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RESUMEN

El mercado laboral del pais de acuerdo con las exigencias profesionales permite que los
procesos de seleccion del personal jueguen un rol esencial dentro de las instituciones publicas
y privadas, donde se debe aplicar politicas y procedimientos, asi como utilizar la
transparencia al momento de realizar la seleccion del personal. El desarrollo de la
investigacion ha sido importante puesto que permitié analizar el proceso de seleccion del
personal administrativo del GADMA de acuerdo con las normas del control interno 2019,
por lo cual se puedo identificar como se lleva a cabo el proceso de reclutamiento, la ejecucion
del proceso de seleccién y, por altimo, la incorporacion del personal administrativo de segln
la normativa legal. La pregunta que guio la investigacion consistio en; ; Como se realizan los
procesos de seleccion del personal administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del Canton Atacames de acuerdo con las normas del control interno del Ecuador?
El enfoque fue cuantitativo, puesto que los datos obtenidos relacionados con el proceso de
seleccion del personal administrativo brindaron cifras con las que se trabajé en nimeros y
porcentajes. Al mismo tiempo, se enmarca en una investigacion de campo, ya que fue
necesario tener un acercamiento en el lugar donde se realizo el trabajo de las personas
participantes del estudio obteniendo informacion de primera mano. Para ello, se aplicé la
técnica de la encuesta con su respectivo instrumento estructurado por ocho preguntas. Los
resultados obtenidos, reflejaron que, a veces o nunca se realiza el reclutamiento del personal
basado en el perfil de competencias y requerimientos del puesto. Por otro lado, mas de la
mitad de los encuestados manifestaron que a veces se la realiza de una manera efectiva y la
incorporacion del personal siempre se lo realiza por medio de concurso de mérito y oposicion
declarando al ganador. Se concluye que: mediante la comparacion y analisis de los resultados
los servidores del GADMA, consideran que el reclutamiento del personal no se realiza
basado en el perfil competencias y requerimientos que dicho personal debe tener para

desempefiar sus funciones.
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TITULO EN INGLES

ANALYSIS OF THE SELECTION PROCESSES OF THE ADMINISTRATIVE
PERSONNEL OF THE AUTONOMOUS DECENTRALIZED CANTON MUNICIPAL

GOVERNMENT ATTACKS ACCORDING TO THE INTERNAL CONTROL RULES
2019



ABSTRACT

The country's labor market, in accordance with professional requirements, allows personnel
selection processes to play an essential role within public and private institutions, where
policies and procedures must be applied, as well as using transparency when making the
selection. of the staff. The development of the investigation has been important since it
allowed analyzing the selection process of GADMA administrative personnel in accordance
with the 2019 internal control standards, for which it can be identified how the recruitment
process is carried out, the execution of the selection process and finally, the incorporation of
administrative personnel according to legal regulations. The question that guided the
investigation consisted of; How are the selection processes for the administrative personnel
of the Municipal Decentralized Autonomous Government of the Canton Atacames carried
out in accordance with the internal control standards of Ecuador? The approach was
quantitative, since the data obtained related to the administrative personnel selection process
provided figures that were worked on in numbers and percentages. At the same time, it is
part of a field investigation, since it was necessary to have an approach in the place where
the work of the people participating in the study was carried out, obtaining first-hand
information. For this, the survey technique was applied with its respective instrument
structured by eight questions. The results obtained reflected that, sometimes or never, staff
is recruited based on the competency profile and job requirements. On the other hand, more
than half of the respondents stated that it is sometimes carried out in an effective way and the
incorporation of staff is always done through a merit and opposition contest declaring the
winner. It is concluded that: through the comparison and analysis of the results, the GADMA
servers consider that the recruitment of staff is not carried out based on the competency

profile and requirements that said staff must have to perform their functions.

Keywords: Selection processed, recruitment, administrative staff, internal control standards,

profile, skills.
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INTRODUCCION
Presentacion del tema de investigacion

El mercado laboral del pais de acuerdo con las exigencias profesionales permite
que los procesos de seleccion del personal jueguen un rol esencial dentro de las
instituciones publicas. Dichas instituciones deben cuidar y aplicar las politicas y
procedimientos, pero sobre todo aplicar transparencia al momento de realizar este proceso.
Todo proceso de seleccion se encuentra basado en las competencias, desempefio y
competitividad del personal que formard parte de la institucion, por lo que es de
fundamental importancia analizar cada uno de los aspectos necesarios para encontrar el

personal idéneo para la institucion.

En la forma como se ha venido desarrollando el mercado empresarial y a medida
que la gestién ha cambiado, se debe priorizar los siguientes términos: personal, recurso
humano, capital y talento humanos. Teniendo en cuenta esta evolucion, se debe analizar la
transparencia en los procesos de seleccion de los funcionarios y servidores. “El
planteamiento, las funciones y los resultados dependen fundamentalmente de la
disposicion y trabajo que realicen; por tanto, un directivo debe saber tanto de actividad
empresarial como de personas” (Naranjo, 2012, p. 85).

La seleccion es cuando comienza a aplicarse los primeros filtros en el proceso de
busqueda del nuevo personal, en donde se desecharan los curriculos que no cubran con el perfil del
puesto solicitado y se invitard a una entrevista a las personas que cumplan con los minimos de la
institucién en el curriculum vitae, en algunos casos para que relaten o aclaren algunos aspectos del
curriculum (Ventura, 2011). Es asi como, esta seleccion puede proporcionarse de manera
individual o grupal, pero, es imperativo conocer que dentro de cada una de estas formas de

seleccion existen muchos métodos para escoger a la persona adecuada (p.13)

Es considerado como el conjunto de normas, politicas, métodos y procedimientos, que

esta inclinado a evaluar la idoneidad de los y las aspirantes que retinen los requisitos 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 (LOSEP, 2019).

Por consiguiente, se puede considerar a la seleccion del personal como un
subproceso importante, donde intervienen grupos de personas que estan obligadas a entrar
a un proceso de reclutamiento que inicia con el proceso de seleccion. Este proceso incluye
una serie de etapas que conllevan tiempo y complejidad en la decision de contratacion, por
lo tantos el proceso de seleccion es una actividad de escoger, de opciones, de decision, de

filtracion de insumos, y de calificacion.

En definitiva, la seleccion del personal son aquellas acciones, actividades, que
desplegara el departamento de Talento Humano y que consiste en elegir, al personal
adecuado, siguiendo los parametros y condiciones determinadas, con el fin de seleccionar

a la persona mas idénea para ocupar un cargo o0 un puesto vacante en una institucion.

El Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Atacames (GADMA) de
acuerdo con las necesidades institucionales realizan el reclutamiento y seleccion del
personal, dicho proceso se ejecuta basados en las normas de Control Interno que maneja

la entidad.

La presente investigacion busca resaltar la importancia de elaborar procesos de
seleccion transparentes apoyados en nuevos modelos de competencia, que permitan
equilibrar la verdadera capacidad productiva de los funcionarios o servidores del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal de Atacames, direccionada en técnicas de
desempefio en un contexto laboral, en el cual se reflejan un conjunto de conocimientos,

habilidades, destrezas y actitudes para la realizacion de un trabajo efectivo y de calidad.

Planteamiento del Problema

A nivel Mundial la seleccion del personal es un proceso muy complejo, mediante el
cual intervienen diferentes disciplinas, en donde se trata de contratar al personal que cumpla

con las necesidades de la empresa.



Se reconoce en el argot popular que los procesos de contratacion de personal se basan
mas en las relaciones de amistad y recomendaciones que en los procesos establecidos
en las diferentes empresa, el liderazgo ejercido por el departamento de recursos
humanos se ve influenciado por las decisiones de los duefios o gerentes, lo que
conlleva a la falta de transparencia en los procesos de contratacion, esta situacion ha
generado una cultura de inconformidad y desconfianza por parte de los aspirantes,
quienes también al momento de participar en proceso de vinculacion empieza a
buscar conocidos o alguna persona que los referencie o apadrine (Naranjo, 2012. p
85)

En el Ecuador existen ordenanzas que contribuyen al mejoramiento de los procesos
de reclutamiento y seleccion del personal de una institucion del Estado la misma que se
fundamenta en la Ley Orgéanica del Servicio Publico (LOSEP), y de las Normas del
Subsistema Reclutamiento y Seleccidn del Personal del Ministerio de relaciones Laborales y
de la Constitucion del Ecuador 2008, las misma que obligan a las instituciones a seguir un
proceso, en donde se reclute y seleccione el personal mas idéneo para los diferentes puesto

de trabajo.

El Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Atacames de acuerdo con
las necesidades que presenta la institucion ejecuta los procesos de seleccion del personal,
dichos procesos deben estar basados de acuerdo con el perfil y competencia profesional y
se lo debe realizar aplicando los valores éticos y sobre todo transparencia. La entidad debe
valorar y aplicar las diferentes lineas normativas, pues existen algunas medidas para
evaluar al profesional tal como lo establece las Normas de Control Interno, que permitira

realizar correctamente el respectivo proceso de seleccion de los funcionarios y servidores.

Segun lo que establece la Contraloria General del Estado CGE (2009), estas normas
plantean que las y los servidores deben desempefiar ciertas competencias que se encuentren
acorde a sus funciones laborales, pero sobre la entidad debe cumplir con todos los
estandares que describe las normas control interno, ya que es responsabilidad de cada
institucién, pero sobre todo es un proceso que tiene que ser aplicado desde la maxima

autoridad y a todo el personal que conforma la entidad, creando de esta manera un



ambiente de control adecuado a sus funciones. Dichas normas tienen como finalidad
establecer condiciones en busca de la efectividad de los controles establecidos por la

institucion.

Bajo lo descrito anteriormente se plantea la siguiente interrogante cientifica a
responder: ¢Como se realizan los procesos de seleccion del personal administrativo del
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén Atacames de acuerdo con las

normas del control interno del Ecuador?

Justificacion

Los procesos de seleccion de personal juegan un papel primordial para todas las
instituciones publicas y privadas, generando que ellas tomen acciones que conlleve a
incorporar a un personal idéneo con formacién académica integral, que demuestre un perfil
profesional con las debidas competencias para el desarrollo de sus funciones cumpliendo
a cabalidad con los objetivos empresariales. En este sentido, el Plan Nacional de Desarrollo
(2017-2021) Toda una vida establece:

Ecuador garantizara el trabajo y empleo digno, apostando por el fortalecimiento de
competencias mediante la formacion. Contard con un talento humano calificado
que responda a las necesidades productivas, sociales y ambientales. Se potenciara
la oferta de empleo adecuados y el impulso a profesionales de alto nivel que

contribuirén al progreso del pais (pag. 58)

Esto significa que las instituciones deberan hacer un adecuado proceso de seleccion
para incorporar a un Recurso Humano idéneo que le permita alcanzar los objetivos de
acuerdo a las normas de control interno que rigen a estas organizaciones. Por tanto, en este
estudio se fundamenta en las Normas de Control Interno 407-03 Incorporacion de personal
donde se establece requisitos, directrices, politicas y procedimiento que debe considerar la
Unidad Administrativa de talento Humano y de manera concreta del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Canton Atacames para la seleccion del personal que

formaré parte de la institucion.



De esta manera la estructura organizativa estard cumpliendo con su mision para el
logro de los objetivos organizacionales, que van de la mano con las competencias
profesionales. Cumpliendo todos estos pardmetros se podrd realizar con éxito y
transparencia los procesos de seleccion del personal (CGE, 2016) y de esta manera
facilitara al Municipio de Atacames incorporar profesionales de alto nivel alineados con la

cultura y normas de la organizacion.

Objetivos
Objetivo General

Analizar el proceso de seleccion del personal administrativo del GADMA de

acuerdo con las normas del control interno.

Objetivos Especificos

e ldentificar como se lleva a cabo el proceso de reclutamiento del personal
administrativo del GADMA.

e Conocer la ejecucion del proceso de seleccion del personal administrativo del
GADMA de acuerdo con las normas de control interno.

e Demostrar como se desarrolla la incorporacion del personal administrativo de

acuerdo con la normativa legal.



CAPITULO 1. MARCO TEORICO

1. Fundamentacion Teorica

1.1. Administracién del Talento humano en las instituciones publicas

La administracion de talento humano es primordial para las instituciones publicas es
el conjunto normas que deben ser aplicadas para tener resultados positivos dentro de la
entidad. Se direcciona a las practicas y politicas para tratar los asuntos enfocados a las
relaciones personales de la funcién gerencial (Dessler & Varela, 2011). En otras palabras, se
trata de gestionar las actividades relacionadas al personal de la empresa que debe
desenvolverse en un ambiente estable brindado por la organizacion que funciona de acuerdo

al reglamento de ética.

Tales préacticas y politicas incluyen: Realizar los analisis de puestos de acuerdo a las
necesidades institucionales, reclutar y seleccionar a los candidatos para cada puesto de
acuerdo al perfil del cargo, aplicar programas de induccion y capacitacion para los nuevos
trabajadores, evaluar el desempefio, administrar los sueldos y los salarios de acuerdo al
manual de funciones de la entidad, comunicar (entrevistar, asesorar, disciplinar), capacitar y

desarrollar a los empleados actuales y fomentar el compromiso de los colaboradores.

1.1.1. El talento humano en las empresas del sector publico

El recurso o talento humano es uno de los elementos esenciales en las empresas. Es
el conjunto de saberes y haceres de los individuos y grupo de trabajo en las organizaciones
(Balza, 2010). En este mundo empresarial de hoy, el éxito de las instituciones depende cada
vez mas de una adecuada gestion de su talento humano. Es asi, que las estructuras y las
tecnologias pueden copiarse facilmente, pero el factor que el factor que hace que una empresa
sea diferente ya sea en el sector industrial o en el sector de servicios; en el sector publico o
en el privado son las personas ( Espin, et.al 2015) que se desarrollan en un entorno muy

cambiante, las tecnologias caducan de manera acelerada junto con sus ventajas de ingreso y



competitividad las cuales estan obligadas a buscar alternativas para superarlas y mantenerse
sostenibles para alcanzar niveles de eficiencias, eficacia y calidad estandarizados para la
actividad que desempefian; por tanto , se necesita un enfoque estratégico de direccion cuyo
objetivo es obtener la maxima creacion de valor para los servidores pablicos, los clientes y
la sociedad (Cadena, 2016).

1.1.2. El proceso de seleccion del personal

Los procesos de seleccion del personal permiten que las empresas cumplan con las
necesidades institucionales, pero también permiten atraer y obtener personal que cumplan
con los perfiles y competencias establecidos en el manual de funciones que presenta la
institucion. Por ello Chiavenato (2007), menciona que los procesos de seleccion del personal
representan la puerta de entrada de las personas al sistema organizacional. Ante ello, la

norma de control interno 407-03 incorporacién del personal establece:

Las unidades de administracion de talento humano seleccionaran al personal, tomando en
cuenta los requisitos exigidos en el Manual de Clasificacion de Puestos y considerando los
impedimentos legales y éticos para su desempefio. El ingreso de personal a la entidad se
efectuara previa la convocatoria, evaluacion y seleccion que permitan identificar a quienes
por su conocimiento y experiencia garantizan su idoneidad y competencia y ofrecen mayores
posibilidades para la gestién institucional. El proceso técnico realizado por la Unidad de
Administracién de Talento Humano seleccionara al aspirante que por su conocimiento,
experiencia, destrezas y habilidades sea el mas idoneo, es decir que cuente con todas las
exigencias que demanda el puesto. En el proceso de seleccidn, se aplicaran las disposiciones
legales, reglamentos y otras normas que existan sobre la materia. En la Unidad de
Administracion de Talento Humano, para efectos de revision y control posterior, se
conservara la informacion del proceso de seleccion realizado, asi como de los documentos
exigidos al aspirante, en funcion de los requisitos legales establecidos (Contraloria General
del Estado, 2014).

Es decir, el ingreso del personal a la institucion publica esta dada de una serie de

requisitos de caracter legal, asi como la debida competencias personales y profesionales.



Este proceso consta de cuatro etapas: (Publicaciones Vértice S.L, 2008, p. 2)

Anélisis de necesidades de empleo

Captacion o Reclutamiento.

Seleccion.

Incorporacion a la organizacion.

1.1.3. Analisis de las Necesidades

Las razones por la que una entidad presenta necesidades del personal son para cubrir
un puesto de nueva creacion o cubrir una vacante. Dicha necesidad tiene que realizarse

cumpliendo con los pardmetros establecidos en los procesos de seleccion del personal.

