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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo disefiar un modelo de gestion
para el proceso de seleccién de la Unidad de Administracién del Talento
Humano de la Direccion Distrital de Salud Jaramijo, Manta Montecristi, el
cual permitir4 fortalecer institucionalmente a la entidad, tema de significativa
importancia por la enorme responsabilidad de sus administradores. En tal
virtud se desarroll6 una metodologia bibliografica de campo, analitica,
descriptiva y propositiva; ademas de las técnicas de estudio, encuestas
dirigida a los 8 servidores de la unidad de administracion del talento humano,
con lo que se permitié disefiar una PROPUESTA ante la necesidad de
contar con un nuevo Modelo de Gestion para el proceso de seleccion que
determine las actividades a desarrollarse en la Unidad Administrativa de
Talento Humano, enfocadas al cumplimiento de los objetivos. Luego de ese
proceso se presentaron los distintos modelos de gestion para el proceso de
seleccion del talento humano por seis autores, se analizé cada uno de ellos
a través de un estudio de mercado. Con esto se llegé a la conclusion de que
la aplicacion de los 6 procesos de gestion de Idalberto Chiavenato: la
admisién de personas, aplicacion de personas, compensacion de personas,
desarrollo de personas, mantenimiento de personas y monitoreo de
personas, es el procedimiento mas idéneo.

Palabras Claves: (Modelo, Gestion, Talento, Humano, Procesos, Seleccion)
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SUMMARY

This research aims to design a management model for the selection process
Unit Human Resource Management of the District Health Management
Jaramij6é, Manta Montecristi, which allow institutional strengthening of the
state, issue of significant importance for the enormous responsibility of its
management. As such a bibliographic field methodology, analytical,
descriptive and purposeful it developed; as well as technical studies, surveys
directed at 8 servers management unit of human resources, which were
allowed to design a proposal to the need for a new management model for
the selection process to determine the activities to develop in the Human
Resource Management Unit, focused on meeting the goals. After this
process the different management models for the selection of human
resources were presented by six authors, each of them was analyzed by a
market study. With this it was concluded that the implementation of the 6
management processes ldalberto Chiavenato: the admission of persons,
application of persons, compensation of people, developing people,
maintenance people and monitoring of people, is the procedure most
suitable.

Keywords: (Model Management, Talent, Human, Processes, Selection)
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INTRODUCCION

La administracion del talento humano en la actualidad ha cobrado
singular importancia, pues estos se destacan nitidamente en relacion a los

demas elementos que intervienen en el proceso productivo.

Es facil deducir que si una organizacion cuenta con personal idéneo y
motivado al que se le ofrece oportunidades de desarrollo, tanto en el plan
individual, familiar y profesional, el éxito de la organizacién no se hara
esperar, pues el resto de elementos giran alrededor de la competencia o
interés que tengan los trabajadores, entonces el trabajo de supervisores,
técnicos, obreros ejecutivos permiten la supervivencia y progreso de una

organizacion.

La direccion de las instituciones de salud se realiza con estricto criterio
gerencial y parametros de calidad, por lo tanto estas instituciones requieren
hoy en dia de estrategia profesionales, conocimientos tedricos y practicos en

el campo de la administracion.

Partiendo de esta primicia nace la idea de realizar esta investigacion,
orientada primera mente a cumplir con un reto que es la de la obtencién del

titulo de Ingeniera Comercial.

El trabajo se encuentra organizado en varios capitulos, comenzando
por la descripcién del problema donde se refleja la necesidad de escoger el
personal idéneo para cada una de las actividades correspondiente en la
unidad de administracion del Talento Humano; asi mismo se encuentra la
justificacion del trabajo y sus beneficios para la Institucion, luego se procedio
al planteamiento de los objetivos y la elaboracion del marco referencial con
la descripciébn del marco legal y teérico, posteriormente se planted el
diagnéstico de la situacion administrativa de la unidad de administracion del
talento humano, actividad econdmica predominante: estudio de mercado

recolecciéon de datos entre otras.



Para el desarrollo del trabajo se aplicé un instrumento de recoleccion
de informacion que permitié identificar cual es el modelo de gestion para el
proceso de seleccion mas idoneo para la Institucion. Por ultimo es
importante mencionar que el modelo a futuro puede implementarse para el
area administrativa y operativa de la Institucion y para otras organizaciones

gue lo encuentren pertinente y adecuado.



CAPITULO |

1. ANTECEDENTES

El Distrito de Salud N. 2 Manta, antes denominado Area de Salud N. 2,
comenz6 a funcionar como tal en 1964 formando parte de la estructura del
Ministerio de Bienestar Social, pues para entonces no existia el Ministerio de
Salud Publica. Debido a los problemas de salud prevalente, la maternidad
del grupo materno infantil era muy elevado por causas como: enfermedades
diarreicas, infecciones respiratorias agudas, tétano neonatal, enfermedades

infecto contagiosas, enfermedades inmunoprevenibles, etc.

El Distrito de Salud 13D02 la conforman 3 cantones: Jaramijé, Manta y
Montecristi, cuya direccion se encuentra en el canton Manta, cuenta con 32
Centros de Salud, con un horario de 8:HOO diarias de los cuales el Centros
de Salud Manta atiende emergencia las 24 horas y el C.S. Cuba Libre
atencion de partos y emergencia las 24 Horas, brindando atencion primaria
en salud y se lo considera como puerta de entrada al Sistema Nacional de
Salud, desde el afio 2008 viene ajustandose a los cambios de debido a las
reformas que ha experimentado el Ministerio de Salud, en donde el Primer
Nivel de atencidn se relaciona con los objetivos estratégicos del Gobierno en
materia de cobertura del aseguramiento, equidad en el acceso a la salud,
mejoramiento de la calidad de los servicios, que plantean enormes desafios

en la formacion, distribucion y gestion de los recursos del sistema de salud.

La nueva estructura del Distrito de Salud se orienta a un incremento del
Talento Humano que en los ultimos afios crecid en un porcentaje muy bajo
para responder a la demanda en salud, de alli que la oferta resulta muy

pequefia para satisfacer las necesidades de salud de la poblacién.



TEMA.

MODELO DE GESTION DEL PROCESO DE SELECCION DE LA
UNIDAD DE ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO DE LA
DIRECCION DISTRITAL DE SALUD 13 D O 2, JARAMIJO, MANTA
MONTECRISTI SALUD.

1.1. OBJETIVOS GENERAL.

Disefiar un Modelo de Gestiébn para el proceso de selecciéon de la
Unidad de Administracion del Talento Humano de la Direccién Distrital
Jaramij6, Manta Montecristi Salud, el cual permitira fortalecer

institucionalmente a la entidad.

1.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS.

Realizar un diagndstico en base a las fortalezas, oportunidades,
debilidades y amenazas en la Unidad Administrativa del Talento Humano de
la Direccién Distrital Jaramijé, Manta Montecristi Salud.

Seleccionar el modelo de gestion acorde para el proceso de seleccidon
de la unidad de Administracion del Talento Humano de la Institucion.

Formular politicas de comunicacion para el desarrollo de la Unidad de
Administracion del Talento Humano.

Formular la Evaluacion de desempefio por competencias basado en los
perfiles deseados.

Proponer planes de capacitacion pertinentes para potenciar las

competencias del personal de la Institucion.
1.3. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION.
Ante la necesidad de escoger el personal idoneo para cada una de las

actividades correspondiente en la unidad de administracion del Talento

Humano, se realiza el proceso de seleccién de dicha unidad.



La gestion del Talento Humano se ha convertido en pilar estratégico de
la institucién. Los nuevos desafios de la gestion del talento humano
constituyen una ventaja competitiva para la organizacion, debido a que todo
proceso se realiza con una participacion activa de quienes la conforman. En
este contexto las organizaciones operan a través de las personas que
forman parte de ellas, quienes deciden y actlan en su nombre. Por tal
motivo es de gran importancia realizar una seleccion del personal de esta

unidad.

1.4. PREGUNTAS DE INVESTIGACION

¢,De qué forma el proceso de seleccion en la unidad de administracion del

Talento Humano mejoraria el servicio de la institucion hacia la comunidad?

¢, Qué beneficios proporciona a la institucion el proceso de seleccidén en la

unidad de administracion del Talento Humano?

1.5 JUSTIFICACION.

Ante la constante globalizacion y cambios en el entorno las
organizaciones buscan mantener y mejorar su competitividad y eficiencia
mediante un desempefio superior de sus colaboradores, la forma de lograr
este cometido es a través de la gestion del Talento humano por
competencias que les permita el mejor aprovechamiento del recurso humano
gue poseen ya que es considerado como una activo esencial para la

organizacion.

Es de gran importancia la ejecucion de este trabajo ya que a través del
mismo se podra obtener la informacién necesaria que permitira administrar
al recurso humano de manera que se aprovechen de forma estratégica sus
conocimientos, habilidades y actitudes para potenciar y desarrollar otras

competencias que permitan generar valor agregado a la institucion.



El éxito de las organizaciones depende en gran medida del equipo
humano que la integra, asi como la predisposicion que tengan las personas
para realizar su trabajo, por lo que es indispensable que proceso de
seleccion, capacitacion y evaluacion se lo realice en base a las
competencias necesarias para el desarrollo de las actividades de cada
puesto.

Por otra parte el establecimiento de indicadores para la evaluacion de
desempeiio permite que las personas orienten su esfuerzo hacia el logro de

estos; a la vez que se incita a las personas a la mejora continua.

Un modelo de gestion de talento humano permite que se desarrollen
de manera integral los procesos que posteriormente generan el valor
agregado y con ello un desempefio mayor en cada una de las etapas, al
generar una mejor comunicacion entre las partes se puede identificar los

puntos que requieren intervencion para mejorar el desemperio laboral.

En la actualidad, las instituciones que brindan servicios de salud deben
aplicar modelos de gestion para el proceso de seleccién en la unidad de
administracion para incrementar su competitividad, puesto que es necesario
seleccionar el personal mejorando asi su desempefio laboral para lograr

mejores resultados en las actividades que se llevan a cabo.



CAPITULO I

MARCO REFERENCIAL.

2.1 MARCO TEORICO.

En el futuro las organizaciones tendran la necesidad de enfrentar
nuevos retos y nuevos competidores; es por ello que si quieren sobrevivir 'y
ser competitivos deberan aprender a administrar sus recursos. El principal
de ello, el Talento Humano tendra mucha importancia por medio de una
excelente seleccion de compensar y mantener a las personas indicadas para

los puestos claves y necesidades de la organizacion.

2.1.1 CONCEPTOS GENERALES DE MODELO DE GESTION.

Modelo de gestion es la forma como se organizan y combinan los
recursos con el propésito de cumplir las politicas, objetivos y regulaciones.
Un modelo de gestion depende de la definicién que se dé a las prioridades

del sistema.

En el analisis de los sistemas de salud se pueden distinguir dos
aspectos centrales respecto del modelo de gestion: los valores que guian al
sistema ¢universalidad de la cobertura o efectividad de las acciones?
(impacto sobre la calidad de vida de los ciudadanos); y las funciones del
Estado en Salud -informar a la poblacion, proveer directamente servicios,

financiar servicios y regular el mercado.

Entonces, para el modelo de gestion del sistema, es importante
detectar en cada pais cuales son los principios y valores que guian el
sistema, cuales son las principales decisiones relacionadas con la
conduccion del sistema, quién las toma y como se toman. (Juan Carlos

Rodriguez Serrano. Abril 2004 Barcelona).



2.1.2 LOS MODELOS DE GESTION MAS UTILIZADOS

La actividad productiva que desarrollo una organizaciéon debe de estar
organizada de manera que logre los objetivos propuestos optimizandolos en
lo posible técnica y econémicamente con el empleo de los sistemas de

gestion més utilizados y avanzados.

La funcién del personal ha dejado de ser una funcion de organizacion,
control y planificacion para convertirse en una funcibn de medicion,
integracion y coordinacion entre los diferentes niveles organizacionales, asi
como escucha y atencién de las expectativas necesidades y sentimientos de

los trabajadores.

El trabajador ha dejado se ser como un mero coste para convertirse en
un recurso para la empresa, por lo tanto la Direccion de Talento Humano
debe de descubrir y optimizar el conocimiento y habilidades que poseen las
personas dentro de la organizacion, por lo tanto se ha avanzado desde la
mera administracién hacia la gestion y el desarrollo estratégico del Talento

Humano.

En las Ultimas décadas han sugerido diferentes modelos en lo que
respecta a la gestion de entre ellos destacamos. (Cuatrecasas, 2012).

MODELO HARPER LYNCH

La Direccion de Talento Humano se lleva a cabo a partir de un plan
estratégico que realiza la prevencion de todas las necesidades de la
empresa. Se realiza en primer lugar un inventario de personal y la
evaluacion del potencial Humano, a partir de ahi se efectia el resto de
actividades: Analisis y descripcion del puesto de trabajo, Curvas
Profesionales, Promocion, Planes de Sucesion, Formacion, Motivacion,
Seleccion del Personal y Headhunting, Planes de comunicacién, Evaluacion

del desempefio, Retribucion e Incentivos. Todo ello con un seguimiento



constante, para verificar los resultados con las exigencias de la empresa.
(Ventura, 2012).

IMAGEN: N° 1

MODELO DE HARPER Y LYNCH

Fuente: (Santos.A.c 2005)
Elaborado: Dolores Mendoza C

MODELO DE WERTHER Y DAVIS

La administracion de personal es un sistema de muchas actividades
interdependientes. Estas son:

Planificacion: Se debe prever las necesidades futuras de la empresa.

Desarrollo: Mediante el desarrollo de los empleados pueden satisfacer
las necesidades de la empresa.

Evaluacion: Es totalmente necesaria, para controlar el desempefio de
los trabajadores, y los posibles modificaciones que deben realizarse



Compensacion: A los trabajadores por su aportacion a la empresa.
Control: Deben aplicarse controles para evaluar la efectividad y
garantizar el éxito de la empresa.

A su vez los objetivos de la administracion de los Recursos Humanos
pueden agruparse en cuatro categorias: Objetivos Sociales, Obijetivos
Organizacionales, Objetivos Organizacionales, Objetivos Funcionales,
Objetivos Personales. (Ventura, 2012).

IMAGEN: 2
MODELO DE WERTHER Y DAVIS

Fuente: (Santos. a.c 2005)
Elaborado: Dolores Mendoza C

MODELO DE IDALBERTO CHIAVENATO

La gestion de la empresa se focaliza en 6 vertientes: Admision de
personas que se encuentran relacionadas con la seleccion y posterior
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contratacion de personas, la aplicacion de dichas personas para que puedan
ayudar en la compensaciéon laboral mediante la evaluacion y andlisis del
desemperio; el desarrollo de las actividades que se llevan a cabo incluyendo
también el de las personas en sus areas laborales; la retencion del personal
utilizado en este. (Capacitacion, etc.) y en el monitoreo de las personas
basados en sistemas de informacién gerencial y bases de datos. Estos
procesos estan influenciados por las condiciones externas e internas de la

organizacion. (Ventura, 2012).

IMAGEN: 3
MODELO DE IDALBERTO CHIAVENATO

MODELO DE CHIAVENATO
SISTEMA DE ADMINISTRACION DE RRHH
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Fuente: (Santos.A.c 2005)
Elaborado: Dolores Mendoza Cedefio

MODELO DE ZAYAS (1996)

En éste se destaca el caracter sistéemico de la GRH, planteando una
interdependencia entre los tres subsistemas: el subsistema de organizacion;
el de seleccion y desarrollo de personal; y el formado por el hombre y las
distintas interacciones que el mismo establece. A partir de la determinacién

de la misién, se definen los objetivos y la estructura organizativa y de
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direccion, lo que lleva implicito el disefio de cargos mediante la realizacion
del andlisis y descripcion de los cargos y ocupaciones, determinando asi las
exigencias y requerimientos de los mismos y las caracteristicas que deben
poseer los trabajadores. (Ventura, 2012).

IMAGEN: 4
MODELO DE ZAYAS

Fuente: (Santos. A.C 2005)
Elaborado: Dolores Mendoza Cedefio

MODELO DE BEER Y COLABORADORES. BEER, ET. AL., DE LA
HARVARD BUSSINES SCHOOL (1989)

Plantea un modelo en el que se puede apreciar que los factores de
situacion son la base y determinan la superestructura; estos factores y los
grupos de interés definen las politicas de RH, midiéndose sus resultados
mediante las cuatro "c" (compromiso, competencia, congruencia y costos
eficaces). Todo lo anterior tiene consecuencias a largo plazo, como son:
Bienestar Social e Individual y Eficiencia Empresarial, retroalimentandose el
sistema, a partir de auditorias de RH. (Ventura, 2012).
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IMAGEN: 5
MODELO DE BEER Y COLABORADORES. BEER

Fuente: (Santos.A.C 2005)

Elaborado: Dolores Mendoza Cedefio

MODELO DE GRH DE DIAGNOSTICO, PROYECCION Y CONTROL
(DPC).

A partir del modelo de BEER modificado por Cuesta (1999) y de otros
elementos, surge este modelo de GRH funcional, que también es concebido
por Cuesta (2005) e implica una tecnologia para llevarlo a la préactica

organizacional.

En dicho modelo quedan concentradas todas las actividades clave de
GRH en los cuatro subsistemas de GRH:

Flujo de recursos humanos: inventario de personal, seleccion de
personal, colocacion, evaluacion del desempefio, evaluacion del potencial

humano, promocién, democién, recolocacion.

Educacion y desarrollo: formacién, planes de carrera, planes de
comunicacion, organizacibn que aprende, participacion, promocion,

desempefio de cargos y tareas.
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Sistemas de trabajo: organizacion del trabajo, seguridad e higiene
ocupacional, exigencias ergonomicas, optimizacion de plantillas, perfiles de

cargo.

Compensacion laboral: sistemas de pago, sistemas de reconocimiento

social, sistemas de motivacion, etc. (Ventura, 2012).

IMAGEN: 6
MODELO DE GRH de Diagnostico, Proyeccion y Control (DPC)

MODELO INTEGRADO DE GESTION ESTRATEGICA DE RR.HH.

ESTRATEGIA

CONTEXTO ENTORNO
INTERNO ey e
mercado laboral
estructura otros
cultura
otros

PERSONAS

RESULTADOS

Fuente: (Santos.A.C 2005)
Elaborado: Dolores Mendoza Cedefio

Segun la teoria de Idalberto Chiavenato podemos decir quela gestion
del talento humano es un area muy sensible en las organizaciones, pues
depende de la cultura y estructura organizacional adoptada, la tecnologia
empleada, los procesos internos, etc., en la actualidad las organizaciones
buscan la participacion constante del cliente interno, es por este motivo que
la gestion del talento humano es considerada como el conjunto de politicas y
practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales
relacionados con las personas del talento humano, incluidos reclutamiento,
seleccién, capacitacion, recompensas Yy evaluacion del desempefio.
(Chiavenato, 2001).
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Chiavenato también nos indica que la evaluacién del desempefio es
una herramienta que nos permite saber el grado de cumplimiento de todas y
cada una de las actividades encomendadas a los diferentes empleados y
trabajadores. Con la informacion obtenida de esta herramienta, los altos
mandos podran tomar acciones correctivas en caso de ser necesario o
impulsar un mejor desarrollo de las actividades que se estén cumpliendo a
cabalidad; para fomentar resultados mas beneficiosos para la organizacion y

todos sus elementos. (Chiavenato, 2001).

En el &mbito de las instituciones publicas del Ecuador se puede decir
que la regulacion de la evaluacion del desempefio se basa en normas de
objetividad, tomando en cuenta los aspectos mas importantes de cada uno
de los puestos a ser evaluados en un marco de transparencia y

responsabilidad.

2.1.3 MODELO DE GESTION EMPLEADO POR LAS ORGANIZACIONES
PUBLICAS

Las organizaciones publicas se han de transformar en organizaciones
“aprendientes” es decir en organizaciones que enriquecen continuamente su
conocimiento a través de sus empleados y mediante el analisis del contorno

externo.

Todo sistema de funcion publica necesita articular un instrumental de
planificacion, mediante el cual la organizacion realiza el estudio de sus
necesidades cuantitativas y cualitativas de Talento Humano a corto mediano

y largo plazo contrasta las necesidades de la organizacion.

El modelo de gestibn empleado por las organizaciones publicas es
diferente al modelo de gestion del sector privado. Mientras el dltimo se
esfuerza en la obtencidon de ganancias econOmicas, el primero dirige sus
politicas y acciones en relacion al bienestar social de la poblacion. (Villoria,
1996)
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Modelo de gestion.- Este proceso es de alta importancia en el marco
de un sistema de gestion, por cuanto en el talento humano donde descansa
buena parte del éxito o el fracaso de una entidad. No en vano se ubica el
desarrollo del Talento Humano como un elemento especifico de la gestion

humana: la proteccion de la salud y la seguridad de los trabajadores.

El modelo de gestion del talento humano esta sélidamente asentado
sobre los pilares de la moderna gestion del talento humano. Sobre ellos se
ha designado una serie de herramientas, faciles de utilizar destinadas a
poner al alcance de mayor niamero posibles de empresas y directivos, la
capacidad para gestionar adecuadamente lo que ya se considera
universalmente como activo mas valioso de las organizaciones: las

personas.

