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RESUMEN

Para las instituciones publicas es fundamental contar con personal adecuado para
cumplir sus objetivos, por tanto, para llevar esto a cabo, se requiere del reclutamiento y
seleccion de personal con el fin de contratar personal calificado. El reclutamiento es el
proceso de atraer individuos oportunamente en suficiente numero y con los debidos
atributos y estimularlos para que soliciten empleo en la organizacion. La importancia
del reclutamiento radica en que es un proceso selectivo, mientras mejor sea el
reclutamiento, mas y mejores candidatos se presentaran para el proceso. Permite contar
con una reserva de candidatos a empleo, por lo tanto, si existe mucha demora en este
proceso o si no existiera el reclutamiento, no habria candidatos a ocupar las vacantes.
En la actualidad muchas empresas han evolucionado intentando aplicar técnicas
adecuadas para el proceso de Seleccion de Personal que permitan elegir el candidato

maés adecuado para cada puesto de trabajo.

Descriptores: reclutamiento; seleccion; servidor publico; normativa técnica



ABSTRACT

For public institutions it is essential to have adequate personnel to meet their objectives,
therefore, to carry out this, it requires the recruitment and selection of personnel in order
to hire qualified personnel. Recruitment is the process of attracting individuals in
sufficient numbers and with the proper attributes and encouraging them to apply for
employment in the organization. The importance of recruitment is that it is a selective
process, the better the recruitment, the more and better candidates will be presented for
the process. It allows for a reserve of job candidates, therefore, if there is much delay in
this process or if there were no recruitment, there would be no candidates to fill the
vacancies. At present, many companies have evolved trying to apply techniques
appropriate to the process of Selection of Personnel that allow choosing the most

suitable candidate for each job.

Keywords: recruitment; selection; public servant; technical regulations
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1.1. Introduccién

El reclutamiento y seleccion del personal constituye para la administracion publica
un elemento clave ya que solamente se podra garantizar un servicio eficiente y de
calidad de existir el equipo con los conocimientos, condiciones y vocacion para una de
las tareas mas dificiles a las que un funcionario o empleado pueda enfrentarse, es decir

la labor en instituciones publicas.

De ahi la importancia de la gestion de talento humano en el reclutamiento de
personal calificado con actitudes adecuadas, ademas de la voluntad de laborar en
instituciones puablicas, caracterizadas estas generalmente, por una sobrecarga de
asignaciones, limitaciones econdmicas, materiales y de tiempo, que crean en muchas

ocasiones estrés en los funcionarios.

También es necesario sefialar que existe una extensa variedad de técnicas de
reclutamiento a ser utilizadas con el objetivo de garantizar una seleccion efectiva y
eficaz de servidores y empleados publicos. Dichos métodos deberan adaptarse a las
diferentes condiciones culturales y sociales, y es recomendable entender y encontrar
procesos estandarizadas que puedan emplearse amplia y efectivamente dado que el

Ecuador es un pais pluricultural y plurinacional.

Es innegable la importancia de las Tecnologia de la Informacién y Comunicacion
(TIC) en los procesos de reclutamiento y seleccion de talento humano en la actualidad,
las nuevas tecnologias se revelan como una herramienta invaluable en las manos del
personal encargado de la gestion del talento humano, permitiendo un reclutamiento
abarcador, efectivo, certero y por otra parte garantizando un menor desgaste al personal

encargado del reclutamiento y seleccion.

Siendo el principal objetivo conocer la eficiencia del sistema de reclutamiento de
personal empleado por parte del sector publico ecuatoriano, particularmente el

representado por el sistema de captacion de talentos conocido como Red Socio Empleo.
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1.2. Planteamiento del Problema

La constante busqueda del mejoramiento de la administracion publica y su
gestién, ha sido uno de los principales objetivos de varios paises a nivel mundial. Para
el efecto los gobiernos han logrado varios cambios organizacionales pasando de un
modelo burocratico a uno més flexible que contempla principios como: la gestion por
resultados, la flexibilizacion de procesos, mayor autonomia gerencial, competitividad,
productividad y transparencia. Estas transformaciones se denominarian modelo de
Nueva Gestion Publica (NGP).

En Ecuador, la emision de la Ley Organica de Servicio Civil y Carrera
Administrativa (LOSCCA) en el afio 2003, fue el primer intento por mejorar la
administracion del Talento Humano basado en la nueva gestion publica, buscando
implementar procesos que brindaran mayor flexibilidad, autonomia y competitividad a
la administracion publica.

A partir del afio 2008 que entro en vigencia la Constitucion de la Republica, se
modificd gran parte de la normativa que regula los diferentes procesos, entre estos el de
reclutamiento y seleccion de personal con la emisién de la Ley Organica del Servicio
Pablico y su Reglamento General, asi como la norma técnica de seleccion de personal ,
por lo cual mediante el acuerdo del Ministerio de Relaciones Laborales (MRL)-2012-
000056 publicado en el Registro Oficial (RO) No 702 de 14 de mayo de 2012, se
expidié la Norma Sustitutiva de la Norma del Subsistema de Reclutamiento y Seleccion
de Personal, que menciona en el articulo cuarto que todo proceso de reclutamiento y
seleccion de personal para puestos protegidos por la carrera del servicio publico,
deberan realizarse obligatoriamente a través de concursos de méritos y oposicion,
utilizando la plataforma tecnoldgica del subsistema de reclutamiento y seleccion de
personal administrada por el Ministerio de Relaciones Laborales como unico medio
valido para la aplicacion y seguimiento de un proceso de reclutamiento y seleccion, en
la cual se tendra que ingresar, registrar y gestionar cada etapa del concurso a través de la
pagina web www.socioempleo.gob.ec (Norma Sustitutiva de la Norma del Subsistema

de Reclutamiento y Seleccion de Personal, 2012).
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Este proceso esta conformado por:

1. Preparacion del proceso de reclutamiento;
2. Convocatoria;
3. Evaluacion y seleccion, etapa en la que se desarrolla el concurso de méritos y
oposicidn, y se compone de:
a. Meérito integrado por:
i. Verificacion de postulaciones;
ii. Evaluacion;
b. Oposicion;
4. Expedicion del nombramiento provisional de prueba; y,

Induccion.

Posteriormente en el 2014 el Ministerio de Relaciones Laborales expide mediante
acuerdo MRL-2014-0222 publicado en RO N0.383 de 26 de noviembre de 2014, la
Norma Técnica del Subsistema de Seleccion de Personal, con el objeto de establecer
procedimientos e instrumentos de carécter técnico y operativo, para escoger a la persona
mas idonea entre los postulantes para ocupar un puesto puablico, en base a los
requerimientos establecidos en el perfil de los puestos institucionales, asi como el nivel
de instruccion formal, experiencia y competencias de los concursantes. Esta normativa
presenta cambios sustanciales principalmente en los componentes del concurso, que de

acuerdo con el articulo 5 de este nuevo ordenamiento legal son:

1. Convocatoria;

2. Mérito;

3. Oposicion, que a su vez se compone de:
a. Pruebas de conocimientos técnicos;
b. Pruebas psicométricas; y,
c. Entrevista; y,

4. Declaratoria de ganador del concurso.

Las dos normas especificas para la seleccion de personal que se mencionan, han
sufrido una serie de reformas tendientes a mejorar en cierto modo su aplicacion y el

proceso en si, reformas y cambios relacionados entre otros a los tiempos que lleva el
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proceso de seleccidn, se elimino la capacitacion como requisito basico para concursar,
la publicacion de la convocatoria del concurso a través de los medios de prensa, se
redujo los tiempos de duracion de la etapa de postulacién, se agrupo en un solo proceso
la etapa de oposicion, se incremento la calificacion de mérito adicional por instruccion
formal y experiencia siempre y cuando los aspirantes superen lo establecido como
requisitos del puesto en las bases del concurso, se establecio el banco de elegibles que
proveerd de una base de postulantes a considerarse a ocupar un cargo publico, se
incluye las responsabilidad del control y las posibles sanciones para los responsables del

proceso.

Pese a existir un cuerpo normativo técnico exclusivo para el cumplimiento y
desarrollo del Subsistema de Reclutamiento y Seleccion de Personal, emitido por el
Ministerio de Relaciones Laborales (hoy Ministerio de Trabajo), quien es el 6rgano
rector en materia de Talento Humano, y la obligatoriedad de que el proceso se
desarrolle a través del uso de la plataforma informéatica Red Socio Empleo, se observa
que las reformas realizadas no permiten que el Reclutamiento y Seleccion de Personal
en el sector publico sea efectivo, lo que inciden en el cumplimento de los objetivos

institucionales.

Para efectos de analisis del problema expuesto, se utilizara como ejemplo el proceso
de reclutamiento y seleccion de personal de una institucion publica (modelo) mediante
los Concursos de Méritos y Oposicion realizados en los afios 2013 y 2014 a través de la

Red Socio Empleo, para llenar cargos vacantes en la ciudad de Quito.