Antes de cumplir con los procesos de seleccion del personal se debe realizar un
analisis de las necesidades institucionales donde se tomen en cuenta las caracteristicas, perfil
del personal, perfil profesional y competencias basadas en un instrumento llamado analisis

del puesto de trabajo.

El APT (Analisis del Puesto del Trabajo), consiste en un estudio de toda la
informacidn relevante del puesto y de la empresa para configurar con el perfil que se desea
obtener. (Cedillo, 2014)

1.1.4. Captacién o Reclutamiento

Es un proceso mediante el cual la empresa trata de visualizar empleados potenciales
qgue cumplan con los perfiles y competencias establecidos y que se rijan a las normas

organizacionales.

De otra manera se puede considera al reclutamiento como un proceso de identificar y
convocar a posibles candidatos capacitados y aptos para ocupar los puestos vacantes en una

determinada institucion.



El reclutamiento del personal es un conjunto de procedimientos orientados a atraer e
identificar candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la
organizacion (Alles, 2014, p. 168). Ademas, se lo puede definir como un conjunto de
procedimientos utilizados con el fin de atraer a un nimero suficiente de candidatos idoneos

para un puesto especifico en una determinada organizacion (Betrones & Rodriguez, 2014)

Sobre los procesos de seleccion y reclutamiento, Wayne & Moe (2015) sefialaron que
el reclutamiento es el proceso que consiste en atraer persona en forma oportuna, en nimero
suficiente y con las competencias adecuadas, asi como alentarlos a solicitar empleo en una
organizacion (p.119). Puede ser un conjunto de etapas o pasos que tienen como objetivo el
reclutar y seleccionar al personal mas idéneo para un puesto de trabajo en una empresa (Diez,
Navarro & Peral, 2015)

Bajo estos aportes, se exponen que el reclutamiento es la fase previa al proceso de
seleccion propiamente dicho, aunque la mayoria de las veces se le considera parte del proceso
mismo, este se enfoca en la captacion de candidatos potenciales para poder someterse a un
proceso selectivo (Lopez-Fe & Figueroa, 2015). Por tanto, considera una variedad de tareas
que pretenden motivar a los aspirantes de la localidad para que se interesen en los espacios

que tienen las empresas que reclutan personal.

Alles, Betrones, Rodriguez, Lépez-Fe y & Figueroa, coinciden en que el
reclutamiento del personal es donde se difunde la informacién de la vacante solicitada para
que todos los interesados se acerquen de acuerdo con las especificaciones, es decir se busca

a los posibles candidatos que podrian ocupar el puesto de trabajo. (2015, p. 14)

e Competencias profesionales

Quintero (2010), establece que: las competencias son las capacidades, habilidades y
conocimientos que diferencian a un trabajador destacado por su rendimiento sobre un
trabajador normal dentro de una mismo funcion o categoria laboral. Sin embargo, Cejudo
(2017), de acuerdo con lo que establece Lasnier (2000), define a las competencias como una

composicion dinamica de conocimientos, habilidades, actitudes, predisposiciones
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motivacionales, capacidades y disposiciones de personalidad que conducen a una accion

eficaz ante ciertas tareas y situaciones, y cuyo logro debe ser monitoreado.

La relevancia de las competencias radica en que no basta formar profesionales para un puesto
laboral, sino desarrollar sus competencias cognitivas y afectivas, que permitan formar un
espiritu de cooperacion, solidaridad, que provoque actitudes y sentimientos favorables para
mejorar su calidad de vida. (Gonzalez, 2018)

Partiendo de lo que establece Escobar (2005), las competencias se clasifican en

genericas y especificas: Competencias Especificas, se las define como: los conocimientos,

habilidades, capacidades y se encuentran relacionadas en el saber y las habilidades propias

de la carrera (Ricon, Camargo & Bautista, 2013). Por otra parte, Quintero (2010), las define

como: el conjunto de saberes y se clasifican en: (saber, saber hacer, saber estar, saber ser),

el conjunto de estos saberes le hace capaz de actuar con eficienciay eficacia en el desarrollo

de sus funciones laboral con éxito. Sin embargo, las Competencia Genéricas, Quintero

(2010), establece que las competencias se pueden clasificar de la siguiente manera:

Competencias Individuales: Quintero (2010), las define como las competencias que
poseen cada persona y la diferencia de las demas como es la responsabilidad, la
puntualidad, la honradez, etc. Pero Agustin (2007), describe a las competencias como
la participacion responsable y dinamica ue posee cada persona en desarrollar sus

competencias.

Competencias Metodoldgicas: capacidades, experiencias y conocimientos de
informacidn requeridos para desarrollar una 0 mas tareas, en cambio Agustin (2007),
las define como la aplicacion o procedimientos ue utilizan para las actividades

encomendadas.

Competencias Técnicas: Se refieren a los diferentes elementos practicos precisos
para ejecutar una o mas tareas. Pero tambien se las puede definir como las tareas que
se deben realizar aplicando contenidos especificos al puesto de trabajo (Agustin,
2007).
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e Competencias Sociales: Corresponde a la interaccion que debe tener toda persona,
relacionada con la sociedad y el &mbito laboral. Sin embargo se lo puede definir
como los comportamientos interpersonales ue posee cada persona ante la sociedad.
(Agustin, 2007).

La formacion de estas cuatro competencias hara que el profesional realice un trabajo
de calidad con profesionalismo aplicando cada una de las competencias y demostrando el

perfil que posee.

e Perfil profesional

El autor Araya (2012), considera que:

El perfil profesional corresponde a la representacion general de logros o metas de una
formacion; esos rasgos se concretan en la formacion de la persona y del profesional, quien
una vez terminada su carrera universitaria pueda servir a la sociedad

El mismo autor brinda otra definicién sobre el perfil profesional, donde establece que
el: perfil constituye los conocimientos y capacidades intelectuales, procedimientos técnicos
especificos y generales, comportamientos humanos consigo mismo y con las demas personas,

el perfil es producto de las condiciones que imperan en el curriculo en un momento dado.

Cedillo (2014), define al perfil profesional como: las cualidades particulares que
manifiesta una persona que ocupa un cargo publico. Sin embargo, el perfil son los aspectos
formativos alcanzados por un individuo a través de su preparacion educativa o de su
ejercicio laboral y profesional.

e Convocatoria

Procede de convocar, llamar es la difusion de informacién a posibles interesados, esto

se puede realizar de forma verbal, escrita o radial. Una convocatoria es un nivel general, es
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un llamado publico que se realiza para algo. Puede tratarse de un llamado dirigido a una

persona en particular o a la sociedad en su conjunto.

Los medios de comunicacion juegan un papel muy importante en la convocatoria

debido al rapido acceso a la promulgacion de informacion hacia la poblacion en general.

Es una de las etapas del concurso de méritos y oposicion en la que se planifica y se
realiza la difusion del concurso utilizando la plataforma tecnoldgica, haciendo conocer a la
comunidad la informacion del proceso de seleccién para llenar la vacante, con el fin de reunir
el mayor nimero de postulantes que cumplan con el perfil y los requisitos establecidos en las

bases del concurso (Ministerio de Relaciones Laborales, 2014).

1.1.5. Seleccién del Personal

El fin de la seleccion es encontrar personas adecuadas para el puesto que sean
eficientes en él. (Chiavenato, 2000) manifiesta que la seleccién del personal debe ser un
proceso transparente cuyo objetivo sea atraer la mejor mano de obra para la institucion,
pero sobre todo la seleccion del personal debe basarse de acuerdo con las normas y leyes
establecidas de esta manera se estaria cumpliendo con los objetivos y metas institucionales.
Por ello segin la Norma de Control Interno 300-03 Seleccién de personal indica:

La seleccidn de personal es un proceso técnico que comprende la convocatoria, evaluacion y
seleccion de los aspirantes méas idoneos para ocupar cargos en la entidad. La seleccion
permite identificar al personal por su conocimiento y experiencia, debiendo asegurarse de
gue cada servidor que ingresa a la entidad retna los requisitos establecidos en el manual
ocupacional, los mismos que seran acreditados documentadamente por los aspirantes
(Contraloria General del Estado, 2013)

La misma norma indica que para esta seleccion es necesario realizar un anélisis del
cargo y los requisitos que posea el interesado, asi como también se analizara la necesidad de
llenar los cargos vacantes tomando en consideracion que exista la disponibilidad

presupuestaria. Para ocupar un cargo publico serd condicion obligatoria, que la persona no
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tenga antecedentes que pongan en duda su moralidad y honradez y que no se encuentre
sancionada por perjuicios en contra del Estado o por negligencia en el desempefio de un
puesto anterior, segun las disposiciones legales pertinentes. No podran ocupar cargos
publicos quienes no cumplan con los requisitos minimos establecidos para cada cargo o

funcién existente en el ente.

