proporciona claridad tanto al
empleador como al empleado sobre sus derechos y
obligaciones.
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Base de datos de aspirantes y/o elegibles potenciales:
Es un registro organizado de personas que han mostrado
interés o que son elegibles para un puesto especifico,
basado en sus calificaciones y experiencia. Esta base de
datos puede incluir informacion relevante como
curriculums, cartas de presentacion, y resultados de
evaluaciones previas, facilitando el proceso de seleccion
y contratacion.

d) Politicas

Las politicas institucionales que contribuiran al fortalecimiento del Subproceso de Reclutamiento y seleccion
de personal por servicios ocasionales, deberan ser observadas y cumplidas por los servidores publicos, durante
la vigencia de su relacion laboral, sea cual sea su modalidad de vinculacidn, son las siguientes:

e.1) Con la finalidad de garantizar que todos los procesos de reclutamiento y seleccion sean transparentes y
accesibles para todos los candidatos potenciales, todos los anuncios de vacantes deben ser publicados en el sitio
web institucional https://www.yantzaza.gob.ec/ y https://gadcentineladelcondor.gob.ec/ , ademas los criterios
de seleccion y los resultados de cada etapa del proceso deben estar disponibles para su revision por parte de los
interesados.

e.2) Con el fin de garantizar la igualdad de oportunidades entre los candidatos, ningun candidato sera
discriminando por motivos de género, raza, religio, orientacion sexual, discapacidad, o cualquier otra condicion
protegida en la Constitucion, de esta manera todos los candidatos seran evaluados inicamente en base a sus
conocimientos y cumplimiento de perfil de acuerdo a la vacante.

e.3) Sera fundamental la confidencialidad, en vista de proteger la privacidad y la informacion personal de los
candidatos durante el subproceso de reclutamiento y seleccion por servicios ocasionales, toda la informacion y
requisitos proporcionada por los candidatos serd tratada con estricta confidencialidad, solo el personal
autorizado (directores, analistas del departamento de talento humano) tendrd acceso a los datos de los
candidatos, garantizando d esta manera que la informacién no sea divulgada sin el consentimiento del
interesado.

76




<2
ot

s 4
\‘;yg

;zl-cs,,'”
€,
<

CODIGO: N/A Organo Administrativo:
Subproceso: Subproceso de reclutamiento y seleccion | responsable: Direccion Pagina: 6 de 24
de personal para servicios ocasionales de Talento Humano

e.4) Sera fundamental hacer uso previo del Manual de clasificacion y valoracion de puestos, con la finalidad de
verificar si existe el puesto que se requiere descrito dentro del manual y poder verificar cual es el perfil que el
candidato debera cumplir.

e.5) Mantener altos estandares de profesionalismo y ética en todas las fases del subproceso, todos los
involucrados deberan actuar con integridad, imparcialidad y objetividad, los conflictos de interés deben ser
declarados y gestionados oportunamente para evitar influencia indebida en la ejecucion del subproceso.

e.6) El subproceso de reclutamiento y seleccion de personal para servicio ocasional debera regirse y asegurar
el cumplimiento de la Ley Organica de servicio publico (LOSEP), Ley Organica para la planificacion integral
de la Circunscripcion Territorial Especial Amazonica y el Reglamento General a la Ley Orgénica de servicio
publico (en los articulos que refieran a contratos por servicios ocasionales).

e.7) Con la finalidad de garantizar una competencia transparente, el subproceso debera estar disefiado con el
objetivo de identificar el perfil idoneo, utilizando métodos de evaluacion justos y eficientes, como entrevistas
estructuradas, pruebas de habilidades y evaluaciones psicométricas.

e.8) Sera necesario promover la formacion y actualizacion continua del personal encargado del subproceso,
los miembros encargados deberan recibir capacitaciones en técnicas de seleccion, evaluacion de competencias
y mejores practicas en recursos humanos, de esta manera se asegura que el departamento tenga fundamentos
eficientes y efectivos a la hora de seleccionar nuevo personal.

e) Consideraciones de Actualizacion

Con la finalidad de definir la veracidad de las actividades que conforman el subproceso de reclutamiento y
seleccion de personal para servicios ocasionales se considera los siguientes lineamientos de actualizacion:

e Sera importante definir cuales son los actores involucrados y responsables de la ejecucion del
subproceso de reclutamiento y seleccion de personal para servicios ocasionales (Departamento de
talento humano es el responsable directo de la ejecucion, conjuntamente con el responsable o director
del area requirente).

e (apacitaciones en la cual se describa la ejecucion del subproceso de reclutamiento y seleccion de
personal para servicios ocasionales.
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e En caso de realizar cambios serd pertinente genera una resolucion elabora bajo los lineamientos
legales de politica institucional

e Se debera actualizar el subproceso cada vez que se publiquen acuerdos ministeriales emitidos por el
ministerio de trabajo considerando que es el ente rector de las contrataciones publicas.

f) Esquema general de Macroproceso

~
Macroproceso: Proceso
Habilitante de Apoyo
J
\
Proceso: Direccion de talento
humano
J

Subproceso:Subproceso de
reclutamiento y seleccion de
perosnla para servicio ocasional
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g) Responsables

Matriz de Actores del Subproceso de reclutamiento y Seleccion de personal para servicio ocasional

Actores

Niveles de responsabilidad

Director o responsable del area requirente

Es el responsable de:

-Remitir requerimiento de personal, a la direccion de
Talento humano, con la justificacion respectiva
-Elaborar pruebas de conocimiento técnico, para
aplicar a los candidatos durante la ejecucion del
subproceso, en caso de ser requerido

-Realizar entrevista de profundidad a los candidatos,
con la finalidad de indagar conocimientos técnicos,
en caso de que sea necesario

Alcaldia

-Autorizar la contratacion de personal para servicio
ocasional

Director del departamento de Talento Humano

-Solicitar la certificacion de partida presupuestaria
-Emitir autorizacion para inicio del proceso y para la
contratacion de personal ocasional una vez que se
haya concluido el subproceso

-Entrevistar o participar en entrevistas de
profundidad, conjuntamente con el director
requirente

Director o encargado de direccion Financiera

-Emitir la certificacion de partida presupuestaria
correspondiente a la vacante

Coordinador del Subproceso de Reclutamiento y
seleccion de personal para servicio ocasional

-Analizar los requerimientos del departamento
requirente

-Revisar el Manual de clasificacion y valoracion de
puestos

-Emitir informes técnicos que avale o determine la
negacion del requerimiento

-Revisar y suscribir la autorizacion de alcaldia
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-Enviar lista de candidatos que han concluido las
fases del subproceso al director de Talento Humano
para determinar el seleccionado

- Solicitar autorizacion para iniciar el subproceso
-Solicitar la contratacion del personal seleccionado
-Revisar y suscribir informe técnico del subproceso
de reclutamiento y seleccion de personal ocasional
concluido

Analista (s) de Talento Humano

-Publicar la convocatoria en la pagina web

-Receptar hojas de vida

-Dar informacion de requisitos que el postulante

debera adjuntar en su carpeta

-Revisar y verificar que los candidatos cumplan con

los requisitos generales del puesto vacante y emitir

el informe respectivo

-Convocar a las pruebas y entrevistas a los

postulantes

-Elaborar los reportes de preseleccion, entrevistas y

de las calificaciones obtenidas por los candidatos
-Verificar que los candidatos cumplan con

todos los documentos habilitantes para el ingreso al

municipio

Candidatos

-Entregar hoja de vida y requisitos
-Presentarse a las pruebas de conocimiento
-Presentarse a la entrevista

h) Marco legal

Constitucion de la Republica del Ecuador
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Que, el Art. 61, numeral 7, de la Constitucién de la Republica determina que las ecuatorianas y ecuatorianos

gozan, entre otros, del siguiente derecho: (...) "Desempefiar empleos y funciones publicas con base en
méritos y capacidades, y en un sistema de seleccion y designacion transparente, incluyente, equitativo,
pluralista y democratico, que garantice su participacion, con criterios de equidad y paridad de género,
igualdad de oportunidades para las personas con discapacidad y participacion intergeneracional.”

Que, el Art. 225 de la Constitucion de la Republica sefiala en su numeral 2 y 4 que el sector publico comprende

“2. Las entidades que integran el régimen autonomo descentralizado. 4. Las personas juridicas creadas
por acto normativo de los gobiernos autonomos descentralizados para la prestacion de servicios publicos."

Que, el Art.229 de la Constitucion de la Republica sefiala “Serdn servidoras o servidores publicos todas las

personas que en cualquier forma o a cualquier titulo trabajen, presten servicios o ejerzan un cargo, funcion
o dignidad dentro del sector publico. Los derechos de las servidoras y servidores publicos son
irrenunciables. La ley definird el organismo rector en materia de recursos humanos y remuneraciones para
todo el sector publico y regulard el ingreso, ascenso, promocion, incentivos, régimen disciplinario,
estabilidad, sistema de remuneracion y cesacion de funciones de sus servidores.”

Que, la Constitucion de la Republica en el Art. 238 sefiala: "Los gobiernos autonomos descentralizados gozaran

de autonomia politica, administrativa y financiera... Constituyen gobiernos autonomos descentralizados
las juntas parroquiales rurales, los concejos municipales, los consejos regionales."

Que, la Constitucion de la Republica en el Art. 240, segundo parrafo manifiesta que "todos los gobiernos

autonomos descentralizados ejerceran facultades ejecutivas en el ambito de sus competencias y
jurisdicciones territoriales”;

Que, la Constitucion de la Republica en el Art.329 menciona que “Los procesos de seleccion, contratacion y

promocion laboral se basardn en requisitos de habilidades, destrezas, formacion, méritos y capacidades.
Se prohibe el uso de criterios e instrumentos discriminatorios que afecten la privacidad, la dignidad e
integridad de las personas. El Estado impulsara la formacion y capacitacion para mejorar el acceso y
calidad del empleo y las iniciativas de trabajo auténomo. El Estado velara por el respeto a los derechos
laborales de las trabajadoras y trabajadores ecuatorianos en el exterior, y promovera convenios y acuerdos
con otros paises para la regularizacion de tales trabajadores.”