El Modelo de Gestion del Talento Humano no solamente toma como
referencia una extensa experiencia vivida en la Gestiéon de Talento Humano
y un amplio conocimiento de la moderna practica de la gestién de personas,
sino se inspira en una visiéon de lo que es las organizaciones del futuro y de

la relacién de estas organizaciones con el entorno que lo rodea.

El Modelo de Gestidn pretende ser un modelo relacional y universal de
gestibn de personas que pueda ser utilizado eficazmente por la nueva
especie de organizacion, que sin duda habitara nuestro mundo empresarial

en el préximo futuro. (Atehortta, 2008).

Idalberto Chiavenato nos dice que el modelo de gestion de las
organizaciones se centra en 6 vertientes en la admision de personas
relacionado directamente con el reclutamiento y seleccién siendo las
personas el principal activo de las organizaciones por encima de los activos
materiales y financieros con los que cuentan, por lo que todo el proceso
productivo o de servicio depende de ellos; ¢Quién disefia y planifica los
producto, quién gestionan el proceso, quién es el responsable directo de la

comercializacién de un producto o servicio?.
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El Talento Humano establece los objetivos y estrategias
empresariales y las personas se constituyen en la clave para que las
empresas sujetas al cambio continuo que puedan lograr esos objetivos en el

mercado competitivo actual.

Al tratar de definir al ser humano dentro del ambito laboral y como éste
ha llegado a ser considerado el factor estratégico para el desarrollado, nos

permitira entender su verdadero rol dentro de las empresas.

El modelo de gestiébn de Werther y Davis es un modelo de gestién muy
funcional pues muestra la relacién que existe entre todos los elementos del
sistema de RH, vinculados con los objetivos que se puede lograr, recalcando
que la consecucién de objetivos solo se puede lograr aplicando un correcto
modelo de Gestion de Talento Humano. (Werther 2003).

2.1.4 PROCESO DE SELECCION

El proceso de seleccion es aquel que realiza una entidad y que
consiste en realizar pruebas y entrevista de seleccion, pruebas de idoneidad
existentes (pruebas profesionales, psicotécnicas y grupales) para
posteriormente estudiar los objetivos, las caracteristicas, las fases y los tipos
de entrevistas. Comprende una serie de pasos especificos, cuyo objetivo

final es decidir qué candidato/a sera contratado/a.

Proceso de selecciéon. Proceso de seleccién para el ingreso al sector
publico se lo realiza mediante concurso de mérito y por contrato de servicios

ocasional (Montes, 2010).

Servicio publico. El servicio publico es una actividad de prestacion de
titularidad estatal reconocida por la ley y que comporta potencialmente un
derecho incluyente a su prestacion. Sin embargo en el ambito local existe

una nocion de servicio publico vinculada a la competencia.
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El servicio publico es la actividad desarrollada por una institucion
publica o privada con el fin de satisfacer una necesidad social determinada.
Los servicios publicos son el conjunto de actividades y prestaciones
permitidas, reservadas o exigidas a las administraciones publicas por la
legislacion en cada Estado, y que tienen como finalidad responder a
diferentes imperativos del funcionamiento social, y, en ultima instancia,
favorecer la realizacion efectiva de la igualdad y del bienestar social. Suelen
tener un caracter gratuito, ya que los costes corren a cargo del Estado.
(Ballesteros, 2006).

2.1.5 LEY ORGANICA DEL SERVICIO PUBLICO.- Ley que regula el
servicio publico, a fin de contar con normas que respondan a las
necesidades del recurso humano que labora en las instituciones vy
organismos del sector publico.

Las disposiciones de la presente ley son de aplicacion obligatoria, en
materia de recursos humanos y remuneraciones, en toda la administracién

publica.

La presente Ley se sustenta en los principios de: calidad, calidez,
competitividad, continuidad, descentralizacion, desconcentracion, eficacia,
eficiencia, equidad, igualdad, jerarquia, lealtad, oportunidad, participacion,
racionalidad, responsabilidad, solidaridad, transparencia, unicidad y
universalidad que promuevan la interculturalidad, igualdad y la no

discriminacion.

El servicio publico y la carrera administrativa tienen por objetivo
propender al desarrollo profesional, técnico y personal de las y los servidores
publicos, para lograr el permanente mejoramiento, eficiencia, eficacia,
calidad, productividad del Estado y de sus instituciones, mediante la
conformacion, el funcionamiento y desarrollo de un sistema de gestion del
talento humano sustentado en la igualdad de derechos, oportunidades vy la

no discriminacion.
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Las disposiciones de la presente ley son de aplicacion obligatoria, en
materia de recursos humanos y remuneraciones, en toda la administracién

publica, que comprende:

Los organismos y dependencias de las funciones Ejecutiva, Legislativa,
Judicial y Justicia Indigena, Electoral, Transparencia y Control Social,

Procuraduria General del Estado y la Corte Constitucional,

Los organismos y entidades creados por la Constitucién o la ley para el
ejercicio de la potestad estatal, para la prestacién de servicios publicos o

para desarrollar actividades econdémicas asumidas por el Estado; y,

Las personas juridicas creadas por acto normativo de los gobiernos
autonomos descentralizados y regimenes especiales para la prestacion de

servicios publicos.

OBJETIVO DE LA LEY ORGANICA

Determinar los procedimientos para la constitucibon de empresas
publicas que deban gestionar los sectores estratégicos con alcance nacional
e internacional;

Establecer los medios para garantizar el cumplimiento a través de las
empresas publicas, de las metas fijadas en las politicas del Estado
ecuatoriano, de conformidad con los lineamientos del Sistema Nacional
Descentralizado de Planificacion Participativa;

Regular la autonomia economica, financiera, administrativa y de
gestion de las empresas publicas, con sujecion a los principios y normativa
previstos en la Constitucion de la Republica, en ésta y en las demas leyes,
en lo que fueren aplicables;

Fomentar el desarrollo integral, sustentable, descentralizado vy
desconcentrado del Estado, contribuyendo a la satisfaccion de las
necesidades basicas de sus habitantes, a la utilizacion racional de los

recursos naturales, a la reactivacion y desarrollo del aparato.
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Precautelar que los costos socio ambientales se integren a los costos
de produccion; y
Preservar y controlar la propiedad estatal y la actividad empresarial

publica.

2.1.6 SERVIDOR PUBLICO.

Servidor publico comprende a todos los trabajadores que laboran para
el Estado. Asi pues, losempleados publicosy los trabajadores

oficiales son servidores.

Un servidor publico, es una persona que brinda un servicio de utilidad
social. Esto quiere decir que aquello que realiza beneficencia a otras
personas y no genera ganancias privadas (mas alla del salario que pueda

percibir el sujeto por este trabajo.

Los servidores publicos, por lo general, prestan servicios al Estado. Las
instituciones estatales (como hospitales, escuelas o fuerza de seguridad)

son las encargadas de hacer llegar el servicio publico a toda la comunidad.

El servidor publico suele administrar recursos que son estatales y, por
lo tanto, pertenecen a la sociedad. Cuando una persona con un puesto de
esta naturaleza comete delitos tales como la malversacion de fondos o
incurre en la corrupcién de alguna forma, atenta contra la riqueza de la

comunidad.

El hecho de manejar recursos publicos confiere una responsabilidad
particular a la labor de los servidores publicos. Su comportamiento deberia
ser intachable, ya que la sociedad confia en su honestidad, lealtad y

transparencia.

La actuacion de un servidor publico esta sujeta a diversos reglamentos
y normativas. Cabe mencionar que en la constitucion nacional se detallan

sus obligaciones.
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En cuanto alrégimen laboral de los servidores publicos, estos
trabajadores suelen contar con mejores condiciones que los empleados
privados, para brindarles independencia frente a las autoridades de turno (se
impide que las nuevas autoridades despidan a los empleados publicos y
contraten a gente de su entorno) y evitar que los mas valiosos se vayan al
sector privado. Es importante sefialar que los servidores publicos tienen la
posibilidad de desarrollarse a nivel profesional de un modo que no
conseguirian en la mayoria de las empresas privadas. (Chuck 2002, pags.
291-8).

2.1.7 UNIDAD ADMINISTRATIVA

Una de las finalidades primordiales del estado es la satisfaccion de las
necesidades colectivas, ya que mediante ellas propende el bienestar
general, estas necesidades publicas las satisface por medio de los servicios

publicos.

Pues bien, la unidad administrativa persigue que la 6rbita de accion de
los servicios publicos se precise de manera que se eviten las interferencias
de unos con respecto a otros, planteandose contiendas de competencia o de
jurisdiccion que, ademas de esterilizar la accién del Estado, perjudican los
intereses de la colectividad.

Las unidades administrativas son las diferentes areas en las que se
divide el Ayuntamiento (Alcaldia, Urbanismo, Atencion al ciudadano,

Bienestar Social, Cultura, Policia Municipal, etc.).

Es una direccion general o equivalente a la que se le confieren
atribuciones especificas en el reglamento interno. Puede ser también un
organo que tiene funciones propias que lo distinguen de los demas en la
institucion. Elemento de la clave que identifica y clasifica el gasto publico por

entidades, segun la organizacion interna de cada institucion.
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Planificar, coordinar, ejecutar y supervisar los procesos de gestion del
talento humano para lograr el mejoramiento, desarrollo y bienestar de los

mismos. (Editorial juridica de Chile)

2.1.8 TALENTO HUMANO

En el Talento Humano se incluye todo el esfuerzo humano desplegado
dentro del entorno organizacional y las potencialidades, asi como todos los
factores que cualifiquen este esfuerzo y potencialidades, como son los
conocimientos técnicos y profesionales, las experiencias, las habilidades, la
motivacion, los intereses vocacionales, la salud, las actitudes, las actitudes,

la creatividad y la cultura en general.

Es una afirmacion ya reconocida en el ambito de los negocios y las
organizaciones, que el talento humano es fundamental en el desarrollo de
una empresa. Y es que hoy, cuando se habla de la gestion del conocimiento,
se reconoce que éste no es una implantacion, no es una orden, no es una
norma, es una construccion que se gesta en el trabajo grupal a partir de los
aprendizajes, conocimientos, experiencias, habilidades y actitudes propias
de cada individuo, de su socializacion, adaptacion a las necesidades y
entorno propios de cada empresa y al talento o aptitud con que cada

individuo sepa desarrollar dicha construccién en pro de la organizacion.

El conocimiento se construye y se gestiona a partir de individuos
talentosos, con aptitudes que les permitan adaptarse al medio, ajustarlo,
evolucionar; se requiere, pues, de seres talentosos dentro de las
organizaciones del siglo XXI. Asi, el talento es un elemento diferenciador,
un valor agregado a la hora de proyectar y concretar planes de accién en

busca del éxito organizacional.

El area de Talento Humano se ha centrado en identificar, captar,
capacitar e impulsar el talento humano de las organizaciones. Vale la pena
hacer un alto en el camino y preguntarnos qué se entiende por talento

humano, como se viene gestionando y como deberia gestionarse. Al

22



respecto, y como primera medida, es necesario aclarar que en muchas
empresas se tiende a limitar el talento humano al potencial intelectual que
posee el individuo sobre un area de conocimiento especifica y su habilidad
para aplicar ese conocimiento en tareas puntuales, es decir, se limita el

talento humano al saber y al saber hacer.

Esto significa que se desintegra el conocimiento del individuo de su
propio ser. Esa perspectiva es peligrosa, pues el ser humano no es soélo
saber y hacer, es ante todo ser. ¢Donde queda esta dimensién? No
reconocer al ser integro y limitarlo a su saber y su hacer es el primer error de

la gestion de talento.

El talento humano no se basa tan solo en la cantidad de conocimientos
gue se tengan sobre un campo del saber determinado (o sobre muchos
campos) y su aplicacion practica; el talento humano también se basa en
otras competencias que incluyen otras perspectivas del ser, como sus
gustos, intereses y proyecciones que pueden ajustarse 0 no a la propia

organizacion.

De esta forma, la gestion de talentos debe centrarse en tres puntos
claves: 1) identificar las pasiones, intereses, gustos y proyecciones del
individuo, 2) darle espacio al individuo dentro de la organizacién para que
desarrolle su potencial, brindandole las herramientas y capacitacion
necesarias y 3) darle el merecido reconocimiento (refuerzo positivo) y
avance personal en la organizacion. Solo de esta forma sera posible retener
el talento humano y dar continuidad a los procesos que promueven el

desarrollo de la organizacion. (Ledn, 2006).

2.1.9 SELECCION DEL TALENTO HUMANO

Dotar de personal a la Institucion es una de las funciones mas
importantes del Departamento. Para ello resulta necesario realizar una
correcta evaluacion y planificacion del personal que debe contar con

capacitacion, cantidad y calidad a efectos de su mision especifica. Por ello
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resulta fundamental que dicha unidad administrativa, cuente con la
estructura y el recurso humano debidamente capacitado para llevar a cabo
esta funcién. En la seleccion del personal los requisitos de admisién no
garantizan por si solos la capacidad de los candidatos. Es por ello que

existen métodos para efectuar dicha seleccion. (Atehortua, 2008)

2.2.1 ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO EN ENTIDADES
PUBLICAS

La administracién del talento Humano incluye acciones relativas a la
vinculacion contractual del personal, el ingreso o seguridad social (salud,
riesgo y pensiones), pago de nédmina en la ejecucion de estas acciones. La
entidad debe cumplir estrictamente con la normativa legal que aplique como
una evidencia de su responsabilidad social. La administracion del personal
puede entenderse como una accién transversal en el proceso de gestion del

Talento Humano.

La administracion del Talento Humano consiste en la planeacion,
organizacién, desarrollo y coordinacion, asi como también como control de
técnicas, capaces de promover el desempefio eficiente del personal, a la vez
que el medio que permite a las personas que colaboran en ella alcanzar los
objetivos individuales relacionados directamente o indirectamente con el

trabajo.

La administracion del talento humano en la actualidad ha cobrado
singular importancia, pues estos se destacan nitidamente en relacion a los

demas elementos que intervienen en el proceso productivo.

Es facil deducir que si una organizacion cuenta con personal idéneo y
motivado al que se le ofrece oportunidades de desarrollo, tanto en el plan
individual, familiar y profesional, el éxito de la organizacion no se hara
esperar, pues el resto de elementos giran alrededor de la competencia o

interés que tengan los trabajadores, entonces el trabajo de supervisores,
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técnicos, obreros ejecutivos permiten la supervivencia y progreso de una

organizacion.

La direccion de las instituciones de salud se realiza con estricto criterio
gerencial y pardmetros de calidad, por lo tanto estas instituciones requieren
hoy en dia de estrategia profesionales, conocimientos tedricos y practicos

en el campo de la administracion.

Partiendo de esta primicia nace la idea de realizar esta investigacion,
orientada primeramente a cumplir con un reto que es la de la obtencion del

titulo de Ingeniera Comercial. (Atehortua, 2008).

2.2.2 CONCEPTUALIZACION DE LA ADMINISTRACION DE TALENTO
HUMANO.

Son aquellas personas que ingresan, permanecen y participan en la
organizacion, en cualquier nivel jerarquico o tarea. El Talento Humano esta
distribuido en el nivel institucional de la organizacion (direccion), en el
intermedio (gerencia y asesoria) y en el operacional (técnicos, auxiliares y

operarios, ademas de los supervisores de primera linea). (Bonatti, 2005).

El recurso humano es el Unico elemento vivo y dindmico de la
organizacién y decide el manejo de los demas, que son fisicos o materiales.
Ademas constituyen un tipo de recurso que posee una vocacion encaminada

hacia el crecimiento y desarrollo personal.

Las personas aportan a la organizacion sus habilidades,
conocimientos, actitudes, comportamientos, percepciones, etc. Sin importar
el cargo que ocupen, director, gerente, supervisor, operativo o técnico, las
personas cumplen diversos roles, dentro de la jerarquia de autoridad y
responsabilidad existente en la organizacion. Ademas las personas difieren
entre si y constituyen un recurso muy diversificado, en virtud de las
diferencias individuales de personalidad, experiencia, y motivacion.
Atehortua, 2008).
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2.2.3 ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO

La administracion constituye el modo de lograr que las cosas se hagan
de la mejor manera posible a través de los recursos disponibles, con el fin de

lograr los objetivos. (Ayala, 2004).

La administracion comprende la coordinacion de recursos humanos y

materiales para conseguir estos objetivos.

La tarea de la administracion consiste basicamente en integrar y
coordinar los recursos organizacionales, unas veces cooperativos, otras
veces conflictivos, tales como personas, materiales, dinero, tiempo, espacio,
etc., para alcanzar de la manera mas eficaz y eficiente posible, los objetivos
determinados. (Alhama, 2005).

La administracion de Talento Humano es un éarea de estudio
relativamente nueva. El profesional de Recursos Humanos se encuentra en
las grandes y medianas organizaciones. La administracion de Recursos

Humanos se aplica a organizaciones de cualquier clase y tamafio.

La Administracion de Talento Humano es un area bastante sensible en
la mentalidad que predomina en las organizaciones. Por eso es contingencia
y situacional. Depende de la cultura existente en cada organizacion, asi
como de la estructura organizacional adoptada. Mas aun, depende también
de las caracteristicas del contexto ambiental, del negocio de la organizacion,
de las caracteristicas internas, de sus funciones y procesos y de un

sinnumero de variables importantes. (Muncaste, 2003).

No obstante, la administracion de Talento humano experimenta
grandes cambios e innovaciones, sobre todo ahora que llegamos a las
puertas del tercer milenio, con la creciente globalizacion de los negocios y la
exposiciéon gradual a la fuerte competencia mundial, y cuando las palabras
de moda son productividad, calidad y competitividad. En este nuevo

contexto, las personas ya no son el problema.
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De las organizaciones, sino la solucion de sus problemas. Las
personas dejan de ser el desafio para convertirse en la ventaja competitiva
de las organizaciones que saben como tratarlas; las personas dejan de ser
el recurso organizacional mas importante para transformarse en el socio

principal del negocio.

Cuando se habla de administracion de Talento humano se toma como
referencia la administracion de las personas que participan en las
organizaciones, en las cuales desempefian determinados roles. Las
personas pasan la mayor parte de su tiempo viviendo o trabajado en
organizaciones. La produccion de bienes y servicios no pueden llevarla a
cabo personas que trabajen aisladas. Cuanto mas industrializada sea la
sociedad, mas numerosas y complejas se vuelven las organizaciones, que
crean su impacto fuerte y duradero en las vidas y calidad de vida de los
individuos. (Chiavenato, 2002).

Las personas nacen, crecen, se educan, trabajan y se divierten dentro
de las organizaciones. Cualesquiera que sean sus objetivos (lucrativos,
educacionales, religiosos, politicos, sociales, filantropicos, econémicos, etc.),
las organizaciones influyen en las personas, que se vuelven cada vez mas
dependientes de la actividad organizacional. A medida que las
organizaciones crecen y se multiplican, son mas complejos los recursos

necesarios para que sobrevivan y crezcan. (Robbins, 2004)

El contexto en el que se aplica la Administracién de Talento Humano
esta representado por las organizaciones y las personas que participan en
aguéllas. Las organizaciones estan conformadas por personas de las cuales
dependen para conseguir sus objetivos y cumplir sus misiones. A su vez, las
organizaciones son un medio para que las personas alcancen sus objetivos
individuales en el menor tiempo posible, con el menor esfuerzo y minimo
conflicto, mucho de los cuales jamas serian logrados con el esfuerzo
personal aislado. Las organizaciones surgen para aprovechar la sinergia de

los esfuerzos de varios individuos que trabajan en conjunto. (Reeve, 2003).
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Los origenes de la Administracion de Talento Humano, especializada
surgida del crecimiento y la complejidad de las tareas organizacionales, se
remontan a los inicios del siglo XX bajo la denominacion de Relaciones

Industriales, después del gran impacto de la Revolucion Industrial.

La Administracion de Talento Humanos nace como una actividad
mediadora entre personas y organizaciones para moderar o disminuir el
conflicto empresarial entre los objetivos organizacionales y los objetivos
individuales de las personas, considerados hasta entonces incompatibles y
totalmente irreconciliables. Era como si las personas y las organizaciones,
estuvieran estrechamente interrelacionados, vivieran en compartimientos
rigidamente separados, con fronteras cerradas y trincheras abiertas,
requiriendo un interlocutor extrafio a ambas partes para poder entenderse o,

por lo menos, reducir sus enormes diferencias. (Chiavenato, 2002).

Este interlocutor era un érgano denominado Relaciones Industriales,
que intentaba conciliar Capital y trabajo, ambos interdependientes aunque
en conflicto permanente. Con el transcurso del tiempo el concepto de
Relaciones Industriales cambié de manera radical y sufri6 una gran
ampliacion pasando, alrededor de los afios de 1950, a ser denominado

Administraciéon de Personal.