La norma indica que empresas publicas deben tener bien claro el concepto de
seleccidn del personar ya que es un proceso dindmico, cuyo objetivo es encontrar la persona
mas adecuada, es decir, sus caracteristicas personales, aptitudes son relevantes para cubrir un
puesto de trabajo en una empresa determinada. Por tanto, esta seleccion del personal se
constituye actualmente en un proceso complejo que permite delimitar desde el ingreso el tipo
de personal de acuerdo con las necesidades institucionales; ademas, a partir de la descripcién
y analisis de cargos y de los perfiles que la entidad construye (Hernandez, 2012). Este autor
enfatiza que la préactica desde el &mbito profesional ha permitido a partir del conocimiento,
habilidades, aptitudes y practica de la seleccion de personal, asumir una postura critica. En
tal accion se han podido percibir dificultades que se relacionan con el ambito ético del
quehacer de la organizacién, en particular con aquellas personas que se ven inmersas en el

proceso.

La seleccién de personal tiene como finalidad convocar de manera selectiva,
mediante diferentes medios de comunicacién a los participantes que tienen las caracteristicas
que demanda el perfil de puesto. Por lo que, el propdsito de este proceso es vincular al
profesional adecuado para cumplir las demandas de la organizacion. Sin embargo, existen
situaciones que no se terminan de comprender; en la actualidad se encuentran nuevos

paradigmas de seleccion presentes en este importante proceso. (Naranjo, 2012)

La seleccion del personal debe basarse en procesos de evaluacion que cumplan con
los parametros establecidos por las normas de control interno. Alberto (2014), menciona
que las pruebas en los procesos de seleccidn del personal permiten medir el perfil requerido

y constatar si se encuentra apto para el cargo por ello la institucion debe contar con tecnicas
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de seleccion del personal dichas tecnica deben ser aplicadas al momento de evaular al
personal con presicion, etica profesional y transparencia.

Torrico (2007), define las técnicas de seleccion del personal que las instituciones
publicas deben aplicar al momento de realizar el reclutamieto del personal. Es fundamental
establecer la validez de las técnicas de seleccion, pero sobre todo se debe contrastar esta
validez, que permita una toma de decisiones y asignacion adecuada del recurso humano.
Entre las principales técnicas de seleccion de personal mas aplicadas se encuentran las

siguientes:

e Entrevista

Es un intercambio de ideas, opiniones mediante una conversacion que se da entre una,
dos 0 mas personas donde un entrevistador es el designado para preguntar. El objetivo de las

entrevistas es obtener determinada informacion, ya sea de tipo personal o no.

La entrevista de trabajo es la fase del proceso de seleccion donde el entrevistador
analiza a fondo el candidato para comprobar su idoneidad para el puesto ofertado. El
profesional debe aprovechar la oportunidad para destacar que es el mas cualificado para el

empleo.

e Evaluacién

Las pruebas profesionales o de conocimiento son ejercicios que evalGan los
conocimientos y el grado de destreza necesarios para desarrollar un trabajo concreto.
Pretende obtener informacion sobre la formacién, experiencia y conocimiento especificos

que dan valor a la persona candidata.
Las distintas empresas los elaboran a medida en funcién de los requerimientos del

puesto. Generalmente los prepara el departamento de personal de la empresa que ofrece el

trabajo.
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Se debe mencionar que las pruebas de las que se rigen los procesos de seleccion del
personal son en gran medida basadas de algunas caracteristicas de personalidad,
conocimientos, perfiles, capacidades o competencias; sin embargo, lo que se ha encontrado,
a partir de algunos procesos de seleccion y de la percepcion de los mismos candidatos
participantes en dichos procesos, no es en efecto esa busqueda de las capacidades, aptitudes,
virtudes, lo que indaga la seleccién de personal. (Hernandez, 2012, p.179).

e Curriculum

Esta técnica consiste en receptar un conjunto de postulantes sus documentos resumidos
en un curriculo. En realidad, lo que hace esta técnica es confirmar el grado de validez de la

informacion presentada y las referencias consignadas en las mismas.

Es importante conocer y aplicar sobre los procesos de seleccion del personal sobre
todo la técnica o la combinacion adecuada, para poder establecer una seleccion y por tanto

una asignacion eficiente del recurso humano a la empresa.

1.1.6. Incorporacion del personal a la organizacién

La Incorporacién del empleado ya seleccionado, forma parte de otro proceso

denominado acogida.

Este proceso es principalmente de bienvenida a la empresa y sirve de guia inicial de
informacién de la misma, se presenta al candidato, se le hace recorrido por las instalaciones,
normalmente se disefia una agenda de presentacion con todas las areas, y se establecen
pequerias reuniones de toma de contacto con responsables de area o de direccion, dando la
informacidn necesaria de cada sector o departamento y si es el caso, identificando con el
seleccionado las normas, politicas y procedimientos necesarios, haciendo hincapié en areas

clave con las que el nuevo empleado tendra relacion.
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Es importante que esta fase sea exhaustiva, ya que mientras méas informacion tenga el
empleado sobre su trabajo, funciones y responsabilidades y sepa lo que se espera de él, se
encontrard en el menor tiempo mas a gusto, ubicado, requerird menos tiempo de adaptacion

y serd mucho mas efectivo.

e Concurso de mérito y oposicion

Los concursos de Meéritos y Oposiciones tienen como objetivo establecer
procedimientos de caracter técnico y operativo que permita a las Unidades Administrativas
de Talento Humano (UATH) escoger a las personas mas iddneas entre las y los aspirantes

para ocupar un cargo publico (Ministerio de Relaciones Laborales, 2014).

Cabe recalcar que cada institucién publica tiene su UATH, y que estas UATH se
encargan de los concursos de mérito y oposicion respectivo de la institucion a la que

pertenecen.

El Ministerio de Relaciones Laborales colabora con el proyecto de RED SOCIO
EMPLEO y su pagina web, pero no rige o controla los procesos de Seleccion de Personal de

las otras instituciones.

e Declaracion del ganador.

En la Plataforma Tecnoldgica se publica la designacion del ganador y los nombres de
los aspirantes que estan dentro del banco de elegibles inmediatos y se comunica el ganador
del concurso, a quien se solicita la documentacién habilitante para su ingreso para su
posterior vinculacion (Ministerio de Relaciones Laborales, 2014). Este hecho se realiza por
medio de correo electrénico, con la finalidad de que los departamentos involucrados puedan
coordinar la incorporacién del nuevo personal, que debera firmar su accién de personal para

asumir el puesto.
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Esto pasos son los que toda organizacion publica debe realizar para desarrollar un
proceso de seleccion iddneo, transparente que cubra las expectativas de los candidatos y la
organizacion quede satisfecha con el proceso desarrollado y con el recurso humano que se

incorpora a cumplir con los objetivos y metas institucionales.

1.2. Antecedentes

Para la realizacion de este trabajo investigativo se consideraran algunos estudios
desarrollados por autores a nivel regional, nacional e internacional que hace referencia a la
seleccion de personal en las instituciones publicas. Por lo tanto, se mencionan los siguientes

estudios:

En Espafia, Ting y Deniz (2007), realizaron un estudio en donde el objetivo consistio
en proponer una serie de condiciones que se deben cumplir en el proceso de seleccion del
personal para que sea considerado ético y eficiente. Para ello, se emple6 como elemento la
entrevista personal y recopilacion de informacion. Los resultados obtenidos por los autores
del estudio evidencian que la seleccion del personal en algunas instituciones de Gran Canaria
no lo consideran como un proceso ético y eficiente, concluyendo que las instituciones
publicas deben evidenciar el mantenimiento de la dignidad del empleado, aplicando una
adecuada gestion de los recursos humanos que implica adoptar las practicas y politicas que
consigan captar y retener al personal mas adecuado de acuerdo con las necesidades que

presenta la entidad.