81




CODIGO: N/A Organo Administrativo:

Subproceso: Subproceso de reclutamiento y seleccién | responsable: Direccion Pagina: 11 de 24

de personal para servicios ocasionales de Talento Humano

Para las y los servidores que tuvieran suscritos este tipo de contratos, no se concederd licencias y
comisiones de servicios con o sin remuneracion para estudios regulares o de posgrados dentro de la
jornada de trabajo, ni para prestar servicios en otra institucion del Sector Publico. Este tipo de contratos,
por su naturaleza, de ninguna manera representara estabilidad laboral en el mismo, ni derecho adquirido
para la emision de un nombramiento permanente, pudiendo darse por terminado en cualquier momento,
lo cual podra constar del texto de los respectivos contratos. La remuneracion mensual unificada para este
tipo de contratos, sera la fijada conforme a los valores y requisitos determinados para los puestos o grados
establecidos en las Escalas de Remuneraciones fijadas por el Ministerio de Relaciones Laborales, el cual
expedird la normativa correspondiente. El contrato de servicios ocasionales que no se sujete a los términos
de esta Ley, sera causal para la conclusion automatica del mismo y originara en consecuencia la
determinacion de las responsabilidades administrativas, civiles o penales de conformidad con la ley. En
caso de necesidad institucional se podra renovar por unica vez el contrato de servicios ocasionales hasta
por doce meses adicionales salvo el caso de puestos comprendidos en proyectos de inversion o en la escala
del nivel jerarquico superior”

Que, la LOSEP en el Art. 63 Del subsistema de seleccion de personal, menciona que “Es el conjunto de

normas, politicas, métodos y procedimientos, tendientes a evaluar competitivamente la idoneidad de las
y los aspirantes que reunan los requerimientos establecidos para el puesto a ser ocupado, garantizando la
equidad de género, la interculturalidad y la inclusion de las personas con discapacidad y grupos de
atencion prioritaria.”

Ley Organica para la planificacion integral de la Circunscripcion Territorial Especial Amazonica

Que, la Ley Organica para la planificacion integral de la Circunscripcion Territorial Especial Amazonica en el

13

Art. 1 menciona que “.... tiene por objetivo regular la planificacion integral de la Circunscripcion
Territorial Especial Amazodnica y su ordenamiento territorial, observando aspectos sociales, economicos,
culturales, ambientales establecer politicas, lineamientos y normativas especiales para garantizar el
desarrollo...y promueve el desarrollo equitativo en la Circunscripcion”

Que, la Ley Orgénica para la planificacion integral de la Circunscripcion Territorial Especial Amazoénica en el

Art. 41 menciona que “Derecho al empleo preferente. - Todas las personas naturales y juridicas, empresas
publicas, privadas, mixtas y comunitarias, con capitales nacionales o extranjeros, que realizan sus
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actividades en la jurisdiccion de la circunscripcion Territorial Especial Amazonica contrataran a
residentes de la misma, no menos del 70%, para ejecucion de actividades dentro de la Circunscripcion,
con excepcion de aquellas para las que no exista la mano de obra calificada requerida, en la misma “Que,
la Ley Organica para la planificacion integral de la Circunscripcion Territorial Especial Amazodnica en el
Art. 42 menciona que “Inclusion publica de personas pertenecientes a pueblos y nacionalidades.- En la
Circunscripcion Territorial Especial Amazonica, las instituciones determinadas en el articulo tres de la
Ley Organica del Servicio Publico, asi como aquellas entidades de caracter privado que cuenten con
empleados al amparo del Codigo de Trabajo, con mas de veinticinco servidores o empleados, segiin
corresponda, estan en la obligacion de contratar o nombrar personas pertenecientes a Pueblos y
Nacionalidades, promoviendo acciones afirmativas; para ello, de manera progresiva y hasta un minimo
del 10% del total de servidores, bajo el principio de no discriminacion, asegurando las condiciones de
igualdad de oportunidades en la integracion laboral; la comprobacion de la pertinencia se verificara con
su autodeterminacion como tal en el respectivo documento de identidad.

Codigo Organico De Organizacion Territorial, COOTAD

Que el Codigo Organico de Organizacion Territorial, Autonomia y Descentralizacion (COOTAD), en el Art.5
establece que “La autonomia politica, administrativa y financiera de los gobiernos auténomos
descentralizados y regimenes especiales prevista en la Constitucion comprende el derecho y la capacidad
efectiva de estos niveles de gobierno para regirse mediante normas y 6rganos de gobierno propios, en sus
respectivas circunscripciones territoriales, bajo su responsabilidad, sin intervencién de otro nivel de
gobierno y en beneficio de sus habitantes. Esta autonomia se ejercera de manera responsable y solidaria.
En ninglin caso pondré en riesgo el caracter unitario del Estado y no permitira la secesion del territorio
nacional. La autonomia politica es la capacidad de cada gobierno autdbnomo descentralizado para impulsar
procesos y formas de desarrollo acordes a la historia, cultura y caracteristicas propias de la circunscripcion
territorial. Se expresa en el pleno ejercicio de las facultades normativas y ejecutivas sobre las competencias
de su responsabilidad; las facultades que de manera concurrente se vayan asumiendo; la capacidad de
emitir politicas publicas territoriales; la eleccion directa que los ciudadanos hacen de sus autoridades
mediante sufragio universal, directo y secreto; y, el ejercicio de la participacion ciudadana. La autonomia
administrativa consiste en el pleno ejercicio de la facultad de organizacion y de gestion de sus talentos
humanos y recursos materiales para el ejercicio de sus competencias y cumplimiento de sus atribuciones,
en forma directa o delegada, conforme a lo previsto en la Constitucion y la ley. La autonomia financiera
se expresa en el derecho de los gobiernos autonomos descentralizados de recibir de manera directa
predecible, oportuna, automatica y sin condiciones los recursos que les corresponden de su participacion
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en el Presupuesto General de Estado, asi como en la capacidad de generar y administrar sus propios
recursos, de acuerdo a lo dispuesto en la Constitucion y la ley. Su ejercicio no excluird la accion de los
organismos nacionales de control en uso de sus facultades constitucionales y legales. “Que, el Codigo
Organico de Organizacion Territorial, Autonomia y Descentralizacion (COOTAD), en el Art. 40,
menciona: "Los gobiernos autdnomos descentralizados provinciales son personas juridicas de derecho
publico, con autonomia politica, administrativa y financiera..."

Que, el Codigo Organico de Organizacion Territorial, Autonomia y Descentralizacion (COOTAD), en el Art.

338 tipifica que "Cada gobierno regional, provincial, metropolitano y municipal tendra la estructura
administrativa que requiera para el cumplimiento de sus fines y el ejercicio de sus competencias y
funcionara de manera desconcentrada. La estructura administrativa serd la minima indispensable para la
gestion eficiente, eficaz y econdémica de las competencias de cada nivel de gobierno, se evitara la
burocratizacion y se sancionara el uso de cargos publicos para el pago de compromisos electorales. Cada
gobierno autdbnomo descentralizado elaborara la normativa pertinente segun las condiciones especificas
de su circunscripcion territorial, en el marco de la Constitucion y la ley (...)”

Que, el Art.382 del Codigo Orgénico de Organizacion Territorial, Autonomia y Descentralizacion estipula "Los

procedimientos administrativos que se ejecuten en los gobiernos autdnomos descentralizados observaran
los principios de legalidad, celeridad, cooperacion, eficiencia, eficacia, transparencia, participacion, libre
acceso al expediente, informalidad, inmediacion, buena fe y confianza legitima. Los procedimientos
administrativos no regulados expresamente en este Codigo estaran regulados por acto normativo expedido
por el correspondiente gobierno autonomo descentralizado de conformidad con este Codigo. Dichas
normas incluiran, al menos, los plazos maximos de duracion de procedimiento y los efectos que produjere
su vencimiento (...)”

Reglamento General a la Ley Organica Del Servicio Publico

Que, el Art. 5 del Reglamento General a la Ley Organica Del Servicio Publico tipifica que “Los contratos de

servicios ocasionales por su naturaleza, no se encuentran sujetos a concursos de méritos y oposicion, por
cuanto no ingresan a la carrera del servicio publico, conforme lo determina el articulo 58 de la LOSEP.”

Que, el Art. 53 del Sistema Integrado de Desarrollo del Talento Humano, estipula que “Es el conjunto de

politicas, normas, métodos y procedimientos orientados a validar e impulsar las habilidades,

84




CODIGO: N/A

Subproceso: Subproceso de reclutamiento y seleccion
de personal para servicios ocasionales

Organo Administrativo:
responsable: Direccion
de Talento Humano

Pagina: 14 de 24

conocimientos, garantias y derechos de las y los servidores publicos con el fin de desarrollar su potencial
y promover la eficiencia, eficacia, oportunidad, interculturalidad, igualdad y la no discriminacién en el
servicio publico para cumplir con los preceptos de esta Ley.”

Que, el Art. 54 que refiere a la estructuracion, menciona que “el sistema integrado de desarrollo del talento

humano del servicio publico estd conformado por los subsistemas de planificacioén del talento humano;
clasificaciéon de puestos; reclutamiento y seleccion de personal; formacidn, capacitacion, desarrollo
profesional y evaluacion del desempefio.”

Que, el Art. 143, menciona que “La autoridad nominadora, podra suscribir contratos para la prestacion de

servicios ocasionales, previo informe favorable de la UATH. El informe justificara la necesidad de trabajo
ocasional, certificard el cumplimiento de los requisitos previstos en la LOSEP y este Reglamento General
para el ingreso ocasional al servicio publico por parte de la persona a ser contratada; para el efecto se
contara con la certificacion de que existen los recursos econdomicos disponibles en la correspondiente
partida presupuestaria y se observara que la contratacion no implique aumento en la masa salarial
aprobada; en caso de que esta contratacion implique aumento de la masa salarial aprobada, debera
obtenerse en forma previa las respectivas autorizaciones favorables. El plazo maximo de duraciéon del
contrato de servicios ocasionales sera de hasta doce meses o hasta finalizar el ejercicio fiscal en curso, y
podra ser renovado por Uinica vez hasta por doce meses adicionales en el siguiente ejercicio fiscal, en cuyo
caso no sera necesaria la suscripcion de un nuevo contrato por el transcurso del nuevo ejercicio fiscal,
bastando la decision administrativa que en tal sentido expida la autoridad nominadora o su delegado la
cual se incorporard al expediente respectivo al igual que la certificacion presupuestaria que expida la
unidad financiera de la institucion. Se podran suscribir varios contratos de servicios ocasionales entre la
misma institucion y la o el mismo servidor, durante un ejercicio fiscal en curso, que se pueden renovar
dentro del consecutivo ejercicio fiscal, por necesidad institucional solo hasta 12 meses adicionales.
Superado este plazo ya no se podran contratar con la o el mismo servidor; y, pasado un ejercicio fiscal se
podra contratar nuevamente. el articulo 58 de la LOSEP, en el que se incluye la renovacion, de persistir
la necesidad de cumplimiento de actividades permanentes, la UATH planificara la creacion del puesto el
cual sera ocupado agotando el concurso de méritos y oposicion.
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Que, en el Art. 177se mencionan los principios del subsistema “a) Legalidad (...); b) Transparencia (...); ¢)
Credibilidad (...); d) Igualdad (...); e) Insercion y equidad (...); f) Difusion (...).”