Ahora no solo debia mediar para reducir los conflictos, sino administrar
las personas de acuerdo con la legislacion laboral vigente y solucionar los
conflictos que se presentaran de modo espontaneo. Poco después,
alrededor de la década de 1960, el concepto volvio a ampliarse. La
legislacion laboral permanecié inalterada y se tornG gradualmente
desproporcionado. Las personas pasaron a ser consideradas recursos
indispensables para el éxito organizacional y eran los Gnicos recursos vivos
e inteligentes con que contaban las organizaciones para enfrentar los

desafios que se presentaran.

Asi, surgiod el concepto Administracién de Talento Humano, que aun

sufria el vicio de ver a las personas como recursos productivos o meros
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agentes pasivos, cuyas actividades debian planearse y controlarse de
acuerdo con las necesidades de la organizacion. Aunque la Administracion
de los Recursos Humanos abarca todos los procesos de gestion de
personas que hoy conocemos, parte del principio de que las personas deben
ser planeadas y administradas en la organizacion por un érgano central de

Administraciéon de Recursos Humanos.

En la actualidad con la llegada del tercer milenio, la globalizacion de la
economia y la fuerte competencia mundial, se nota cierta tendencia en las
organizaciones exitosas a no administrar personas ni recursos humanos,
sino a administrar con las personas, a quienes se les ve como agentes
activos y pro activos dotados no solo de habilidades manuales, fisicas o
artesanales, sino también de inteligencia, creatividad y habilidades
intelectuales. (Chiavenato, 2003).

Las personas no son recursos que la organizaciéon consume y utiliza y
gue producen costos; por el contrario, las personas constituyen un factor de
competitividad, de la misma forma que el mercado y la tecnologia. En
consecuencia, es mejor hablar de Administracion de Personal para resaltar
la Administracion con las personas — como socios — Yy no sobre las personas,
como meros recursos. En este nuevo concepto se destacan tres aspectos

fundamentales:

Las personas como seres humanos profundamente diferentes entre si,
dotados de personalidad propia, con una historia particular y diferenciada,
poseedores de habilidad y conocimiento, destrezas y capacidades
indispensables para administrar de manera adecuada los recursos
organizacionales. Es decir, las personas como personas, y n0 cOmo meros

recursos de la organizacion.

Las personas no como meros recursos (humanos) organizacionales,
sino como elementos impulsores de la organizacion, capaces de dotarla de
la inteligencia, el talento y el aprendizaje indispensables para estimular la

renovacion competitividad constantes en un mundo lleno de cambios y
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desafios. Las personas poseen un increible don de crecimiento y desarrollo
personal, es decir, son fuentes de impulso propio, y no agentes inertes o

estaticos.

Las personas como socios de la organizacion, capaces de llevarla a la
excelencia y al éxito. En calidad de socios de la organizacion, las personas
invierten esfuerzo, dedicacion, responsabilidad, compromiso, etc., para
obtener ciertas ganancias, ya sean salarios, incentivos, crecimiento
profesional, carrera, etc. Cualquier inversién soélo se justifica cuando trae

algun retorno significativo.

Si el retorno es bueno y sostenible, se tendera a aumentar la inversion.
De ahi la reciprocidad de la interaccidn entre personas y organizaciones, y la
actividad y autonomia de las personas, que dejan de ser pasivas e inactivas.
Es decir, las personas como socios de la organizacién y no s6lo como meros

sujetos pasivos que pertenecen a ella. (Aldana de la Vega. 2010).

2.2.4. ORGANIZACION

Los progresos y las aportaciones de la Teoria de la Organizacion
durante las dos Ultimas décadas permiten apreciar que las organizaciones
son algo mas que objetivos, estructuras, recursos humanos, son un conjunto

de elementos que configuran una dimension de caracter “socio técnico”.

Las organizaciones son también entidades sociales que tienen sus
propias dindmicas politicas y que poseen sus propios mitos, valores e
ideologia, es decir, realidades que tienen sus propios parametros culturales.
Atendiendo a esta nueva dimension, los analisis organizativos deben tener
presente el ambito “politico-cultural” de las organizaciones publicas.
(Sandoval, 2007).

Ademas, hay que afiadir un elemento implicito en cualquier analisis
organizativo: las estrategias de mejora de los elementos de las

organizaciones y de su rendimiento. En efecto, el andlisis organizativo tiene
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como objetivo ayudarnos a comprender mejor las pautas de funcionamiento
de las organizaciones, sus debilidades y sus fortalezas y las causas de las

mismas.

Deseamos unos conceptos y unos instrumentos que nos ayuden a
comprender y a detectar aciertos y desaciertos de las organizaciones pero
éste no es el objetivo final o, al menos, no es el Unico objetivo. Deseamos
identificar las fortalezas y las debilidades de las organizaciones con una
intencion final muy evidente: introducir dinAmicas de cambio que permitan
mejorar la eficacia y la eficiencia de las organizaciones mediante calculadas
estrategias que favorezcan superar los puntos débiles y maximizar los
puntos fuertes. En definitiva, cualquier andlisis organizativo comporta de
forma implicita o explicita una dimensiéon o ambito de “control, cambio y

mejora de la organizacién”. (Sautu, 2009).

Los especialistas en desarrollo organizacional aceptan el criterio de
organizacion pregonado por la teoria del comportamiento en la
administracion. Segun Lawrence y Lorsch, “La organizacion es la
coordinaciéon de diferentes actividades de contribuyentes individuales, con la
finalidad de efectuar intercambios planeados por el ambiente”. (Paul

Lawrence, Jay Lorsch, 1987).

Estos autores adoptan el concepto tradicional de division del trabajo al
referirse a las diferentes actividades y a la coordinacion existente en la
organizacién cuando se refieren a que las personas contribuyen a las

organizaciones, en vez de pertenecer totalmente a éstas.

Las contribuciones que cada participante pueda hacer en la empresa
varian no sélo en funcién de las diferencias individuales, sino también del
sistema de recompensas y contribuciones adoptado por la empresa. Este
concepto tiene en cuenta el hecho de que toda empresa actia en un medio
ambiente determinado. Dado que su existencia y su supervivencia depende

del modo como ella se relacione con ese medio, se deduce que debe
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estructurarse y dinamizarse en funcién de las condiciones y circunstancias

que caracterizan el medio en que ella opera.

Otros autores adoptan una posicion un poco mas antagdnica con
relacion al concepto tradicional de organizacion. Bennis procura hacer
énfasis en las diferencias fundamentales que existen entre los sistemas

mecanicos (caracteristicos del enfoque de desarrollo organizacional).

Segun Bennis, los sistemas organicos permiten que los participantes
tomen conciencia social, lo cual posibilita que las organizaciones sean
conscientes colectivamente de sus destinos y de la orientacion necesaria

para dirigirlas mejor.

La Unica manera posible de cambiar la organizacion es transformar su
“cultura”, esto es, cambiar los sistemas dentro de los cuales trabajan y viven
las personas. La cultura organizacional expresa un modo de vida, un sistema
de creencias, expectativas y valores, una forma particular de interaccién y de
relacion de determinada organizacion. Cada organizaciobn es un sistema
complejo y humano que tiene caracteristicas, cultura y sistema de valores
propios. Todo este conjunto de variables debe observarse, analizarse e
interpretarse continuamente. La cultura organizacional influye en el clima

existente en la organizacion. (Val Pardo, 2000).

2.3 MISION DE LA DIRECCION DISTRITAL 13 D O 2, JARAMIJO, MANTA
MONTECRISTI SALUD

Desarrollar técnicas y gerencializar los servicios de salud de las zonas
de Manta, Montecristi y JARAMIJO, para prever a través de las Unidades
Operativas, atencion de calidad, eficiencia y equidad, con calidez en el
contexto de la modernizacion del Estado Ecuatoriano y la participacion

social.
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2.3.1 VISION DE LA DIRECCION DISTRITAL 13 D O 2, JARAMIJO,
MANTA MONTECRISTI SALUD

Lider en la gestion técnico administrativa y el ejercicio rector del
modelo de atencion referencial del Ecuador y Latinoamérica que garantiza,
la salud integral de la poblacion y el acceso universal, en una red de
servicios con la participacion coordinada de organizaciones publicas,

privadas y de la comunidad.

2.3.2 MARCO CONCEPTUAL.

En el presente segmento se tratara de teorizar las nociones en
relacion al problema de la investigacién. Razon por la cual, se proponen los

conceptos claves que se utilizaran en la presente investigacion:

2.3.3 APTITUD
Rasgo general y propio de cada individuo que le facilita el aprendizaje
de tareas especificas y le distingue de los demas.” (Riera, 2007)”

2.3.4 AUTOIMAGEN

La autoimagen es la imagen o representacion mental que se tiene de
uno mismo, generalmente resistente al cambio, y que no representa
solamente los detalles que pueden estar disponibles a la investigacion u
observacion objetiva de otros, sino también los elementos propios que se ha
aprendido (J. Maurus, 2011).

2.3.5 HABILIDAD

Es la capacidad y destreza para realizar algo, que se obtiene
en forma innata, o se adquiere o perfecciona, en virtud del aprendizaje y
la practica. Las habilidades o destrezas pueden darse en mdultiples ambitos
de la vida, ya sea en el deporte, en las artes, en las ciencias, en las

actividades manuales, etcétera. Todas las personas tienen una o mas
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habilidades y es muy poco probable que alguien posea grandes habilidades

en todos los campos. (Joan Riera Riera).

2.3.6 COMPETENTE

Significa pericia, aptitud para hacer algo o intervenir en un asunto
determinado, una persona competente es aquella que posee un repertorio

de habilidades, conocimientos, destrezas y valores. (Anahi Mastache).

2.3.7 COMPORTAMIENTO

El comportamiento es la manera de comportarse (conducirse,
portarse). Se trata de la forma de proceder de las personas u organismos

frente a los estimulos y en relacion con el entorno.

Es importante y fundamental establecer el que todo comportamiento
esta influenciado por una serie de elementos. En concreto, se estipula que
aquel estara marcado tanto por la cultura que tenga la persona en cuestion
como por las normas sociales existentes en su entorno o la actitud que

presente en todo momento.

2.3.8 CONOCIMIENTO

Se refiere a lo que una persona conoce de una area en particular o
informacion que maneja sobre un area determinada "Alejandro Tomasini

Bassols”
2.3.9 MODELO DE GESTION
Es la concepcion basica que orienta la gestion empresarial, describe la

filosofia, los valores, y propositos de la organizacion y la forma de hacer el

trabajo para mejorar la productividad.
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El modelo de Gestidn debe enfocarse en tres pilares, los procesos, las
personas y la tecnologia. (Rodriguez J., 2011).

2.3.10 PROCESO DE SELECCION

El proceso de seleccion es una secuencia de pasos a realizar, con la
finalidad de obtener a la persona que redna aquellos requisitos necesarios,
para ocupar un determinado puesto. Dichos pasos deben llevarse al pie de
la letra, con el fin de evitar errores (Maria Jesius Monte Alonso y Pablo
Gonzales Rodriguez).

2.3.11 SERVIDORAS Y SERVIDORES PUBLICOS.

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 Cdédigo del Trabajo
(Germéan Puente Gonzélez, 2009).

2.4 MARCO LEGAL

La Constitucién Politica del Ecuador en su articulo 229 dispone que
“Seran servidoras o servidores publicos todas las personas que en cualquier
forma o a cualquier titulo trabajen, presten servicios 0 ejerzan un cargo,

funcién o dignidad dentro del sector publico.”

Debido a la disposicion constitucional, se cre6 la necesidad de regular
legalmente lo atinente al servidor publico, llevando a que la Asamblea
Nacional el 11 de Agosto del dos mil diez expida la Ley Orgéanica de Servicio
Publico derogando la Ley Orgéanica de Servicio Civil y Carrera Administrativa
y de Unificacion y Homologacion de las Remuneraciones del Sector Publico
e incorporando a todos los servidores del sector publico para que se rijan a

esta ley que en el articulo 3 de la LOSEP disponen: “Las disposiciones de la
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presente ley son de aplicacion obligatoria, en materia de recursos humanos

y remuneraciones, en toda la administracién publica, que comprende:

Los organismos y dependencias de las funciones Ejecutiva, Legislativa,
Judicial y Justicia Indigena, Electoral, Transparencia y Control Social,
Procuraduria General del Estado y la Corte Constitucional,

Las entidades que integran el régimen autdbnomo descentralizado y

regimenes especiales;

Los organismos y entidades creados por la Constitucion o la ley para el
ejercicio de la potestad estatal, para la prestacion de servicios publicos o

para desarrollar actividades econémicas asumidas por el Estado; vy,

Las personas juridicas creadas por acto normativo de los gobiernos
autonomos descentralizados y regimenes especiales para la prestacion de

servicios publicos”.

Sobre la situacién del personal humano que se encuentra vinculado en
entidades de derecho privado en las que hay mayoria de participacién en
recursos por parte del Estado la Constitucion en el articulo 326 numeral 16
dispone: “En las Instituciones del Estado y en las entidades de derecho
privado en las que hay participacion mayoritaria de recursos publicos,
quienes cumplan actividades de representacion, directivas, administrativas o
profesionales, se sujetaran a las leyes que regulan la administracion publica.
Aquellos que no se incluyen es esta categorizacion estaran amparados por

el Cédigo de Trabajo”.

Sobre la situacion de los obreros es mi opinién que se incluyen también
en el término servidor publico ya que trabajan para el estado bajo cualquier
forma, con una relacion de dependencia, subordinacion, un horario de
trabajo, y como contrapartida obtienen una remuneracion, prestan servicios
publicos, y son también parte del personal humano que dispone la
administracion publica.
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Sin embargo, aungque conceptualmente los trabajadores se encuentran
abarcados en el concepto de servidores publicos, por la condicién sui
generis de las labores que cumple, se sujetan a régimen juridico diverso,
estando sujetos al Codigo de Trabajo, lo que no implica que pierdan la
categoria de servidores publicos. (Ley Orgénica del Servicio Publico
publicado en el registro oficial N: 294 del 6 de Octubre del 2010).

DEBERES DE LOS SERVIDORES PUBLICOS

Son deberes de los servidores publicos:

Respetar cumplir y hacer cumplir la Constitucion de la Republica, Leyes

reglamentos, y mas disposiciones expedidas de acuerdo con la Ley.

Cumplir personalmente con las obligaciones de su puesto, con solicitud
eficiencia, calidez, solidaridad, y en funcion del bien colectivo con la
diligencia que emplean generalmente en la administracion de sus propias

actividades.

Cumplir de manera obligatoria con su jornada de trabajo legalmente
establecida, de conformidad con las disposiciones de esta Ley.

Cumplir y respetar las oOrdenes legitimas de los superiores
jerarquicos. El servidor publico podr4 negarse, por escrito a acatar las
ordenes superiores que sean contrarias a la Constitucion de la Republica y
la Ley.

Velar por la economia y recursos del Estado y por la conservacion de
los documentos, Utiles, equipos, muebles y bienes en general confiados a su
guarda, administracion o utilizacion de conformidad con la Ley y las normas

secundarias.
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Cumplir en forma permanente, en el ejercicio de sus funciones, con
atencion debida al publico y asistilo con la informacion oportuna y
pertinente, garantizando el Derecho de la poblacion a servicios publicos de

Optima calidad.

Elevar a conocimiento de su inmediato superior los hechos que puedan

causar dafo a la administracion.

Cumplir con los requerimientos en materia de desarrollo institucional,
recursos humanos y remuneraciones implementados por el ordenamiento

juridico vigente.

Someterse a evaluaciones peridédicas durante el ejercicio de sus

funciones, y;

Custodiar y cuidar la documentacion e informaciéon que, por razéon de
su empleo, cargo o comisién tenga bajo su responsabilidad e impedir o evitar

su uso indebido, sustraccion, ocultamiento o inutilizacion”

Todos los servidores publicos de cualquier institucion o dependencia
del Estado estan obligados a cumplir con los deberes u obligaciones que
establece la Constitucion de la republica y la Ley organica de servicio publico
ya que de no hacerlo existen sanciones previstas en los mismos cuerpos
legales mencionados, sanciones que pueden ser de caracter administrativo
en el caso de un llamado de atencion por parte de la autoridad de la
institucion o un sumario administrativo. (Ley Organica del Servicio Publico
publicado en el registro oficial N: 294 del 6 de Octubre del 2010)

CLASIFICACION DEL DERECHO ADMINISTRATIVO

De acuerdo al Area de aplicacion. Al derecho administrativo se lo
clasifica en interno. Externo, general, especial y procesal. “Derecho
Administrativo Interno.- Es una parte del derecho administrativo que regula la

administracion, funcionamiento y control de la administracion interna.
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Derecho Administrativo Externo.- Es una parcela del derecho
administrativo que regula la organizacion, funcionamiento y control de los

servicios publicos entre administradores y administrados.

Derecho Administrativo General.- Es un subsistema de normas,
reglas y principios juridicos aplicados a la universidad de los érganos y
servidores que prestan servicios a la administracion en relacion con las

personas particulares.

Derecho Administrativo Especial.- Es el conjunto de normas, reglas y
principios juridicos aplicables limitadamente a ciertos 6rganos y funcionarios
de la administracion de acuerdo con funciones especificas de ciertos

servicios.

Derecho Administrativo Procesal.- Es un conjunto de normas, reglas
y principios juridicos que regulan la forma de actuar la administracion en la
prestacion de servicios. Al derecho administrativo procesal se lo conoce
también con el nombre de practica administrativa”. (Ley Organica del
Servicio Publico publicado en el registro oficial N: 294 del 6 de Octubre del
2010).

MODALIDADES DE SERVICIOS PRESTADOS POR EL ESTADO.
Los servicios prestados por el Estado pueden ejecutarse de acuerdo con las

siguientes modalidades:

Servicios prestados directamente por la Administracion publica;
Servicios prestados por instituciones;

Servicios prestados por empresas publicas;

Servicios prestados por administracion delegada; y,

Servicios prestados mediante concesion.

Hoy en dia el Estado para satisfacer necesidades generales no sélo se
preocupa de los servicios basicos como agua potable, luz eléctrica,

salubridad, educacién, correos, obras publicas, sino también del control de
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precios, de la distribucién y la venta de articulos de consumo popular. El
Estado por intermedio de la administracion interviene para defender al
consumidor del acaparamiento, del abuso de precios, de la especulacion,
dirigiendo el control como una caracteristica republicana y democratica. El
intervencionismo es producto de los reclamos y necesidades sociales de los
pueblos. (Ley Organica del Servicio Publico publicado en el registro oficial N:
294 del 6 de Octubre del 2010).

2.5. ACUERDO MINISTERIAL No. MRL -2014 - EL MINISTRO DE
RELACIONES LABORALES.

CONSIDERANDO:

Que, el articulo 54 de la Ley Orgéanica del Servicio Publico-LOSEP
establece que el sistema integrado de desarrollo del talento humano del
servicio publico estard conformado, entre otros, por el subsistema de

seleccion de personal,

Que, el articulo 65 de la LOSEP establece que el ingreso a un puesto
publico sera efectuado mediante concurso de merecimientos y oposicion,
que evalle la idoneidad de los interesados y se garantice el libre acceso a

los mismos;

Que, el articulo 68 de la LOSEP sefiala que los ascensos se realizaran
mediante concurso de méritos y oposicion, en el que se evaluara
primordialmente la  eficiencia de las y los servidores v,

complementariamente, los afios de servicio;

Que, el Reglamento General a la LOSEP, en los articulos 176 al 185,
determina los lineamientos generales en los cuales se debera desarrollar el

subsistema de seleccion de personal;

Que, mediante los Decretos Ejecutivos No. 449 y 470 de 15 de

septiembre y 20 de octubre de 2014, se incorporaron reformas al
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Reglamento General a la LOSEP que se refieren al subsistema de seleccién
de personal,

Que, mediante Acuerdo Ministerial No. MRL-2012-0000058, publicado
en el Registro Oficial No. 702 de 14 de mayo de 2012, el Ministerio de
Relaciones Laborales emiti6 la Norma Sustitutiva de la Norma de

Reclutamiento y Seleccion de Personal;

Que, es necesario actualizar la normativa del subsistema de seleccién
de personal a fin de dotar a las UATH institucionales del sector publico
metodologias, Procedimientos e instrumentos técnicos que permitan la
ejecucion de procesos selectivos de manera agil, transparente, eficiente y
eficaz; y, en ejercicio de las atribuciones que le confiere el literal a) del
articulo 51 de la Ley Organica del Servicio Publico y el articulo 178 de su
Reglamento General. Acuerda: Expedir la Norma Técnica Del Subsistema
De Seleccion De Personal. (Disponible en: http://www.oas.org/juridico/PDFs/

mesicic4_ ecu_org10.pdf.).