En Argentina, Sanchez (2014) realiz6 un estudio el mismo que tuvo como objetivo la
gestion y control de los procesos de seleccidn del personal, con la finalidad de establecer un
sistema de control para los procesos de reclutamiento y seleccién. Se utilizé una metodologia
analitica descriptiva que permitié analizar si las instituciones estan cumpliendo con lo
establecido en las normas internas y externas. Los resultados reflejaron que las instituciones
no cuentan con profesionales de alto nivel, predispuesto a colaborar con todas las funciones
encomendadas de acuerdo con su perfil del cargo, pero sobre todo no se encuentran alineados

a practicar la cultura y valores éticos. Se concluye que el estudio fue realizado bajo el amparo
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de la norma 1ISO 10667 que detalla los requisitos para la evaluacién del personal que se tiene
que realizar de manera correcta, equitativa y transparente, brindando seguridad en los

procesos de evaluacion para la seleccion del personal.

En este mismo recorrido Torrico (2007), realiz6 un estudio en Bolivia, con el objetivo
de analizar las diferentes técnicas y procedimientos sobre el reclutamiento del personal y
establecer la validez de las técnicas presentadas son aplicadas. Se realiz6 una metodologia
cuantitativa brindando como resultados que la existencia de diferentes técnicas de seleccién
con su respectiva validez y la estimacion de la utilidad esperada de los procesos de seleccion
permitan mejorar la toma de decisiones en los mercados de trabajo lo que permitira obtener
profesionales de calidad con un perfil y competencia adecuado a sus funciones, donde
ayudara a mejorar la toma de decisiones dentro de las instituciones. Pero se debe resaltar que
todo este proceso se lograra si la entidad se encuentra bien estructurada y gestionada para el
logro de sus objetivos y el nivel de desempefio necesario para el cumplimiento de sus puestos

de trabajo.

En Chile, Didier (2014), realizo un estudio que permito realizar una revision sobre
los métodos de seleccion de personal y se analizo el uso de las técnicas mas populares para
realizar los procesos de seleccion. Se utilizo una metodologia cuantitativa a través de un
disefio no experimental, transaccional y descriptivo. Los hallazgos demuestran que gran parte
de las técnicas y metodologias usadas en los procesos de seleccion no poseen una base
cientifica que avale su uso, con lo cual se favorece la emergencia de practicas injustas un
analisis sobre la evitacion de la discriminacion al momento de realizar el reclutamiento del
personal y demostrando que varias instituciones practicaron tecnicas de seleccion no

adecuadas.

En Colombia, Herndndez (2012) realizé un estudio con el objetivo de analizar las
practicas de seleccién del personal desde una mirada hermenéutica, entendida como
posibilidad de leer e interpretar una realidad presente en las empresas, a partir del referente
del discurso de la ética y sus implicaciones, el estudio utilizo una metodologia no

experimental, transaccional y descriptivo. Los resultados permitieron reflejar que los
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procesos de seleccion de personal deben realizarse desde una perspectiva critica y reflexiva,
en un interés de establecer un contacto con las empresas; direccionandose en la ética en las
organizaciones que por ende tiene un propdsito explicito y no es otro que el de plantear la
necesidad de promover relaciones de respeto entre el seleccionador y seleccionado, en donde
no se vulneren los derechos de las personas que aplican a un puesto de trabajo, debido a la
circunstancia de poder que ejerce aquel que ofrece el empleo, situacion que lo faculta para

efectuar procesos de reclutamiento de personal ambiguos e irrespetuosos.

En Ecuador Pesantez (2014), en Ambato realiz6 un estudio el cual se determind el
proceso de reclutamiento y seleccion del personal y su incidencia en el desempefio laboral
de los funcionarios del &rea administrativa del GADMP Gobierno Auténomo
Descentralizado del Municipio de Pujili. Estudio tuvo un enfoque cualitativo y cualitativo.
Los resultados permitieron reflejar que, mediante un eficiente proceso de reclutamiento y
seleccion de personal, se puede retener los mejores talentos dentro de la institucion,
coadyuvando en el desarrollo de la misma a través de los resultados obtenidos en su puesto
de trabajo, asi mismo es importante la planificacion previa a iniciar un proceso de
reclutamiento y seleccién de personal con el objetivo de obtener mejores resultados del
personal.

En este mismo pais Estrada (2015) en Tulcan realizé un estudio, mediante el cual se
analizo la gestion de talento humano en el &rea administrativa del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipio del Cantdon Montufar y la incidencia en la calidad del servicio a
los usuarios. La metodologia aplicada fue cuantitativa-cualitativa. Los resultados reflejaron
que el proceso de seleccion por competencias no se gestiona como tal, sino mas bien se hace
politicamente y no permite encontrar personal idéneo que cumpla con el perfil del puesto,
que cubra las expectativas tanto de clientes internos y externos. Ademas, el proceso de
induccion no lo desarrollan para quienes ingresan por primera vez a la institucion, el nuevo
personal recibe informacion muy generalizada y no permite que se involucre rapidamente
con las actividades a desempefiar en su puesto de trabajo, perjudicando su desempefio laboral
(Estrada, 2015).
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En Esmeraldas Hidalgo (2015), realizd un estudio que permitié analizar la gestion
por procesos basados en el perfil por competencias de la Direccion de Gestion
Administrativa, Servicios Basicos y Mantenimiento del GADMR Gobierno Auténomo
Descentralizado del Municipio del Cantén Rioverde. Se aplico6 una metodologia no
experimental, exploratorio. Los resultados determinan que los procesos de seleccion del
personal no son eficientes, puesto que son las tradiciones y no estdn valorando las
competencias reales de los candidatos que se presenta para el concurso de seleccién de
personal, por otro lado, es muy importante que el departamento de Talento Humano debe
realizar nuevos procesos de reclutamiento y seleccion de personal con la finalidad de mejorar

su gestion.

1.3. Fundamentacion Legal

La presente investigacion direccionada a analizar los procesos de seleccién del
personal administrativo del Gobierno Auténomos Descentralizados del Municipio de

Atacames se encuentra fundamentada:

La Constitucion de la Republica del Ecuador el compromiso de garantizar la etica de
todas las personas ante la profesion art. 3, asi mismo, hace referencia que seran servidoras o
servidores publicos todas las personas que presten servicios dentro del sector publico.
Ademas los derechos de los servidores publicos son irrenunciables es la ley quien definira el
organismo rector en materia de recursos humanos y remuneraciones para todo el sector
publico y reglamentard el ingreso, régimen disciplinario, estabilidad, sistema de

remuneracién y cesacion de funciones de sus servidores (2008)

Por otro lado, el Art. 264, indica que los Gobiernos Autonomos Descentralizados
Municipales poseen facultades exclusivas en el ambito de sus competencias legislativas y

ejecutivas.

La Ley Organica del Servicio Publico LOSEP (2010), en su Art. 2, define que el

servicio publico y la carrera adminsitrativa tienen por finalidad el desarrollo profesional de
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todos sus funcionaros y servidores mediante la gestion de talento humano, de esta manera el
Art. 5, establece los requistos que debe cumplir toda persona que desea ingresar al servicio
publico, seguido del Art. 10, que menciona las prohibiciones especiales para el desempefio
de un puesto o cargo y por ultimo el Art. 52, puntualiza las atribuciones y responsabilidades

que debe cumplir la direccion administrativa.

De acuerdo a lo establecido por la LOSEP, el Art. 61 y 62 indica la obligatoriedad
que conlleva el subsistema de calificacion de puesto, seguido del Art. 63, que hace referencia
a los procesos del seleccidn del personal y por ultimo el Art. 65, que menciona que el ingreso

a puesto publico se realizara mediante los concursos de merecimiento y oposicion.

El Cddigo Organico Organizacion Territorial Autonomia y Descentralizacion
COOTAD (2010) , en su Art. 1, define garantizar la autonomia politica y administrativa
mediante los diferentes niveles de los GAD, seguido en su Art. 4 y 10, que establece los fines

que deben cumplir los GAD y los diferentes niveles de organizacion territorial.

Por otra parte, el Art. 29, hace énfasis en mencionar las funciones de los GADM, el
Art. 360, establece que la direccion de talento humano debe ser autonoma y por ultimo el
Art. 382, define que los procedimientos administrativos que se ejecuten dentro de los GADM

deben ser mendiante los principios éticos y de transparencia.