Pregunta: ;Cuan efectivo es el reclutamiento y seleccion de personal a través de la
Red Socio Empleo para una entidad publica (modelo), en aplicacion de la Norma

Técnica del Subsistema de Seleccion de Personal del Sector Publico?
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1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo general.

Analizar la efectividad en el proceso de Reclutamiento y Seleccion del personal
para el servicio publico a través de la Red Socio Empleo, en aplicacion de la normativa
que regula el Subsistema de Seleccion de Personal del Sector Publico en el periodo
2013-2014.

1.3.2. Objetivos especificos.

e Comparar la Norma Sustitutiva de la Norma del Subsistema de Reclutamiento y
Seleccién de Personal emitida en el 2012 en relacion con la Norma Técnica del
Subsistema de Seleccion de Personal emitida en el 2014.

e Describir el nivel de eficiencia y eficacia del proceso de reclutamiento y
seleccion de personal.

e Establecer la efectividad del reclutamiento y seleccion del personal a través de la

red socio empleo.

1.4. Hipdtesis

La aplicacion de la Red Socio Empleo no es eficaz en la seleccion del o los

aspirantes idoneos para cubrir un cargo dentro de una institucion publica.

1.5. Justificacion

Este trabajo de investigacion se realiz6 con el propdsito de conocer el proceso que
se utiliza en el Sector Pablico Ecuatoriano para el Subsistema de Seleccion de Personal,

ya que en el afio 2104 se emitio un cuerpo legal que rige el proceso en mencion.
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Ademas es muy importante fortalecer el conocimiento en esta tematica pues el
departamento de Talento Humano es una de las areas mas importantes y relevantes en el
éxito o fracaso de las entidades, no solo son los encargados de realizar procedimientos
de Planificacion, Reclutamiento, Seleccion e Induccion adecuados deben asi mismo
evaluar peridédicamente a todos los servidores en general para determinar si el proceso
por el que fueron seleccionados es eficaz o de lo contrario evaluar nuevas alternativas
que permita valorar e identificar a los mejores candidatos para ejercer un cargo en la

entidad y por ende demuestren un alto desempefio laboral.

Del proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal depende ciertamente que el
personal que labora en la institucion garantice el cumplimiento eficaz de los objetivos
del puesto y de la entidad.

La presente investigacion se realizd en el sector publico, considerando los
concursos de méritos y oposicion realizados en una entidad pubica, en el afio 2013 y
2014.

La linea de investigacion considerada comprende el area de Administracion y
Gestion Publica, y se baso en el estudio del proceso de Reclutamiento y Seleccion de
personal para ocupar un cargo publico, desarrollado a través de concursos de méritos y

oposicion mediante la herramienta de la Red Socio Empleo.

Los resultados de esta investigacion son de interés para las Direcciones de Talento
Humano de las diferentes entidades publicas, asi como también a los posibles

postulantes a ingresar al Servicio Publico.
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2. Reclutamiento y Seleccion del Personal

2.1. La Administracion Publica

El articulo 225 de la Constitucién vigente (Constitucion de la Republica del
Ecuador Registro Oficial 449 de 20-oct, 2008a), establece cuales son las instituciones
que en su conjunto integran el Estado, quienes prestan servicios publicos e inclusive
pueden operar en la prestacion de los mismos a traves de concesionarios o delegatarios
y precisamente el Art. 11 numeral 9 se refiere a estas instituciones cuando determina

que:

El Estado, sus delegatarios, concesionarios y toda persona que actle en ejercicio de
una potestad publica, estaran obligados a reparar las violaciones a los derechos
de los particulares por la falta o deficiencia en la prestacion de los servicios
publicos, o por las acciones u omisiones de sus funcionarias y funcionarios, y
empleadas y empleados publicos en el desempefio de sus cargos (Constitucién
de la Republica del Ecuador, 2008b).

Ramirez (Ramirez, 2012, pag. 84), explica que el servicio publico se define como el
conjunto de actividades llevadas a cabo por instituciones del Estado con el fin de
satisfacer necesidades basicas que permitan la vida digna y el confort necesario en la

sociedad para garantizar niveles de crecimiento y desarrollo estables.

Lo antes expuesto, propone a la administracion publica como un sistema complejo
que posee limites imprecisos, es abarcador de la totalidad de organizaciones publicas
encargadas de administrar y gestiona los recursos econdmicos, materiales y humanos
del Estado, teniendo plena facultad para dichas actividades en los limites del territorio

nacional.

De igual manera, Rodriguez plantea que la administracion publica puede ser

abordada como:

La conjuncion de organismos y funcionarios cuyo objetivo principal se subordina a
la necesidad constante de lograr una administracion, control y regulacién
efectiva de los recursos econémicos, materiales y humanos que conforman el
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aparato estatal, garantizando de esta forma un manejo adecuado de dichos
recursos redundando dicha accion en un uso éptimo de los limitados recursos
del Estado. (Rodriguez, 2013, pag. 138)

La administracion pablica es el sistema a través del cual el Estado cumple con sus
responsabilidades ante los ciudadanos, garantizar el derecho a la salud, educacion,
defensa, entre otros, actividades que deberan ser desarrolladas por el conjunto de
instituciones que conforman al Estado, las cuales son dirigidas, supervisadas y operadas
por funcionarios publicos con los conocimientos y destrezas para hacer un uso objetivo

de los recursos econdmico, materiales y humanos propios de las instituciones.

En tal sentido, la naturaleza juridica del servicio publico se manifiesta cuando la
institucién a cargo de su prestacion opera dentro del &rea de su competencia o del objeto
para el cual fue creada y reglamentada por su respectiva ley y que exista generalidad,
cualquier persona puede acceder a él cuando se den las circunstancias que se requieren

para ello.

Por ejemplo: para acceder al servicio que presta un hospital del sistema de salud
publica, se requiere que el paciente acuda voluntariamente a la institucion,
evidenciandose la generalidad del servicio sin restriccion alguna. Cuando no existe la

generalidad del servicio no tiene el caracter de pablico.

2.1.1. Definicion de servidor y funcionario publico.

Hidalgo en su trabajo, define al funcionario pablico como la persona que
desempefia responsabilidades sociales dirigida por un Ministerio del Estado, siendo su
actividad esencial garantizar el correcto funcionamiento social. Es una dependencia y
relacion entre su desempefio y el bienestar que el Estado pueda proporcionar a sus
ciudadanos (Hidalgo, 2012, pag. 79).

Por su parte, Castillo (2010, pag. 124) expone en su trabajo que el empleado
publico es la persona que labora para una institucion estatal y ejecuta las acciones

producto de decisiones tomadas por funcionarios publicos, los cuales poseen la
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capacidad de tomar decisiones, mientras que el empleado publico no posee la misma,
limitandose a la ejecucion de tales disposiciones.

Queda de manifiesto que el empleado publico es un ejecutor nato de las decisiones
tomadas por los funcionarios publicos, es decir se limita solamente a dar cumplimiento
a orientaciones provenientes de niveles superiores de la estructura estatal sin poseer la
facultad de cuestionarlas dado que su obligacion se limita a la materializacion de dichas

instrucciones. La Ley Organica del Servicio Pablico, define al servidor pablico como:

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 o0 ejerzan un cargo, funcién o dignidad dentro del sector puablico. Las
trabajadoras y trabajadores del sector publico estaran sujetos al Cddigo del
Trabajo (Ley Organica del Servicio Pablico. Registro Oficial 294 de 06-oct.,
2010).

El funcionario se revela como el elemento clave para garantizar el correcto
funcionamiento de las diferentes instituciones del Estado, siendo el unico responsable
de procurar a través de su desempefio el correcto uso y disposicion de los recursos
materiales y econdémicos del Estado, de ahi que manifestaciones ilicitas como la
concusion puedan ser calificadas como delitos graves llevados a cabo con pleno dolo,

siendo necesaria que dichas actitudes sean punidas con toda severidad.

2.1.2. El talento humano en la administracién publica.

El talento humano en la administracion pablica es un elemento esencial para lograr
resultados significativos, siendo los recursos humanos el motor impulsor de toda
actividad institucional, los cambios y transformaciones en la administracién publica, en

los cuales se manifiestan transformaciones del entorno y cultura (Guerrero, 2010).

El talento humano depende de un conjunto de acciones tales como el
reclutamiento, capacitacion y desarrollo del personal, acciones que para lograrse
de forma dptima precisan de prolongados periodos de tiempo e innumerables
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recursos econdmicos, siendo el talento humano el elemento mas importante

dentro de la administracion publica (Jiménez, 2012, pag. 67).

La administracion publica actualmente ha ganado experiencias adquiridas a partir
del desarrollo y transformaciones que se obtienen a partir de capacitaciones constantes,
siendo este un mecanismo primordial a desarrollar a lo largo de la carrera del servidor
publico, dado que solo a partir de la capacitacion se lograra la excelencia en el servicio

publico.