2.5.1 DEL OBJETO, AMBITO Y DEFINICIONES

Art. I.- Art. .- Del Objeto.- Esta norma tiene por objeto establecer
instrumentos de caracter técnico y operativo que permita. 'de administracién
del talento humano — UATH de las instituciones de Estado Sujetas: al
ambito de la Ley Organica del Servicio Publico - LOSEP, escoger a la
persona mas idénea entre las y los postulantes para ocupar un puesto
publico, en funcién de la relacion entre los requerimientos establecidos en la
descripcion y el perfil de los puestos institucionales y la instruccion formal, la

experiencia y las competencias de las y los postulantes.
Art. 2.- Del ambito de aplicacion.- Las disposiciones de la presente

norma son de aplicacion obligatoria en todas las instituciones del Estado

determinadas en el articulo 3 de la LOSEP.
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Se excluye de la aplicaciéon de la presente norma, al proceso de
ingreso de los miembros activos de las Fuerzas Armadas, Policia Nacional,
Cuerpos de Bomberos y Comision de Transito del Ecuador, de las y los
docentes amparados en la Ley Organica de Educacién Superior o la Ley
Organica de Educacion Intercultural, del personal sujeto a la carrera de la
Funcion Judicial y a la carrera diplomatica del Servicio Exterior, que se

regiran por sus respectivas leyes.

Art. 3.- De la seleccién de personal.-Todo proceso de seleccion de
personal para puestos protegidos por la carrera del servicio publico, debera
realizarse obligatoriamente a través de concursos de méritos y oposicion,
utilizando la plataforma tecnoldgica del Ministerio de Relaciones Laborales

como unico medio valido para la ejecucion de este proceso.

Art. 4.- Del concurso.-Es el proceso por el cual se convoca a todas las
personas mayores de dieciocho afios, que se encuentren legalmente
habilitadas para el ingreso y desempefio de un puesto en el servicio publico
y que reunan los requisitos establecidos en la convocatoria relativos al perfil
del puesto, para participar en el proceso de seleccion determinado en la

presente norma. Todo concurso de méritos y oposicion sera abierto.

Art. 5.- De los componentes del concurso.- El concurso de méritos y

oposicion esta conformado por:

a) Convocatoria;

b) Mérito;

c) Oposicidn, que a su vez se compone de:
c.l) Pruebas de conocimientos técnicos;
c.2) Pruebas psicométricas; v,

c.3) Entrevista; y,

d) Declaratoria de ganador del concurso.

Art. 6.- De los candidatos elegibles.- Para convocar a un concurso de

meritos y oposicion, es requisito previo que se agoten los postulantes en el
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registro de candidatos elegibles de la institucion que cumplan con el perfil del
puesto, objeto del mismo.

Se denomina "candidato elegible” a la o al aspirante a ingresar a una
instituciéon de estado que ha participado en un concurso de méritos y

oposicién y que supero la etapa

Ministerio de Relaciones Laborales de méritos y las pruebas de
conocimientos técnicos y psicométricas. La elegibilidad durard dos afios,
contados desde la declaratoria de ganador del concurso.

El Ministerio de Relaciones Laborales, a través de su plataforma
tecnologica, administrara el registro de candidatos elegibles, el cual se
integrara con las y los aspirantes que cumplan con los requisitos de
elegibilidad.

El registro de candidatos elegibles se conforma de la siguiente manera:

a) Del banco de elegibles inmediatos.-Se conforma con las y los cinco
(5) mejores postulantes que rindieron las pruebas técnicas y psicométricas y
las entrevistas en un concurso de méritos y oposicion, excluyendo a la o el
ganador del mismo, siempre y cuando hubieren obtenido como minimo
setenta (70) puntos en el puntaje final. Los aspirantes de los bancos de
elegibles inmediatos, conforme al orden de puntuacion, seran declarados
ganadores de un concurso, conforme lo dispuesto en la presente norma,
cuando la o el servidor que originalmente gan6é un concurso se desvincule
por cualquier motivo de la institucion dentro de sus dos (2) primeros afios de

servicio; y

b) Del banco de potenciales elegibles.-Se conforma con las y los
postulantes que no llegaron a la etapa de entrevistas, y en las pruebas
técnicas y psicométricas hubieren obtenido setenta (70) puntos o mas. Estos
postulantes, una vez que se agote el banco de elegibles inmediatos, seran
llamados a las entrevistas en orden de puntuacion y, una vez rendidas éstas,

pasaran a formar parte del banco de elegibles inmediatos.
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Los candidatos que formen parte del banco de potenciales elegibles de
un puesto podran ser llamados para llenar puestos similares dentro de la
misma institucion, cuando no existan o se hayan agotado los bancos de
elegibles inmediatos y de potenciales elegibles propios del puesto similar;
entendiendo por puestos similares, aquellos que compartan el mismo grupo
ocupacional, el lugar de trabajo y el perfil en las &reas de instruccion formal y
experiencia, determinadas en las bases del concurso. La similitud entre los
puestos sera determinada por informe técnico de la UATH institucional en

base a lo establecida en la presente norma.

Soélo en caso de agotarse los bancos de elegibles inmediatos y de
potenciales elegibles propios de un puesto y de puestos similares en la
misma institucién, las UATH institucionales podran convocar a un nuevo

concurso para esa partida.

Art. 7.- De la planificacion de los concursos.-Los concursos:-meritos y
oposicion deben llevarse a cabo de acuerdo a la planificacion las UATH
institucionales, en funcién de las necesidades institucionales y la, capacidad
operativa de las UATH. La planificacion sera registrada en la plataforma
tecnolégica del Ministerio de Relaciones Laborales. (Ley Organica del
Servicio Publico publicado en el registro oficial N: 294 del 6 de Octubre del
2010)

252 DE LOS RESPONSABLES DEL CONCURSO DE MERITOS Y
OPOSICION

Art. 8.- De los organos responsables.- Los organos responsables del
concurso de méritos y oposicion son:

a) Unidad de Administracion del Talento Humano - UATH,;

b) Tribunal de Méritos y Oposicion; y,

c) Tribunal de Apelaciones.
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Art. 9.- De la unidad administracion del talento humano - UATH.-Es la
responsable y encargada de administrar el concurso de méritos y oposicion

con sustento en la presente norma.

El responsable de la UATH institucional designara a una o un servidor
de la unidad como administrador del concurso, que sera el custodio de la
clave de acceso a la plataforma tecnologica del Ministerio de Relaciones
Laborales; legalizara con su firma y/o su clave, la informacion y
documentacion que se genere en el concurso, y sera responsable de subirla

a la plataforma tecnolégica.

Art. 10.- Del Tribunal de Méritos y Oposicion.-Es el 6rgano encargado,
entre otras facultades previstas en la presente norma, de declarar a la o el

ganador de un concurso de méritos y oposicion o declarar desierto el mismo.

El Tribunal de Méritos y Oposicidn estara integrado por:

a) La autoridad nominadora o su delegada o delegado, quien presidira
el Tribunal de Méritos y Oposicion;

b) El responsable de IJATH institucional o su delegada o delegado; v,

c) El responsable de la unidad administrativa a la que pertenece el

puesto vacante, o su delegada o delegado.

Los miembros del Tribunal de Méritos y Oposicibn deben
necesariamente ser parte de la institucién. Solo en las instituciones adscritas
gue no cuenten con el suficiente personal podra actuar como miembro del
Tribunal cualquier servidor o servidora de la institucion de la cual dependan.
Este Tribunal se integrard, previa convocatoria del administrador del
concurso, mediante la firma del acta correspondiente. Sus decisiones se

tomaran por mayoria simple de sus miembros.

Art. Il.- Del Tribunal de Apelaciones.- Es el organo y resolverlas
apelaciones que se presenten por parte de las y los de mérito y sobre los
resultados de las pruebas de conocimientos técnicos. El Tribunal de

Apelaciones estara integrado por:
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a) La autoridad nominadora o su delegada o delegado, quien presidira
el Tribunal de Apelaciones;

b) El responsable de la UATH institucional o su delegada o delegado; v,

c) El responsable de la unidad administrativa a la que pertenece el

puesto vacante, o su delegada o delegado.

Los miembros del Tribunal de Apelaciones deben necesariamente ser
parte de la institucion. Solo en las instituciones adscritas que no cuenten con
el suficiente personal podra actuar como miembro del Tribunal cualquier
servidor o servidora de la institucion de la cual dependan. No podran integrar
este Tribunal las y los servidores que actien en el Tribunal de Méritos y

Oposicion.

Este Tribunal se integrard previa convocatoria del administrador del
concurso, mediante la firma del acta correspondiente. Sus decisiones se

tomaran por mayoria simple de sus miembros.

Art. 12.- De la incompatibilidad.-Los miembros de los Tribunales de
Méritos y Oposicién y de Apelaciones que se encuentren en los casos de
incompatibilidad previstos en el Reglamento General a la LOSEP deberan
excusarse por escrito, al momento en que tengan conocimiento de este
particular. Una vez que una o un integrante de estos Tribunales se excuse,
el administrador del concurso procedera segun lo determinan los articulos 10

u Il de la presente norma.

Asi mismo, en el caso de que la o el servidor participe en un concurso
organizado por la institucioén a la cual pertenece y que sea parte de la IJATH
institucional, deberd abstenerse de participar en la administracién del
concurso. Si una o un servidor es designado administrador de un concurso, y
tiene vinculos de parentesco con una o un postulante hasta el cuarto grado
de consanguinidad o segundo de afinidad, o sean conyuges 0 convivientes
en unién de hecho legalmente reconocida, debera excusarse por escrito de
administrarlo. (Ley Orgéanica del Servicio Publico publicado en el registro
oficial N: 294 del 6 de Octubre del 2010).
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2.5.3 DEL CONCURSO DE MERITOS Y OPOSICION

Seccion 1ra.

De los pasos previos del concurso

Art. 13.- De los pasos previos.-La UATH institucional, a través del
administrador del concurso, sera la encargada de la preparacion del
concurso de méritos y oposicion, para lo cual deberéa realizar los siguientes

pasos previos:

1) Mantener actualizado el manual de puestos institucional como

Instrumento indispensable para la elaboracién de las bases del concurso.

2) Establecer el nimero de puestos que se sujetaran a concurso y
verificar que estos puestos se encuentren: Debidamente financiados a

través de la partida presupuestaria correspondiente;

3) Que no estén sujetos a litigio y se encuentren legalmente vacantes;
y, Que se hayan agotado los bancos de elegibles inmediatos y de
potenciales elegibles propios de los puestos y de puestos similares en la

misma institucioén; de contar con los mismos.

4) Definir el lugar, infraestructura y logistica para el normal desarrollo

del concurso.

5) Preparar las pruebas de conocimientos técnicos. Para la elaboracion
del banco de preguntas para el puesto objeto del concurso, la IJATH
institucional, a través del administrador del concurso, solicitard a la o el
responsable de la unidad administrativa a la que pertenece el puesto, que
elabore y remita un banco de preguntas de conocimientos técnicos con sus
respectivas respuestas, que debera ser subido por la UATH institucional a la
plataforma tecnoldgica del Ministerio de Relaciones Laborales junto con las

bases del concurso.
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6) Las preguntas deberan ser elaboradas sobre la base del rol, la
mision y actividades establecidas en la descripcion del puesto. No se podran

establecer preguntas fuera de los criterios referidos.

7) La UATH institucional podra solicitar la preparacion de las pruebas al
Instituto Nacional de la Meritocracia 0 a cualquier otra institucién del Estado
especializada que ofrezca estos servicios en los conocimientos técnicos que

requiere el puesto.

8) Preparar la bateria de pruebas psicométricas;

9) Convocar e integrar a los Tribunales de Méritos y Oposicion y de
Apelaciones mediante la firma de las actas constitutivas correspondientes,
las que deberan subirlas a la plataforma tecnoldgica en conjunto con las

bases del concurso.

10) Definir el cronograma de actividades a ejecutarse dentro del
desarrollo del concurso, de acuerdo a la necesidad institucional y capacidad

operativa de la UATH.

Art. 14.- De las bases del concurso.-Una vez realizados los pasos
previos, en base a la descripcion del puesto constante en el manual de
puestos institucional, la IJATH institucional, a través del administrador del
concurso, ingresara a la plataforma tecnolégica del Ministerio de Relaciones
Laborales las bases del concurso de méritos y oposicion, con la siguiente

informacion:

a)"'Detalles generales del concurso": Descripcion de los elementos

informativos generales de la institucion y del puesto materia del concurso.

1) Nombre de la institucion;
2) Partida presupuestaria por cada puesto vacante;
3) Denominacion institucional del puesto;

4) Grado y grupo ocupacional;
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5) Remuneracion mensual unificada (R.M.U.);
6) Unidad administrativa; y,

7) Lugar de trabajo.

b) "Desglose de pardmetros": Identificacion de instruccion formal,
experiencia, competencias técnicas y competencias conductuales definidas
en el perfil del puesto, segun lo constante en el manual de puestos

institucional:

b. 1) "Instruccion formal": Identificacion del nivel de instruccion formal y
area de conocimiento requerido para ocupar el puesto materia del concurso,
de conformidad con la descripcion y perfil establecido en el manual de

puestos institucional,

b.2) "Experiencia": Identificacion del tiempo y especificidad de la
experiencia que requiere el puesto determinada en el manual de puestos
institucional. Se podrdn tomar en cuenta pasantias o practicas pre
profesionales. En ninguno caso se establecera como requisito la experiencia

especifica en el sector publico;

b.3) "Competencias técnicas del puesto": Descripcion de las destrezas
y habilidades técnicas requeridas para el puesto de conformidad al perfil del
mismo. Podran subirse hasta tres competencias técnicas, y que sean las

mas relevantes; v,

b.4) "Competencias conductuales del puesto”: Descripcion de las
competencias conductuales requeridas para el puesto de conformidad al
perfil del mismo. Podran subirse hasta tres competencias conductuales, y

gue sean las mas relevantes.

c) "Cronograma del concurso”: Las fechas de cada etapa del concurso,
de acuerdo con el cronograma de actividades previsto en el numeral 7 del
articulo 13 de la presente norma, seran definidas por la IJATH institucional.

El término minimo para cumplir cada etapa del concurso sera de un (I) dia,
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salvo que la UATH institucional establezca un periodo mayor. En todo caso,
el proceso no podréd durar, desde la difusion de la convocatoria hasta la

declaratoria de ganadora o ganador, mas de treinta y ocho (38) dias habiles.

Estas fechas podran modificarse a lo largo del proceso por necesidad
institucional, siempre y cuando estos cambios sean aprobados por la o el
responsable de la UATH institucional, cumplan con la normativa vigente y
sean notificados electronicamente a todas las y los postulantes con un plazo

no menor de veinticuatro (24) horas de anticipacion.

En caso de que, por cualquier motivo, la UATH i de superar el término
maximo de treinta y ocho '('38 dias habiles por excepcion podra extender
este periodo hasta por cinco dias adicionales en una ocasion por puesto
lanzado a concurso, previa autorizacion de la autoridad nominadora con
sustento en un informe técnico: la UATH institucional. Esta informacion
también debera ser subida por la UATH institucional a la plataforma

tecnoldgica.

Las bases del concurso, una vez subidas por la IJATH institucional a la
plataforma tecnologica y difundida la convocatoria, no podran ser

modificadas.

En adicién a las bases del concurso, la UATH institucional, a través del
administrador del concurso, también debe subir a la plataforma tecnoldgica

lo siguiente:

1) El banco de preguntas para las pruebas de conocimientos técnicos y
su respectiva hoja de respuestas, por puesto objeto de concurso;

2) La bateria de pruebas psicométricas;

3) Las actas de conformacion de los Tribunales de Méritos y Oposicion
y de Apelaciones; y,

4) La designacion del administrador del concurso. (Ley Organica del
Servicio Publico publicado en el registro oficial N: 294 del 6 de Octubre del
2010).
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2.5.4 SECCION 2DA.

De la convocatoria

Art. 15.- De la convocatoria.-La convocatoria es la etapa en que la
UATH institucional, a través del administrador del concurso, planifica y
realiza la difusion plena del concurso de méritos y oposicion por medio de la
plataforma tecnoldgica del Ministerio de Relaciones Laborales, con el fin de
reunir el mayor niumero de postulantes que cumplan con el perfil y los

requisitos establecidos en las bases del concurso.

La convocatoria inicia con el registro de su planificacion en la
plataforma tecnoldgica; cumplido con lo cual, podran otorgarse los
nombramientos provisionales necesarios para cubrir los puestos que seran

objeto de los concursos.

Se podran planificar uno o varios concursos en base al informe técnico
de la UATH institucional que justifigue esta necesidad. Esta planificacion
estara vigente, desde la fecha en que se suban las bases del concurso hasta
la fecha de inicio de la difusion de la convocatoria del dltimo proceso
selectivo programado, maximo un afio calendario. Los puestos planificados
que no sean objeto de la difusion de la convocatoria en las fechas
registradas, perderan la vigencia de su convocatoria.

Esta planificacion no podra ser modificada, salvo cuando la
responsabilidad por la imposibilidad de ejecutar la misma, no sea atribuible a
la institucidon que lleva el concurso, y previa autorizacion de su maxima

autoridad, por una sola vez por convocatoria.

Art. 16.- De la difusion de la convocatoria.- Luego de subida la
convocatoria a la plataforma tecnoldgica, dentro de la planificacion a que
hace .referencia al articulo precedente, la UATH institucional, a través del
administrador del concurso procedera a su difusion en un plazo que tendra

una duracion minima de 4 dias y en la que se determinaré las fechas de
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inicio y fin de la postulacién. La difusion se realizara: de manera simultdnea

por los siguientes medios obligatorios:

a) Plataforma tecnoldgica del Ministerio de Relaciones Laborales :y b)

P&gina web institucional.

La UATH institucional, ademas de los medios sefalados, podra
opcionalmente utilizar otros medios, de conformidad con su disponibilidad

presupuestaria.

La convocatoria debera incluir una nota que indique que la postulacion

no tendra costo alguno.

Desde el primer dia de difusion de la convocatoria, la plataforma
tecnoldgica notificara a los Consejos Nacionales para la igualdad y a las
universidades y escuelas politécnicas que se encuentren inscritas en el
Ministerio de Relaciones Laborales, para que promuevan la participacion en
los concursos de personas pertenecientes a grupos de atencion prioritaria y

a su comunidad estudiantil, respectivamente.

Art. 17.- De la postulacion.- El plazo de la postulacion es de minimo
cuatro (4) dias y es simultaneo al de la difusién de la convocatoria previsto
en el articulo precedente. La persona interesada en participar en el concurso
de méritos y oposicion, debera aplicar a través de la plataforma tecnolégica
del Ministerio de Relaciones Laborales, ingresando la informacién requerida
en el registro "Hoja de Vida", incluida la referente a las acciones afirmativas
y/o por mérito adicional, de ser el caso, previstas en los articulos 32 y 33 de

la presente norma.

La postulacion seguira las siguientes reglas:

a) La o el postulante podra aplicar exclusivamente a un puesto por
convocatoria.

b) Una vez que apliqgue a un puesto, la o el postulante no podra

modificar el registro "Hoja de Vida" para el puesto que ha postulado.
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c) La o el postulante es el Unico responsable de la veracidad y
exactitud de la informacion y de sus declaraciones incluidas en el registro
"Hoja de Vida".

d) En esta etapa, no se requerira subir a la plataforma tecnoldgica o
presentar en fisico la documentacion que respalde dicha informacion.

e) Es responsabilidad de la o el postulante el monitorear su
participacion durante todo el concurso en la plataforma tecnolégica. (Ley
Organica del Servicio Publico publicado en el registro oficial N: 294 del 6 de
Octubre del 2010)

2.5.5 SECCION 3RA.

Del mérito
Art. 18.- Del mérito.-El mérito consiste en el analisis del perfil disponible
de las y los postulantes con el perfil requerido en la convocatoria, méritos y

Oposicion.

Durante el periodo de postulacion, la UATH institucional, a través del
administrador del concurso, verificara el nivel de cumplimiento del y los
postulantes con los requisitos establecidos en las base la plataforma

tecnologica del Ministerio de Relaciones Laboral

El incumplimiento de los requisitos establecidos en las bases del
concurso por parte de las y los postulantes determinara que los mismos no
puedan acceder a la siguiente fase del proceso y quedaran descalificados
del concurso. El administrador del concurso, sentara la razén respectiva.
Esta informacion sera publicada y notificada a la o el postulante a través de

la plataforma tecnoldgica, en el reporte "Verificacion del Mérito".

Art. 19.- De la apelacion a la verificacion del meérito.-Las y los
postulantes que no superaron la etapa del mérito, podran apelar
exclusivamente de sus resultados a través de la plataforma tecnolbgica
dentro del dia habil posterior a la notificacién del reporte "Verificacién del

méritos La UATH institucional, a través del administrador del concurso, al
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siguiente dia habil, entregara el "Reporte de apelaciones" al Tribunal de
Apelaciones para su tramite respectivo.

Art. 20.- De la actuacion del Tribunal de Apelaciones.-El Tribunal de
Apelaciones conocera y analizara las apelaciones presentadas en la
plataforma tecnoldgica desde la recepcién del "Reporte de apelaciones”, y
se pronunciara con la debida motivacion dentro del periodo establecido en el
"Cronograma del concurso" previsto en el literal c¢) del articulo 14 de la

presente norma.