Que, en el Art.178 refiere a la normativa de reclutamiento y seleccion, que menciona que “Sobre la base de las
politicas, normas e instrumentos técnicos de aplicacion obligatoria para los puestos de carrera en el
servicio publico, emitidos por el Ministerio de Relaciones Laborales, las UATH aplicaran los mecanismos
técnicos que permitan la obligatoria, correcta y eficiente administracion del subsistema de reclutamiento
y seleccién de personal.”

Directrices Partidas Vacantes, Contratos De Servicios Ocasionales

Que, en el Art. 8 menciona que “Los contratos de servicios ocasionales seran autorizados de forma
excepcional por la autoridad nominadora, para satisfacer necesidades institucionales no permanentes
previo el informe motivado de la UATH institucional, siempre que exista la partida presupuestaria y
disponibilidad de los recursos econdomicos para este fin. Se considerard que las necesidades pasan a ser
permanentes cuando luego de un afio de contratacion ocasional se mantenga a la misma persona o se
contrate a otra bajo esta modalidad, para suplir la misma necesidad en la respectiva institucion. Cuando
la necesidad institucional pasa a ser permanente, la UATH institucional, actualizara la planificacion de
talento humano y creara el puesto de conformidad al procedimiento establecido en el articulo 11 del
presente Acuerdo para lo cual la entidad publica debera observar y cumplir lo dispuesto en el Art.115 del
Cddigo Organico de Planificacion y Finanzas Publicas y articulo 105 de la Ley Organica del Servicio
Publico.”

Que en el Art. 9 menciona que “Excepcion del veinte por ciento. - De conformidad a lo dispuesto en el segundo
inciso del articulo 58 de la LOSEP, la contratacion de personal ocasional para la ejecucion de actividades
no permanentes, no podra sobrepasar el veinte por ciento (20%) de la totalidad del personal de la entidad
contratante; en caso de que se supere dicho porcentaje, deberd contarse con la autorizacion previa del
Ministerio del Trabajo y la certificacion presupuestaria emitida por el Ministerio de Economia y Finanzas.
Se exceptua de este porcentaje a las personas con discapacidad, debidamente calificadas por la Autoridad
Sanitaria Nacional a través del Sistema Nacional de Salud; personas contratadas bajo esta modalidad en
instituciones u organismos de reciente creacion, hasta que se realicen los correspondientes concursos de
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seleccion de méritos y oposicion, en el caso de puestos que correspondan a proyectos de inversion o
comprendidos en la escala del nivel jerarquico superior; y, el de las mujeres embarazadas cuya vigencia
del contrato durard hasta el fin del periodo fiscal en que concluya su periodo de lactancia de acuerdo con

laley. (...)”
i) Entrada Verificable
. Origen de la Referencia
No. Nombre Revisado/ Aprobado entrada (cliente (aplica en caso de
por: . o
interno/externo) utilizar)
Memorando de
Requerimiento de . Area requirente requerimiento
1 . Alcaldia . .
personal ocasional (Cliente externo) (informe de
necesidad)

j) Procedimiento descriptivo (Subproceso de reclutamiento y seleccion de personal para servicios

ocasionales)
Sistema Tiempo JAgrega
Nro. Tarea Responsable . Lo estimado Frecuencia ¢ABTeg
informatico (Min) valor?
1 Actividad 1. REQUERIMIENTO DE PERSONAL OCASIONAL
Remitir
requerimiento | Encargado del Fisico
1.1. de pqrsong} ,a | Area yequlrente . .Cor.reo 1 dia Diario No
la direccion (director institucional o
de Talento departamental) QUIPUX
humano
Revisar y Fisico
1.2. sumillar Alcaldia Correo 1 dia Diario No
requerimiento institucional
.SOhCltar cl Departamento de Fisico
informe de , _
1.3. . . Talento Correo 1 dia Diario No
pertinencia de . o
la Humano(director) | institucional
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Contratacion
de Perfil
Elgboracwn de Departamento de
1.4. informe de Correo ] .
. . Talento Humano . 1 dia Diario No
pertinencia de ) institucional
(director)
perfil
15 Solicitar Departamento de Correo
e partida Talento Humano o 1 dia Diario No
. . institucional
presupuestaria (director)
1.6. Elaboraglon de Direccion Correo , .
partida : . 1 dia Diario No
. financiera institucional
presupuestaria
2 Actividad 2. DISENO DEL SUBPROCESO DE RECLUTAMIENTO
Elaborar
disefio del Departamento de
subproceso, Talento Humano . , o
2.1 establecer (coordinador del No aplica I dia Diario No
cronograma y subproceso)
actividades
3 Actividad 3. EJECUCION DEL SUBPROCESO DE RECLUTAMIENTO DE PERSONAL
OCASIONAL
Departamento de Pagina web
3.1. Convocatoria | Talento Humano institucional 4 dias Diario No
(Analista)
Solicitar Cliente externo
3.2. informacion (candidatos) No aplica 1 dia Diario No
del perfil
Entrega de Pagina
33 carpeta con Cliente externo Encuelntra 3 di Diari N
3. requisitos del (candidatos) empleo ias iario 0
perfil
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Inicio de Departamento de
34 recepcion de Talento Humano No aplica 3 dias Diario No
carpetas (Analista)
Revision de Departamento de No aplica
3.5 carpetas Talento Humano 1 dia Diario No
(Analista)

4. | Actividad 4: SELECCION DE PERSONAL

Preseleccion | Departamento de
4.1 de personal Talento Humano No aplica 1 dia Diario No
(director)

Departamento de

) ., Talento humano
Notificacién a U

i Celul .
49 prucbas de (analista) elular | dia Diario No
.. Departamento Correo
conocimiento :
requirente
(evalua)
Rendimiento Cliente externo Slstema' Sie ’ .
4.3 de pruebas de ) evaluacion 1 dia Diario No
. (candidatos)
conocimiento
4.4 Departamento de Celular
] Talento humano Correo 1 dia Diario No
Entrevista (analista)
4.5 Publicacion de | Departamento de P4gina Web
resultados Talento humano 2 dias Diario No
(analista)
4.6 Entrqgg de Chente. externo Correo 7 dias Diario No
requisitos (seleccionado)
4.7 | Elaboracion de | Departamento de No aplica
}nfgnne Talento humano | dia Diario No
técnico de
contratacion
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k) Salidas verificables

No.

. Destinatario de la Referencia
Revisado/ . . .
Nombre Aprobado por: salida (cliente (aplica en caso de
P por: interno/ externo) utilizar formatos)

Revisado por la
coordinadora de Personal seleccionado
talento humano

Informe técnico de
contratacion

Contratacion de
personal

1) Consideraciones adicionales:

Glosario de términos:

Area requirente: se refiere a la direccion, departamento, coordinacién o unidad organizacional
perteneciente al municipio, que solicita motivada y justificadamente, la dotacion de personal
idoneo para cubrir necesidades especificas.

Base de datos de hojas de vida: registro digital o fisico de los datos de los participantes,
receptadas por el departamento de talento humano.

Candidato: es una persona que ha expresado su interés en ocupar un puesto de trabajo y ha sido
considerada en el proceso de seleccion para dicho puesto.

Miaxima autoridad: Quien ejerce administrativamente la representacion legal de la entidad u
organismo contratante. Para efectos de esta ley, en los gobiernos autonomos descentralizados, la
maxima autoridad serd el ejecutivo de cada uno de ellos.

Competencia: es el conocimiento destreza, habilidad u otro factor como valores, aptitudes y
capacidades.

Destrezas o habilidades: son capacidades especificas que un individuo posee para realizar tareas
y actividades de manera eficiente y efectiva. Estas pueden ser adquiridas a través de la educacion,
la experiencia laboral, el entrenamiento, o la practica continua.

Manual de clasificacion y valoracion de puestos: es un documento que describe las
responsabilidades, funciones, competencias, habilidades, experiencia y formacion requeridas para
desempefiar un rol.
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Siglas:

Experiencia laboral: es la practica prolongada que proporciona conocimiento o habilidad para
hacer una determinada actividad.

Funciones: actividades designadas a desarrollar por un puesto de trabajo o cargo.

Postulante: aspirante a una futura vacante de un cargo.

Reclutamiento y seleccion: conjunto de técnicas y fases utilizados para atraer y elegir al candidato
mas idoneo.

Requisitos generales: conjunto de requisitos que se deberdn adjuntar en la hoja de vida y estd la
verifica el departamento de talento humano del GAD Municipal.

Vacante: cargo o puesto de trabajo que no estd ocupado y que forma parte de la estructura organica
del GAD.

Partida presupuestaria: Es el documento emitido por la direccion financiera que certifica la
disponibilidad presupuestaria que se necesitan para cubrir las necesidades de contratacion.

LOSEP: Ley Orgénica de Servicio Publico

COOTAD: Codigo Organico de Organizacion Territorial, Autonomia y Descentralizacion.
TT. HH: Talento Humano

GAD: Gobiernos Autébnomos Descentralizados

m) Diagrama de Flujo: Esquema grafico de la sucesion en la que se realizaran las actividades y tareas del
proceso
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A i DEPARTEMENTO DE
AREA REQUIRTENTE ALCALDIA TALENTO HUMANO DEPARTAMENTO FINANCIERO |[CLTENTE EXTERNO

tir
requerimiento de
personal, a la
direcci6n de Talento
humano

Revisar y sumillar
requerimiento

Revisi6én de manual
| de clasificacion de
si puesto

tar el informe de
pertinencia de la
Contratacién de Perfil

Se
autoriza?

Elaboracion de
certificado
presupuestario

Elaboracion de
informe de
pertinencia de perfil Noj =

Recibir
notificacién

Disefiar del subproceso,
establecer cronograma
y actividades

¥

y
requisitos

ZCumple
con el perfil
idéneo?