Cada dia se incrementa la tendencia de transformar la administracion publica en
concordancia con los factores socio econdémico, la capacidad de liderazgo y
conocimientos de los docentes, de tal modo que exista una correspondencia entre las
nuevas tecnologias que permiten un aprendizaje acelerado y las verdaderas capacidades
de interaccidn, liderazgo, comunicacion y desenvolvimiento del talento humano, en este
sentido:

La administracion publica es una unidad social creada con la finalidad de alcanzar
metas especificas que contribuyan al desarrollo de todos los individuos que
intervienen en la misma, lograndose objetivos comunes y funciones que

respondan a intereses y necesidades del momento (Mufioz, 2014, pag. 37).

La historia de la administracién pablica se ha visto constantemente transformada en
consecuencia de los avances cientificos — técnicos, las experiencias adquiridas que
abarcan el aprendizaje cognitivo y social, elementos que condicionan el talento humano

que debera desempefiarse en tales actividades.

Es innegable la relacion entre la administracion publica y el talento humano, en el
cual coexiste un balance directamente proporcional que condiciona la calidad y
efectividad de ambos elementos, bajo esta interdependencia, se entiende que ninguna de

las dos es mé&s importante que la otra, pero si interdependientes entre ellas mismas.

2.1.3. Importancia del Talento Humano en la administracién publica.

El talento humano es el elemento que brinda soporte a la administracion publica y

permite que la misma manifieste sus capacidades y deficiencias. Por lo cual, se puede
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considerar como una herramienta a través de la cual se materializan expresiones
cognitivas, de experiencia, motivacionales, vocacionales, actitudes, habilidades,

potencialidades, entre otros. Guerrero sefala:

El talento humano en la administracién piblica debe ser cuidadosamente
seleccionado a través de procesos de reclutamiento y seleccidn en los que se
abarquen aspectos personales y profesionales del individuo, prestandose
estrecha atencidn a aspectos tales como las compensaciones, evaluaciones de
desempefio y capacitaciones dirigidas al talento humano de forma periddica
(Guerrero, 2010, pag. 134).

La administracion puablica es el elemento que impacta en la materializacion de
resultados satisfactorios, siendo el talento humano un elemento integral de la misma, a
través del cual se toman decisiones que incrementan la efectividad de la administracion

publica y sus posibilidades de crecimiento y desarrollo.

El talento humano es la manifestacion inherente a la persona que garantiza su
capacidad en actividades laborales especificas, es decir cada individuo posee un
talento propio que debera ser explotado en beneficio de la institucién, siendo
responsabilidad del personal de reclutamiento y seleccion descubrir y detallar
las destrezas y habilidades de cada uno de los empleados con el objetivo de

ubicarlos estratégicamente dentro de la institucion (Lacalle, 2011, pag. 96).

A pesar de ser el talento humano piedra angular dentro de la administracion pablica
debe destacarse la importancia de la misma como consecuencia de la naturaleza
humana, la cual para lograr resultados dptimos necesita de una organizacién que lo
dirija y guie en la cual las responsabilidades estén debidamente compartidas para lograr

como resultado un incremento de la estima y auto realizacién del talento humano.

2.2. Modelos para el reclutamiento y seleccion del personal

Por lo que se desprende de lo mostrado en las secciones anteriores, la seleccion de
personal es un proceso complejo a través del cual se debe captar personal capacitado
que pueda de asumir las tareas encomendadas en la institucion con seriedad, habilidad y

espontaneidad, de ahi que puede afirmarse que el proceso de seleccidn actualmente se
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revela como uno de los retos mas importantes a ser enfrentado por las instituciones

publicas y privadas.

Es asi como se han creado un conjunto de modelos a través de los cuales se intenta
detallar las capacidades, habilidades, destrezas y conocimientos de los postulantes, de
modo que se logre reclutar y posteriormente seleccionar el personal idéneo para la
institucién, garantizandose de esta forma un significativo ahorro en capacitaciones, asi
como un uso eficiente de los recursos econdémicos y materiales de la institucion,
elementos que redundaran en un mejor funcionamiento y por ende en un desarrollo a

corto, mediano y largo plazo.

Cabe destacar que actualmente se hace uso de nuevas tecnologias de la informacion
durante las etapas de reclutamiento y seleccion del personal con el objetivo de lograr
abarcar un universo amplio y del mismo modo limitar el uso de recursos econdémicos,
materiales y humanos en dicha actividad, incrementandose de dicha forma la eficiencia
del proceso y lograndose un desgaste menor en el personal encargado de la gestion del

talento humano.

Con el objetivo de democratizar el proceso de seleccion y contratacion de las
instituciones publicas se han creado concursos de méritos y oposicion en los cuales
todos los postulantes poseen idénticas oportunidades al momento de plasmar sus
destrezas, habilidades y conocimientos, de modo que se logra un reclutamiento y
seleccion equitativo y basado en principios de imparcialidad desterrandose cualquier

tipo de consideracion de caracter personal.

Pulido (2015, pags. 23-59), en su revision bibliografica llamada “Estado del arte de
la gestion estratégica del talento humano en el sector publico: teoria y practicas”,
expone que a través del tiempo se han generado una gran cantidad de modelos para la
gestion del talento humano, indica ademas, que estos modelos se han influenciado por
diversas condiciones relacionadas con necesidades y objetivos de las empresas o
instituciones que los implementan, y que aunque existen tendencias de pensamiento
particulares que pudieron en determinado momento asumir posturas que lograron

influenciar un determinado modelo de gestion, la tendencia principal es la de la fusion
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de preceptos que genera una trayectoria poco clara a la hora de definir o estudiar

tendencias concretas.

En este sentido, Pulido también expone que, a pesar de lo anteriormente
mencionado, es posible distinguir al menos cuatro modelos generales que alcanzaran
relacionarse en términos de evolucion, a los aplicados principalmente por el sector

publico, estos son:

Los modelos burocraticos; gerencial; de gestion estratégica y orientacion a
resultados (considerado parte del gerencial, pero con fuerza propia), y de
servicio publico, modelos que han imperado en diferentes momentos y que, de
diversas formas, han insertado rasgos que ahora son caracteristicos, en mayor o
menor medida, de la GTH en las organizaciones publicas en diferentes paises
(Pulido, 2015, pag. 24).

La amalgama que puede generarse de los modelos existente, termina conllevando a
que en esencia persistan dos modelos generales basicos que son de interés para el tema
de este estudio, estos son los modelos burocraticos, que son los aplicados por el
gobierno ecuatoriano al centralizar los lineamientos para la seleccion de funcionarios
publicos y el modelo gerencial por competencias, que es el que en ultima instancia
aplica la oficina contratante definitiva. En el caso de Ecuador, esto ocurre por medio de

la Red Socio Empleo.

2.2.1. Modelo “Burocratico” de seleccién de personal.

A través del tiempo ha ido madurando e implementando un modelo de gestion
“burocratico”, que en la actualidad es reconocido como la base organizacional y
funcional principal de las procesos de seleccion en la administracion publica, este
modelo, puede 0 no adaptarse a las necesidades y exigencias de las organizaciones
privadas, y en el cual destaca su objetivo de garantizar un desarrollo sostenible y
sustentable de actividades productivas y de servicio, Davenport, describe a este modelo

como sigue:
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El modelo burocratico fue desarrollado por el filésofo, economista, jurista,
politélogo y sociélogo aleman Max Weber, el cual concluyé que es
imprescindible para garantizar el funcionamiento sostenido y sustentable del
aparato estatal que exista un modelo estandarizado capaz de promover el
compromiso constante en los funcionarios y empleados puablicos (Davenport,
2013, pag. 201).

Segun su contextualizacion, este modelo es capaz de funcionar ajeno a ideologias,
corrientes politicas o tendencias sociales, es decir es capaz de generar decisiones de
forma expedita con el maximo ahorro de recursos econémicos y materiales y garantizar
que la institucion adquiera personal altamente capacitado, que se limite al cumplimiento
sistematico de las actividades para las cuales fue preparado, Segun este modelo, el
personal debe ser seleccionado a partir de sus capacidad y competencia sin que medie
ningun tipo de valoracion de caracter personal, es decir, el burdcrata tiene que ser

simplemente un ejecutor de la voluntad y necesidad del Estado.

El modelo burocratico de organizaciéon de Max Weber se revela como la
organizacion social estructurada a partir del establecimiento de normas
impersonales y de racionalidad a través de las cuales se persigue alcanzar una
maxima eficiencia en la materializacion de los objetivos institucionales
propuestos, cabe destacar que este tipo de organizacion actlia siguiendo un
modelo o patrén prestablecido, es decir no revela un gran interés por actitudes
espontaneas o iniciativas que puedan contravenir el orden estructural existente
(Marifio, 2014, pag. 136).

Otro elemento clave dentro del modelo burocrético esta dado por la existencia de
una jerarquizacion de la autoridad, es decir existira una cadena de mando la cual seguira
un protocolo establecido para intercambiar la informacion debiendo seguir canales
prestablecidos sin que exista posibilidad alguna que el personal pueda violarla (Gordo,
2015, pag. 9).