Una vez resueltas las apelaciones, el Tribunal de Apelaciones
informard inmediatamente a la UATH institucional, a fin de que el
administrador del concurso notifique a las y los postulantes apelantes, a
través de la plataforma tecnoldgica, el reporte "Resultado de apelaciones a

la verificacion del mérito'

El reporte de postulantes que superen la fase del mérito debera ser
publicado en la plataforma tecnoldgica al siguiente dia habil de concluido el

periodo para la resolucion de las apelaciones.

El reporte "Resultado del procedimiento del mérito" contendra:

a) Listado definitivo de las y los postulantes que deberan presentarse a
las pruebas de conocimientos técnicos y psicométricas;

b) Fecha, hora y lugar en que se aplicaran las pruebas de
conocimientos técnicos y psicométricas; v,

c) El recordatorio de llevar consigo a la toma de las pruebas su
documento original de identificacion sefialado en el articulo 25 de la presente

norma.

Art. 21.- De los postulantes personas con discapacidad y/o migrantes o
ex migrantes.-La UATH institucional, a través del administrador del concurso,
antes de dar inicio a la fase de oposicién, debera verificar el listado
codificado de las y los postulantes con discapacidad, y de las y los

postulantes migrantes en el exterior o ex migrantes, que estara disponible en

54



la tecnoldgica del Ministerio de Relaciones Laborales. Con el referido listado,
la IUATH deberd velar por el eficaz y efectivo cumplimiento de las
prerrogativas que la. Normativa vigente otorga a las y los postulantes que se
encuentran considerados en los grupos de atencion prioritaria. (Ley Organica
del Servicio Publico publicado en el registro oficial N: 294 del 6 de Octubre
del 2010)

MINISTERIO DE RELACIONES LABORALES

El Ministerio de Relaciones Laborales otorgard acceso privilegiado al
CONADIS a la plataforma tecnolégica para que pueda verificar los
resultados del proceso de concurso de méritos y oposicidn en todas sus
fases, con el fin de precautelar los derechos de las personas con

discapacidad.

2.5.6 Secciodn 4ta.

De la oposicion

Art. 22.- De la oposicion.-La oposicién es el proceso de medicion
objetiva de los niveles de competencias que ostentan las y los postulantes a
través de pruebas psicométricas, de conocimientos técnicos y de las
entrevistas. Las UATH institucionales podran utilizar las herramientas que el
Instituto Nacional de la Meritocracia o cualquier institucion estatal desarrollen
y ponga a su disponibilidad, con el fin de apoyar en la gestion de la

evaluacion de las y los postulantes en la fase de oposicion.

Art. 23.- De las pruebas de conocimientos técnicos.-Estas pruebas
evallan el nivel de conocimientos técnicos inherentes al perfil de un puesto
descrito en las bases del concurso. Incluirdn aspectos de caracter practico
(destrezas) cuando el puesto vacante lo amerite, 0 podran ser Unicamente
por escrito. Cuando sean por escrito, seran construidas con metodologia de
opcion multiple y de preguntas cerradas donde no podra haber mas de una
respuesta correcta. En cualquier caso, su calificacién sera sobre cien puntos

con dos decimales.
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El contenido de las pruebas de conocimientos técnicos se mantendra
en estricta reserva hasta su aplicacion, bajo la responsabilidad del

administrador del concurso.

Art. 24.- De las pruebas psicométricas.-Estas pruebas evaltan los
comportamientos conductuales que la o el postulante debe disponer para el
ejercicio de un puesto, las mismas que seran medidas en funcion de las
competencias descritas en las bases del concurso. Estas pruebas tendran

una valoracién sobre cien puntos.

Para la aplicacion de las pruebas psicométricas, la UATH institucional
debera proveerse de un conjunto de baterias que hayan sido disefiadas en

base a baremos ecuatorianos o latinoamericanos.

Las instituciones que no dispongan del personal adecuado para la
preparacion de las baterias de las pruebas psicométricas podran contratar
estos servicios profesionales, siempre que no estén disponibles los servicios
del Instituto Nacional de la Meritocracia o de una institucion estatal que
pueda ofrecer las baterias requeridas, y de conformidad con la disponibilidad

presupuestaria de la institucion.

El contenido de las pruebas psicométricas se mantendra en, estricta
reserva hasta su aplicacion, bajo la responsabilidad del administrador del

concurso.

Art. 25.- De la aplicacion de las pruebas de conocimientos técnicos y
las pruebas psicométricas.-Las pruebas de conocimientos técnicos y
pruebas psicométricas seran aplicadas simultaneamente a lo largo de esta
etapa de acuerdo a una planificacion que incluya las y los postulantes que
superaron la etapa del mérito, de acuerdo al "Cronograma del concurso”
previsto en el literal c) del articulo 14 de la presente norma, definido por la

UATH institucional, a través del administrador del concurso.

56



Si una o un postulante no se presenta a la prueba de conocimientos
técnicos o0 a la prueba psicométrica, quedara descalificado del concurso. El

administrador del concurso, sentara la razon respectiva.

La o el postulante, para rendir las pruebas de conocimientos técnicos y
las pruebas psicométricas, debera presentar su documento original de
identificacion, sea: cédula de ciudadania, identidad, licencia de conducir con
fotografia o pasaporte. En caso de no presentar uno de dichos documentos
al momento de presentarse a la aplicacion de las pruebas, no serd admitido
y quedara descalificado del concurso. El administrador del concurso, sentara

la razon respectiva.

La UATH institucional, a través del administrador del concurso, al
siguiente dia hébil de aplicadas las pruebas, subira y publicard en la
plataforma tecnologica un listado de las y los postulantes con los puntajes

alcanzados.

Para conformar el puntaje de las pruebas de conocimientos técnicos y

psicomeétricas se consideraran los siguientes porcentajes:

Cuadro N: 1

PUNTAJE MAXIMO PUNTAJE EN LA
CONFORMACION

PRUEBAS DE 100 PUNTOS 75%
CONOCIMIENTOS

TECNICO

PRUEBAS 100 PUNTOS 25%

PSICOMETRICAS

Elaborado: Dolores Mendoza Cedefio

Las y los postulantes que en las pruebas de conocimientos técnicos y

psicomeétricas obtengan una calificacion igual o superior a setenta sobre cien
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puntos (70/100) y se encuentren dentro de los cinco (5) mejores puntuados

para cada puesto vacante, pasaran a la fase de entrevistas.

En caso de empate entre el puntaje de las y los postulantes de las
pruebas de conocimientos técnicos y psicométricas, para definir quién
pasard a la fase de entrevistas, el orden entre las y los postulantes

empatados sera definido de la siguiente manera:

a) Por la calificacibn que hubieren obtenido en las pruebas de
conocimientos técnicos, en orden descendente;

b) Si no es suficiente la solucién prevista en el literal precedente, por la
calificacion que hubieren obtenido en las pruebas psicométricas, en orden
descendente; vy,

c) En caso de persistir el empate, pasaran todos las y los postulantes

empatados a la fase de entrevistas.

Art. 26.- De la apelacién al puntaje de las pruebas de técnicas las y
los postulantes que no estuvieran de acuerdo con su puntaje alcanzado las
pruebas de conocimientos técnicos, podran apelar exclusivamente a su
calificacion a través de la plataforma tecnoldgica, dentro del dia habil
posterior a la publicacion de las calificaciones. No se admitirAn apelaciones
relacionadas con los puntajes de otros participantes en el concurso.

La UATH institucional, a través del administrador del concurso, al
siguiente dia habil entregard el "Reporte de apelaciones" al Tribunal de

Apelaciones para su tramite respectivo.

Una vez resueltas las apelaciones, el Tribunal comunicara
inmediatamente a la UATH institucional el acta con los resultados, a fin de
que el administrador del concurso notifique a las y los postulantes apelantes,
a través de la plataforma tecnoldgica del Ministerio de Relaciones Laborales,
el reporte "Resultado de apelaciones a las calificaciones de pruebas de

conocimientos técnicos. Este reporte contendré:
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a) Listado definitivo de los cinco (5) postulantes mejores puntuados, por
cada puesto vacante, y que deberan presentarse a las entrevistas; vy,

b) Fecha, hora y lugar en que se realizaran las entrevistas.

Art. 27.- De la entrevista.- EvalUa las competencias conductuales y las
competencias técnicas descritas en las bases de concurso de manera oral
de los cinco (5) postulantes mejor puntuados por cada vacante dentro de los

puestos llamados a concurso.

La entrevista sera desarrollada por dos técnicos entrevistadores: una o
un delegado de la IJATH institucional, que evaluard las competencias
conductuales, y una o un delegado del representante de la unidad
administrativa a la que pertenece el puesto, que evaluara las competencias
técnicas, mediante casos practicos. Estos delegados deberan ser parte de la
institucion y no podran estar participando como postulantes en el mismo

concurso.

En los concursos donde las entrevistas resulten muy numerosas, podra

delegarse a varias parejas de técnicos entrevistadores.

Art. 28.- Calificacion de la entrevista.- La entrevista sera calificada
sobre cien (100) puntos por cada técnico entrevistador y su resultado sera el
promedio de las dos calificaciones. Sera necesario aplicar a todas las y los
postulantes las mismas preguntas base, sin perjuicio de profundizar en los
temas que le parezcan relevantes a los técnicos entrevistadores para cada

caso particular.

La o el postulante, para rendir la entrevista, debera presentar su
documento original de identificacion sefialado en el articulo 25 de la
presente norma. En Caso de no presentar dicho documento al momento de
acudir a la entrevista: Sera admitido' y quedara descalificado del concurso.

El administrador del concurso sentara la razén respectiva.
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Art. 29.- Del registro de la informacion recabada a través de la
realizacion de la entrevista se utilizara medios de grabacion de audio o video
con audio como respaldo del desarrollo de la misma. Antes de iniciar con la

entrevista, serd necesario que se identifiquen quienes estén presentes.

Cada UATH institucional, sobre la base de las directrices emitidas en
esta norma para la entrevista, elaborara los instrumentos requeridos para la
misma y definira la metodologia a aplicarse en este caso, siempre que use el
formato de acta de entrevista previsto en la plataforma tecnoldgica del
Ministerio de Relaciones Laborales.

Art. 30.- Del "Puntaje tentativo final".-Con las calificaciones obtenidas
en las pruebas de conocimientos técnicos y psicométricas y en las
entrevistas, la plataforma tecnologica automaticamente calcularé la nota del
meérito y oposicion de cada uno de los participantes sobre cien (100) puntos,
calificacion que se denominara "Puntaje tentativo final". Esta calificacion,
luego de haberse aplicado las acciones afirmativas y/o mérito adicional,
formara parte del "Puntaje Final", que sera notificado a los postulantes a
través de la plataforma tecnoldgica, conforme el articulo 35 de la presente
norma. (Ley Orgéanica del Servicio Publico publicado en el registro oficial N:
294 del 6 de Octubre del 2010).

2.5.7 LEY ORGANICA DEL SERVICIO PUBLICO

Ley Organica de Servicio Publico.- De la Planificacion Institucional del
talento Humano.- sefiala que Las Unidades de Administracion de Talento
Humano, estructuraran, elaboraran y presentaran la Planificacién del Talento
Humano, en funcién de los planes, programas, proyectos y procesos a ser
ejecutados, por lo que es de imprescindible necesidad contar con plantillas
de personal cualitativas y cuantitativas, que coadyuven a conseguir las

metas y objetivos institucionales.

Ley Orgénica de Servicio Publico en concordancia con el Art. 151, 152

y 153 del Reglamento a la LOSEP, la autoridad nominadora, sobre la base
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de las politicas, normas e instrumentos emitidos por el Ministerio de
Relaciones Laborales en el area de su competencia; la planificacion
estratégica institucional; y el plan operativo anual de talento humano, por
razones técnicas, funcionales, de fortalecimiento institucional o en funcién
del analisis historico del talento humano, podra disponer, previo informe
técnico favorable de las UATH y del Ministerio de Finanzas, de ser
necesario, la creacion de unidades, éareas y puestos que sean
indispensables para la consecucion de las metas y objetivos trazados, en la

administracion publica central e institucional.

Titulo |
DEL SERVICIO PUBLICO

Capitulo Unico
PRINCIPIOS, AMBITO Y DISPOSICIONES FUNDAMENTALES

Art. 1.- Principios.- La presente Ley se sustenta en los principios de:
calidad, calidez, competitividad, continuidad, descentralizacion,
desconcentracion, eficacia, eficiencia, equidad, igualdad, jerarquia, lealtad,
oportunidad, participacién, racionalidad, responsabilidad, solidaridad,
transparencia, unicidad y universalidad que promuevan la interculturalidad,

igualdad y la no discriminacion.

Art. 2.- Objetivo.- El servicio publico y la carrera administrativa tienen
por objetivo propender al desarrollo profesional, técnico y personal de las y
los servidores publicos, para lograr el permanente mejoramiento, eficiencia,
eficacia, calidad, productividad del Estado y de sus instituciones, mediante la
conformacion, el funcionamiento y desarrollo de un sistema de gestion del
talento humano sustentado en la igualdad de derechos, oportunidades y la

no discriminacion.

Art. 3.- Ambito.- Las disposiciones de la presente ley son de aplicacion
obligatoria, en materia de recursos humanos y remuneraciones, en toda la

administracion publica, que comprende:
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Los organismos y dependencias de las funciones Ejecutiva, Legislativa,
Judicial y Justicia Indigena, Electoral, Transparencia y Control Social,

Procuraduria General del Estado y la Corte Constitucional,

Las entidades que integran el régimen autébnomo descentralizado y

regimenes especiales;

Los organismos y entidades creados por la Constitucién o la ley para el
ejercicio de la potestad estatal, para la prestacion de servicios publicos o
para desarrollar actividades econdémicas asumidas por el Estado;

Las personas juridicas creadas por acto normativo de los gobiernos
autonomos descentralizados y regimenes especiales para la prestacion

de servicios publicos.

Art. 4.- Servidoras y servidores publicos.- Seran servidoras o servidores

publicos todas las personas que en cualquier forma o a cualquier titulo

trabajen, presten servicios o ejerzan un cargo, funcién o dignidad dentro del

sector publico. (Ley Organica del Servicio Publico publicado en el registro
oficial N: 294 del 6 de Octubre del 2010).

Titulo Il

DE LAS SERVIDORAS O SERVIDORES PUBLICOS

DEL INGRESO AL SERVICIO PUBLICO Art. 5.- Requisitos para el ingreso.-

Para ingresar al servicio publico se requiere:

a) Ser mayor de 18 afios y estar en el pleno ejercicio de los derechos
previstos por la Constitucién de la Republica y la Ley para el

desemperio de una funcién publica;
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b)

d)

f)

9)

h)

No encontrarse en interdiccion civil, no ser el deudor al que se siga
proceso de concurso de acreedores y no hallarse en de estado

insolvencia fraudulenta declarada judicialmente;

No estar comprendido en alguna de las causales de prohibicion

para ejercer cargos publicos;

Cumplir con los requerimientos de preparacion académica y demas

competencias exigibles previstas en esta Ley y su Reglamento;

Haber sufragado, cuando se tiene obligacion de hacerlo, salvo las

causas de excusa previstas en la Ley;

No encontrarse en mora del pago de créditos establecidos a favor
de entidades u organismos del sector publico, a excepcion de lo

establecido en el Articulo 9 de la presente Ley;

Presentar la declaracion patrimonial juramentada en la que se
incluira lo siguiente:

g.1.- Autorizacion para levantar el sigilo de sus cuentas bancarias;
g.2.- Declaracion de no adeudar mas de dos pensiones
alimenticias; vy,

g.3.- Declaracion de no encontrarse incurso en nepotismo,
inhabilidades o prohibiciones prevista en la Constitucion de la

Republica y el ordenamiento juridico vigente.

Haber sido declarado triunfador en el concurso de meéritos vy
oposicion, salvo en los casos de las servidoras y servidores
publicos de eleccion popular o de libre hombramiento y remocion;

€,

Los demas requisitos sefalados en la Constitucion de la Republica
y la Ley. (Ley Organica del Servicio Publico publicado en el registro
oficial N: 294 del 6 de Octubre del 2010).
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DEL NEPOTISMO, INHABILIDADES Y PROHIBICIONES

Art. 6.- Del Nepotismo.- Se prohibe a toda autoridad nominadora,
designar, nombrar, posesionar y/o contratar en la misma entidad, institucion,
organismo o persona juridica, de las sefialadas en el articulo 3 de esta Ley,
a sus parientes comprendidos hasta el cuarto grado de consanguinidad y

segundo de afinidad, a su cényuge o con quien mantenga union de hecho.

Art. 7.- Responsabilidades y sanciones por Nepotismo.- Sin perjuicio de
la responsabilidad administrativa, civil o penal a que hubiere lugar, careceran
de validez juridica, no causaran egreso econémico alguno y seran
considerados nulos, los hombramientos o contratos incursos en los casos

sefialados en el articulo 6 de esta Ley.

DEL EJERCICIO DE UN CARGO PUBLICO

Art. 15.- Del reingreso de la servidora o servidor publico destituido.- La
servidora o servidor publico legalmente destituido no podra reingresar al
sector publico en un periodo de dos afios, contados desde la fecha de su
destitucion, pero su reingreso no podra darse a la institucion del Estado, de

la que fue destituido.

Titulo 1l

DEL REGIMEN INTERNO DE ADMINISTRACION DEL TALENTO
HUMANO

DE LOS DEBERES, DERECHOS Y PROHIBICIONES

Art. 22.- Deberes de las o los servidores publicos.- Son deberes de las

y los servidores publicos:

a) Respetar, cumplir y hacer cumplir la Constitucién de la Republica, leyes,

reglamentos y mas disposiciones expedidas de acuerdo con la Ley;
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b) Cumplir personalmente con las obligaciones de su puesto, con solicitud,

eficiencia, calidez, solidaridad y en funcion del bien colectivo, con la
diligencia que emplean generalmente en la administracion de sus propias
actividades;

Cumplir de manera obligatoria con su jornada de trabajo legalmente
establecida, de conformidad con las disposiciones de esta Ley. (Ley
Organica del Servicio Publico publicado en el registro oficial N: 294 del 6
de Octubre del 2010).
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CAPITULO Il

DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ADMINISTRATIVA DE LA
UNIDAD DE ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO DE
LA DIRECCION DISTRITAL 13 D O 2, JARAMIJO, MANTA
MONTECRISTI SALUD

En este diagnostico se procedera a analizar la situacidn administrativa
de la unidad en el area del talento humano, se evaluara la necesidad de
realizar un proceso de seleccion del personal ya que el objetivo es dar
una breve mirada desde la psicologia a este proceso, porque favorece el
trabajo multidisciplinario que involucra conocer el quehacer de las demas

disciplinas que intervienen en el proceso de seleccion.
3.1. DESCRIPCION Y DATOS DEL SITIO.
3.1.1 GENERALIDADES

Manta limita, al norte, sur, al oeste con el océano pacifico, al sur con el
Cantén Montecristi, y al este los Cantones Montecristi y Jaramijé, su
ubicacion es estratégica para el ingreso de todo tipo de embarcaciones, ya

gue se encuentra en el centro del litoral ecuatoriano.

SUPERFICIE

El canton Manta posee 306 kildmetros cuadrados.

POBLACION
Aproximadamente 250.000 habitantes y su crecimiento acelerado le han
permitido convertirse en un polo de desarrollo, industrial, comercial, y
especialmente turistico, siendo las industrias pesquera y turistica las de

mayor auge.
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3.1.2 UBICACION DE LA DIRECCION DISTRITAL 13 D O 2, JARAMIJO,
MANTA MONTECRISTI SALUD

Esta ubicada en Manta calle 16 y avenida 8 La Direccidn Distrital de
13D02, tiene una poblacion asignada de 289.292 habitantes segun el INEC
(Censo 2010), geograficamente est4 conformada por los cantones Manta,
Montecristi y Jaramijo. La red de servicios oferta Atencion Primaria en Salud

en las 32 unidades operativas (20 Manta, 11 Montecristi y una en Jaramijo)

3.1.3 ACTIVIDAD ECONOMICA PREDOMINANTE:

La Direccion Distrital de Salud tiene competencia con las instituciones
sin animo de lucro que presten servicios de salud, por lo que se deduce que
las personerias juridicas de instituciones sin &nimo de lucro, se regiran por lo
establecido en el Decreto 2150 de 1995 articulo 40 y siguientes y demas

normas concordantes y su inscripcion se hace ante la Camara de Comercio.

No es posible exigir a las instituciones sin animo de lucro del sector
salud la no inclusion en sus estatutos de representante del ente territorial.
Pero si estas instituciones sin animo de lucro no son prestadoras de
servicios de salud, no es obligatoria la asignacion de representantes por
parte de la Secretaria Distrital de Salud ante las Juntas Directivas de las
mismas, toda vez que, no prestan servicios de salud y esta entidad no tiene

ninguna competencia sobre ellas.