Preseleccion de
candidatos

Notificacién a Rendimiento de
de > p! de
conocimiento conacimiento

p| Presentarsea
las entrevistas

Publicacién de
resultados

Solicitar requistos
para la contrtaci6n

Il

requisitos

Solicitar requistos
para la contrtacién

Elaboracién de
informe técnico de
contratacién
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n) Registros de informacion del subproceso

Tiempo de

Registro Descripcion Orden Digital/Fisico Responsable
g P g archivo P
Informe de Digital sistema
Memorando necesidad _
de necesidad elaborado por Por fecha FIS-ICO Permanente Talento humano
e versonal el director del Archivador (archivo)
P departamento separado por
que requiere departamentos
Informe de
necesidad Digital sistema
elaborado por .
Memorando el director del Por fecha F1§100 Permanente Talento humano
Aprobado departamento Archivador (archivo)
que requiere separado por
(Aprobado por departamentos
alcaldia)
Digital sistema
Certificado d Inf d o
i lafc?d; ) ’ (;rr{:il;a ) Por fecha F1§100 Permanente Talento humano
p . p . Archivador (archivo)
presupuestaria | presupuestaria separado por
departamentos
Hoja de vida 'y
o Digital sistema :
t Mientras d 1
Carpeta y FOqUISHIOS Por orden fenttas qure © Talento humano
.. presentados , . Fisico subproceso (un .
requisitos cronologico (archivo)
por el personal Archivador mes)
seleccionado
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. Digital sistema
E ien 1 g .
Personal :rz 2(111:1 te de Por fecha de Permanente Analista de
contratado P tratad presentacion Fisico Carpeta talento humano
contratado de requisitos
p) Indicadores
Caracteristicas Descripcion
Nombre Indicador de cumplimiento
Descripcion Este indicador verificard el cumplimento de los productos entregados en el
subproceso de reclutamiento y seleccion de personal ocasional
Forma de calculo Productos entregados 100
Productos requeridos para cada puesto
Meta: 100%
Periodo de medicion Anual (Afio calendario)
Caracteristicas Descripcion
Nombre Indicador de oportunidad
Descripcion Este indicador permitira evaluar la eficiencia del departamento de talento
humano en base al tiempo que se realizan los tramites que son necesarios
para el subproceso
Forma de calculo Horas que se asigna a una actividad x 100
Dias de rsepuesta de la unidad
Meta: 100%
Periodo de medicion Cada ano (Ao calendario)
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Caracteristicas Descripcion
Nombre Indicador de eficacia

Descripcion

Este indicador permitira conocer el nimero total de contratos elaborados en
relacion a los contratos solicitados seglin sea el requerimiento de las
direcciones administrativas

Forma de calculo

Numero de contratos elaborados

100

Numero de contratos solicitados

Meta:

100%

Periodo de medicion

Anual (Afio calendario)

v) Estadisticas

Actualmente los departamentos de Talento Humano de los municipios de Yantzaza y Centinela del Condor no
cuentan con un sistema para llevar a cabo las estadisticas, sin embargo, lo realizan en un archivo de Excel, ya que,
como lo menciona el Reglamento General de la Ley Organica del Servicio Publico en su Art.19, los contratos de
servicios ocasionales deberan registrarse en la UATH. De igual manera el Art.18 de la Ley Organica del Servicio
Publico ratifica como se debe llevar el registro mediante la asignacion de un codigo de identificacion, con la fecha,
sello institucional, constancia del registro y firma del responsable de la UATH, de acuerdo con cada ejercicio fiscal.
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6. Discusion

Una vez obtenida la informacion para la elaboracion del presente trabajo de integracion
curricular, los resultados recolectados por los instrumentos de investigacion fueron objeto de
analisis, en este sentido permitieron dar respuesta a las preguntas de investigacion, esto contrastado
con las teorias, marco legal que rige el subproceso y el estudio literario empleado, dieron paso a
la generacion de la propuesta investigativa, la misma que se puede discutir en el siguiente orden:

OB1: Comparar los procesos de reclutamiento y seleccion de servidores publicos para
servicio ocasional en los GAD’s de Yantzaza y Centinela del Condor, afio 2024.

Para dar cumplimento al primer objetivo se consider6 la siguiente pregunta de
investigacion ;Cudles son las caracteristicas del subproceso de reclutamiento y seleccion de
personal publico para servicio ocasional que realizan los GAD’s cantonales de Yantzaza y
Centinela del Condor?, de esta manera se inicid con un diagndstico situacional tanto del
departamento encargado como del subproceso en los dos municipios pertenecientes a la provincia
de Zamora Chinchipe, considerando que el diagndstico es definido segiin Peresson (1996) y
Chiavenato (2006) como el analisis critico, estructural e historico de la realidad social de un
determinado lugar.

Para el diagnostico, fue importante estudiar cada una de las caracteristicas del subproceso,
de esta manera se parti6 desde los involucrados directos de la ejecucion del subproceso, segun la
Teoria cléasica de la Administracion, Henrry Fayol uno de sus maximos expositores recalca que
para que en una organizacion exista eficacia es importante partir de una estructura organizacional
en la que se detalle las funciones de cada cuerpo social que lo conforma, poniéndolo en contexto
dentro de cada GAD es importante la existencia de una estructura orgénica en la que se le detallen
sus actividades y funciones a cumplir.

Con respecto a los resultados obtenidos, se puede decir que la teoria clasica de la
Administracion no se la préactica en su totalidad, considerando que existe un organigrama funcional
general en los dos municipios, sin embargo los departamentos carecen de un manual de funciones,
en el cual se establezca que tareas debe realizar cada servidor que conforma el departamento de
talento humano, de esta manera en el GAD de Centinela del Condor los tres servidores tienen las
mismas funciones y en el caso del GAD de Yantzaza si existe una division de funciones, teniendo
en cuenta que para la ejecucion del subproceso existe dos analistas encargados en coordinacion

con el jefe departamental, sin embargo, no existe un documento formal que respalde las funciones
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que tiene cada integrante, ademas se considera que siendo el area administrativa con mayor gestion
debido a que gran parte de procesos o actividades se realizan en esa area, el personal que lo integra
deberia dividir funciones para lograr un mejor cumplimiento de las gestiones encargadas

Dando seguimiento al andlisis de los objetos de estudio, segin Almanza et al. (2018),
menciona que dentro del componente “Direccion” de la funcion administrativa, se ubica el
departamento de Talento Humano, de esta manera segin la definicion del término Gestion del
Talento humano respaldado por Trujillo (2005) y los resultados obtenidos se reconoce como actor
principal del subproceso de reclutamiento y seleccion de personal para servicios ocasionales al
Departamento de Talento Humano.

Los estudios analizados a partir de la revision bibliografica de Trujillo (2005), Ortega
Araya (2011) y Jordan Morales (2013), sugieren que el reclutamiento y seleccion de personal
debera ser sistematico asegurando la contratacién del perfil idoneo para que la entidad pueda
cumplir con sus objetivos de manera eficiente, de esta manera los resultados obtenidos dejaron en
evidencia que el subproceso que se ejecuta en los dos municipios carece de una sistematizacion
regulada.

A partir de los resultados, se pudo identificar la carencia de un estdndar que regule el
subproceso de reclutamiento y seleccion de personal para servicios ocasionales en los GAD’s
cantonales de Yantzaza y Centinela del Condor, es decir, no hay ningin documento, ni flujograma
que permita identificar cudles son las fases o actividades a cumplir y bajo que normativas se rigen
para la ejecucion del subproceso, tampoco existen politicas interna s que lo regulen, teniendo
informacion de los hechos, es importante considerar a la consultoria ISOTools Excellence (2020),
que a partir de sus conocimientos ha generado modelos y estrategias para gestionar la calidad en
el sector publico, de esta manera menciona a la gestion por procesos y por procesos, refriéndose a
la metodologia empleada para optimizar el tiempo empleado en la ejecucion del subproceso, esto
incluye disefio de actividades, organizacién, documentacion y mejora continua.

Sin embargo, pese a que no existe un documento formal que sistematice el subproceso, es
importante reconocer que los analistas y jefes departamentales argumentaron que el subproceso
que aplican se rige bajo la normativa de la Ley Orgénica de servicio Publico (LOSEP) y su
reglamento en los Art.58 y Art.143 que tipifican algunas disposiciones generales sobre el ingreso
al servicio publico de manera ocasional, garantizando en cierta parte que el cumplimiento del

marco legal que ampara al subproceso, no obstante, los articulos mencionados anteriormente son
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generales, ya que no establecen claramente las actividades y etapas que se deberan cumplir, de esta
manera también es importante considerar al Codigo Organico de Organizacion Territorial
(COOTAD), ya que, en su Art.5, menciona que los gobiernos autonomos descentralizados tendran
autonomia politica, administrativa y financiera , de esta manera el subproceso de reclutamiento y
seleccion de personal para servicios ocasionales, podria considerase una gestion autonoma de las
instituciones estudiadas y depende de las mismas como llevar a cabo el subproceso, siempre y
cuando esta gestion cumpla con principios que garanticen las buenas practicas en la gestion y
administracion publica.

Para tener un acercamiento mas preciso a las realidades de cada GAD, se realiz6 un analisis
tanto interno como externo, basados en los analisis AMOFHIT y PESTEL, el analisis interno como
ya se mencioné anteriormente, expusieron como evidencia que los dos departamentos de talento
humano no cuentan con politicas internas que regulen el subproceso, no existe un estandar ni
documento que indique cuales son las actividades que se deberan cumplir y bajo que lineamientos
se debera realizar el subprocesos, por otro lado segtin el andlisis externo realizado al departamento,
dio a conocer que los espacios en los que laboran los dos departamentos no son muy apropiados,
ya que, en una oficina se encuentran todos los servidores, ademés no hacen uso de herramientas
tecnologicas que ayuden a facilitar las actividades, en especial en el GAD Centinela del Céndor,
no existe ningiin programa tecnoldgico que sea utilizado para optimizar el tiempo ni los recursos ,
por otro lado el caso del GAD de Yantzaza a pesar de que cuenta con programas tecnologicos ,
todos los procesos, documentos, requerimientos, entre otros son realizados de manera fisica ,de
esta manera se dedujo que pese a que los dos municipios cuentan con insumos tecnologicos en
capacidad de implementar plataformas tecnoldgicas, no lo hacen, ademas se dio a conocer que
los dos departamentos no cuentan con un presupuesto para realizar el subproceso, lo antes
mencionado conlleva a que el subproceso se realice de manera directa, sin hacer uso de una
metodologia que implique uso de instrumentos de evaluacion de capacidades seglin el analisis
realizado contrastado con teorias y otras investigaciones nacionales, mas los resultados obtenidos
a través de las herramientas de investigacion aplicadas a los involucrados del subproceso.

La realidad de los Gobiernos Autdnomos Descentralizados de Yantzaza y Centinela del
Condor, tienen similitud con los trabajos de investigacion nacionales que se considerados en los
antecedentes, de tal manera como lo mencionaron Jordan Morales (2013), en su trabajo de

investigacion “El subsistema de reclutamiento y seleccion en la contratacion del personal en el
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Municipio de Pelileo” y Burgos Saldarriaga (2022) en su proyecto ‘“Lineamientos
organizacionales del proceso de seleccion y contratacion del personal del Gobierno Autonomo
Descentralizado Municipal Del Canton Pedernales”, es importante establecer propuestas en las
que se identifique la manera correcta de ejecutar el subproceso de reclutamiento y seleccion del
personal partiendo de un diagnostico situacional tanto del departamento como del subproceso.