También es de sefialar que dentro del modelo burocrético el funcionamiento se
encuentra claramente subdividido y sistematizado, estableciéndose con claridad las
diferentes actividades a ser desarrolladas por cada uno de los elementos jerarquicos de
la institucion, evitdndose de esta forma la existencia de conflictos o acciones que

pueden afectar el funcionamiento de alguno de los diferentes estratos que componen a la
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institucion, pero del mismo modo se desarrolla un intercambio intimo, el cual conjuga la

totalidad de actividades a ser desarrolladas.

Louart (2010, pag. 57), explica que el funcionamiento del modelo burocratico
siempre es rutinario, es decir se realizan las mismas actividades por las mismas personas
en un tiempo determinado, lograndose de esta forma crear un habito en el personal que
compone la burocracia, puede afirmarse entonces que dicho modelo esta cimentado en
procesos estandarizados que siguen un patron de comportamiento y funcionamiento
preestablecido el cual no admite cambio, transformaciones o algin tipo de modificacion

que pueda alterar el orden y estructura prestablecida.

El modelo burocratico propuesto por Weber y ampliamente utilizado
principalmente por instituciones estatales ha demostrado a lo largo de la historia su
funcionabilidad y capacidad de mantener el sistema estatal independientemente de las
crisis, catastrofes o fendmenos que puedan acaecer, actuando como una entidad
auténoma, independiente, firmemente consolidada en reglamentos prestablecidos y
dirigida por una élite de funcionarios que responden solamente al sistema al cual

pertenecen, es decir la realidad alemana.

La importancia del modelo burocratico estd dada por brindar un modelo de
organizacion humana en el cual todos sus ejecutores carecen de ideas o iniciativas que
contravengan un modelo estructural y funcional prestablecido, subordinandose de forma
monolitica a una normativa que los transforma en ejecutores de un sistema de trabajo
claramente jerarquizado y consecuente con procedimientos previos en los que no cabe

ningun tipo de transformacion.

Alarcon (2011, pag. 147), sefiala que el modelo burocratico ha revelado su plena
funcionalidad en crisis econdmicas, politicas y desastres naturales que han afectado
seriamente la estructura y funcionamiento de naciones a lo largo y ancho del mundo, si
bien puede hacerse referencia a dicho modelo como una manifestacion de la intolerancia
al cambio, transformacion e iniciativa personal, también debe destacarse que el mismo
funciona de forma automaética, es decir se retroalimenta y mantiene sus actividades

ajenas a los cambios y transformaciones sociales que puedan acaecer.
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Esta forma de actuar en la cual los funcionarios se enfocan Unicamente en el
cumplimiento de una normativa, rutinas y procedimientos prestablecidos garantiza que
el sistema mantenga su nivel de funcionamiento estable, manifestandose como un
elemento de orden y soporte del Estado que puede contribuir significativamente a que el
mismo no desaparezca y se logre un orden que sirva como base para la recuperacion y

desarrollo ante una crisis.

Algunos investigadores tales como Marifio (2014, p4g. 215) han comparado al
modelo burocrdtico con un reloj suizo, es decir es un sistema que continuara
funcionando a pesar de los impactos, fuerzas o elementos que puedan afectarlo,
manteniendo sus rutinas y procedimientos de una forma estandarizada ajena a cambios y

transformaciones que puedan alterar el orden y normativa prestablecidas.

Existen dos caracteristicas Unicas en el modelo burocratico dadas por el
establecimiento de una normativa impersonal, es decir carente de caracteristicas propias
de los funcionarios que componen dicho modelo, sino en su lugar normas que
responden Unicamente a la necesidad de hacer del modelo un ejemplo de objetividad y
eficiencia.

Por otra parte, también debe sefialarse que el modelo burocratico esta cimentado en
el andlisis critico de los diferentes procesos a ser desarrollados sin que medien cualquier
tipo de consideracion o sentimiento que no sea dirigido a alcanzar la maxima eficiencia,
de ahi que el sistema burocrético no se caracteriza por ser un sistema que busca la

complacencia, sino que se limita Gnicamente a alcanzar los objetivos preestablecidos.

Lo antes expuesto, da a entender que dicho modelo, propone un modelo estandar y
cimentado en una jerarquia burocrética en la que las funciones, obligaciones y deberes

quedan circunscritos a las concernientes a cada area de las instituciones.

Siliceo (2012, pag. 304), manifiesta que el modelo burocratico si bien no garantiza
que se impulse la iniciativa personal y la espontaneidad en las diferentes actividades a
ser desarrolladas dentro de la institucion, asegura un orden que permite la toma de
decisiones expeditas por parte de los burdcratas dirigentes, las cuales, seran
automaticamente ejecutadas por los diferentes componentes de la estructura

organizacional a la que representan.
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Por su parte, Louart (2010, pag. 37), sefiala que entre las desventajas del modelo
burocréatico sobresale la incapacidad de los funcionarios de operar fuera del reglamento
0 instrucciones previamente establecidas, de ahi que cualquier situacion que no haya
sido previamente destacada puede significar un obstaculo insalvable para dicho modelo
el cual se desarrolla y actla dentro de pardmetros rigidos que no admiten cambios y
transformaciones que puedan desestabilizar su estructura.

También cabe sefialar que a pesar de la rapidez en la toma de decisiones en el
modelo burocrético, dado que existe un procedimiento estandarizado el cual abarca las
reacciones y respuestas de la institucion, no siempre dichas respuestas y decisiones
seran las méas acertadas ya que responden a un patron presupuesto al momento de la
creacion de la normativa, que abarca, o trata de abarcar muchas posibles realidades
institucionales, y que probablemente, en situaciones muy particulares, no sea suficiente

para solventar las necesidades de una institucion en particular.

2.2.2. Modelo de gestion por resultados.

El modelo de gestion por resultados, también conocido como Modelo de gestion
estratégica y orientacion a resultados (Pulido, 2015, pag. 26) se enfoca en la utilizacion
de los recursos econdémicos, materiales y humanos en funcion a los resultados a ser
obtenidos a corto, mediano y largo plazo, es decir dicho modelo propone la
transformacion de la gestion de la institucion en concordancia y plena dependencia de
los intereses y necesidades de los objetivos proyectados.

Por lo que, bajo este enfoque se auspicia la promocion de mejoras con respecto a la
calidad del empleo en las empresas del sector gubernamental al asegurar una estrategia
de mantenimiento a largo plazo de una nomina competente y capacitada en las

funciones que cada individuo debe desempefiar (Daley, 2012, pag. 126).

Ban y Gossett (2010, pags. 5-25) indican que este modelo hace hincapié en que el
estado como promotor principal de la contratacion de funcionarios publicos, posee un
papel activo en el establecimiento de las politicas que se ejecutaran en la contratacion de

personal en todas las dependencias gubernamentales, partiendo de la premisa de que es
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este quien debe centralizar o a quien delegar dicha gestion, en todo caso, Pulido para

este asunto afirma lo siguiente:

La unidad de personal en cada organizacion adquiera el rol estratégico que tienen
otras oficinas clave para el desempefio de la organizacion, enfocandose en un
modelo de competencias. Este modelo, similar al modelo gerencial, enfatiza en
la rotacién de los funcionarios y en la movilidad vertical y horizontal, razon por
la cual se debe fomentar la formacidn en competencias para que los empleados
exploten sus capacidades durante el tiempo que pasan en la entidad y cumplan
un propdsito concreto dentro del modelo organizacional y sus objetivos
estratégicos. (Pulido, 2015, pag. 26).

Puede entonces afirmarse que el modelo de gestion por resultados propone un tipo
de funcionamiento y estructura institucional que no se adapta o circunscribe a modelos
prestablecidos o estandarizados, ya que, aunque se fijan lineamientos, es la oficina
contratante la que dispone de cuales seran las potencialidades a evaluar en cada cargo

ofertado.

Annunzio (2014, pag. 134), indica que el modelo de gestion por resultados a su vez
estd caracterizado por afiadir dentro de su estructura y funcionamiento un elemento
inexistente en modelos anteriores, es decir el seguimiento y evaluacion sistematica de la
gestion de programas y proyectos con el objetivo de lograr materializar resultados

eficientes.

Flores (2013, pag. 227), considera que el modelo de gestion por resultados fue
ideado por el abogado y tratadista austriaco Peter Drucker, el cual concluyd que las
necesidades de las instituciones publicas y privadas no podian continuar rigiéndose por
modelos estaticos sino que en su lugar debian adaptarse a nuevos conceptos tales como
la privatizacion, el emprendimiento, la direccion por objetivos, la sociedad del
conocimiento y postmodernidad, los cuales mantienen plena vigencia en la estructura y

funcionamiento de la institucion privada y estatal actual.