3.1.4 ACTIVIDAD DE TALENTO HUMANO

La Gestion de Talento Humano tiene como misiébn administrar,
seleccionar y desarrollar el talento humano de la direccion distrital de salud
Manta, garantizando su desarrollo constante mediante una verdadera
capacitacion, bienestar social y seguridad, con el fin de potencializar las
habilidades y capacidades de su personal en cumplimiento a la ley,

reglamentos, normas, politicas y otros documentos legales vigentes.
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3.1.5. PERSONAL ADMINISTRATIVO EN LA UNIDAD DE
ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO DE LA DIRECCION
DISTRITAL 13 D O 2, JARAMIJO, MANTA MONTECRISTI SALUD

La unidad de Administracion del talento humano de esta Organizacion

esta conformada por 8 personas, con los siguientes cargos:

Responsable de Talento Humano

Analista distrital de Talento Humano (2)

Analista distrital de Formacion Desarrollo y Capacitacion
Asistente de Talento Humano

Trabajadora Social.

Trabajadora Social Distrital

Medico Ocupacional Distrital

3.1.6 DESCRIPCION Y PERFIL DEL PUESTO RESPONSABLE DE
TALENTO HUMANO

MISION

Ejecutar labores de desarrollo de los subsistemas de talento humano,
mediante la aplicacibn de leyes, normas, reglamentos y procedimientos
autorizados que permitan mejorar la gestion organizacional mediante la

profesionalizacion eficiente y eficaz del talento humano.

ACTIVIDADES ESENCIALES

Coordina la aplicacién de politicas, lineamientos e instructivos técnicos
para la aplicacion de los concursos de mérito y oposicién y proceso de
seleccidon y contratacion de servicios ocasionales de acuerdo a la normativa
vigente para el Ministerio de Salud Publica.

Coordina la elaboracion de reformas de Reglamentos Internos de

Reclutamiento y Seleccion.

68



Coordina la elaboracién de certificacion presupuestaria para el ingreso
del nuevo personal.

Asesora al cliente interno y externo sobre la administracion del Talento
Humano en los subsistemas de Reclutamiento y Seleccion.

Coordina la aplicacién de pruebas técnicas y psicotécnicas de acuerdo
al perfil del servidor a seleccionarse o contratarse.

ANALISTA DE TALENTO HUMANO

MISION:

Realizar actividades de los diferentes subsistemas de talento humano
para garantizar el desarrollo constante del personal y profesionales de los

servidores en concordancia con las politicas de gestion normativa vigente.

ACTIVIDADES ESENCIALES

Ejecuta el plan de fortalecimiento institucional y mejoramiento continuo.

Realiza acciones de personal relacionadas con nombramientos,
contratos, ascensos, traslados, remocion, vacaciones, permisos, y otros en
que tenga que intervenir segin normas y procedimientos vigentes.

Aplica evaluaciones de desemperio del personal del Hospital

Elabora y mantiene actualizado el Manual de Clasificacion de Puestos.

Ejecuta la aplicacion de la politica y normativa legal vigente para el
desarrollo integral del talento humano en el hospital.

Elabora el estudio e informe técnico de la creacidon, supresion de
puestos y movimientos del personal.

Elabora la gestion del Subsistema de Reclutamiento, Seleccion y
Contratacion.

Ejecuta la medicion de indicadores de Gestion de Talento Humano.
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ASISTENTES DE TALENTO HUMANO

MISION

Brindar apoyo técnico en la ejecucion de actividades de los diferentes
subsistemas de talento humano para garantizar el desarrollo constante del
personal y profesionales de los servidores en concordancia con las politicas

de gestion y normativa legal vigente.

ACTIVIDADES ESENCIALES

Apoya en la ejecucion del plan de fortalecimiento institucional y
mejoramiento continuo.

Asiste en la realizacibn de acciones de personal relacionadas con
nombramientos, contratos, ascensos, traslados, remocion, vacaciones,
permisos, y otros en que tenga que intervenir segin normas y
procedimientos vigentes.

Participa en la aplicacién de evaluaciones de desempefio del personal
del Hospital.

Participa en la implementacion del Manual de Clasificacién de Perfiles
Profesionales

Asiste en la aplicacion de la politica y normativa legal vigente para el
desarrollo integral del talento humano en el hospital.

Participa en la elaboracion del estudio e informe técnico de la creacion,
supresion de puestos y movimientos del personal.

Asiste en la gestién del Subsistema de Reclutamiento, Seleccion y
Contratacion.

Apoya en la medicion de indicadores de Gestion de Talento Humano.

Trabajadora Social

MISION

Realizar actividades relacionada con el bienestar social de las/los servidores
y las/los trabajadores del Ministerio de Salud Publica, aplicando la normativa
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legal vigente con el fin de satisfacer las necesidades de los servidores

Publicos.

ACTIVIDADES ESENCIALES

Realiza estudios sobre casos sociales (cambios de lugar de trabajo,
licencias, calamidades domeésticas, entre otros) de los funcionarios del
Ministerio de Salud Publica

Realiza el control a nivel nacional del cumplimiento del porcentaje de
personal vinculado con capacidades especiales, genera propuestas y
convenios para su vinculaciéon laboral y realiza un seguimiento minucioso de
la adaptacion del personal.

Elabora informes técnicos de gestion de bienestar social

Elabora planes y programas de jubilacion y pasantias en coordinacion
con el Ministerio de Relaciones Laborales

Participa en la elaboracion del programa de Medicina Preventiva,
visitas domiciliarias

Realiza el seguimiento del cumplimiento del beneficio de guarderia de

los servidores publicos del Ministerio de Salud Publica.

Trabajadora Social Distrital

MISION
Es responsable del area Social de la Direccion Distrital de Salud 13 D

O 2, Jaramijo, Manta Montecristi.

ACTIVIDADES ESENCIALES

Brindar de manera oportuna la atenciéon social a los usuarios.

Elaborar el informe socio econOmico que permita determinar la
gratuidad o la forma de pago.

Emitir informes sociales de nuestros servicios.

Contribuir al fortalecimiento de la buena imagen del servicio.
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Medico Ocupacional Distrital

MISION

Prestacion de servicios de salud, tales como, asistencia sanitaria, salud
preventiva, educacion en salud, administracion y apoyo en la prestacion de
los servicios de salud, atencion pre hospitalaria, hospitalaria y extramural,
conformado a su vez, por el personal profesional de la salud y otras
disciplinas, con vinculacion laboral o civil, que ejercen funciones sanitarias,
en el marco de la misibn humanitaria en situaciones o zonas de conflicto
armado u otras situaciones de violencia que afecten la seguridad publica,
desastres naturales y otras calamidades.

3.1.7 LA DIRECCION DISTRITAL DE SALUD 13 D O 2, JARAMIJO,
MANTA MONTECRISTI ESTA CONFORMADA POR:

- 28 centros de salud

- 3 puestos de salud

La direccion de este distrito de salud se encuentra ubicada en el cantéon
Manta y es en este distrito donde se lleva todo lo referente a la

administracion de estos 28 centros de salud y 4 puestos de salud.

3.1.8 PRINCIPIOS GENERALES

El Talento Humano del area de la Salud se regira por los siguientes

principios generales:

Equidad: La formacion y el desempeiio del Talento Humano en Salud
deben estar orientados a proveer servicios de salud en cantidad, oportunidad
y calidad igual para todos los habitantes de acuerdo con sus necesidades

independiente de su capacidad de pago.

Solidaridad: La formacién y el desempefio del Talento Humano en
Salud deben estar fundamentados en una vocacion deservicio que

promueva la mutua ayuda entre las personas, las instituciones, los sectores
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econdémicos, las regiones y las comunidades bajo el principio de que el mas
fuerte debe apoyar al méas débil.

Calidad: La formacion y el desempefio del Talento Humano en Salud,
debe caracterizar se por el logro de los mayores beneficios posibles en la
formacion y la atencion, dentro de la disponibilidad de recursos del sistema
educativo y de servicios y con los menores riesgos para los usuarios de
servicios de salud. Se reconocen en la calidad dos componentes
interrelacionados: el ejercicio idébneo de competencias propias de cada
profesion u ocupacion en salud y la satisfaccion y mejoramiento de la salud

de los usuarios de los servicios.

Etica: La formacion y el desempefio del Talento Humano en Salud,
debe estar en marcado en el contexto cuidadoso de la vida y la dignidad del

ser humano.

Integralidad: La formacién y el desempefio del talento humano debe
reconocer las intervenciones y actividades necesarias para promover,
conservar y recuperar la salud, prevenir las enfermedades, realizar
tratamientos y ejecutar acciones de rehabilitacion, todos ellos en cantidad,
calidad, oportunidad y eficiencia de la salud de los individuos y las
colectividades.

Concertacion: La formacion y el desempefio del Talento Humano en
Salud deben establecer espacios y mecanismos para propiciar
acercamientos conceptuales y operativos que permitan definir lineas
compartidas de accion, por parte de los diferentes actores que interviene en

la prestacién de los servicios de salud.

Unidad: Debe ser una caracteristica del accionar de los diferentes
actores institucionales que intervienen en la formacion y el desempefio del
Talento Humano en Salud, que garantiza la concrecion de la articulacion y la
armonizaciéon de las politicas, estrategias, instrumentos legislativos, normas,

procesos y procedimientos que rigen en sus respectivos campos de
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actuacion para lograr un desarrollo equilibrado y acorde con las necesidades

del pais.

Efectividad: La formacion y el desempefio del personal de salud, deben
garantizar en sus acciones el logro de resultado eficaces en la atencion de
salud individual y colectiva, mediante la utilizacion eficiente de los recursos
disponibles y la seleccién del mejor curso de accidn alternativa en términos

de costos.

3.1.9 PRODUCTOS Y SERVICIOS

a) Plan de fortalecimiento institucional y mejoramiento continuo;

b) Distributivo de funciones y actividades del talento humano de acuerdo a
las necesidades de la institucion;

c) Expedientes y registros del personal de la direccion distrital de salud;

d) Sistema de control de asistencia y permanencia del personal en sus
puestos de trabajo;

e) Distributivo de sueldos y salarios del personal;

f) Roles de pago mensual;

g) Calendario anual de vacaciones del personal en coordinacion con los
lideres de las unidades y supeditado a la actividad asistencial,
aprobacion de la Gerencia.

h) Acciones de personal relacionadas con nombramientos, contratos,
ascensos, traslados, remocion, vacaciones, permisos, y otros en que
tenga que intervenir segiin normas y procedimientos vigentes;

i) Informes de creacion de partidas y Supresion de puestos de recursos
humanos;

j) Informes de contratos de servicios ocasionales y profesionales;

k) Informes de optimizacion de recursos humanos;

[) Informes sobre los sumarios administrativos y vistos buenos del personal;

m) Informes sobre los aspectos disciplinarios del personal a la Gerencia,
para la aplicacién de sancién correspondiente;

n) Informes de evaluacion de desempefio del personal de la direccion

distrital de salud
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p)

a)

y)

Plan para salida y jubilacién de servidores;

Informes de clasificacion de puestos, reclutamiento, seleccion y
contrataciones;

Informes de aplicacion del reglamento para concursos de merecimientos
y 0Oposicion;

Plan de capacitacion y formacion de recursos humanos e informe de
ejecucion;

Plan de prevencion de riesgos y seguridad laboral;

Capacitaciones, especializaciones y pasantias de los profesionales de la
direccion distrital de salud

Planes y programas de capacitacion de desarrollo personal, bienestar
laboral y seguridad ocupacional,

Plan de evaluacion del desempefio e informe de ejecucion;

Plan de medicién del clima laboral y cultura organizacional del nivel
nacional;

Informes de movimientos de personal para el Ministerio de Relaciones
Laborales;

Informes de Pasantias, becas en el pais y en el exterior de los

funcionarios.

MODELO DE GESTION

3.2.1 PROCESO DE SELECCION DEL TALENTO HUMANO.

La seleccion del personal dentro de la organizacion debe estar inserta

dentro de su planificacion estratégica ya que en ella:

Se trasladan los objetivos estratégicos y objetivos tacticos.
Se realiza una autoevaluacion del entorno externo de la organizacion.
Se determina el tipo y cantidad de capital intelectual necesario en

funcién de los objetivos empresariales previstos.

Esta seleccion no esta dirigida a la obtencion del “mejor” candidato

entendiendo por este el mas dotado en términos generales, sino a la

busqueda del aspirante cuya caracteristicas se adecuen mas al perfil, no
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solo debe ceiiirse a las capacidades, conocimientos o aptitudes requeridas,
sino también a su posible integracion en un concreto ambiente laboral, que

englobara en su entorno los aspectos fisicos y sociales.

3.2.2 ESTUDIO DE MERCADO

Metodologia de la investigacion. Para poder realizar un correcto estudio
de mercado, fue necesario determinar un proceso correcto y direccionado al
tema que se determind por etapas, en las cuales se pudo observar la
aceptacion del modelo de Gestion para el proceso de seleccion de la
Unidad Administrativa del Talento Humano de la Direccion Distrital de Salud

13 D 0 2 Jaramij6, Manta, Montecristi.

3.2.3 PLANTEAMIENTO INICIAL.

En esta etapa se determin6 como se encuentra el mercado donde fue
aplicado este trabajo, por ende se procedio a identificar el motivo por el cual
se realizo el planteamiento del tema estableciendo objetivos que permitieron

desarrollarlo de una manera adecuada.

Fue indispensable tener el concepto claro de la situacién actual de la
Gestibn de Talento Humano, como se maneja este tema en las
organizaciones, si hay la atencién adecuada a las condiciones de trabajo de
cada uno de sus miembros y si las actividades realizadas contribuyen a
mejorar el ambiente laboral e involucrar mas a los empleados a la

consecucién de objetivos.

3.2.4 PLANIFICACION DE LA INVESTIGACION

Este paso permiti6 determinar los métodos mas adecuados de
recoleccion de datos para este estudio, en el cual se utilizaron ciertas
herramientas especificas para poder recolectar lo necesario y de esta

manera la investigacion tenga éxito.
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Para poder llevar a cabo la investigacién se establecieron las fuentes
donde se obtuvo la informacion, para poder clasificar la informacion se

citaron los tipos de fuentes y un breve concepto.

Fuentes Primarias

Se considera como la materia prima que se tiene para llevar a cabo
una investigacion. Pueden ser considerados fuentes primarias documentos
originales, trabajos creativos, diarios, etc., para lo cual se obtuvieron los
datos directamente de los servidores de la unidad de administracion de
talento humano para determinar cuales son las dudas, necesidades y

expectativas que tienen hacia la entidad.

Es importante determinar las técnicas aplicadas dentro de las fuentes

primarias para poder aplicar el modelo adecuado.

Fuentes Secundarias

Son textos basados en hechos reales. Una fuente secundaria contrasta
con una primaria, que es una forma de informacion que puede ser
considerada, como un vestigio de su tiempo. Una fuente secundaria es

normalmente un comentario o andlisis de una fuente primaria.

Al determinar el perfil de esta organizacién se pudo observar que lo
mas idéneo es utilizar las fuentes primarias a su vez realizar encuestas para
conocer a fondo la situacion actual y la opinion de cada colaborador para de
esta manera elaborar el Modelo de Gestion para el proceso de seleccion de
Talento Humano que se ajuste a las necesidades tanto de la empresa en

general como de cada uno de sus colaboradores.
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3.2.5 RECOLECCION DE DATOS.

Para realizar de una manera correcta la encuesta fue de vital
importancia determinar cual fue la proporcion de empleados que se
encuestaron y que permitié llevar a cabo correctamente la investigacion,
para ello se utilizé la formula:

N>|<p>|<q>l<z2

N =
(N—1)*xe?+2z2 xpxq

Ddénde: n= es el tamafio de la muestra, es decir parte de la poblacion

que fue investigada a través de encuestas.

z= es el nivel de confianza. Para este caso se utilizd6 un 95%, dado que

se realizd una investigacion que permitié determinar bajo niveles de error.

p= es la variabilidad positiva, aquella proporcion esperada.

g= es la variabilidad negativa. Dado a que no existe un estudio previo.

Tanto para “p” como “q” se asume un valor de 0,5 que es el que
normalmente se toma para obtener una muestra representativa. 99 N= es el

tamafo de la poblacion.

e= es el margen de error, de acuerdo al nivel de confianza

3.2.6 ELABORACION DEL INFORME.

Es donde se presento la informacion de una manera resumida, donde

se pudo visualizar de una manera objetiva los resultados de la investigacion.

OBJETIVOS

- Determinar la percepcion que tienen los servidores hacia la elaboracion
del Modelo de Gestion para el proceso de seleccién de Talento Humano

de la Direccion Distrital de Salud Jaramijé, Manta, Montecristi.
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- Conocer cuales son las expectativas que tienen los servidores sobre el
Modelo de Gestidn para el proceso de seleccién de Talento Humano.

- Determinar los beneficios en el clima laboral al momento de plantear el

modelo de gestidn para el proceso de seleccion.
DISENO DE LA INVESTIGACION
3.2.7. MUESTRA/SELECCION DE EMPLEADOS

Fue necesario para determinar la muestra conocer la cantidad de empleados
que laboran en la unidad administrativa del talento humano de dicha
organizacién, para enfocar correctamente el estudio y determinar las
mejores estrategias al momento de implementar el Modelo de Gestién para
el proceso de seleccién. Esta investigacion fue dirigida a los 8 servidores de
la unidad de administracion del talento humano, enfocada directamente en
sus necesidades y como se siente al interior de la misma, para de esta
manera conocer de qué forma se manejé el tema al interior. Para esto, se
establecié una cantidad representativa que permitié establecer la viabilidad
del trabajo determinando un tamafio de muestra a través de la siguiente

formula;

N>|<p>|<q>|<z2

N =
(N—1)*e?+2z? xpxq

?

1,96(95)%

0,5

0,5

8 servidores

m Z| O U N Z

5%

N>|<p>|<q>kz2
" (N—=1)xe2+22 xpxq

N
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8 x 0,5 % 0,5 * (1,96)2

N = =D (0,052 +((1,96) 2= 05 = 0,5)
7,6832
N=—r "
(1,00415)

N= 7 nimeros de muestras
Por medio de la formula se determind que el tamafio de la muestra a
considerar dio como resultado 7 servidores de la organizacion, teniendo un

margen de error de 5%.

3.2.8 PREGUNTAS DE LA ENCUESTA

Pregunta N: 1
¢Cual de los siguientes factores considera usted es el mas importante
para que la organizacion obtenga mejores resultados?

a) Mejor clima laboral

b) Mejor sueldo y salarios

c¢) Capacitacion a los empleados

Pregunta N:2
¢ Qué factores considera usted mas influyentes para desarrollar un
excelente clima laboral?

a) Buenas relaciones dentro de la empresa

b) Remuneracién acorde al desempefio.

c) Apertura al dialogo por parte de las jefaturas

d) Actividades de integracion.

Pregunta N:3
¢, Cudl de las siguientes formas considera usted mejor reconocimiento
cuando se logra los objetivos?

a) Ascenso en base al desempefio

b) Publicacion de resultados

¢) Reconocimientos econémicos
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Pregunta N: 4
¢Considera usted que el proceso de seleccion en la unidad de
administracion del talento humano mejoraria el servicio de la
institucion?

a) Si

b) No

Pregunta N: 5
¢Le parece necesaria la creacién de un modelo de gestion para los
procesos de seleccién en la unidad de administracién de Talento
Humano?

a) Si

b) No

Pregunta N:6
¢Considera Ud. Que los servidores de la unidad administrativa de
Talento Humano deberian ser evaluado trimestralmente?

a) Si

b) No

Pregunta N:7
¢ Qué condiciones considera usted que serian las mas importantes para
desarrollar el modelo de gestion de talento humano?

a) Gestion para la motivacion

b) Aprendizaje organizacional y personal

c) Excelentes condiciones laborales

d) Cooperacién por parte de todas las areas

Pregunta N:8
¢, Cudl de las siguientes formas considera usted mas importante como
una excelente seleccion del personal?

a) Mejor atencion al usuario

b) Armonia en el clima laboral

¢) Ninguno
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3.2.9 ANALISIS DE LA ENCUESTA

Las encuestas fueron realizadas a los servidores de la unidad
administrativa de talento humano de dicho distrito, obteniendo Ila
informacion necesaria y determinar resultados La recoleccion de la
informacion fue personal, con el objetivo de obtener informacion y a su vez
analizar los datos necesarios para posteriormente establecer conclusiones.
Una vez finalizadas las encuestas en el sector establecido, se tabuld la

informacion obtenida de las 7 encuestas de la siguiente forma:

SERVIDORES DE UNIDAD ADMINISTRATIVA DE
TALENTO HUMANO

= GENEROM = GENEROF

Fuente: Datos de encuesta
Elaborado por: Dolores Mendoza
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PREGUNTA No. 1

¢, Cual de los siguientes factores considera usted es el mas importante

para que la organizacion obtenga mejores resultados?

Gréfico 1

m Mejor el clima laboral = Mejor sueldos y salarios Capacitar a los empleados

Fuente: Datos de encuesta
Elaborado por: Dolores Mendoza

Anélisis de los resultados

Las personas basan sus criterios que el factor mas importante para la
organizacion tenga mejores resultados es la de remuneracién, como se
puede observar en las resultados el 45% de los encuestados piensa que los
sueldos y salarios debe ser el principal aspecto que debe considerar una
empresa para obtener mejores resultados, en teoria podria funcionar puesto
gue se parte de una premisa que un empleado bien remunerado es eficiente,
pero no aplica en todos los casos, como se observa el 39% opina que el
clima laboral es influyente al momento de obtener los mejores resultados. Y
también un 16% opinan que las empresas para obtener mejores resultados

deben de capacitar al personal.
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Pregunta N. 2

¢, Qué factores considera Usted mas influyentes para desarrollar un

excelente clima laboral?