La investigacion sobre los procesos de seleccidn del personal, se encuentra sustentado
en las Normas Técnicas de Control Interno, 407 Administracion del talento humano que hace

referencia a algunas normas especificas:

La 407-01 Plan del talento humano, que define que se debe estar fundamentada en un
analisis operativo de las necesidades institucionales de la seleccion del personal. La n407-02
Manual de Clasificacion de Puesto, que establece que toda institucion debe contar con un
Manual que sera revisado periddicamente, definiendo los requisitos de desempefio, perfil,
competencias y remuneracion para ser aplicados al momento de la seleccion del personal y

por ultimo la 407-03 Incorporacion de personal, en la cual se fundamenta este estudio,
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menciona que las unidades de administracion de talento humano seleccionaran al personal,
tomando en cuenta los requisitos exigidos en el Manual de Clasificacion de Puestos y

considerando los impedimentos legales y éticos para su desempefio.
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CAPITULO 2. METODOLOGIA

2.1. Tipo de Estudio

La presente investigacion estuvo dirigida al personal administrativo del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal de Atacames. En este lugar se realiz6 el estudio el cual
se sustento en un enfoque cuantitativo, puesto que los datos obtenidos brindaron cifras con
las que se trabajé en nimeros y porcentajes, lo que permitié recoger la informacion
relacionada con el proceso de seleccion del personal administrativo del GADMA. Al mismo
tiempo fue una investigacion de campo, ya que fue necesario ir a la fuente, donde se pudo
conocer mas de cerca la problematica y obtener informacion relevante para fundamentar el

estudio.

2.2. Definicion conceptual y operacionalizacion de las variables

La definicion operacional hace referencia a las variables procesos de seleccion del
personal administrativo del GADMA. Esta variable esta estructurada por tres dimensiones

con sus respectivos indicadores, como se expresa en la siguiente tabla N.-1.

Tabla 1 Operacionalizacion de Variables

Variables Definicion conceptual Definicion Dimensiones Indicadores
operacional
Procesos | Los procesos de seleccion | Marco teérico | -Reclutamiento -Competencias
de del personal representan la | Antecedentes -Perfil del puesto
seleccion | puerta de entrada de las -Convocatoria
del personas al sistema -Seleccion -Entrevista
personal | organizacional. Proporciona |  Entrevistas -Evaluacion
basados | el personal necesario para Encuestas -Curriculum
en las poner en marcha la | Resultados que —
Normas | organizacion (Chiavenato, se vana -Incorporacion  del -Cpncurso ”,de
de 2007) obtener. persor_lal a la merltoyo_posmlon
Control organizacion segun la | -Declaracion  del
Interno norma ganador
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2.3. Poblacion y Muestra

En el presente estudio la poblacién estuvo conformada por los funcionarios y
servidores del &rea administrativa del (GADMA\) que de acuerdo con su estructura Organica
Funcional se divide en siete departamentos con sus respectivos servidores que laboran en las

areas respectivas.
Al tener una poblacidn finita de 37 profesionales concibe un analisis como lo faculta
Morales (2012) en el cual se consultaron los datos en su totalidad de la poblacién, en este

caso, al personal administrativo del GADMA, se presenta la siguiente tabla N. 2

Tabla 2 : Personal participante en el estudio

DEPARTAMENTOS | EXPERIENCIA | FUNCIONARIOS
AREA PUBLICO.

ADMINISTRATIVA Director Talento 2- 4 afios 1

humano
GADMA —
Talento humano 3 afios
Administrativo 2 -3 afios 3
Comunicacion 1-2 3
Planificacion/ 2 meses -4 afios 12
Proyecto
Legal 1-2 afios 5
Sistemas 2-3 afios
Bienes y patrimonio 1-4 afios 4
TOTAL 37

Fuente: departamento Recursos Humanos GADMA 2019

2.4. Técnicas e instrumentos

Para recoger la informacién de primera mano y conocer mejor la realidad de los
procesos de seleccion de los funcionarios y servidores que laboran en el Gobierno Autbnomo
Descentralizado Municipal de Atacames, se utilizé la técnica de la encuesta aplicando como
instrumento el cuestionario estructurado por ocho preguntas relacionada al: reclutamiento
con sus respectivos indicadores (competencias, perfil del puesto y convocatoria), por otro lado, la

seleccion que involucra( entrevista, evaluacion, curriculum) y por Gltimo e incorporacion
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relacionada al (concurso de mérito y oposicion y declaracién del ganador). Todo ello, identifica la
informacion de acuerdo a los procesos que se desarrolla en la institucion en relacion con las

actividades que desempefan.

2.5. Analisis de Datos

Una vez recopilada la informacion, los datos fueron procesados y analizados con la
finalidad de entender de mejor manera lo que se obtuvo con la aplicacion de las técnicas e
instrumentos. En este sentido Camaro (2001) indica que los datos deben ser tabulados,
codificados y organizados en graficos o tablas, mediante el programa de Microsoft Excel.
De esta manera, se presentan los resultados producto de esta investigacion relacionada al

proceso de seleccion del personal los mismos que se encuentran detallados en las figuras.

La informacion recopilada se proceso de la siguiente manera:

e Se utilizo el programa Excel, el cual es una hoja de célculo en el que se pudo ingresar
los datos para la tabulacidn y se afiadid el asistente de graficos para la representacion

de los resultados el cual facilité la compresion del mismo.

e Para poder analizar los resultados obtenidos fue necesario resumir y tabular los datos
recolectados durante la investigacion, esta actividad proporcion6d respuesta a las

interrogantes existentes en el estudio

e También se mostrd en forma grafica (pasteles) los resultados, puesto que constituye
una representacion o dibujo con el fin de obtener una impresion visual global que

facilita su rapida comprension.
e Se realizo la interpretacion de los resultados de forma escrita, misma que permitio

detallar y buscar un significado mas amplio a las respuestas dadas en los graficos y

tablas.
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CAPITULO 3. RESULTADOS

Los procesos de reclutamiento del personal la mayor parte de los servidores

manifiestan que a veces o nunca se realizan de acuerdo con las competencias, frente a una

minoria que considera que siempre se hace.

0%

27%

49% |

24%

mSI-SIEMPRE mNO-NUNCA = AVECES DESCONSCO

Figura 1 Proceso de reclutamiento del personal basado en las competencias profesionales
Fuente: Encuesta a servidores del GADMA.

En este proceso se desconoce 0 nunca se ha informado a los servidores las funciones
relacionadas al cargo que estan aplicando segun el perfil del puesto. Sin embargo, se aprecia

una buena cantidad de servidores que indican que siempre se les informa.

38%
40%

0%
22%
mSI-SIEMPRE mNO-NUNCA mAVECES DESCONSCO

Figura 2 Informacion correcta, proceso de reclutamiento, de las funciones concernientes al cargo para el
gue estan aplicando segun el perfil de puesto.
Fuente: Encuesta a servidores del GADMA.
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La informacién de este proceso Siempre se la realiza utilizando la plataforma
tecnoldgica administrativa del Ministerio de Trabajo para la convocatoria de los concursos
de mérito y oposicion del GADMA, no obstante, un nimero similar de servidores indican

que nunca se lo hace por este medio.

16%
|

0%

43%

41%

mSI-SIEMPRE mNO-NUNCA mAVECES DESCONSCO

Figura 3 En el proceso de reclutamiento se utiliza la plataforma tecnolégica administrativa del Ministerio
de Trabajo para la convocatoria de los concursos de mérito y oposicion del GADMA.
Fuente: Encuesta a servidores del GADMA.

En relacion a la ejecucion de la entrevista en la seleccion del personal, més de la mitad
de los encuestados manifestaron que a veces se la realiza de una manera efectiva. Sin

embargo, un nimero de servidores opina que siempre lo hacen.

0%

32%

57%

11%

HSI-SIEMPRE mNO-NUNCA mAVECES DESCONSCO

Figura 4 La entrevista de seleccién del personal se realiza de una manera efectiva
Fuente: Encuesta a servidores del GADMA.
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Mediante estas encuestas, los servidores manifiestan que las evaluaciones técnicas
siempre se las realiza de acuerdo al perfil requerido para el puesto. Sin embargo, una cantidad
importante que desconocen de estas pruebas.