Drucker se revel6 como un critico del modelo de gestion burocratico, considerando
que la rigidez, asi como la rutina y procedimientos estandarizados en la estructura y
funcionamiento propuestos constituian més que una fortaleza para la institucion

moderna una amenaza dado que en la actualidad no se manejan conceptos como el del
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aparato estatal monolitico sino en su lugar la necesidad de agilizar la gestion a partir de
los resultados a ser obtenidos.

Del mismo modo Drucker, citado por Flores (2013), declara que las nuevas
tecnologias de la informacidn y comunicacién constituyen un elemento potenciador del
modelo de gestion institucional, las cuales solamente podran ser plenamente utilizadas
con el uso de un modelo de gestion en el cual el seguimiento y la evaluacion sistematica
sean los parametros que guien las politicas institucionales de modo que puedan
mejorarse contantemente los resultados obtenidos con un uso eficiente de los limitados

recursos que poseen las instituciones estatales.

2.3. Gestion del Talento Humano

En la administracion del talento humano se debe recordar que se esté trabajando
con personas, que son diferentes de los otros recursos institucionales, ellas tienen
percepciones, emociones, preferencias, creen o no en lo que se les dice, y en algunos

casos pueden ser poco previsibles.

La Gestion del Talento Humano, entonces, se convierte en un aspecto crucial, pues
si el éxito de las instituciones y organizaciones depende en gran medida de lo
que las personas hacen y como lo hacen, entonces invertir en las personas puede

generar grandes beneficios. (Flores, 2013, pag. 129).

Adicionalmente, se debe mantener la organizacion al dia en cuanto a los cambios
tecnologicos relacionados con las actividades fundamentales de la organizacion con el
fin de mejorar su efectividad y eficiencia, para lo cual sera necesario disponer de
recursos financieros que permitan la adquisicion de equipos modernos y la actualizacion
del personal.

En este sentido, Flores (2013, pag. 236) plantea que los procesos de gestion de los
recursos humanos constituyen el elemento clave para la direccion empresarial al
momento de identificar, representar, disefiar, formalizar, regular y elevar la calidad de
los procesos productivos con el objetivo de satisfacer plenamente los intereses y

necesidades de la institucion.
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Castillo (2010, pag. 51), afirma que la Gestién del talento humano es el conjunto de
actividades o proceso dirigido a captar personal para una institucion en especifico, sin
embargo, no se limita al reclutamiento y seleccionar el personal, sino que se desarrollan
acciones que permiten destacar el potencial de los empleados de la institucion. De modo
que se incentiva la competitividad, la iniciativa personal y la constante busqueda de

soluciones alternativas a los diferentes retos que enfrenta la institucion.

El principal activo de toda institucion esta dado por la preparacion, organizacion y
estructura de su personal, es decir una institucion pablica posee innumerables recursos
materiales y economicos, los cuales, seran totalmente inoperativos de no existir el
personal con las destrezas y habilidades cognitivas y practicas necesarias para hacer un
uso eficiente de las mismas.

Es mas facil adquirir materiales y equipos que personal calificado, de ahi la
importancia de la gestion del talento humano, Unica herramienta institucional a través de
la cual se asegura la captacion sistematica y ordenada de personal calificado, puede
entonces afirmarse que es importante que una institucion posea los recursos econémicos
y materiales necesarios para la materializacion de los objetivos propuestos, es critico

que la misma posea el personal capacitado capaz de garantizar su pleno funcionamiento.

A través de la gestion del talento humano la entidad es capaz de desarrollar un
conjunto de estrategias, acciones y politicas laborales que potencialicen el desempefio
individual y colectivo, credndose un ambiente laboral capaz de respaldar el

cumplimiento de los objetivos institucionales propuestos.

Los procesos que guian la gestion de los recursos humanos, se revelan como la
herramienta a través de la cual se logra una identificacion especifica de las capacidades,
destrezas y habilidades productivas del personal, de modo que se logre una evaluacion
permanente del rendimiento y calidad de las actividades desempefiadas, garantizando la
materializacion de los objetivos institucionales proyectados, maximizando de esta
manera, el control y eficacia de las funciones claves asignadas a cada integrante de la
institucion.

Patifio (2013, pag. 52), explica que los procesos de gestion de los recursos humanos

garantizan el constante avance e incremento de las destrezas y habilidades del personal
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institucional, lograndose por ende, un desempefio 6ptimo y al mismo tiempo,

incrementando el volumen y calidad del servicio final ofertado.

Por su parte, Mufioz (2014, pag. 124), sefiala que la necesidad de lograr el
perfeccionamiento y la mejora continua en el servicio brindado implica la necesidad de
definir, planificar e implementar procesos de gestion de los recursos humanos, capaces
de medir, seguir y analizar el desenvolvimiento del personal de modo que se puedan
implementar estrategias que incentiven al desarrollo de las destrezas y capacidades
laborales del personal, dicho en pocas palabras, se logrard la medicion, seguimiento y
analisis, asi como la evaluacion critica del nivel de desempefio de los trabajadores,
repercutiendo asi de manera positiva en la periédica comprobacion de la eficacia en el
uso de recursos materiales y econémicos y del cumplimiento de los parametros

existentes para la actividad a ser desarrollada.

Por la via de la gestion del talento humano, asegurara la imparcialidad en la toma
de decisiones llevadas a cabo por la administracion estratégica, situacion que favorece
indiscutiblemente a la capacidad de respuesta e innovacién del personal ante cambios y
transformaciones internas y externas que puedan afectar el funcionamiento y estructura

institucional.

Pulido (2015, pag. 28) expone que el proceso de gestion del talento humano, consta
de una serie de practicas que abarcan desde la seleccion, hasta la definicion interna de
las funciones de un talento humano dentro de la institucién, estas acciones
administrativas, como se ve, no son limitadas al mero proceso de seleccion, sino que
todo el conjunto comprende todos los aspectos relacionados con las personas, las
funciones que desempefian y como las desarrollan, no obstante, se describe que uno de
los puntos algidos, es precisamente la seleccion eficiente y asertiva de los empleados.
Para este autor, esta primera etapa “exhibe los procesos llevados a cabo en la
organizacion para atraer candidatos idéneos a ocupar determinado puesto
(reclutamiento). En este punto son valorados y contratados de acuerdo con sus

competencias (seleccion)” (ibid).
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2.3.1. Reclutamiento de Talento Humano.

Brunet (2012, pag. 119), sefiala que el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal es una funcién de relevante importancia en el desarrollo empresarial, y que
tienen como premisa la de promover un clima laboral éptimo para la ejecuciéon de
labores mediante la inclusion dentro del equipo de trabajo de individuos altamente

calificados para cumplir asignaciones especificas.

Este proceso, es el que establece un primer contacto entre los candidatos a un
puesto laboral y la empresa, en el, se suministra una idea general de las actividades a ser
realizadas y permiten que el interesado genere una primera evaluacion personal acerca

de si posee o no las capacidades adecuadas para ocupar alguna vacante. Dessler expone:

El reclutamiento abarca todos los medios necesarios que garanticen la correcta
captacion de personal que satisfaga totalmente las crecientes necesidades de la
industria y educacion actual, las cuales cada dia exigen mayor preparacion,

motivacion y calificacion a su talento humano (Dessler, 2010, pag. 167).

Tal y como queda expuesto en la cita anterior, el reclutamiento basicamente puede
ser abordado como un sistema de informacion a través del cual se capta el deseo e
interés de los postulantes de modo que exista una informacion real sobre la actividad a
ser desempefiada de modo que el personal encargado del reclutamiento y seleccion
pueda laborar solo con aquellas personas que realmente poseen las condiciones,

conocimiento e interés por la actividad laboral que se propone.

Por su parte, Ferrara (2013, pag. 32) afirma que el reclutamiento puede ser definido
como el conjunto de acciones y estrategias utilizadas por una administracion publica en
especifico con la finalidad de captar candidatos que responsan a las necesidades y

exigencias de la misma.

La captacion del talento humano tiene una amplia historia, en la época del imperio
romano en el cual se ofrecia una paga, tres comidas al dia y una parcela de tierra luego
de 10 afios de servicio, por su parte, en la edad media la iglesia catdlica reclutaba a hijos
de la nobleza que no tenian el derecho al mayorazgo, ofreciéndoles posiciones

econdmicas Yy politicas dentro de la administracion publica y asegurandoles también su
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vida ulterior independientemente de las faltas que pudiesen haber cometido (Abel,
2017, pag. 2).

Mientras que en la edad moderna y con los avances cientificos — técnicos producto
de las revoluciones industriales se incrementaron las necesidades y requisitos a ser
cumplidos en algunas labores econémicas por lo que se formaron dentro de fabricas,

empresas Y factorias las primeras oficinas de reclutamiento (Baez & Santos, 2014).

Actualmente y como consecuencia del constante desarrollo cientifico — técnico las
actividades productivas han alcanzado niveles de complejidad que precisan de un
personal calificado con vocacion e interés en la tarea que va a realizar. La importancia
del reclutamiento se ha incrementado en la medida en que se ha modernizado y
tecnificado el proceso productivo, necesaria la captacion de un personal motivado y

calificado para obtener los resultados productivos esperados.