Grafico 2

m Buenas relaciones al interior de la empresa
® Remuneracion acorde al desempefio 22%
Apertura por parte de las jefaturas

m Actividades de integracién

Fuente: Datos de encuesta
Elaborado por: Dolores Mendoza

Analisis de resultados

En esta pregunta la mayor parte de los encuestados consideran una
excelente relacion al interior de la unidad administrativa de Talento Humano,
es fundamental para desarrollar un excelente clima laboral, es decir
mantener un ambiente de compafierismo y mas que todo sentir que es un
equipo que trabaja en conjunto es determinante, la apertura por parte de las
jefaturas juega un rol indispensable, puesto que existe la posibilidad del
dialogo, el poder aportar con una idea o recomendacion y saber que esta
sera bien vista y sera analizada en base a las necesidades actuales de la

compaifiia.
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Pregunta N. 3

¢,Cual de las siguientes formas considera usted mejor reconocimiento

cuando se logra los objetivos?

Grafico 3

= ASCENSO EN BASE AL DESEMPENO
= PUBLICACION DE RESULTADOS
RECONOCIMIENTOS ECONOMICOS

Fuente: Datos de encuesta
Elaborado por: Dolores Mendoza

Analisis de resultados

En este andlisis nos podemos dar cuenta que los ascensos al interior de la
unidad administrativa de Talento Humano, en base al desempefio son
considerados como la mejor forma de reconocimiento puesto que
constituyen un logro tanto laboral como profesional, ademas crea un sentido
de pertenencia hacia la empresa en base a que se consideran primero a los
recursos internos antes de buscar por fuera, adicional esto va de la mano

segun los resultados de un reconocimiento econémico.
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Pregunta N. 4

¢Considera Usted. Que el proceso de seleccion en la unidad de
administracion del talento humano mejoraria el servicio de la

Instituciéon?

Grafico 4

u S| = NO

Fuente: Datos de encuesta
Elaborado por: Dolores Mendoza

Analisis de resultados

En esta pregunta la mayor parte de los encuestados (68%) consideran que si
mejorarian el servicio de la Institucion con el proceso de seleccion en la

unidad de administracion del Talento Humano.
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Pregunta N. 5

¢Le parece necesaria la creaciéon de un modelo de gestiéon para los
procesos de seleccién en la unidad de administracién de Talento

Humano?

Grafico 5

u S| = NO

Fuente: Datos de encuesta
Elaborado por: Dolores Mendoza

Analisis de resultados

Se le formul6 esta pregunta a los 7 servidores de la unidad administrativa de
Talento Humano de la Direccion Distrital de Salud 13 D O 2, Jaramijé, Manta
Montecristi, donde el 80% de ellos coinciden que si le parece necesaria la
creacion de un modelo de gestidn para el proceso de seleccion, y un 20 %
gue no le pare necesatria.
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Pregunta N. 6

¢Considera Ud. Que los servidores de la unidad administrativa de

Talento Humano deberia ser evaluado trimestralmente?

Grafico 6

=S| mNO

Fuente: Datos de encuesta
Elaborado por: Dolores Mendoza

Analisis de resultados

En este andlisis nos podemos dar cuenta que segun un noventa por ciento
de los encuestados dicen que los servidores de la unidad administrativa de
Talento Humano deberia ser evaluado trimestralmente y un diez por ciento

manifestaron que no deberian ser evaluados trimestralmente.
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Pregunta N: 7

¢, Qué condiciones considera usted que serian las mas importantes para

desarrollar el modelo de gestion de talento humano?

Grafico 7

m Gestion para la
motivacion

m Aprendizaje
organizacional y personal

= Excelentes condiciones
laborales

m Cooperacién por parte de
todas las areas

Fuente: Datos de encuesta
Elaborado por: Dolores Mendoza

Analisis de resultados

En esta pregunta que nos podemos dar cuenta que entre las condiciones
mas importantes para desarrollar el modelo de gestion del talento humano
es la gestién para la motivacién con un treinta y cuatro por ciento, seguido
de la cooperacion de parte de todas las areas con un treinta y uno por

ciento.
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Pregunta N: 8

¢, Cual de las siguientes formas considera usted mas importante como

una excelente seleccion del personal?

Grafico 8

= MEJOR ATENCION AL
USUARIO

= ARMONIA EN CLIMA
LABORAL

= NINGUNO

Fuente: Datos de encuesta
Elaborado por: Dolores Mendoza

Analisis de resultados

En esta pregunta claramente analizamos que la atencion al usuario, es
mas importante con una excelente selecciéon de personal en el proceso de

evaluacion. Seguidamente de un buena armonia en el clima laboral.
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3.2.8 CONCLUSION DE LA ENCUESTA

La finalidad de esta investigacion realizada por esta encuesta es saber
las necesidades principales de los servidores de la administracion de Talento
Humano de esta Organizacion, y para poder continuar con el presente
trabajo investigativo y con dicho resultado obtenido se dara paso a la
realizacion del Modelo de Gestion para el proceso de Seleccion de la unidad
de administracion del Talento Humano de la Direccion Distrital de Salud 13 D

O 2, Jaramij6, Manta Montecristi.
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CAPITULO IV

MODELO DE GESTION PARA EL PROCESO DE SELECCION

4.1 INTRODUCCION.

Después de analizar los 6 modelos de gestion presentados se ha

considerado idéneo para la institucion, sugerir la aplicacion del modelo de

gestion de ldalberto Chiavenato. (Chiavenato, 2001). De acuerdo al analisis

se considera que es el que se encuentra acorde a lo relacionado con

procesos de seleccién y aplicacion de empleados en el area de talento

humano, y es a través de este modelo que podemos con el objetivo del

trabajo investigativo que es el Disefiar un Modelo de Gestién para el proceso

de seleccién de la Unidad de Administracion del Talento Humano de la

Direccion Distrital Jaramijo, Manta Montecristi Salud, el cual nos permitira

fortalecer institucionalmente a la entidad.

IMAGEN N: 7

\os seis procesos de gestion del talento humano

Gestion del talento

Fuente: (Santos. A.C 2005)
Elaborado: Dolores Mendoza Cedefio
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MODELO DE IDALBERTO CHIAVENATO

Plantea que los principales procesos de la moderna gestion del talento
humano se centran en 6 vertientes, entre esas seis vertientes vamos a
seleccionar el de admisién de personas relacionado directamente con el

reclutamiento y seleccion.

IMAGEN No. 8

MODELO DE IDALBERTO CHIAVENATO

Fuente: (Santos. A.C 2005)
Elaborado: Dolores Mendoza Cedefio

El presente trabajo investigativo es importante porque aportara con un
modelo de gestion para el proceso de seleccion de la unidad administrativa
del talento humano, con el cual se va hacer posible cumplir con los

objetivos esperados:
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4.1.2 MODELO DE GESTION PARA EL PROCESO DE SELECCION DE
LA UNIDAD DE ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO DE LA
DIRECCION DISTRITAL 13 D O 2, JARAMIJO, MANTA MONTECRISTI
SALUD.

El proceso de seleccion es la busqueda de la adecuacion entre lo que
pretende la organizacion y lo que las personas ofrecen. Pero no solo las
organizaciones escogen; las personas también eligen las organizaciones

donde quieren trabajar, hay una eleccién reciproca.

La gestion del talento humano esta conformada por las personas y las
organizaciones. Las personas pasan gran parte de sus vidas trabajando en
las organizaciones, las cuales dependen de las personas para operar y
alcanzar el éxito. Las personas dependen de las organizaciones en que
trabajan para alcanzar sus objetivos personales e individuales. Crecer en la

vida y tener éxito casi siempre significa crecer dentro de las organizaciones.

Por otra parte, las organizaciones dependen directa e
irremediablemente de las personas, para operar, producir bienes y servicios,
atender a los clientes, competir en los mercados y alcanzar objetivos
generales y estratégicos. Es seguro que las organizaciones jamas existirian
sin las personas que les dan vida, dinamica, impulso, creatividad y

racionalidad.

4.1.3. ADMISION DE PERSONAS

Consiste en el reclutamiento y la admision del personal que se realiza
en la Direccion Distrital 13 D O 2, Jaramijo, Manta Montecristi Salud, para la
unidad Administrativa de Talento Humano, siempre y cuando se encuentre
un puesto vacante, para la Unidad Administrativa del Talento Humano es de
gran conveniencia utilizar candidatos internos ya que el proceso de seleccion
se lo realizara con los servidores del departamento administrativo del talento
humano de dicha organizacion y ademas tiene ventajas debido a que la

Institucion puede para aprovechar el talento de los actuales servidores. Esto

94



disminuira el periodo de entrenamiento, y lo mas importante, contribuira a
mantener la alta moral del personal que ya trabaje en la organizacion, al
permitir que cada vacante signifigue la oportunidad de uno o varios
ascensos; motivando a los servidores a querer alcanzar un puesto mas alto,
ser fieles a la Institucion e intentan desarrollar su potencial. Pero al realizar
el reclutamiento externo atraeria nuevas experiencias, nuevas ideas,
renueva el ambiente externo y lo que ocurre en otras organizaciones. Etc.
Teniendo muy presente que se debe de aplicar adecuadamente todos los

procesos.

En la admision de personas consiste en realizar lo siguiente

ENTRADA

Candidatos atraidos por el reclutamiento

Mediante este proceso la Direccién Distrital 13 D O 2, Jaramijé, Manta
Montecristi Salud trata de detectar servidores potenciales que cumplan con
los requisitos adecuados para realizar un determinado trabajo en la unidad
administrativa de Talento Humano, ateniendo encuentra que el primer paso
para atraer los candidatos reside en conocer la Institucion y sus

necesidades.

Uno de los principales métodos es ver si en la Institucion no existe ante
gue todo asenso interno ya que este se lo realizaria con el personal de la
misma unidad administrativa de Talento Humano, este paso seria un gran

incentivo para los servidores de la unidad.

PROCESAMIENTO
Aplicacion de las técnicas de Seleccién
SELECCION.

El ingreso a la unidad administrativa de Talento humano se lo efectua

mediante concurso de méritos y oposicién; que es el que evalia la
idoneidad de los servidores Yy garantiza el libre acceso, a los mismos;

también se consideran la insercion y accesibilidad en igualdad de
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condiciones al trabajo remunerado de las personas con discapacidad y de
las comunidades, pueblos y nacionalidades.

De igual manera cuando se trata de promocion o ascenso de un
servidor se lo realizara mediante concurso de meéritos y oposicién, en el que
se evaluard, primordialmente, la eficiencia de las servidoras y servidores vy,
complementariamente, los afios de servicio. A mas de que, se deberan
cumplir con los requisitos establecidos para el puesto.

Para seleccionar el personal idoneo se debe cumplir con los siguientes
parametros:
Primero

Se comenzara con la entrevista.

La entrevista.- La entrevista permitird el analisis y la valoracion de los
siguientes factores:

Instruccion académica,

Experiencia relevante,

Capacitacion relevante,

Competencia.

Imagen N: 9
LA ENTREVISTA

PREPARACION DESARROLLO \

Laentrevista de hace
utilizando un cuestionario
o en forma oral. También

-Escoger el tema.
-elegir al entrevistado.
-Elaborar un cuestionario.

-Escoge el lugar v la hora. La entrevista es utili lo el
un interrogatorio de acuerdo al gusto del
entrevistado.

gque se hace a una
persona sobre un
\ tema determinado
por parte del
entrevistador.

_/

[ EDICION

REDACCION )

Es el proceso por el cual
quitamos todo lo que nos da
informacion 1itil; también
posibles repeticiones v, por
iltimo, extraemos la
informacion obtenida para
el trabajo deseado.

- /

Fuente: (Santos. A.C 2005)
Elaborado: Dolores Mendoza Cedefio

nla tltima etapa, elabora el
informe escrito dela
entrevista.
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Segundo

Las Pruebas de conocimientos técnicos.- Estas pruebas evaltan el
nivel de conocimientos técnicos inherentes al perfil de un puesto descrito en
las bases del concurso a los servidores de la Unidad de la Administracién de

Talento Humano.

Incluirdn aspectos de caracter practico (destrezas) cuando el puesto
vacante lo amerite, y su calificacion serd sobre cien (100) puntos que
equivaldran al cincuenta (50%) por ciento del puntaje final, la calificacion se

reportara con dos decimales.

PRUEBAS DE CONOCIMIENTOS

ORALES ESCRITAS

PRUEBAS DE

CONOCIMIENTO

PRUEBAS GENERALES
PRUEBAS ESPECIFICAS

DE REALIZACION

Elaborado: Dolores Mendoza Cedefio

Tercero
Las Pruebas Psicométricas.- Estas pruebas, definidas previamente en

las bases del concurso, servirdn para medir las competencias entre los

servidores de la Unidad de la Administracion de Talento Humano.
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Imagen N: 10

Elaborado: Dolores Mendoza Cedefio

Cuarto

Pruebas conductuales.- Conductuales necesarias para el puesto Las
competencias conductuales seran calificadas sobre el numero de
competencias descritas en las bases del concurso, mismas que seran
minimo tres (3) y maximo cinco (5) y se calificaran sobre treinta puntos que

equivaldran al quince (15%) del puntaje final

Imagen N: 11

Elaborado: Dolores Mendoza Cedefio
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Quinto

Las técnicas de simulacion.- En la Unidad de la Administracion de Talento
Humano se aplican las técnicas de simulacion las cuales pueden ser de
diferentes tipos: dramatizaciones, dinamicas de grupo, debates. Este tipo
de técnicas exploran las reacciones de los servidores para poder extrapolar

cuales serian sus reacciones en el dia a dia dentro de la Direccion

Técnicas de simulacién

Conocer el comportamiento
del candidato, en relacion a
la tarea , mediante la
realizacion de acciones

Puede ser

RESOLUCION DE CASOS
PRACTICOS

Técnicas de
simulacion

Dramatizaciones,
TALENTO HUMANO

juegos

Elaborado: Dolores Mendoza Cedefio

SALIDA

El candidato seleccionado en la Unidad administrativa de Talento

Humano listo para iniciar

4.1.4 APLICACION DE PERSONAS.

La aplicacion de personas se refiere aquellos procesos que se usan
para disefiar todas las actividades que las personas realizan dentro de la

99



unidad administrativa de dicha organizacion y poder asi verificar su
desempefio. Esto incluye el disefio de la organizacion y cargo dentro de la
misma, junto con un analisis de puesto, orientacion de personas Yy

evaluacion del desempefio.

Disefio de cargos.

La Institucion debe de definir bien el puesto como ya se habia
mencionado anteriormente y establecer en mayor o menor medida reglas,
donde se especifican las atribuciones que deben tener o no los miembros

que laboran en dicha Institucion.

La persona seleccionada, no solo debe cumplir con la descripcion y
especificacion del puesto, sino que debe de encajar con los miembros del

equipo de trabajo y jefe.

Después de haber seleccionado a la persona, se le asigna su area de
trabajo para la que fue seleccionado Las organizaciones manejan .un

enfoque tradicional o un enfoque moderno.

El tradicional tiene un modelo mecanicista, le da énfasis a la eficiencia,
tomo en cuenta los factores de higiene, ofrece estabilidad y por lo general es

Muy riguroso con sus procesos de como hacer las cosas.

El moderno es un modelo organico, también hace énfasis en la
eficacia, hace uso en los factores de motivacion, crea inestabilidad y cambio,

motiva la creatividad y la innovacion y tiende a ser previsor y flexible.
Indiscutible mente para el disefio de cargo de la organizacion se

aplicara el enfoque tradicional ya que este nos ofrece mayor estabilidad al

servidor y es muy riguroso con sus procesos para tener un mayor exito.

100



Es importe que las actividades de los puestos sean calificadas, para
posteriormente hacer mejoras 0 cambios en lo que se estd bajo o se es

incompetente, paro lo que se precisa de evaluacion del desempefio.

IMAGEN: 12
MANUAL DEL SERVIDOR DE TALENTO HUMANO.

RESPONSABLE DE TALENTO HUMANO

Cumplir de manera obligatoria con su jornada de trabajo
Velar por la economia y recursos ) Cumplir y respetar las 6rdenes legitimas de los superiores
) Cumplir en forma permanente, en el ejercicio de sus

' funciones

Analista distrital de Talento Humano (2)

Cumplir de manera obligatoria con su jornada de

N 9 . A trabajo
Cumplir en forma permanente, en el ejercicio de sus funciones ) - :
Cumplir con los requerimientos en materia de

desarrollo institucional, recursos humanos

J

Asistente de Talento Humano Cumplir de los
manera JEjercer sus  requerimiento
, obligatoria  funciones con s en materia
Velar por la economia y recursos
con su lealtad de desarrollo
jornadade institucional  institucional,
trabajo recursos
humanos

Trbajadora Social

: Cumplir personalmente con las obligaciones de su puesto
Velar por la economia y recursos

Cumplir de manera obligatoria con su jornada de trabajo

Trabajadora Social Distrital

Cumplir en forma permanente, en el ejercicio de sus funciones

1

MISION Cumplir con los requerimientos en materia

) .Cump.llr de mar'lera de desarrollo institucional, recursos humanos
Velar por la economia y recursos obligatoria con su jornada

de trabajo

Velar por la economia y recursos . . L
Ejercer sus funciones con lealtad institucional

Medico Ocupacional Distrita

) Ejercer sus funciones con lealtad
institucional
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Elaborado: Dolores Mendoza Cedefio

Evaluacion del desemperio.

La evaluacion del desempefio es un proceso para evaluar qué bien los
trabajadores estan llevando a cabo sus labores. Ademas, se debe compartir
informacion con sus mismos y buscar los medios mas eficaces para

aumentar la calidad en su trabajo.

Se debe dar al personal las herramientas adecuadas, para realizar su
trabajo de manera adecuada Yy facilite el mismo. De igual manera, se debe

motivar al personal para que realice su trabajo y se sienta seguro.

Es importante premiar y aplaudir sus aciertos, pero de la misma
manera, es importante corregir sus errores. Ademas se debe retroalimentar
al servidor para que aprenda continuamente. Se debe de ser justo en todos
los sentidos, ofrecer capacitacion e implantar programas para que el
empleado se desarrolle en su area o en cualquier otra en la que pueda ser

un futuro candidato y cumplir con los reglamentos.

Aplicacion para evaluar en el area administrativa del talento humano de
la direccion distrital de salud de Manta:
1. En base resultados: resultados en base a objetivos y metas
2. Desempefio: en base al desempefio que se presenten a aplicar ciertas
practicas.
3. Factores criticos de éxitos: son los que hace que la organizacion tenga

éxito, mejore resultados y su desempefio.

Como toda organizacion la Unidad administrativa de Talento Humano
de la Direccion distrital de Salud 13 D O 2, Jaramij6é, Manta Montecristi tiene
una cultura organizacional bastante clara y precisa, por esto es muy
importante involucrar a los nuevos funcionarios en esta “Proceso” para que
todos hablen el mismo idioma, es por esta razon que ellos realizan un
proceso de induccion en el cual aparte de capacitarse para el puesto que

van a desempefiar se da a conocer las politicas, la estructura organizacional
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de la empresa, los beneficios que se tiene al ser empleados del banco y se

familiariza a la persona sobre la vida laboral de la organizacion.

Imagen N: 13

Fuente: (Santos.A.C 2005)
Elaborado: Dolores Mendoza Cedefio

1.1.5. COMPENSACION DE PERSONAS.

La compensacion de personas en la unidad administrativa del talento
Humano de la direccidon distrital de salud de Manta, es la parte que se
encarga de ver como motivar al personal, dependiendo de sus necesidades,

lo cual se debe de estudiar a fondo y buscar maneras de motivacion.
Estas compensaciones son muy importantes para los servidores, y
estas se las realiza en efectivo y no en efectivo. Las compensaciones en

efectivo pueden ser de 4 tipos.

1. Salarios: Que es el dinero recibido por el trabajo en un periodo.
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2. Salarios por horario: Que es el dinero recibido por un niamero de horas
trabajadas por semanas, y se pagan horas extras por tiempo adicional
trabajado.

3. Pago por incentivo: Donde se paga por numero de unidades producidas,
gue generalmente se paga un salario por horario y se da un incentivo por
unidad adicional a dicho horario.

4. Bonos: en la unidad Administrativa de Talento Humano se pagara un
bono por buen comportamiento y desempefio, este bono es un salario
minimo. ($ 366) Compensaciones que no son en efectivo. En la Unidad
Administrativa de Talento Humano se pagara las siguientes:

Seguro médico

Programa de asistencia legal

Guarderia para hijos de los servidores

Dias pagados por enfermedad, vacaciones, maternidad, muerte, entre
otros.

Ayuda para pagos de colegiaturas

Programa de asistencia para la salud y empleo

Recompensas y reconocimientos para el personal

Seguridad social( para discapacidades y desempleo)

Aportaciones para pensionados.