Es asi que estos resultados del analisis AMOFITH cumplen con lo mencionado por Castillo
Méndez (2018), ya que, esta herramienta que permitid tener un acercamiento especifico al
funcionamiento de las entidades, considerando los principales procesos y niveles de trabajo y asi
se obtuvo una perspectiva profunda de las principales fortalezas y debilidades frente al
comportamiento del sector. Asimismo, se pudo establecer una relacion con lo expuesto, en donde
el autor Mercado (2014), postula al andlisis PESTEL como una herramienta que analiza y
monitorea los factores macro ambientales que tienen un impacto en una entidad, de esta manera
los resultados identificaron las amenazas y debilidades, que luego fueron de uso para implementar
la matriz de Evaluacion de Factores Internos y Externos, dando paso al andlisis de Fortalezas,
Oportunidades, Debilidades y Amenazas, que origino la creacion de la matriz Tows que permitid
generar propuestas que fueron usadas para la elaboracion del estandar.

Finalmente al tratarse de dos objetos de estudio, se considerdé importante hacer la
comparacion de los dos subprocesos con la finalidad de desarrollar un estandar que sea considerado
para los dos municipios, ya que, como menciona The International Benchmarking Network (2021),
la comparacion de procesos implica la comparacion de una entidad con otra similar con el
proposito de lograr un mejoramiento en las gestiones, mediante la adopcion de estructuras o
métodos que se hayan usado de manera efectiva en otras entidades.

En este sentido, las medidas consideradas para la elaboracion del estdndar que regulard al
subproceso de reclutamiento y seleccion de personal ocasional se adapto a las realidades de los
municipios a través de los diagnésticos realizados, ya que las medidas se enfocaron en
contrarrestar las deficiencias existentes en los departamentos de talento humano, considerando que
las gestiones realizadas se rigen bajo la Ley Organica Para La Planificacion Integral De La
Circunscripcion Territorial Especial Amazonica, en la cual en sus Art.41 y 42 mencionan que se
existe empleo preferente e inclusion de las personas pertenecientes a pueblos y nacionalidades en

empleos publicos.
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OB2: Proponer estandares en el proceso de reclutamiento y seleccion de personal de
servicio ocasional en los GAD’s de Yantzaza y Centinela del Condor, aiio 2024.

Los departamentos de Talento Humano de los GAD’s Yantzaza y Centinela de Condor de
la provincia de Zamora Chinchipe, no cuentan con un estdndar que regule el subproceso de
reclutamiento y seleccion de personal para servicio ocasional, es decir, existe una gran necesidad
de regular el subproceso para de esta manera generar transparencia en las contrataciones
ocasionales, considerando que la Constitucion de la Republica (2008) menciona en su Art.329 que
los procesos de seleccion y contratacion se basaran en requisitos habilitantes, destrezas, formacion,
méritos y capacidades, no obstante para dar cumplimiento a este objetivo se ha considerado la
siguiente pregunta:

;Como se puede mejorar los subprocesos de reclutamiento y seleccion de servidores
publicos para servicio ocasional en los GAD'’s cantonales de Yantzaza y Centinela del Condor?,
de acuerdo a la investigacion realizada por Jordan Morales (2013), denominada “El subsistema de
reclutamiento y seleccion en la contratacion del personal en el Municipio de Pelileo” en los
resultados obtenidos evidencio que el desconocimiento del reglamento interno, ademas no existen
procedimientos de seleccion y contratacion del personal establecido o desarrollados por parte del
municipio de Pelileo, por lo que lo realizan de una manera arbitraria y poco técnica .

Luego de un diagndstico situacional es importante considerar realizar cambios en beneficio
a los objetos en estudio, de esta manera considerando a la teoria de la calidad segin Deming,
estudiado por Veintimilla et al., 2019 establece cuatro etapas, de las cuales se considerd dos de las
mismas, el estudio de la situacion actual que se lo expuso en la discusion del objetivo uno ala
momento de realizar un diagndstico situacional, y para este objetivo se implemento la adquisicion
de informacién para proponer sugerencias de mejora, es asi que aplicando la ficha de
levantamiento de informacion de procesos propuesta por la Universidad
nacional de Loja, se recolecto la informacion necesaria para dar cumplimiento al segundo
objetivo.

El estandar de regulacion da respuesta a la Teoria de la nueva gestion publica, segiin expone
Garcia Sanchez (2007), persigue la creacion de una administracion eficiente y eficaz, es decir, una
administracion que satisfaga las necesidades reales de los ciudadanos al menor coste posible,
favoreciendo para ello la introduccién de mecanismos de competencia que permitan la eleccion de

los usuarios y a su vez promuevan el desarrollo de servicios de mayor calidad.
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Cabe recalcar que el estandar de regularizacion, solamente sera aplicable a la parte
administrativa mediante la via de contratacion ocasional, de este modo Dictionnaire Larousse (s.f),
define al estandar como la norma que establece las condiciones para realizar una operacion,
ejecutar un objeto o fabricar un producto cuya utilizacion debe normalizarse o cuya
intercambiabilidad debe garantizarse.

Los resultados obtenidos demostraron que las contrataciones de servicios ocasionales tanto
en el municipio de Centinela del Condor como el de Yantzaza realizan un subproceso de manera
directa, en la cual ya se tiene seleccionado al personal que va a ser contratado, desde el punto de
vista de Woodrow Wilson, en su investigacion titulada “The Study of Administration” publicada
en 1887, enfatizé su analisis entre la importancia de separar la politica con la administracion
publica, dentro del enfoque de la gestion de talento humano, el personal contratado debe garantizar
transparencia en la ejecucion del subproceso y libre competencia entre los candidatos, las
decisiones tomadas al momento de seleccionar el personal no deberian ser influenciadas por
intereses politicos, por ende, se debera garantizar el cumplimiento de la normativa, logrando
captar perfiles idoneos para el buen funcionamiento de las entidades, con personal apto y
capacitado para el cumplimiento de funciones.

Objetivo general: Contribuir con el disefio de estandares en el subproceso de
reclutamiento y seleccion de personal para servicio ocasional en los GAD’s de Yantzaza y
Centinela del Condor, aiio 2024.

Considerando los resultados obtenidos y una vez cumplidos los objetivos especificos, se
procede a dar respuesta a la siguiente pregunta general ; Como se puede estandarizar el subproceso
de reclutamiento y seleccion de servidores publicos para servicio ocasional que utiliza los GAD'’s
cantonales de Yantzaza y Centinela del Condor?

La necesidad de establecer estdndares claros y consistentes en el subproceso de
reclutamiento y seleccion de personal ocasional en los GAD’s de Yantzaza y Centinela del Condor
es evidente. La falta de un manual especifico puede afectar la eficiencia y transparencia de este
subproceso, lo que justifica la propuesta de disefar dichos estandares para el afio 2024.

El diagnostico de la situacion actual del subproceso de reclutamiento y seleccion reveld
varias fortalezas y debilidades, la ausencia de un estandar especifico ha dado como resultado

practicas inconsistentes y falta de claridad en las etapas del subproceso. Sin embargo, también se
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identificaron aspectos positivos, como el compromiso del personal encargado de la ejecucion y la
disposicion a mejorar.

Comparar las practicas actuales con buenas practicas nacionales permitié descubrir
metodologias y herramientas que otras instituciones utilizan para lograr procesos eficientes y
transparentes, estas buenas practicas incluyen el uso de tecnologias para la gestion de aplicaciones,
la implementacion de criterios de seleccion claros y la capacitacion continua del personal
encargado del reclutamiento.

Estos estandares buscan alinear las practicas locales con las disposiciones legales existentes
y las mejores practicas identificadas. La estandarizacion del subproceso de reclutamiento y
seleccion es crucial para asegurar que todos los candidatos sean evaluados de manera justa y
consistente, mejorando la transparencia y eficiencia del proceso. Para lograr esto, se propone el
establecimiento de procedimientos claros y detallados en un manual de procedimientos. Este
estandar incluye todas las etapas del subproceso, desde la publicacion de vacantes hasta la
notificacion de resultados.

Ademas, la capacitacion del personal encargado del proceso es esencial para asegurar la
correcta implementacion de los nuevos estandares. La utilizacion de herramientas tecnologicas
puede facilitar la gestion de postulaciones, la realizacion de evaluaciones y el mantenimiento de
un registro transparente del proceso. También es importante establecer mecanismos de monitoreo
y evaluacion continua para asegurar la efectividad de los nuevos estandares y realizar ajustes segun
sea necesario.

Los beneficios de la estandarizacion son multiples, aumentara la confianza de los
candidatos y del publico en general en el proceso de seleccion, mejorard la eficiencia operativa y
reducird los tiempos y costos asociados. Ademads, se espera una mejora en la calidad de los
servidores ocasionales contratados, asegurando que cumplen con los requisitos y capacidades

necesarias.
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7. Conclusiones

Después de haber desarrollado el analisis correspondiente de los resultados obtenidos para

el presente trabajo de integracion curricular y elaborar la discusion, se procede a concluir lo

siguiente:

Existe gran similitud en las areas de estudio, ya que, no cuentan con una
planificacion de actividades en la cual se establezca la division de funciones entre
los servidores que la conforman para facilitar y agilizar las gestiones encargadas.
Existen varias deficiencias en la implementacion de recursos tecnoldgicos que
faciliten la ejecucion del subproceso de reclutamiento y seleccion de personal
ocasional, por ende, la informacion no esta sistematizada, lo cual genera que los
registros de informacion, peticiones, memorandos entre otros, se entreguen y se
archiven de manera fisica.

Dentro del andlisis, se pudo evidenciar que en los Gobiernos Autdénomos
Descentralizados de los cantones Yantzaza y Centinela del Condor las areas de
Talento Humano ejecutan el subproceso de Reclutamiento y Seleccién para
servicios ocasionales de acuerdo a lo que dictamina la normativa de servicio
publico; sin embargo, no cuenta con un estandar que regule y detalle las actividades
que se deberan cumplir, lo que conlleva a que se realice el subproceso de manera
arbitraria.

En virtud de lo antes mencionado, al no existir una socializacion de la manera en la
que se debe realizar las actividades que conforman el subproceso ha desencadenado
una serie de inconvenientes, evidenciando procesos poco transparentes, ya que, al
no establecer fases con instrumentos de evaluacion, no existe competitividad entre
varios candidatos, dando como resultado una contratacion de manera directa, en la
cual no se evalua las capacidades de mas candidatos. De esta manera el estandar de
regularizacion, considerandose un documento formal podra contrarrestar posibles
problemadticas existentes, dandole credibilidad y confiablidad a la gestion de

Talento Humano de ambos municipios.
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8. Recomendaciones

Con el proposito de reforzar el planteamiento de la solucion a la problematica que se

detectd en los departamentos de Talento Humano en la gestion del subproceso de reclutamiento y

seleccion de personal para servicios ocasionales, se procede a proponer algunas

recomendaciones:

Se recomienda implementar un sistema de gestion por competencias, el mismo que
permitira asignar tareas especificas a cada servidor que conforma el area,
dependiendo a las habilidades y experiencias laborales, de esta manera se le podra
asignar un coordinador y un analista encargado del subproceso, con la finalidad de
realizar las gestiones de manera efectiva, optimizada y eficiente.