En base a lo anteriormente expuesto, se puede estableces que la incorporacion
efectiva de nuevos trabajadores a una unidad administrativa, bien sea publica o privada,
en esencia, comprende dos etapas que son tan fundamentales como comunes, La
atraccion de los interesados y la seleccion del candidato con mayores aptitudes y
capacidades (Annunzio, 2014, pag. 319). En la figura 1 se muestra un proceso basico
que ilustra la secuencia de pasos que cominmente es empleada en el proceso de

reclutamiento y seleccion de personal.

El proceso de reclutamiento posee un cardcter amplio y abarcador, en el cual, se
elige personal con aptitudes, destrezas, habilidades, y conocimientos adecuados para
pertenecer a una institucion, posterior a dicho proceso, se procederd a la seleccion del

personal ya reclutado y finalmente ubicado en su puesto de trabajo. Ramirez expone:

Siendo el reclutamiento un conjunto de técnicas y procedimientos orientados a
atraer candidatos potenciales calificados y capaces de ocupar cargos dentro de
la organizacion, se lo considera un sistema de informacidon mediante el cual la
organizacion divulga y ofrece al mercado de talentos humanos las

oportunidades de empleo que pretende llenar (Ramirez, 2012, pag. 263).

Como se aprecia en la figura 1, el proceso de reclutamiento inicia con la

correspondiente decision de contratacion, luego, los futuros candidatos son convocados
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desde diversos sitios, estos cominmente son, Internos (desde la misma empresa), de
otras empresas, de escuelas y universidades, o buscando por medio de herramientas
Web (Figura 2).

> Vacante)—» Requisicion —» Altematl.v.a g8
seleccion

3

Internos Externos

——

Recepcion de hojas de Vida y Busqueda de
seleccion inicial de Candidatos Candidato

Candidato No Resultado Candidato
reclutado Reclutado
Entrega de formularios de
solicitud de enpleo
Entrevista
preliminar
Resultado
Entrevista de Seleccion

Candidato
seleccionado

Candidato

descartado
A

Y

Prueba de
seleccion

Verificacion de Referencias y
Antecedentes

Decision de seleccion

xamen fisico (de ser
necesario)

Candidato
contratado

Figura 1. Proceso para el reclutamiento de candidatos. Adaptado de Planes de RRHH (2014).
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ORGANIZACION

LA PROPIA DE OTRAS e OTRAS
EMPRESA EMPRESAS e FUENTES

Figura 2. Convocatoria de candidatos. Figura; Recuperado de: Echeverri (2013, pag. 139). El arte del
Reclutamiento.

2.3.1.1. Tipos de reclutamiento.

El reclutamiento puede ser clasificado en dos formas: reclutamiento interno y

externo.

El reclutamiento interno, es aquel que capta talentos ya existentes dentro de la
institucién, reubicandolos o transfiriéndolos a posiciones estratégicas en las cuales
pueden desempefiarse con mayor eficiencia (Ruiz & Beltran, 2017, pags. 174-175), en
otras palabras, es una herramienta institucional capaz de garantizar una optimizacién en

el uso de recursos materiales, econémicos y humanos de la empresa.

Por su parte, Guerrero (2010, pag. 68), indica que el reclutamiento interno estimula
la productividad y desempefio personal de la persona reubicada, incidiendo

positivamente en la productividad del mismo.

Segun Ruiz y Beltran (2017, pags. 174-175), el reclutamiento interno es un
elemento de vital importancia en toda institucion dado que se logra reutilizar y
aprovechar de forma eficiente las capacidades y talentos existentes, haciendo una
distribucion estratégica interna que responda de forma efectiva a los intereses y
necesidades institucionales de modo que se logre cumplir con los objetivos planteados

con un ahorro significativo de tiempo, recursos econémicos y personal.

Este tipo de reclutamiento es una de las formas de captacion de personal més
utilizada a nivel mundial, ofrece para la empresa la ventaja de que puede utilizar
personal conocido y familiarizado con las diferentes actividades laborales de la

empresa.
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Ademas de la ventaja operativa mencionada anteriormente, se encuentra que este
proceso, genera unos muy bajos costos, dado que se ahorra en la busqueda externa
ademas que reduce los tiempos por los que la vacante esté disponible dado que el o los
posibles ocupantes de esta, ya son conocidos por el personal de RRHH y todo su
historial laboral estd al alcance, por lo que la decision por sobre un candidato es méas
rapida

Las desventajas que posee el reclutamiento interno estan dadas por la limitacion a
nuevas ideas, experiencias e intereses que puedan aportar los aspirantes que posee el
personal que no tiene a la empresa, también, los asensos y promociones pueden causar
resentimientos y conflictos en el personal interno, evitando estos, que se generen
vacantes con los que se pueda acoger nuevos talentos humanos que aporte elementos de

creatividad e innovacion a la empresa.

Ferrara (2013), expone que a traves del proceso de reclutamiento externo es posible
captar nuevo personal portador de ideas, iniciativas y estrategias que pueden
transformar, impulsar y desarrollar el funcionamiento y estructura de la institucion, es
importante llevar a cabo este tipo de acciones de forma periddica con el objetivo de
seleccionar nuevos talentos que incentiven el espiritu de competitividad dentro de la
institucion, es decir, que garanticen que el talento interno no tienda al estancamiento o

falta de iniciativa personal. Lacalle explica:

El reclutamiento es un elemento profundamente estudiado, pero el mismo se
encuentra constantemente en proceso de desarrollo y evolucién, como
consecuencia del desarrollo de nuevas técnicas de comunicacion que permiten
optimizar tal actividad con el consiguiente ahorro de recursos materiales y
humanos (Lacalle, 2011, pag. 48).

El reclutamiento externo requiere de un conjunto de acciones, estrategias e
iniciativas en las que se ponga de manifiesto la necesidad de un nuevo talento humano
por parte de las empresas, las cuales, tomaran en cuenta a todas las personas que posean

las condiciones y conocimientos necesarios para desempefiar la vacante ofrecida.

Las ventajas que ofrece el reclutamiento externo estdn dadas por la captacién de

nuevo talento humano que puede aportar ideas novedosas y elevar los niveles de
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productividad y competitividad del personal existente, elevando la calidad y

productividad de la empresa en cuestion.

Las desventajas existentes en el reclutamiento externo estdn dadas por el
desconocimiento del caracter, actitud, vocacion e intenciones reales del talento humano
a ser captado, el cual puede revelarse como totalmente provechoso y productivo para la
empresa o ineficaz e ineficiente provocar serios dafos en la productividad y ambiente

laboral.

2.4. Seleccion de personal

La selecciéon del personal es el paso posterior al reclutamiento, es decir, en el
reclutamiento se realiza una bldsqueda masiva de talento que puedan reunir destrezas,
habilidades y conocimientos necesarios para desempefiarse en la opcion laboral
propuesta, mientras que la seleccion de personal es la etapa en la cual se trabaja con un
nimero reducido de candidatos, haciéndose test, entrevistas e investigaciones
especificas y criticas que permita decantar a aquellos que no cumplen con todas las
condiciones, lograndose de esta forma un proceso de seleccion capaz de satisfacer

plenamente los intereses y necesidades de la institucion (Figura 1).

Hidalgo (2012, pag. 29), explica que la seleccion de personal puede ser definida
como un conjunto de criterios, examenes y actividades que permiten al equipo
seleccionador distinguir y seleccionar a los candidatos que poseen las aptitudes,

conocimientos y caracteristicas idoneas para la vacante ofertada.

Desde los inicios de la industrializacion de la economia y desarrollo del comercio,
la seleccién de personal paso6 de ser un tramite de preferencia y favoritismo a un
elemento vital, de importancia y definitorio en el desarrollo, crecimiento y

supervivencia empresarial (Chavez, 2012, pag. 59).

Por su parte, la seleccion de personal se caracteriza por ser un proceso complejo
que precisa periodos de tiempo prolongados si se desea obtener un criterio veridico y

real sobre las capacidades, aptitudes y destrezas del talento humano.
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2.4.1. Técnicas de seleccion.

Existe un conjunto de técnicas a partir de las cuales se puede lograr un
conocimiento acertado acerca de las habilidades, aptitudes y preparacion académica de
los candidatos, las cuales permitiran seleccionar el talento humano que satisfaga las

demandas y necesidades empresariales.

Guerrero (2010, pag. 116), explica que las técnicas de seleccion se corresponden
con las estrategias a través de la cual se logra una seleccion efectiva de personal, dichas
técnicas son variadas, en las que pudieran requerirse de las habilidades de informaticos,

psicélogos, médicos, entre otros, para lograr concretar dicho proceso.

Entre las técnicas de seleccion de mayor antigliedad y uso existentes destacan la
entrevista de seleccién, exadmenes de conocimiento o capacidades, pruebas

psicométricas, y técnicas de simulacion.