27%

49%

0%_/

24%

mSI-SIEMPRE mNO-NUNCA mAVECES DESCONSCO

Figura 5 Cuando se participa del proceso de seleccién de personal, se realizaran las evaluaciones técnicas
de acuerdo al perfil requerido para ese puesto
Fuente: Encuesta a servidores del GADMA.

No obstante, hay una gran mayoria que indica que siempre se ha realizado el analisis
del curriculum en el proceso de seleccion del personal, mientras que para otros la institucion

lo hace a veces.

0%

67%

WSI-SIEMPRE mNO-NUNCA mAVECES DESCONSCO

Figura 6 Se realiza el analisis del curriculum en el proceso de seleccién del personal
Fuente: Encuesta a servidores del GADMA.
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Por tanto, casi la totalidad de los servidores del GADMA consideran que la
incorporacion del personar Siempre se lo realiza por medio de concurso de mérito y

oposicién, mientras que una minoria desconocen este proceso.

16%

0% )

8%

76%

mSI-SIEMPRE mNO-NUNCA mAVECES = DESCONSCO
Figura 7 La incorporacion del personal al GADMA fue mediante concurso de mérito y oposicion
Fuente: Encuesta a servidores del GADMA.

La mayoria de los encuestados manifiesta que, siempre se hace la declaracion del

ganador, aun cuando una buena mayoria considera que el GADMA, lo hace a veces.

0%

38%

16%

mSI-SIEMPRE mNO-NUNCA mAVECES DESCONSCO

Figura 8 Una vez seleccionado el personal que se incorpora al GADMA, se hace la declaracion del
ganador
Fuente: Encuesta a servidores del GADMA.

29



CAPITULO 4. DISCUSION

El proposito de la presente investigacion fue analizar el proceso de seleccion del
personal administrativo del GADMA de acuerdo con las normas del control interno.
Para lo cual, se consideraron tres dimensione cada una con sus indicadores:

reclutamientos, seleccién e incorporacion del personal a la organizacion.

Mediante la aplicacion de los procesos, métodos, técnicas e instrumentos se
pudo obtener los resultados, que demuestran el cumplimento a los objetivos planteados,
dando respuesta a la pregunta cientifica de la investigacion: el proceso de seleccion en

el GADMA no se lo realiza correctamente.

Se pudo comprobar que el proceso de seleccion del personal GADMA a veces se
realiza basado en el perfil, competencias y requerimientos que dicho personal debe tener para
desempefiar sus funciones. El resultado en este apartado es muy importante puesto que
permite conocer cdmo se estan llevando a cabo los procesos de seleccion del personal. De tal
manera que se tiene una vision mas clara del desarrollo de este proceso del personal que
forma parte del GADMA.

En muchos de los procesos de seleccion del personal no se lleva a cabo la fase de
analisis de los curriculum de los postulantes a la vacante, generado que en ocasiones no se
selecciona al personal que este capacitado o apto para ocupar el puesto. Sin embargo, se
puedo conocer que el GADMA durante el proceso de seleccion del personal analiza cada uno
de los curriculum de los diferentes postulantes del concurso de merito y oposicion,
permitiéndoles seleccionar el personal idoneo para el puesto vacante.

Los concursos de mérito y oposicion son con el fin de llenar vacantes en las
instituciones, es por lo que estos deben de ser legalmente ocupados mediante un concurso.
Es este caso en el GADMA los puestos son ocupados mediante concurso. Dandose a entender

que el personal que forma parte del GADMA han sido ganadores de los concursos de méritos

30



que realiza la institucion, resultados que son publicados indicando los puntajes de la persona

ganadora, quien luego es insertado en la institucion.

De tal manera, que el proceso de seleccion del personal la ejecucién de la
entrevista, las evaluaciones técnicas de acuerdo con el perfil requerido para el puesto, y
el analisis del curriculum son aspectos fundamentales que permiten que el proceso sea
de formas legal. Es decir, son aspectos importantes para llevar a cabo un proceso de

manera transparente como lo establece la normativa del pais y por ende de la institucion.

Wayne & Moe (2015) explica que el reclutamiento es el proceso que consiste en
atraer persona en forma oportuna, en nimero suficiente y con las competencias adecuadas,
asi como alentarlos a solicitar empleo en una organizacion (p.119). Sin embargo, cada
organizacidn tiene un proceso diferente. Es asi que, un proceso de reclutamiento y seleccién
que conlleva un conjunto de etapas 0 pasos que tienen como objetivo el reclutar y seleccionar
al personal méas idoneo para un puesto de trabajo en una empresa (Diez, Navarro & Peral,
2015). El resultado en este apartado es importante, puesto que permite analizar de qué manera
el GADMA lleva a cabo los procesos de reclutamiento del personal. Por otro lado, esto
permite determinar si en dicho proceso se basan competencia, perfil del puesto y

convocatoria.

La investigacion de Pasantes (2014) concuerdan con la investigacion, quien explica
que el 95% que representan a 87 de los colaboradores del GAD, perciben que el proceso que
se lleva dando para el reclutamiento y seleccion del personal, no es eficiente. Lo que permite
determinar que el proceso utilizado es arcaico y no se esta valorizando competencias reales

de los candidatos que se presentan al concurso de seleccion de personal.

En la investigacion presentada por Gonzalez (2018) explica que, segun los resultados
del estudio, afirma que antes de sus contrataciones el personal de recursos humanos si les
explica acerca del trabajo a realizar, lo que denota que los empleados estaban consientes para
que puesto estan aplicando y la labor a desempefiar. Por otro lado, segun los resultados de la

encuesta no se informa las funciones del cargo segun el perfil de puesto, esto da a entender
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que en los procesos de reclutamiento del personal del GADMA las personas encargadas no
estdn brindando la informacion necesaria de cada una de las funciones que deben

desempefiarse en los diferentes puesto y areas de la institucion.

La investigacion de Pasantes (2014) concuerdan con la investigacién, puesto que la
mayoria de los funcionarios, es decir el 98% que representa a 90 funcionario consideran que
el medio mas utilizado para reclutar personal es la prensa. Hidalgo (2016) en su estudio
expresa que el 98% de funcionarios consideran que el medio de comunicacién mas utilizado
para el proceso de reclutamiento de personal es la presenta escrita, A pesar de que el internet
en la actualidad es la herramienta mas utilizada para obtener informacion acerca del
reclutamiento de personal en las instituciones, se puede afirmar que las personas se informan
diariamente de las novedades a través de la prensa. Estos resultados permiten afirmar que las
personas consideran que el medio mas utilizado para informarse de las novedades diarias es
la prensa, a pesar que el internet es una fuente muy utilizada en el nuevo siglo. De acuerdo
con los resultados de la encuesta se podria considerar que el GADMA si utiliza la plataforma
tecnoldgica del Ministerio de Trabajo para realizar la convocatoria de los concursos de mérito

y oposicion.

La investigacion presentada por Didier (2014) explica que segun los encuestados el
67% de los encuestados mencionaron gue cuando fueron entrevistados para la contratacion
en la empresa, no le desarrollaron ningln tipo de pruebas de conocimientos y aptitudes, lo
que denota fallas en los procesos de contratacion. Los servidores del GADMA manifestaron
que en el momento de la seleccidn del personal no se estan realizando las entrevistas de la
manera efectiva, lo que hace que los proceso no sean legales. Cabe indicar que de acuerdo
con los resultados los procesos de seleccién del personal no estan llevandose de manera
efectiva, puesto que no se los realiza como deben de ser, lo que genera que se entorpezca la

seleccion del personal y que este no sea seleccionado de manera correcta.

La investigacion realizada por Hernandez (2012) manifiesta que el 76% de los
encuestados afirman que si evaltan a los candidatos aplicados para el puesto vacante.

Por lo que estos resultados concuerdan con los obtenidos en la investigacion puesto que
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en el GADMA al momento de realizar el proceso de seleccion si se realizan las
respectivas evaluaciones técnicas basandose al perfil del puesto que se encuentra

vacante.

En la incorporacion del personal a la organizacion se lo ejecuta mediante el
concurso de mérito y oposicion y la declaracién del ganador, es decir que una vez
realizado los procesos correspondientes y obteniéndose el ganador se realiza la

publicacion de los resultados.