Aportando a las mejoras del subproceso de reclutamiento y seleccion de personal
ocasional en los municipios de Yantzaza y Centinela del Condor, se recomienda
hacer uso de sistemas digitales que permitan optimizar el tiempo y garantizando la
transparencia y eficacia de las gestiones realizadas.

Se recomienda implementar el estandar de regularizacion del Subproceso de
Reclutamiento y Seleccion de personal para servicios ocasionales tal cual como se
establece, considerando que estas propuestas correctamente ejecutadas
encaminaran a la mejora continua de la gestion de talento humano, contribuyendo
significativamente al logro de los objetivos de las entidades, promoviendo la
transparencia y la libre competencia enmarcada a lo establecido en la normativa.
Finalmente es importante recomendar que se realice una socializacion semestral del
estindar de regularizacion a todos los actores involucrados y verificar su
cumplimiento en la ejecucion de cada actividad que se establece desde la
convocatoria, hasta la contratacion, de esta manera el subproceso estara
sistematizado y cumplido a cabalidad fomentando buenas practicas en los

municipios.
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10. Anexos

Anexo 1
Entrevista semiestructurada dirigida a los directores de los DTH

UNIVEESIDAD NACIONAL DE LOJA
Facultad Juridica, Social y Administrativa Carrera de
Administracién publica

GLUION ENTREVISTA FAR4 EL DIRECTOR DE TALENTO HUMAND

La presente entrevista semiestructurada sera utilizada para la elaboracion del trabajo de integracion curricular
dencminade Gobierne auténomo o de libre albedrio: una contribucién al disefio de estindares en el
subproceso de reclutamiento v seleccion de personal para servicio ocasional en los GAIV's de Yantzaza y
Centinela del Condor, afio 2024, con la finalidad de realizar un diagnostico de la situacién actual del proceso
llevado a cabo en los dos municipios.

Objetive 1. Comparar los subprocesos de reclutamiento v seleccion de servidores publicos para servicio
ocasional en los GAD's de Yantzaza v Centinela del Condor, afio 2024,

Objetive 1. Proponer estandares en el subproceso de reclutamiento y seleccion de personal de servicio ocasional
en los GAD’s de Yantzaza v Centinela del Condor, afio 2024,

1. Datos de identificacion:

Entrevistadora: Diana Alejandra Hurtado Alverca

Carrera: Administracién Publica

Tema: Subproceso de Reclutamiento v seleccion de personal para servicio ocasional

1. Datos del entrevistado:

Nombre: Puesto publico que ocupa:
Profesion: Arfios de servicio:

3, Datos de la entrevista:

Fecha de realizacion: Hora de inicio:
Escenario: Hora de finalizacion:

4. Presentacion y finalidad:

EReciba un cordial saludo de parte de Diana Alejandra Hurtado Alverca, estudiante de 8vo ciclo de la carrera de

Administracion Pablica de la Universidad Nacional de Loja.

La presente entrevista tiene un caracter académico v su finalidad es realizar un analisis interno del subproceso

de reclutamiento v seleccion de perscnal para servicios ocasionales. La informacion obtenida sera fundamental

para la elaboracion del trabajo de integracion curricular, requisite indispensable para obtener el titulo de

licenciada en Administracidn Pablica.

Apgradezco de antemano su colaboracion v disponibilidad para participar en esta entrevista.

5. Indicaciones generales:

¢ Las preguntas se formularan de manera abierta, permitiendo al entrevistado desarrollar sus respuestas con
libertad.

¢ No hay un limite de tiempo establecido para responder a las preguntas.

¢ Durante el transcurso de la entrevista, podran surgir nmevas preguntas segin la dinamica de la conversacion.

6. Desarrollo de la entrevista:

ANATISIS PESTEL

Nro. | Preguntas
Politico
1 ;Existen politicas internas especificas para el reclitamiento de personal ocasional en el GAD?
2 ;Dentro de estas politicas se aplican peliticas de inclusion, equidad y transparencia?
Econdmico
3 ;. Cual es el presupuesto asignado para el proceso de reclutamiento v seleccion de personal ocasional?
4 ;Considera que la cantidad asignada es suficiente para el efectivo complimiento del subproceso?
Social
5 | ;jCusles son las actividades que usted cumple dentro del subproceso?
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& |;Para el reclutamiento v seleccion de personal se realiza una planificacion anpal?
T |;Cuales son los principales desafios que ha identificado en el subproceso de reclutamiento v seleccion de
personal ocasional?
& |jConsidera que existe voa buena comunicacion entre los departamentos que intervienen en el subproceso
v los involucrados internos?
0 [Omignes son los involuicrados en el subproceso v cuales son sus roles?
Tecnologico
10 | ;Qué herramientas tecnologicas vtiliza el GAD para gestionar el proceso de reclutamiento y seleccién?
11 | ;Existe una plataforma wirtual que se vtilice para el subprocese de reclutamiento y seleceion de personal
ocasional?
Ecoldgico
12 | ;Se uvtilizan plataformas digitales para reducir el uso de recursos fisicos en el proceso de reclutanmiento v
seleccidn de personal ccasional?
Legal
13 | El subprocese de reclutamiento v seleccion de personal ocasional llevado a cabo en el nminicipio, se
alinea con la Ley Organica del Servicio Pablico, reglamento y otras normativas pertinentes norma
163(contratos ocasionales Art 8 v )7

Nota. Instrumento de recoleccion de informacion. Elaboracion propia del autor.
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Anexo 2
Entrevista semiestructurada dirigida a los analistas de los DTH

UNIVERSIDAD NACTIONAL DELOJA
Facultad Juridica, Social v Administrativa Carrera de
Administracion publica

GLUTON ENTREVISTA PARA ENCARGADOS DE LA ETABORACION DEL DISENQ DEL
SUBFROCESD

L3 presente entrevista semiestructurada serd utilizada para la elaboracion del trabajo de integracion
cwrricular denominade Gobierno autonomo o de libre albedrio: una contribucion al disefio de
estindares en el subproceso de reclutamiento v seleccion de personal para servicio ocasional
en los GAD's de Yantzaza y Centinela del Condor, afio 2024, con la finalidad de realizar un
diagnéstico de la sitwacion actual del proceso llevado a cabo en los dos municipios.

Objetive 1. Comparar los subprocesos de reclutamiento y seleccion de servidores piblicos para
servicio ocasional en los GAD's de Yantzaza v Centinela del Conder, afio 2024,

Objetive 2. Proponer estindares en el sobproceso de reclutamiento v seleccion de personal de
servicio ocasional en los GAD's de Yantzaza v Centinela del Condor, afic 2024,

1. Datos de identificacion:

Entrevistadora: Diana Alejandra Hurtado Alverca

Carrera: Administracion Publica

Tema: Subproceso de Reclutamiento y seleccitn de personal para servicio ocasional

2. Datos del entrevistado:
Nombre:

Profesion:

Puesto pablico gue ocupa:
Afios de servicio:

3. Datos de la entrevista:

Fecha de realizacion: Hora de inicio:

Escenario: Hora de finahzacion:

4. Presentacion y finalidad:

Reciba un cordial saludo de parte de Diana Alejandra Hurtade Alverca, estudiante de 8vo ciclo de
la catrera de Administracion Pablica de la Universidad Nacional de Loja.

La presente entrevista tiene un caracter académico v su finalidad es realizar un analisis interno del
subprocese de reclutamiento v seleccion de personal para servicios ocasionales. La informacién
obtenida sera fundamental para la elaboracion del trabajo de integracién curricular, requisito
indispensable para obtener el titulo de licenciada en Administracion Pablica.

Apgradezco de anfemano su colaboracion v disponibilidad para participar en esta entrevista.

5. Indicaciones generales:

o I 3s preguntas se formmlardn de manera abierta, permitiendo al entrevistado desarrollar sus
respuestas con libertad.

o No hay un linute de tiempo establecido para responder a las pregontas.

¢ Durante el transcurso de la entrevista, podran surgir ouevas preguntas segin la dindmica de la
conversacion.

6. Desarrollo de la entrevista:

ANALISTS AMOFHIT

Nro. | Preguntas

Administracion v gerencia (A)

1 | ;jCuales son los criterios v normativas que guian el subproceso de reclutamiento y seleccion
dentro del mumicipio?

2 | ;Existe alzuna politica interna que regule el subproceso de reclutamiento v seleccion para
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servicio ocasional?

[

Qe articulos especificos de la Ley Organica de Servicio Pablico y su reglamento aplica en
este proceso? ; Se considera también la norma 163, que establece las directrices para la
contratacion de servicio ocasional?

4 | Desde su experiencia laboral ; Qué recomendaciones haria para mejorar el proceso de
reclutamiento v seleccidn de personal ccasional?
Medios de comunicacion (M)
5 | (Cual es el medio de comunicacion interna entre los departamentos que interviene en el
subprocesa?
] Qe medios se usan para dar a conocer o notificar a los candidatos que hayan pasado a las
otras fases?
Operaciones/produccion v logistica ()
7 {Oue actividades se realizan en el subproceso de reclutamiento v seleccidn de personal
ocasional?
8 | ;Cual es el procese de requerimiento de personal que realizan los encargados ¥ que tiempo se
establece?
9 Qe tiempo se establece para la convocatoria v que medios usa la entidad para dar la
infoermacion?, ;Cual es el tiempo estimado para convocar?
10 | ;Que tiempo se establece para receptar hojas de vida v cuales son los requisitos
indispensables que deben entregar los candidatos?
11 | ;Como se lleva a cabo la actividad de recepcion de hojas de vida?
12 | ;OQuién realiza las entrevistas v cudl es el tiempo establecido?
13 | ;Qué tiempo se establece para aplicacion de las pruebas? ;Cuale son los tipos de prusbas que
se considera?
14 | ;Cnuales son los criterios al momento de seleccionar al candidato cque ocupara la vacante?
15 | ;A lo larpo de la ejecucion del proceso usted ha identificado trabas o demoras?

Finanzas v Contabilidad (F)

16 | ;Cual es el presupuesto asignado para el proceso de reclutamiento v seleceidn de personal
ocasional?
17 | jComo impactan las restricciones presupuestarias en la calidad v eficiencia del subproceso de

rechitamiento v seleccion?

Recursos hnmanos (H)

18 | ;Qué departamentos intervienen en el subproceso de reclutamiento ¥ seleccién de personal
ocasional v cuales son sus roles?
19 | ;Ouién es el encargado de requerir personal y cuil es el tiempo que se establece para poder
realizarlo?
20 | jOwniénes son los encargados de realizar la convocatoria?
21 | ;Quién es el encargado de cada actividad que conforma el subproceso comeo (jrecibir las

carpetas y procesar la informacion, comunicarse con los participantes en caso de alguna
observacion o conocimiento que pasa a la otra fase del subproceso, evaluar a los participantes,
entrevistar, v quienes son los encargados de procesar los resultados v dar a conocer los
resultados?