La entrevista fue la primera técnica de seleccion creada, siendo en sus inicios el
momento en el cual el contratante valoraba al aspirante y de coincidir sus
intereses y considerar su caracter y atractivos personales aceptables se llevaba a
cabo el proceso de contratacion, actualmente la entrevista mas que prestar
atencion a atractivos fisicos se centra en la capacidad y desempefio del aspirante

ante situaciones problémicas (Rodriguez, 2013, pag. 191).

Las entrevistas de seleccion consisten en establecer una comunicacion interpersonal
entre el personal entrevistador y los candidatos, a través de las mismas es posible
distinguir las capacidades, vocacion e intenciones de los candidatos, asi como poner en
evidencia las competencias y conocimientos tedricos de los mismos que abarcan las

necesidades propias de la vacante ofertada.

Otro de los instrumentos empleados en la seleccion de personal son las pruebas de
conocimiento o capacidad, estas, pueden ser realizadas de forma escrita, oral o a través
de programas computacionales, de forma tal que se evidencie las habilidades y destrezas

técnicas, asi como conocimientos teodricos de los aspirantes a las vacantes ofertadas.

Por su parte, las pruebas psicométricas son herramientas a través de las cuales es

posible formarse un perfil general del caracter, comportamiento, gustos, inclinaciones y
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competencias del candidato, asi como su habilidad de establecer relaciones
interpersonales, elementos que desde el punto de vista psicolégico permitiran elaborar
un perfil adecuado del candidato con la finalidad de garantizar un correcto desempefio

laboral. Al respecto, Chavez indica:

La prueba psicométrica es el resultado del desarrollo de la ciencia psicolégica, la
cual se ha revelado como una herramienta imprescindible durante los procesos
de seleccion que permite evaluar correctamente el estado mental y las

capacidades de los candidatos para desempefiarse en la (Chavez, 2012, pag. 91).

Las técnicas de simulacion son pruebas précticas en las que el candidato
exteriorizard sus capacidades y aptitudes ante posibles situaciones problémicas a
presentarse durante su desempefio laboral, pudiéndose apreciar de forma certera y

veridica la capacidad y experiencia que poseen los candidatos.

Podemos apreciar de esta manera, que las técnicas de seleccion son un conjunto de
examenes, entrevistas y situaciones problémicas que permiten apreciar en toda su
magnitud el desempefio de los candidatos, sus capacidades, talentos, destrezas y
habilidades que garantizaran la correcta seleccion de talento humano por parte de la

comision seleccionadora.

2.5. Uso de las TIC’s en los procesos de reclutamiento y seleccién del talento

humano

El desarrollo de las Tecnologias de la Informacién y Comunicacion (TIC) en las
ultimas décadas ha transformado y revolucionado todos los aspectos funcionales de las
empresas, incrementandose su utilizacién de forma paulatina y sostenida con el objetivo
de economizar recursos materiales y hacer una utilizacion 6ptima de los recursos

humanos. Castillo explica:

Las TIC se han revelado desde mediados del 90 hasta el presente como
herramientas que propician el desarrollo empresarial en todos los aspectos que
abarcan el funcionamiento de la empresa, destacandose por su importancia y

envergadura como la captacion de personal (Castillo, 2010, pag. 59).
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El incremento y complejidad de la tecnologia a aplicarse en el proceso productivo
ha provocado un incremento en las exigencias en la captacion del personal siendo
necesaria la utilizacion de tecnologias novedosas que incrementen las posibilidades

reales de acierto al captar talento humano.

Mufoz (2014, pag. 125), sefiala que las ventajas de la utilizacion de las TIC estan
dadas por el logro de una interaccion Unica entre el contratante y los aspirantes, en la
cual, este ultimo, puede exponer de forma abierta y desinhibida sus habilidades,

destrezas e intereses.

Es de destacar que la ubicacion geografica del interesado en una vacante se
corresponde con una dificultad muchas veces insuperable, pero con la utilizacion de las
TIC es posible captar personal en cualquier lugar del mundo, por lo que se puede de esta
manera, contar con la posibilidad de poder disponer de una mayor cantidad de

aspirantes altamente capacitado.

Asi mismo, muchos test especificos (psicoldgicos, de habilidades ademéas de
entrevistas) pueden ser realizados eficientemente a través de las TIC, en horarios
accesibles tanto para el entrevistador como para los candidatos y sin que exista un

ambiente de presidn que pueda estresar a las partes presentes en el proceso.

Las TIC permiten que se establezca de forma inmediata una relacion entre los
entrevistadores y entrevistados distendida en la que cada parte pueda exponer con plena
libertad sus puntos de vista pudiéndose retirar del proceso de forma inmediata sin
necesidad de atravesar situaciones que afecten el equilibrio psicoldgico y social de las

partes involucradas en el proceso.

2.6. La red socio empleo

La red socio empleo se crea en el afio 2009 con el objetivo de ampliar, masificar e
incrementar la inclusion laboral de modo que los procesos para ingresar a instituciones
publicas tuviesen un procedimiento objetivo, transparente e inclusivo, garantizandose de

esta forma el cumplimiento de uno de los postulados de la Constitucion de la Republica
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que garantiza el derecho pleno de todos los ciudadanos independientemente de su etnia,

cultura, sexo u otras caracteristicas a acceder al trabajo (MDT, 2012).

La creacion de la mencionada red de trabajo, implico la creacion de un portal web,
constituyéndose esta la principal herramienta para que las dependencias del estado y las
empresas ecuatorianas lograran un proceso de seleccion optimo en el que todos los

postulantes poseerian igualdad de condiciones para acceder a cada vacante.

Es de sefialar que los gobiernos anteriores, no poseian un sistema de gestion de
talento que garantizase un proceso de seleccion de personal basado en principios
equitativos de participacion, para entonces la percepcion de los que optaban a un puesto
como servidor publico, era la de que las vacantes solo se ocupaban por personas con

determinada filiacion politica o determinado contacto interno.

La red socio empleo constituye un avance en las politicas estatales para la captacion
de personal calificado, que responda efectivamente a las necesidades del estado mismo,
de ahi la importancia del desarrollo de este sistema de gestion de talento humano, Este
sistema, garantiza que solo puedan acceder a los cargos, todas aquellas personas, con la
profesion requerida para el cargo ofertado, las actitudes, conocimiento y experiencia

que posibiliten la materializacion de los objetivos de cada institucion ofertante.

En esencia, la Plataforma de la Red Socio empleo, sustenta los cimientos necesarios
para que la captacion de personas para ocupar alguna vacante ya sea en el sector publico
0 privado, se realice por medio de un concurso de mérito y oposicion (MDT, 2012b),
sirviendo la Web de la red como la plataforma por medio del cual se promocionan las
diversas vacantes y se canaliza la aplicacion a cada una de esta por parte de los
postulantes, los cuales, previamente habra de cargar la informacion correspondientes a

sus competencias.

2.6.1. Los concursos de mérito y oposicion.

Siliceo (2012, pag. 117), explica que el concurso de mérito y oposicion es el
procedimiento de seleccidn en el cual se realiza un conjunto de test y examenes, en los

cuales, los candidatos deberan plasmar sus conocimientos, habilidades, destrezas,
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experiencia con el objetivo de adjudicar la plaza ofertada a aquel que tenga mayor

capacidad.

Marifio (2014, pag. 83), afirma que el concurso de méritos y oposicion fue creado
para las instituciones publicas con el objetivo de garantizar que solamente aquellos con
mayor capacidad y conocimientos puedan acceder a las vacantes, con lo cual se
garantiza que en los puestos claves de los cargos sustantivos gubernamentales posean un
personal suficientemente capacitado para cumplir con sus labores y de esta manera

optimizar la eficiencia y la eficacia de las tareas del mismo gobierno.

El concurso de méritos y oposicion de la red socio empleo se rige por la normativa
técnica del subsistema de seleccion del personal (Normativa Técnica Del Subsistema De
Seleccion Del Personal, 2014), en la cual, se especifica que los postulantes podrén
aplicar a un puesto por convocatoria e institucion sin que puedan modificar la hoja de
vida con el objetivo de adulterar informacion. Por otra parte, los concursos de merito y
oposicion ofertados por la red socio empleo responsabilizan a los postulantes sobre los
datos contenidos en su hoja de vida, debiendo el mismo monitorear su participacion

durante las diferentes etapas del concurso.

2.6.2. Etapas del proceso de reclutamiento y seleccion por medio de la red Socio

Empleo.