Los concursos de méritos y oposicion tienen la pretensidn de garantizar que una
persona, el momento que ingresa al servicio publico, tenga las condiciones requeridas,
sin embargo, no se han establecido mecanismos gue permitan determinar si esa persona
tenga la aptitud moral y la vocacion para asumir las labores encomendadas, muchos

menos que pueda adecuar su conducta a los principios éticos de la funcion publica.

Por lo que se seguiré que las instituciones tanto publicas como privadas de la
ciudad de Esmeraldas realicen el proceso de reclutamiento del personal basandose en
el perfil, competencia, requerimiento del puesto y convocatoria, para que de esta manera

se pueda seleccionar el profesional idoneo para el puesto.

De la misma manera se sugiere que se ejecute en el proceso de seleccion del
personal las respectivas entrevistas, evaluaciones y el analisis del curriculum, para que

este proceso sea de forma trasparente.

Por Gltimo, en la incorporacion del personal a la organizacion se tiene que llevar
de la mejor manera el concurso de mérito y oposicion y su respectiva declaracion del
ganador, resultados que tienen que ser publicados por los medios de informacion para

que las personas conozcan como se llevo a cabo la seleccion del personal.

Por otro lado, se sugiere ejecutar futuras investigaciones en la ciudad de

Esmeraldas, con el propdsito de conocer las diferentes estrategias que las instituciones
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emplean en el reclutamientos y seleccion del personal, basandose a las normativas

vigentes.

Esta investigacion fue valiosa y novedosa para el GADMA, puesto que nunca
se habia ejecutado este tipo de estudio en la institucion, lo cual despertd un gran interés
en quienes forman parte de la institucion. Este estudio aporta de forma positiva en el
GADMA, ya que mediante la informacion obtenida la institucion puede tomar
correctivos para los futuros concursos de méritos que se realicen. Es por ello que este
estudio plasma datos relevantes necesarios que sirven de guia para que se ejecuten de
la mejor manera los concursos de méritos y oposicion dentro del GADMA. En este
estudio también se resalto la opinidn de los servidores que forman parte del GADMA,
puesto que muchos de ellos evitan hacer comentarios para que no sean mal visto por los

representantes de la institucion.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

Una vez que se ha analizado e interpretado los resultados obtenidos mediante la
encuesta aplicada a los servidores del GADMA, se llegé a las siguientes conclusiones y

recomendaciones:

e EI proceso de reclutamiento del personal no se realiza basado en el perfil de
competencias y requerimientos que demanda desempefiar dichas funciones, que

deben ser conocidas mediante la Plataforma Tecnoldgica del Ministerio de Trabajo.

e Al seleccionar al personal no se esta considerando las entrevistas de manera efectiva,
siendo esto un aspecto muy fundamental dentro del proceso. Ademas, las
evaluaciones técnicas van de acuerdo al perfil del puesto, lo que genera determinar el

grado de conocimiento que tiene el postulante para el area.

e La incorporacion del personal a la institucion siempre se lo ha realizado mediante
concurso de mérito y oposicion, realizandose la declaracion y publicacion del ganador
mediante, dandose a entender que quienes forman parte del GADMA han sido

personas ganadoras de los diferentes concursos que ha realizado la institucion.

35



RECOMENDACIONES

e Aplicar un proceso de reclutamiento por competencias que permita identificar el
verdadero potencial del personal previo a su contratacion y de acuerdo al puesto de
trabajo.

e Conocer durante el proceso de seleccion, especialmente durante la entrevista, las
experiencias que posea el postulante, los conocimientos y competencias, esto puede

ayudar a una rapida adaptacion al puesto y su eficiente desempefio.

e Utilizar la plataforma tecnoldgica para el respectivo proceso de reclutamiento y
seleccion, y que los resultados del concurso de mérito y oposicién sean publicados de
manera transparente dando cumplimiento a las normas legales, promoviendo la

incorporacion inmediata del funcionario a la institucion.
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ANEXOS



ANEXO A

SEDE
ESMERALDAS

MAESTRIA EN GESTION TALENTO HUMANO

ENCUESTA: SERVIDORES PUBLICOS
Con el proposito de cumplir con uno de los requisitos previos a la obtencion del titulo de
MAGISTER GESTION DE TALENTO HUMANO, me encuentro realizando un trabajo
de investigacion que tiene como objetivo: ANALISIS DE LOS PROCESOS DE

SELECCION DEL

PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL GOBIERNO

AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON ATACAMES DE
ACUERDO A LAS NORMAS DE CONTROL INTERNO, por lo cual solicito de la
manera mas comedida su colaboracidn, ya que su aporte sera de gran importancia:

Margue con una (X)

1. PROCESO DE RECLUTAMIENTO

1.1 ¢Considera usted que el proceso de reclutamiento se realiza basado en el

perfil, competencias y requerimientos del puesto?

SIEMPRE

A VECES

NUNCA

1.2 ¢En el proceso de reclutamiento se les informa correctamente las funciones
concernientes al cargo para el que estan aplicando segun el perfil del puesto?

Sl

NO

DESCONOZCO

1.3 ¢Para este proceso de reclutamiento se utiliza la plataforma tecnologica
administrativa del Ministerio de Trabajo para la convocatoria de los

concursos de méritos y oposicion del GADMA?

Sl

NO

DESCONOZCO




2. PROCESO DE SELECCION

2.1¢La entrevista de seleccion del personal se realiza de una manera efectiva?

SIEMPRE A VECES NUNCA

2.2 ¢ Considera usted, que cuando particip6 del proceso de seleccion de personal, se
realizaron las evaluaciones técnicas de acuerdo al perfil requerido para ese
puesto?

Sl NO DESCONOZCO

2.3 ¢Se realiza el analisis del curriculum en el proceso de seleccion del personal?

SIEMPRE A VECES NUNCA

3. INCORPORACION DEL PERSONAL A LA ORGANIZACION

3.1 ¢Laincorporacion del personal al GADMA fue mediante concurso de mérito
y oposicién?

Sl NO DESCONOZCO

3.2 ¢Una vez seleccionado el personal que se incorpora al GADMA, se hace la
declaracion del ganador?

SIEMPRE A VECES NUNCA

Gracias por su colaboracién
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ANEXO E
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ANEXO G

N. PERSONAL AREA ADMINISTRATIVA GADMA ANOS DE
EXPERIENCIA

1 Directora de Talento Humano 4
2 Analista de Desarrollo Organizacional 3
3 Analista de Nomina 3
4 Medico Ocupacional 3
5 Trabajador Social 3
6 Técnico de Seguridad Industrial 3
7 Director Administrativo 4
8 Jefe Especialista Administrativo 2
9 Asistente Administrativo 3
10 Director de Comunicacion 2
11 Relacionador Publico 2
12 Asistente 1
13 Director de Planificacion y Proyecto 4
14 Jefe de Planificacién y Proyecto 1
15 Analista de Planificacion y Proyecto 1
16 Inspector de Planificacion y Proyecto 1
17 Ingeniero Civil 2
18 Arquitecto 3
19 Dibujante 4
20 Topégrafo 1
21 Jefe de Proyecto 3
22 Ingeniero de Proyecto 3
23 Especialista de Proyecto 3
24 Asistente de Proyecto 2 meses
25 Procurador Sindico 2
26 Abogado 1 2
27 Abogado 2 2
28 Asistente juridico 1 1
29 Asistente juridico 2 1
30 Director de Sistema 2
31 Jefe Administrador de base de datos 2
32 Analista de sistema 2
33 Asistente de sistema 3
34 Director de Bienes y Patrimonio 4
35 Jefe o Guardalmacén general 3
36 Guardalmaceén 2
37 Asistente 1




ANEXO H

CRONOGRAMA
ANO 2019 2020
ACTIVI[}A[}ES,-‘MESES SEPTIEMEBERE| OCTUBRE |NOVIEMERE| DICIEMBRE EMERO FEBRERO MARZO

1. DIAGNOSTICO Y PRESENTACION DE RESULTADOS

1.1 Elaboracion y revision de instrumentos

1.2 Aplicacion de instrumentos

1.3 Tabulacion de datos

1.4 Analisis de la informacion

2. DISCUSION

3. CONCLUSIONES

4. RECOMEMNDACIOMES

5. REVISION DEL ESQUEMA DE PRESENTACION

5.1 Introduccion

5.2 Resumen Ejecutivo

5.3 Ampliacion y mejora Marco tedrico y metodolagico

6. REVISION PRELIMINAR

7. PRESENTACION DEL INFORME FINAL