Sistemas de informacién v comunicaciones (I)

22 | ;E=xiste una buena comunicacion entre los servidores que intervienen en el subproceso?

23 | ;Omé medios se nsan en el GAD para dar a conocer la convocatorna?

24 | ;Como gestionan las hojas de vida que reciben? ;Existe algiin sistema o criteric para
organizarlas?

25 | ;En qué tiempo se da a conocer los resultados?

26 | ;Existe una buena comunicacion entre los servidores que intervienen en el subproceso?

Tecnologia e investigacion v desarrolle (T)

27

;La entidad cuenta con insumos tecnelogicos v programas para llevar de mejor manera el
subproceso de reclutamiento v seleccion, es decir para guardar v erganizar la informacion de

los candidatos? ; Cuales son estos?

Nota. Instrumento de recoleccion de informacion. Elaboracion propia del autor.
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Anexo 3
Entrevista semiestructura dirigida a personal ocasional seleccionado

UNIVERSIDAD NACIONAL DE LOJA
Facultad Juridica, Social v Administrativa Carrera de
Administracién publica

GLUION ENTREVISTA PARA SERVIDOR OCASTONAL SELTECCTONADO

La presente entrevista semiestrocturada sera utilizada para la elaboracion del trabajo de integracion curricular
denominado Gobierno autinomo o de libre albedrio: una contribucidn al disefio de estindares em el
subproceso de reclutamiento v seleccion de personal para servicio ocasional en los GAD's de Yantzaza y
Centinela del Condor, afio 2024, con la finalidad de realizar un diagnostico de la sitnacién actual del proceso
llevado a cabo en los dos municipios.

Objetive 1. Comparar los subproceses de reclutamiento v seleccién de servidores piblicos para servicio
ocasional en los GADY's de Yantzaza v Centinela del Condor, afio 2024,

Objetive 2. Proponer estandares en el subproceso de reclutamiento v seleccién de personal de servicio ccasional
en los GAD’s de Yantzaza v Centinela del Condor, afio 2024.

1. Datos de identificacion:

Entrevistadora: Diana Alejandra Hurtado Alverca

Carrera: Administracion Publica

Tema: Subproceso de Feclutamiento y seleccion de personal para servicio ocasional

1. Datos del entrevistado:

Nombre: FPuesto pablice gue ocupa:
Profesion: Afios de servicio:

3. Datos de la entrevista:

Fecha de realizacion: Hora de inicio:
Ezcenario: Hora de finalizacion:

4. Presentacion y finalidad:

Reciba un cordial saludo de parte de Diana Alejandra Hurtado Alverca, estudiante de 8vo ciclo de 1a carrera de

Administracién Piblica de la Universidad Nacional de Loja.

La presente entrevista tiene un caracter académico v su finalidad es realizar vn analisis interno del proceso de

reclutamiento v seleccion de personal para servicios ocasionales. La informacién obtenida sera fundamental

para la elaboracién del trabajo de imtegracién curricular, requisitc indispensable para obtener el titulo de

licenciada en Administracion Pablica.

Apradezco de antemano su colaboracion v disponibilidad para participar en esta entrevista.

5. Indicaciones generales:

o Las preguntas se formmlaran de manera abierta, permitiendo al entrevistado desarrollar sus respuestas con
libertad.

¢ No hay un limite de tiempo establecido para responder a las preguntas.

¢ Durante el transcurso de 1a entrevista, podran surgir nmevas preguntas segin la dindmica de la conversacion

6. Desarrollo de la entrevista:

ANALISIS PESTEL
Nro. | Presuntas
Politico
1 |;Considera que las politicas internas son efectivas en el subproceso de reclutamiento y seleccidn de
personal ocasional?
2 |jConsidera que el subproceso es transparente v equitative ¥ esta alineado con las politicas poblicas
vigentes?
Econdmico

3 | Considera que se ve reflejado la designacién de recursos econdmicos en el subproceso de
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fechutamiento v seleccidn de personal?

Social
4 i Como describiria su experiencia durante €] subproceso de reclutamiento y seleccién en el GAD?
5 (Cuantos pasos o fases conformo el subproceso de reclutamiento v seleccion para servicio ocasional?
6 i Considera que el tiempo total del proceso de seleccién fue adecnado? ;Hubo alguna fase que le
pareciera demasiado larga o corta?
i Considera que la informacion proporcionada en la convecatoria fue clara v comprensible? jQué
7 faspectos fueron especialmente claros o confusos?
8 i Las instrucciones para la entrega de su carpeta y documentos fueron claras v faciles de entender?
i Hubo algin aspecto que le resultara confinso?
o ; Beecibic el soporte v la asistencia necesarios durante el subproceso? ;Céme calificaria la
disponibilidad v amabilidad del persenal de Talento Humano?
10 | Considera que las preguntas realizadas durante la entrevista fueron relevantes v adecuadas para el
sto al que aplicaba?
11 | Considera que la entrevista evalud de manera efectiva sus competencias v capacidades para el puesta?
i Qué aspectos considera que se evaluaron bien v cudles no?
12 [Considera que laz pruebas de conocimiento evaluaron de manera efectiva las habilidades v
conocimientos necesarios para desempediar el puesto al que aplicaba?
Tecnologico
13 [ Qué medio utilizo para la entrega de carpeta digital o fisico?
14 [ Considera que fue optimo el uso de herramientas tecnologicas en el subproceso de seleccion?
[Ecoldgico
15 L;Se utilizan plataformas digitales para reducir el uso de recursos fisicos en el proceso de reclutamiento v
eleccion de personal ocasional?
Legal
16 ECnusidem que el municipio asegura el cuompliniento de las leyes laberales vigentes durante el
ubproceso de rechitamiento v seleccion de personal ocasional?
17  |; Como se manejan los aspectos legales relacionados con la igpaldad de opertunidades v la no

diseriminacion en el subproceso de reclutamiento v seleccién?

Nota. Instrumento de recoleccion de informacion. Elaboracion propia del autor.
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Anexo 4

Diagrama de procedimiento de la ejecucion del subproceso

MODELO DE PROCESO DE RECLUTAMINETO Y SELECCION DE PERSONAL

INICIO

Alcalde

4 Autorizar la peticidon
de requerimiento de TH

1

o
g I
e
= Directores
E Departamentales
= 1. Solicitar
o requerimiento de TH
Alcalde Alcalde Alcalde
2. Sumillar tramite para 4 Revisar 5. éRequerimiento 4 Revisar informe
analisis del informe técnico de TH autorizado? técnico
< requerimiento de TH l
‘8
3 |
= @
=4

DEPARTAMNETO DE TALENTO

HUMANO

Responsable de TH

3.Elaborar informe
técnico de andlisis del
requerimiento de TH

Responsable de
TH/Analista

8.Analizar remuneracién
para contratar personal

I

10.Ejecucidn
del
presupuesto

Responsable de TH

9.Solicitar partida
presupuestaria para
contratar personal

11. é Existe
disponibilidad?

Responsable de TH

12.Comunicar que no
existe disponibilidad
presupuestaria

Responsable de TH

Analistas de TH

13.Asignar tramite a

—(m )

Nota. Informacion adaptada del Procedimiento de Contratacion de talento humano del GAD San Pedro de Huaca, utilizado para la

elaboracion de preguntas para las entrevistas dirigidas al encargado directo del subproceso
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ANALISTA DE TALENTO HUMANO

Analista de TH

20.Definicién y
aplicacion de entrevistas
TEST psicométricos

Analista de TH

Analista de TH

Analista de TH

Analista de TH

21. Aplicacién de
pruebas de
conocimiento a los
postulantes

23. Emision de
documentos
habilitantes

F 3

15.Recepcion de
carpetas

l

Analista de TH

16. Revision del
cumplimiento de
requisitos
Formacion, Experiencia
Capacitacion

Analista de TH

13. Elaboracién del

14. Inicia la convocatoria

17. iCumple
o no
cumple?

Analista de TH

19. Elaborar reporte de
preseleccién, informar a
los postulantes elegidos

proceso de
Reclutamiento y
seleccion

Analista de TH

18. Notificar y agradecer

al postulante que no
quedo en la
preseleccidn

DEPARTAMNETO DE TALENTO

HUMAMNO

Responsable de TH

22. Revision y emision
de resultados

Responsable de TH

24, Elaboracion de
contrato

Nota. Informacion adaptada del Procedimiento de Contratacion de talento humano del GAD San Pedro de Huaca, utilizado para la
elaboracion de preguntas para las entrevistas dirigidas al encargado directo del subproceso

116



Anexo 5

Diagrama del procedimiento realizado por los candidatos

MODELO DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL QUE REALIZAN LOS CANDIDATOS

CANDIDATO

INICIO

|

Candidatos

Candidatos

1. Respuestaala
publicacién de la
Convocatoria

Elaboracion de
hoja de viday

adjuntar
requisitos

Y

Candidatos

9. Presentarse a
las entrevista y
pruebas

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

Analista de TH

2.

Recepcidn de carpetas )

Analista de TH

3. Revisidn del
cumplimiento de
perfil

5. éCumplen con
el perfil?

Analista de TH

7. Elaborar reporte de
preseleccién, informar a
los postulantes elegidos

T

Analista de TH

Analista de TH

6. Notificar y agradecer
al postulante que no
quedo en la
preseleccion

8. Notificar a los
candidatos
preseleccionados a las
entrevistas TEST
psicométricos y pruebas

Cm )

Analista de TH

10. Revisiony
emision de
resultados

Nota. Instrumento de recoleccion de informacién. Elaboracion propia del autor.
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Anexo 6

Ficha de observacion

Universidad Nacional de Loja
Facultad Juridica Social y Administrativa
Carrera de Administracicn Piblica

FICHA DE OBSERVACION

Datos generales

Lugar de aplicacion:

Departamento/ unidad:

Observador:

Cargo:

Fecha:

Hora:

La siguiente ficha de observacion tiene como finalidad realizar un diagnéstico y levantamiento de informacion del subproceso de reclutamiento y seleccion de
personal ocasional del Gobierno Auténomo Descentralizado ...

Parametros/ escala de calificacion:

51 NO

EN PARTE |

Analisis Interno (AMOFIHT)

Administracion v gerencia (A)

Si

En
parte

No

Observacion

Los actores que intervienen en el desarrollo
del proceso de reclutamiento y seleccion de
personal ocasional son de diferentes
departamentos.

(3]

Existe division de funciones en el subproceso
de reclutamiento y seleccion de personal

Nro.