Con la dificil situaciéon econémica que atraviesa Nuestro Pais (Ecuador)
actualmente muchas personas trabajan en un lugar basicamente por
necesidad, pero esto no quiere decir que se sientan satisfechos dentro de
esta Institucion, por eso la Direccion Distrital de Salud 13 D O 2, Jaramijo,
Manta Montecristi, se preocupa por tener empleados felices ya que el
Director de dicha institucién estd convencido que debe tener un grupo de
trabajadores felices para que esto se vea reflejado en el servicio a los

usuarios.
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4.1.6 DESARROLLO DE PERSONA.

El desarrollo de personas se ocupa y preocupa de educar el personal,
ensefarle lo que no sabe y en ocasiones perfeccionarlo. Propone que las
personas se comuniquen, aprendan entre ellas y compartan sus
conocimientos. Para el desarrollo de las personas se necesita capacitar al

personal y desarrollarlo como personas.

Los objetivos del desarrollo de personas podran ser:

- Aumentar la productividad

- Mejorar la base de conocimiento de la empresa
- Informando al personal

- Aumentar el valor de la propiedad intelectual

- Asignar sucesores adecuados al puesto

Para el desarrollo de las personas se necesitan capacitar al personal y
desarrollarlos como personas, es decir, la capacitacion es el proceso que
desarrolla el aprendizaje del personal de la empresa, modificando sus
conocimientos para lograr los objetivos de la empresa; en otras palabras, el
desarrollo humano busca el desarrollo de los miembros de la Institucion,
perfeccionando permanentemente las habilidades técnicas y humanas que
ayuden al personal a lograr sus objetivos personales y de la empresa. Con
esto no solo se pretende modificar las habilidades o la conducta sino

también para el personal que labora en ella.

La Direccion Distrital 13 D O 2, Jaramijo, Manta Montecristi Salud se
preocupa porque su personal y en especial la unidad administrativa del
Talento Humano se encuentre completamente capacitado para responder
con los objetivos de la organizacion y las exigencias de los usuarios, es por
esto que hay varios capacitadores que estan en constante actualizacion de
los procesos de la Institucion y del medio para de esta manera en la medida

gue se haga necesario capacitar al personal.
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4.1.7 MANTENIMIENTO DE PERSONAS.

Es la actitud que consiste en cuidar y ver por el bien de las personas,
para que las mismas se sientan seguras, tengan un ambiente de trabajo
agradable tanto psicologico como fisico, y contar con el material de trabajo
adecuado que facilite el proceso de accion, entre otros.

La Organizacion debe contar con un conjunto de normas Yy
procedimientos que protejan la integridad del trabajador. El objetivo de esta

etapa es ayudar a que el personal productivo se quede en la empresa.

La Direccion Distrital de Salud 13 D O 2, Jaramij6, Manta Montecristi
es un Organismo que se preocupa mucho por el bienestar fisico y
psicolégico de sus funcionarios procurando un ambiente de trabajo
agradable y seguro, por esta razon que el Director Distrital se asesora
constantemente para que con el acompafiamiento constante de sus
funcionarios expertos en todo el tema de condiciones adecuadas de trabajo
provean a los empleados las mejores condiciones posibles en sus lugares de

ejecucion de labores.

4.1.8 MONITOREO DE PERSONAS.

Enla Unidad de la administrativa del talento Humano de la direccion
distrital de salud de Manta, se facilitara, la informacion de los servidores
para saber quién tiene mas valor o quien puede ayudar en caso de algun
problema. Tomando en cuenta todos los aspectos planteados anteriormente,
se considera que el modelo propuesto cubre todas las variables necesarias
para llevar a cabo una excelente seleccién Talento Humano que la empresa

seleccionada realiza.

Dicho modelo abarca desde los procesos de admision de personas,
aplicacién, compensacion, desarrollo, mantenimiento y monitoreo de las
mismas. Dado lo anterior se ha determinado que este modelo es apropiado

para la investigacion del presente Trabajo de Titulacion, con el fin de ayudar
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a la entidad y en especial a la unidad de Administracion de Talento Humano

a manejar de manera eficiente.

Cumpliendo con todos estos 6 procesos del Modelo de Gestion hago
mayor énfasis al primer proceso que es el de Admision (reclutamiento y
seleccion) y es en este proceso en el que se selecciona al servidor idoneo, y
luego de haber terminado con la ejecuciéon de todos los procesos, podremos
saber si este fue el candidato ideal para cumplir con los servicios en la
Unidad de Administracién del Talento Humano de la Direccién Distrital de
Salud 13 D O 2, Jaramijé, Manta Montecristi.

Como bien sabemos que en sector publico el nuevo aspirante ingresa
a un puesto de trabajo para tener tres meses a prueba, sin cumplir con todo
el proceso que hemos presentado, y después de esos tres meses a prueba
es gue se le va evaluar para saber si se le va a contratar para trabajar en la

Institucion.

Este nuevo modelo seria de gran importancia para la Direccién debido
que a través de el al cumplirse todo su etapas estariamos seguros si hemos

hecho la eleccion conveniente para la institucion.

Imagen N: 14

< GESTION §SE|5 < TENER
DE PROCESO [ £ ENCUENTA
TALENTO

HUMANO
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Elaborado: Dolores Mendoza Cedefio

Luego de haber cumplido con el objetivo General, que es la creacién de un
Modelo de gestion para el proceso de seleccion de la Unidad de
Administracion del Talento Humano de la Direccion Distrital de Salud 13 D O
2, Jaramij6, Manta Montecristi”, seguidamente tenemos los objetivos

especificos propuesto.

POLITICAS DE COMUNICACION PARA EL DESARROLLO DE LA
UNIDAD DE ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO

Imagen N: 15

e En el conjunto
miembros de la em
sus integrantes tener
profesionales o personales.

e Actualmente se pide a las emp
econémicos y sociales. Y es por la
ha establecido y reavivado la comunicaci

e La comunicacién interna persigue tres objetivos c

- Informar: sobre aspectos como la organizacion, la vi
resultados, entre otros.

- Formar: mantiene la competencia de los trabajadores y favore
de los nuevos empleados.

- Motivar: permite que los empleados se sientan valorados y asuma
propios los objetivos de la empresa.

Elaborado: Dolores Mendoza Cedefio

Formular politicas de comunicacion para el desarrollo de la Unidad de
Administracion del Talento Humano y para esto es tan necesario las politica
de comunicacién Interna, ya que esta tiene ver con la informacién que se
genera dentro de la entidad, en donde emisor y receptor interactian
constantemente. Esta clase de comunicacion es direccionada a partir de
varios niveles: Comunicacion descendente: Los mensajes que circulan
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desde la direccion hacia el personal administrativo y comunicacion
ascendente: Desde el personal Administrativo hacia sus superiores

inmediato.

Con las politicas de comunicacién internas mejora el conocimiento
de la entidad por parte de los funcionarios, logrando la cooperacion,
colaboracion, motivacion, inspiracion y el compromiso de todos, de manera
que los servidores de la unidad administrativa del talento humano laboran
mejor y mas enfocados, dando una imagen positiva de la direccién distrital y

alcanzando més facilmente sus objetivos.

Para gestionar eficazmente esta comunicacion es importante tener en
cuenta que todos los servidores de la institucion son importantes y que
deben tratarse como un activo que hay que gestionar, creando el marco
cultural apropiado, facilitando el desarrollo de las capacidades de

comunicacién y apoyando una comunicacion multidireccional.

Con esto se busca construir una organizacion enfocada hacia sus
metas, agil, eficaz y competitiva. Para lo anterior se fomentara la creatividad
a través de la apertura de espacios de interaccion, discusion y se fortalecera

el trabajo en equipo.

En la Unidad Administrativa de Talento Humano, aplicando la politica de
comunicacién Interna se logra el objetivo con respecto al personal que es el
de informar: sobre aspectos como la organizacién, la vida de la empresa y
los resultados entre otra. Formar: Mantiene la competencia de los servidores
y favorece la aplicacion de los nuevos servidores Motivar: Permite que los
servidores de la Institucion se sientan valorados y asuman como propios los

objetivos de la organizacion.

En la Unidad Administrativa de Talento Humano aumenta la eficacia, ya
gue estos estan informados y conocen el verdadero soporte de la Institucion,
su mision, su filosofia, sus valores, su estrategia, se siente parte de ella por

lo consiguiente estan dispuestos a dar todo de si mismos. Ademas no

109



debemos olvidar que la comunicacién interna ayuda a reducir la

incertidumbre.

Consecuentemente, la Politica de Comunicacion Interna se convierte
en una herramienta vital para una eficiente gestion de las comunicaciones
dirigidas a los servidores internos de la Unidad de Administracion del Talento
Humano de la Direccion Distrital de Salud Jaramijéo, Manta Montecristi, ya
que permite pensar y ejecutar todas las estrategias y acciones de
comunicacién dentro de un marco de actuacién que las orienta hacia el

cumplimiento de los objetivos de dicha Institucién.

DIAGNOSTICO EN BASE A LAS FORTALEZAS, OPORTUNIDADES,
DEBILIDADES Y AMENAZAS EN LA UNIDAD ADMINISTRATIVA DEL
TALENTO HUMANO DE LA DIRECCION DISTRITAL JARAMIJO, MANTA
MONTECRISTI SALUD

Cumpliendo con otro objetivo especifico, la unidad administrativa de
Talento Humano de la Direccion Distrital, utiliza las debilidades de la
Institucién que es la falta de capacitacion de los servidores y luego de ser
capacitados, aprovecha las fortaleza de su capital humano altamente
capacitado, asi también tenemos como una de las grandes oportunidades
que se nos presenta es la atencion en la unidad que es la necesidad que
tienen los usuarios para ser atendidos en dicha Institucién, asi podemos
resaltar que la direccién distrital esta preparada con mejoras sustanciales en
los servicios de salud, para enfrentar a las amenazas que se nos puede

presentar con cambios demograficos, al aumentar la poblacion.
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Imagen N: 16

Fortalezas Oportunidades

Amenazas del

Debilidades :
Exterior

Elaborado: Dolores Mendoza Cedefio

PLANES DE CAPACITACION PERTINENTES PARA POTENCIAR LAS
COMPETENCIAS DEL PERSONAL DE LA INSTITUCION

ENTRADA

|

Nececidad de capacitacion

Programacion de la
capacitacion

Ejecucion de capacitacion

Competencias

mejoramiento de la
productividad y desarrollo
del personal
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Programacion de la

La capacitacion beneficia a los servidores como entes humanos y
naturales, repercutiendo favorablemente en la organizacion, ya que ayuda a
los servidores en la solucion de problemas y en la tomas de decisiones,
aumenta la confianza, la posicion asertiva y de desarrollo, forja lideres y
mejora las aptitudes de comunicacién entre los servidores de la Institucion.
Con este plan de capacitacion aplicado en la Unidad Administrativa de

Talento Humano se cumple con otro de los objetivos especificos propuestos.

FORMULAR LA EVALUACION DE DESEMPENO POR COMPETENCIAS
BASADO EN LOS PERFILES DESEADOS

HABILIDADES
Y
DESTREZAS

EXPERIENCIAS Y
CONOCIMIENTOS
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En la unidad administrativa de Talento Humano de la Direccion Distrital
Jaramij6, Manta, Montecristi, Salud, los servidores de dicha Unidad son
evaluados mediante un proceso para determinar en la forma mas objetiva el
valor del trabajador para la empresa, estos son evaluados en sus:

experiencias, conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes.

EVALUACION DE DESEMPENO POR COMPETENCIAS BASADO EN
LOS PERFILES DESEADOS.

Directivos Flexibilidad
(Directores, Subdirectores y Jefe | Introduccion al cambio
de area) Sensibilidad

Trabajo en equipo

Delegacion de responsabilidades

Servidores Flexibilidad

Motivacion para buscar informacion
Capacidad de aprendizaje
Orientacion al logro

Capacidad de trabajo bajo presion
Capacidad de trabajar con grupos

Orientacion al servicio al cliente

Es de gran satisfaccidon que al término de este capitulo se llegd a
cumplir con los objetivos planteados tanto generales como especificos, y al
ser aplicado este modelo de gestion por la Institucion, se indica el modelo
de gestion con el que se podra medir y evaluar el rendimiento de dichos

procesos.

113



Imagen N: 17

Fuente: José Antonio Heredia

Planificacion Ejecucion

Gestion
Empresarial

Control
Eficiente

Direccion

DESEMPENO
Calidad del

Elaborado: Dolores Mendoza Cedefio

El resultado obtenido debe analizarse de una manera integral,
determinando en qué medida dicho resultado esta apuntando a cumplir los

objetivos.

Para el analisis ademas de comparar el resultado con los rangos
preestablecidos, se debe comparar con periodos anteriores para ver su

evolucién en el tiempo.

Indicador predictivo que permita estimar el resultado de la actividad

gue se espera que realice cada servidor de la unidad.

Con este Indicador se llevara el control de gestion, con una excelente
planificacion, eficiente control, y la ejecucion de los procesos propuestos en
dicho modelo de gestion, tendremos los mejores resultados de la eficiencia
eficacia y el desempefo de los servidores de esta institucion para poder

lograr los objetivos.
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2. ANALISIS FINANCIERO

CAPITULO V

Cuadro N: 2
ANALISIS FINANCIERO
RUBROS CANTIDAD VALOR $ VALOR $
UNITARIO | TOTAL
PRIMER PROCESO
FORMULARIOS PARA LA | (50) 0.07 3,50
ENTREVISTA
FORMULARIOS PARA LA
PRUEBA DE (50) 0,07 3,50
CONOCIMIENTOS
FORMULARIOS PARA LA | (50)
PRUEBA (VARIOS) 53,50
PSICOMETRICAS.
MATERIAL /PAPELERIA
SEGUNDO PROCESO
FORMULARIOS PARA 0.20 1,40
CALIFICACION(7)
TERCER PROCESO
BONO 366 366
PAGO DE GUARDERIA
PARA LOS HIJOS DE (7 SERVIDORES) 50 350
LOS SERVIDORES
CUARTO PROCESO
CAPACITADOR 3000
(20 HORAS)
MATERIAL/PAPELERIA
IDENTIFICACION (7) 1,5 10,5
LUNCH 10 80
PROYECTOR 350 350
TOTAL = SUMAN $ 4218.4

Elaborado por: Dolores Mendoza Cedefio
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Para el primer proceso del modelo de gestion, se necesitan cincuenta
formularios para realizar la entrevista; cincuenta formularios para la prueba
de conocimiento; cincuenta para la prueba psicométrica; cincuenta esferos
para la evaluacion y cincuenta carpetas. Es importante utilizar estos
formularios para realizar la seleccion de personal ya que nos permite

desarrollar mas a fondo la evaluacion de desempefio.

Para el segundo proceso se necesitan siete formularios para
calificacion utilizando los parametros elaborados para certificar el

desenvolvimiento en el puesto de trabajo.

Para el tercer proceso, que es el bono, salario minimo que es de
trescientos sesenta y seis, se paga de guarderia para los hijos de los
servidores, constituyéndose en una herramienta importante que permitira a

los padres gozar de este beneficio y asi optimizar su trabajo.

Cuarto proceso tres mil délares que se le pagard a un capacitador por
veinte horas semanales de capacitacion, siete carpetas, siete
identificaciones, siete esferos, resma de hojas, lunch para ocho personas,
proyector. Es importante que los trabajadores sean capacitados para que

puedan desempefiarse de mejor manera en sus puestos de trabajo.

El andlisis financiero de este modelo de gestion sera entregado en la
Direccion de la Institucion, el cual si se llega a ejecutar sera financiado por
el Estado, porque la Institucion no cuenta con recursos.

INDICADORES PARA LA VIABILIDAD DEL PROYECTO:

Elaboraciobn de base de datos con la informacién obtenida en la

encuesta

Se presentara una propuesta economica.
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En 1 mes se realizaran reuniones del 10% de los grupos, con

propuestas claras y objetivos realizables.

Los grupos se autoconvocaran para sus reuniones.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES

El objetivo fundamental de este trabajo investigativo fue encontrar
un Modelo de Gestion para el proceso de seleccion de la Unidad
Administrativa de Talento Humano de la Direccion Distrital 13 D O 2,
JARAMIJO, MANTA MONTECRISTI SALUD, dicho objetivo se pudo realizar
a través de encuesta, investigaciones, etc. Las cuales permitieron encontrar
el Modelo de Gestidon acorde a nuestra necesidad. Y es asi que el Modelo
de Gestidn De ldalberto Chiavenato con los seis procesos de gestion de
talento humano, cumple con las perspectivas necesarias a través de la
aplicacion de todos los procesos se podra encontrar el candidato idoneo

para servir a la Institucion.

El proceso de reclutamiento y seleccién del personal, es una actividad
propia del talento humano. Su objetivo es escoger el candidato mas idéneo
para un cargo especifico para llevar a cabo tal proceso se plantea una serie
de pasos que incluyen entrevista, Pruebas de conocimientos técnicos,

pruebas psicométricas, pruebas conductuales y las técnicas de simulacién.

Al aplicar el modelo de gestidn para el proceso de seleccion del talento
humano de la organizacién, se hace necesario analizar los requerimientos
de los cargos y evaluar la fuerza laboral, con el propésito de saber con qué
personal cuenta la organizacion y estar informado sobre cuales seran los

posibles candidatos para ascensos o transferencias futuras.

El modelo de gestion integra y articula los procesos de seleccion,
evaluacion del desempefio y capacitacion, lo que le permite a la
organizacién gestionar, potenciar y desarrollar el talento humano con que

cuenta.
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La Direccion Distrital 13 D O 2, Jaramijo, Manta Montecristi Salud, es
una Institucion muy importante para los ciudadanos de dichos cantones, es
por eso que es indispensable el buen desempefio de los servidores de

talento humano y el desarrollo de sus actividades.

RECOMENDACIONES

Se recomienda la aplicacién del Modelo de gestion para el proceso de
seleccién, ya que a través de sus procesos se podra elegir al candidato mas

idoneo para la institucion.

Se recomienda la utilizacion de uno de sus procesos que es el de
Reclutamiento y Seleccion porque permite identificar el verdadero potencial

del personal previo a su contratacion y de acuerdo al puesto de trabajo.

Es importante reconocer durante el proceso de seleccion,
especialmente durante la entrevista y aplicacion de herramientas, mas alla
de la experiencia que posea, los conocimientos y competencias del talento,
esto puede ayudar a una rapida adaptacion al cargo y su eficiente

desemperio.

Es recomendable valorar el potencial del personal y desarrollarlo en el
area especifica, de lo contrario para nivelar los conocimientos y desarrollar

habilidades capacitar constantemente al personal.

Es recomendable ademas mantener un sistema de recompensa, como
el bono que motive al personal a desarrollar sus competencias
constantemente, desde luego con el apoyo de las autoridades de la

Institucion.
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Se recomienda premiar y aplaudir sus aciertos, pero de la misma
manera, es importante corregir sus errores. Ademas se debe retroalimentar

al servidor para que aprenda continuamente.

Se recomienda motivar al personal, dependiendo de sus necesidades,
lo cual se debe de estudiar a fondo y buscar maneras de motivacién
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ANEXO

Antes de ser gjecutado el Modelo de Gestion para el Proceso
de Seleccidn en la Unidad Administrativa del Talento Humano
de la Direccion Distrital 13 D 0 2 Jaramijo Manta Montecristi,
Salud

1-Enla Acualdad loda persona gue ingresa & coupar wna vacdnie 2n g
Direceidn Distrital 12 D C 2 JARANMIJO, MANTA,  MONTECRISTI SALUD,
ingresa cunplirmerlo con todes s requis os sunualizado aclericrmen.g, y
cemierza Con tres meses 3 prugba, (08 cusles sor pagados per el estada, y
fuzqgu de naber cumplido cor ssos res meses a prueha se 2 tmara ana
eva uacon, pars saber sicicho candidalo esla aslo para pocer ovuvar &l
cargo y poder realizar sus labores correspordients en 13 Institucidn,

Después de ser ejecutado el Modelo de Gestion para el
Proceso de Seleccion en la Unidad Administrativa del Talento
Humaneo de la Direccion Distrital 13 D 0 2 Jaramijo Manta
Montecristi, Salud

Toca persona que ingresa a ocupar una vacanle en la Direccion
Distrizal 13 D 0 2 JARAMIO, MANTA,  MONTECRISTI SALUD,
ingresz cumalimento con todos los requisitos puniualizada
anteriormente, primero se le realiza lz enlrevisla y luego de la
enirevista se le realizara las pruebas de evaluacion para poder
saber si dicho candidato es el mas idonec para poder trabajar
denlro de la Institucién. Esia ferma de elegir al candidato es de
mayor beneficio para el estado, va que no seria necesaric pagar
es0s tres meses a prueba del senvidor, ¢! Estade ahorraria tiempo v
dinero v al lermino del cumplimiento ce los seis procesos de gestion
nor Idalberio Chiavenato, la Institucior tencra grandes :
satisfacciores, y favorables con los resullacos de esle proceso de
Seleccion.
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