Operaciones/produccion y logistica (O)

El depariamento de talento humano cuenta
con la infraestructura adecuada para el
cumplimiento de sus funciones.
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2 La Direccion de TT.HH. cuenta con un drea
especifica para realizar el proceso de
reclutamiento v seleccion de persomal
ocasional

3 La Direccion de talento humano cuenta con
las sefialéticas corporativas suficientes.

4 Las seflaléticas corporativas  en el
Departamento de Talento Humano son
suficientes.

5 Existen sistemas en los cuales se organice la
informacion  del subproceso v medios
utilizados

] Existe un manual de funciones del
departamento de Talento Humano

7 En caso de contar con archivos fisicos. estos
documentos se encuentran en buen estado

8 Existe clasificacion de los archivos fisicos
pot procesos y subprocesos

Nro. | Sistemas de informacion v comunicaciones
@

1 El departamento de Talento Humano cuenta
con alguna pagina web o red social que
permita dar informacion al momento de
requerir personal

2 Existen mecamsmos para asegurar la
integridad v  confidencialidad de la
informacion

3 El medio de comunicacion es considerado
factible v de acceso a toda la ciudadania

4 Existe algin sistema para llevar a cabo la
informacion de los candidatos

Nro. | Recursos humanos (H)
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1 El departamento de TT. HH. cuenta con el
personal necesario para realizar  las
actividades v cumplir con los objetivos.

2 El departamento de TT. HH. cuenta con el
personal  capacitado en procesos de
reclutamiento v seleccidon de personal
ocastonal

Nro. | Tecnologia e investigacién v desarrollo (T)

1 El departamento de talento humano cuenta
con servicio de mternet.

2 El departamento de TT. HH cuenta con los
equipos tecnolégicos suficientes para que el
personal pueda realizar sus funciones.

3 El departamento de TT. HH cuenta con los

equipos tecnoldgicos suficientes para que el
personal pueda realizar sus funciones.

4 Los equipos tecnologicos se encuentran en
buen estado para que los colaboradores
pueden realizar sus actividades.

Nota. Instrumento de recoleccion de informacion. Elaboracion propia del autor.
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Anexo 7
Requerimiento de Informacion Basica
Levantamiento de Informacidn del Procedimiento
Nombre del Procedimiento: ...oiiiiiiiiisisiisisssss s issssssssssssssissssssansssssnns
{r]rg:mu AdminISErativor .o s ma e e e
Responsable del Procedimiento: ..o iainiii s ss s s sm s nn s
|0 T e ———————————————— SR o e

1. Rol de los Participantes
No. Rol Descripeidon
1
2
3

2. Marco Legal (Leyes, Reglamentos v Normas Aplicables al Procedimiento)
No. Marco Legal
1
2
3

3. Desarrolle del Proceso

3.1 Entradas verificables (insumos que se requieren para iniciar el desarrollo de un proceso /

procedimiento
No. Nombre Revisado / Origen de la Referencia (aplica
Aprobado por: entrada (cliente en caso de utilizar
interno / externo) formatos)
1 Anexo #
2
3

3.2 Actividades (Describir los pasos secuencias del procedimiento)

Facultad Juridica, Social y Administrativa

072 -54 TI29

Ciudad Universitaria “Guillermmo Falconi Espinosa”,

Casilla ketra "5, Sector La Argelia - Loja - Ecuador
1

Nota. Ficha de levantamiento de informacion tomada de Metodologia para levantamiento de
procesos UNL
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Sistema Tiempo  Frecuencia Agrega

estimado (Diario, Valor

Secuencia  Descripcién  Responsable
Si/No

(s) Informitice

(Minutos,  semanal,
mensual,

horas,
dias, semestral,
semanas) anual)
= S TS e - =

3.3 Salidas verificables (Productos generados por el procedimiento)
Destinatariode la  Referencia (aplica

No. Nombre Revisado /
Aprobado por: salida (cliente en caso de utilizar
interno / externo) formatos)

Anexo #

4. Registro de Informacion del Proceso (Indicar el archivo en donde se guarda la informacion

generada por el procedimiento)

Nombre  Descripeion Orden Digital / Tiempo de Responsable
del {Cronolbgico, Fisico Archivo (Cargo del
Registro por fecha, (Permanente, servidor
aleatorio, etc.) temporal, etc.)  encargado
del Archive)

5. Anexos (Adjuntar todos los formatos / formularios necesarios que se utilicen o generen en el

procedimiento. Ej. Formato de peticién / oficio / factura / solicitud de vidticos / permisos.
Facultnd Juridica, Social y Administrativa
072 -54 7929
Dot Ureas st "Guiliermo Fafcon| Espinosa”,

LANSCH

Casdh ara "S55, Sector La ArGeha - Loga-&

Nota. Ficha de levantamiento de informacion tomada de la Metodologia para levantamiento de

procesos UNL
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Anexo 8

Formato para la elaboracion de la pagina frontal

ciad Lireae
Landh

2R N, Saior LG

st "Gulbermo F
e

sooni Esparosy

CODIGO: Fecha de vigencia:
PROCESO: Propietario del procese:
Objetivo: Status:
Macroproceso: | Responsable: Pagina: x de y
MANUAL DE PROCEDIMIENTO DE
Versién: 1.1

Flaborade per: Revisado por: Aprobado por:

Servidor / Organo Admmsstrativo

Fecha:

_ ¥ Servador / Organo

Servidor / Organo Servidor / Organo Admmistrativo Admimstrativo
Administrativo Fecha: Fecha:
Fecha:

Servidar / Organo Adminsstrativo

Fecha:

Registro de edicién de documento
Versién Fecha de vigencia Registro de cambios
Detalle No. De piginas modificadas
Ll dd-mm-asaa Verson imicaal todas
Facuttad Juridica, Social y Administrativa
072 .54 7929

LSS F L e

Nota. Formato tomado de la Metodologia para levantamiento de procesos UNL
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Anexo 9

Formato para la elaboracion del documento

AL

Proceso:

Cilliggoe:

['}rgu.rlu Admimistrativo

Hesponsalsle:

Fagina: x de ¥

Facultad Jusidica, Sacial v Admirst
L

ol Lirieisr i "Gl
|

Ay

i !
Nota. Formato tomado de la Metodologia para levantamiento de procesos UNL

ratha
oy ]

e Falcani Esparema’,

i HrgE C ¥l
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Anexo 10
Certificacion GAD Centinela del Condor

‘_\ GORIEAND AUTOROMO DESCENTRALITADO -,
3¢ CENTINELA £ :
DELCONDOR -3
UNIDAD DE TALENTO HUMANO i
Oficio 052-UATH-GADCCC-2024
Zumbi, 11 de Abril del 2024
Sta.
Diana Alejandra Hurtado Alverca

ESTUDIANTE DE LA CARRERA DE ADMINISTRACION PUBLICA DE LA FACULTAD
JURIDICA, SOCIAL Y ADMINISTRATIVA DE LA UNL.
Civdad. -

De mi consideracion:

Con un cordial saludo me dirjo a usted, en atencidn a la sumilla de Ia sefiora Alcaldesa al oficio
s/n de fecha 05 de abri de 2024, suscrito por su persona, me permito en informar que su peticidn
se encuentra aulorizada para que realice el trabajo de Integracion Curricular con el tema:
"GOBIERNO AUTONOMO O LIBRE ALBEDRIO: UNA CONTRIBUCION AL DISENO DE
ESTANDARES EN EL PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL PARA
SERVICIO OCASIONAL EN LOS GAD'S CANTONALES DE YANTZAZA Y CENTINELA DEL
CONDOR, ANO 2024", en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Centinela del
Condor, Particular que remito para los fines consiguientes.

% (071 3700240 | (07) 2117446 2 R Paquisha y faime Roldds A /7[6&2/'6(146{) /Xd Tu / wlus 0,/

QT MAL

et gibe ADMINISTRACION 2023 - 2027

Nota. Solicitud aceptada de obtencion de informacion acerca del subproceso de reclutamiento y
seleccion de personal ocasional
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Anexo 11
Certificacion GAD Yantzaza

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO
MUNICIPAL DE YANTZAZA
Yantzaza

ALCALDLATTETTTT Coordinacion de Talents Humano

Oficic 112 - CTH-GADMY-2024.
Yantzaza, abril 10 de 2024.

Sefiorita

Diana Alejandra Hurtado Alverca

ESTUDIANTE DE LA CARRERA DE ADMINISTRACION PUBLICA DE LA
FACULTAD JURIDICA, SOCIAL ¥ ADMINISTRATIVA DE LA UNL.
Ciudad. -

Die mi consideracion

Con un cordial saludo me dirijo a uste, en atencion a la sumilla de la sefora Alcaldesa
al oficio s/n de fecha 05 de abril de 2024, suscrito por su persona, me permito en
informar que su peticion se encuentra autorizada para que realice el trabajo de
Integracidn Curricular con el tema Gobiemo Auténomo o libre albedro: una
contribucion al disefio de estandares en el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal para servicio ocasional en los GAD s cantonales de Yantzaza y Centinela
del Condor, afic 2024 en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de
Yantzaza.

Particular que remito para los fines consiguientes.

Atentamente,

Tiga. Gina Adelaida Vera Cabrera
COORDINADOR DE TALENTO HUMAMNO (E)
Copia. - Archivo

a&dministrocidn 2023 - 2027

Dir.: A, bvin Bialrko y armondo Aras Tell.: (07) 2300-168 [ 2300 - 191

Yantzazo - Zomara Ch. - Ecuador

azcretariageneral @ypantzara.gab. sc @ D 0 Abcaldio Cludadona de Yantzora

www.yantzoza.gob.ec

Nota. Solicitud aceptada de obtencion de informacion acerca del subproceso de reclutamiento y
seleccion de personal ocasional
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Anexo 12
Certificacion del Abstrac

Mgs. Ménica Jimbo Galarza

CERTIFICO:

Haber realizado la traduccion de Espafiol — Inglés del resumen del Trabajo de
Integracion curricular previo a la obtencion del titulo de Licenciada
en Administracion Publica, titulado “Gobierno auténomo o de libre albedrio:
una contribucion al disefio de estandares en el subproceso de
reclutamiento y seleccion de personal para servicio ocasional en los
GAD's de Yantzaza y Centinela del Condor, afio 2024.” de autoria de Diana

Alejandra Hurtado Alverca Cl: 1150721502,

Se autoriza a la interesada hacer uso de la misma para los tramites que crea

conveniente.
Es todo cuanto puedo certificar en honor a la verdad.

Emitida en Loja, a los 15 dias del mes de agosto 2024.

MOMICK CECTLIA
GALARER

Mgs. Monica Jimbo Galarza

MAGISTER EN ENSENANZA DE INGLES COMO LENGUA EXTRANJERA

REGISTRO EN LA SENECYT N° 1021-2018-1999861
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