El proceso de reclutamiento y seleccion por medio de la red socio empleo se
desarrolla en siete etapas, la primera se encarga de la creacion de las bases del concurso,
para esta etapa, la institucion ofertante debe generar las bases del concurso de méritos y
oposicion, las cuales, seran elaboradas en concordancia con lo dispuesto en el articulo
14 de la Norma Técnica del Subsistema de Reclutamiento y Seleccion de Personal, e
ingresarla a la plataforma tecnolégica de la pagina web de la red socio empleo, disefiada
por el Ministerio de Relaciones Laborales del Ecuador, las bases contendran
principalmente los datos del puesto, instruccion formal, experiencia, competencias

técnicas, competencias conductuales.
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La convocatoria corresponde a la segunda etapa dentro del proceso del concurso de
méritos y oposicion, la elaboracion electronica de dicha etapa esta a cargo de la Unidad
de Administracion del Talento Humano, creando la misma a partir de los elementos
contenidos en el formulario “Convocatoria a concurso de méritos y oposicion”, el cual
abarcara la informacion plasmada en el Articulo 15 de la Norma del Subsistema de

Reclutamiento y Seleccion del Personal del Ecuador (2014), el cual sefiala:

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
tecnologica del Ministerio de Relaciones Laborales, con el fin de reunir el
mayor nimero 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 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 justifique esta necesidad. Esta planificacion estard
vigente, desde la fecha en que se suban las bases del concurso hasta la fecha de
inicio de la difusion de la convocatoria del Ultimo 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 institucion que lleva
el concurso, y previa autorizacién de su maxima autoridad, por una sola vez por
convocatoria. (Normativa Técnica Del Subsistema De Seleccion Del Personal,
2014).

Tal y como queda expuesto en el articulo anterior se garantizara la difusion plena
de las bases del concurso a través de la plataforma tecnoldgica del Ministerio de
Relaciones Laborales y de la pagina web institucional, tal como lo sefiala el Articulo 16

de la Norma Técnica del Subsistema de Reclutamiento y Seleccion del Personal, de
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modo que se logre una participacion masiva de los postulantes independientemente del
lugar donde residan, medida que ha permitido ampliar la capacidad del personal de

gestion de talento humano.

Una tercera etapa abarca la postulacién, en esta los aspirantes o postulantes
ingresaran a la pagina web de la red socio empleo, seleccionando el link del concurso
respetivo, permitiendo la aplicacion a un concurso por convocatoria y procediendo a
llenar electrénicamente el formulario hoja de vida, siendo responsabilidad absoluta del

postulante el monitoreo de todo el proceso en la plataforma informatica.

La cuarta etapa corresponde al mérito y consiste en comparar el perfil que tienen
los postulantes con lo requerido en la respectiva convocatoria, es decir se analizaran los
datos manifestados en la Hoja de Vida del postulante y se convalidara con los requisitos
del concurso. En esta etapa se podra apelar a los resultados, en el tiempo previsto en el

cronograma.

Posteriormente se aplicara la quinta etapa correspondiente a la oposicion, en la cual
se procedera a la medicion objetiva del nivel de competencias que posean los
concursantes, a través de la toma de pruebas de conocimientos técnicos, psicométricas y
entrevistas, debe destacarse que el banco de preguntas para las pruebas de
conocimientos técnicos serd elaborado por el responsable de la unidad administrativa
que requiere el puesto en concordancia por lo dispuesto en los Articulos 13 y 23 de la

Norma Técnica del Subsistema de Seleccion del Personal.

Las pruebas de conocimientos técnicos se elaboraran sobre la base del rol, mision
especificas del puesto, abarcaran preguntas de caracter objetivo de seleccion multiple
verdadero o falso, emparejamiento u ordenacion o de conocimientos de conceptos
especificos y técnicos, mientras que las pruebas psicométricas garantizaran una
medicion efectiva de las competencias conductuales que los postulantes deben poseer

para el desempefio en el puesto sujeto a concurso.

Esta etapa serd calificada sobre cien puntos, y se podran apelar Unicamente las
calificaciones obtenidas en las pruebas de conocimiento. Se requerird obtener una

calificacion igual o superior a setenta puntos sobre cien, para pasar a las entrevistas.
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Las entrevistas seran estructuradas por la Unidad Administrativa de Talento
Humano (UATH) con el objetivo de garantizar un analisis y valoracion especifico de la
instruccion académica, experiencia y capacitacion, asi como competencias técnicas y

conductuales requeridas por el puesto vacante.

La sumatoria de estas calificaciones constituiran el puntaje tentativo final, al mismo
que de corresponder el caso, se adicionaran el puntaje por acciones afirmativas y/o

meérito adicional, lo que conformara el puntaje final.

Como sexta etapa se considera la declaratoria de ganador del concurso, para lo cual
se hard constar en el acta final elaborada y legalizada por el Tribunal de Méritos y
Oposicion, los datos del ganador de acuerdo a la mejor puntuacion obtenida, asi como

los candidatos elegibles.

La séptima etapa de conformidad al articulo 6 y 39 de la Norma Técnica del
Subsistema de Seleccion del Personal, conformaran el Banco de elegibles inmediatos y

el Banco de potenciales elegibles.

Como se pude apreciar de lo anterior, y atendiendo la conceptualizacion
relacionada con los modelos burocraticos, el proceso de seleccion por medio de la red
socio empleo en Ecuador, el disefio e implementacion de dicha plataforma busca
satisfacer los requerimientos que de dicha normativa se emanan, es decir, se espera que
dicha plataforma abarque cada detalle relacionado con el proceso de seleccion de
personal registrado en la normativa vigente, y este proceso a su vez se adapta
adecuadamente al modelo burocratico.
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CAPITULO I11- MARCO METODOLOGICO
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3.1. Enfoque de la investigacion

Son multiples las instituciones del estado ecuatoriano que emplean la Red Socio
Empleo para hacerse de funcionarios capacitados para las diversas vacantes que
constantemente se estan generando en el sector pablico, podemos entender que las
instituciones que componen el estado ecuatoriano requieren de una amplia variedad de
profesionales o sujetos con habilidades particulares y busque todos, indistintamente de
su procedencia o formacion deben adaptarse al sistema de reclutamiento propuesto por

el estado ecuatoriano.

En tal sentido, la valoracion de la eficacia de los procesos de seleccion por medio
de la Red Socio Empleo, constituye un reto debido a que cada dependencia ofertante de
un cargo en particular, el cual, posee caracteristicas y exigencias distintas para los
posibles candidatos, puede tener experiencias particularmente distintas en base al perfil

que requieran.

De esta manera, el enfoque mas adecuado es el de una investigacion del tipo
cuantitativo, ya que las evaluaciones permitiran totalizar en cada caso el nivel de
eficiencia y eficacia del proceso de reclutamiento y seleccion de personal, y finalmente,
podra mostrar un panorama general medible al permitir que se totalicen en conjunto las
valoraciones ofrecidas por las diversas instituciones del sector publico que participen en

la evaluacion.

Segun lo rescatado del texto de Sampieri y col. (2014, pag. 128), el enfoque de la
presente investigacion es del tipo cuantitativo, en este, se emplean los disefios
disponibles o los adaptados por el autor para aportar evidencias tangibles relacionados
con el tema estudiado.

3.2. Disefo del estudio

Por lo antes expuesto, el disefio del presente estudio se amolda al del tipo No
Experimental, transversal y descriptivo. El disefio no es mas que la estrategia asumida

para lograr recabar la informacion necesaria para cumplir con los objetivos del estudio
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(Sampieri, Collado, & Lucio, 2014, pag. 128), por lo cual, la escogencia del mismo

responde a las necesidades basicas del mismo y garantiza el cumplimiento de las metas

planteadas.
LY
. (uyo proposito es:
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+ [Disenos panel multiples)

Figura 3. Esquema organizacional para la adecuada seleccion de un disefio de estudio. Recuperado de:
Sampieri y col. (2014, pag. 127). Metodologia de la Informacion.

Se escogid por tanto, el disefio del tipo no experimental dado que este, no manipula
las variables para ver su efecto sobre el objeto del estudio, en el caso particular de este
trabajo, no se pretende ninguna manipulacion de variables, sino que se indaga y
conocen determinados aspectos que permiten generar una definicion de la realidad de la
situacion actual, es por esto que la transversalidad del analisis es el mas adecuado, ya
que ofrece una radiografia de dicha situacion en el momento particular en que se

realizan las indagaciones del estudio.
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3.3. Alcances de la Investigacion

El alcance de un estudio es un continuo de la causalidad que puede asociarse a este
(Ibid.: 90). En el presente estudio cuantitativo descriptivo, se pretende lograr
puntualizar las propiedades que conforman el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal a través de la plataforma interactiva de la Red Socio Empleo, siendo el

principal objeto establecer el nivel de eficiencia y eficacia del mismo.

Para Sampieri y col. (Ibid.: 92), la estrategia que se requiere para corresponder al
alcance de este tipo de estudio, Unicamente es necesario recabar la informacion sobre las
variables del mismo sin tener que indicar como se relacionan estas entre si, solo
describir, en este caso, la percepcion de los empleadores con respecto al proceso de

reclutamiento y seleccion.

3.4. Poblacion de estudio

El principal objetivo de este estudio corresponde con el de conocer la efectividad
del proceso de seleccion de personal para ocupar cargos de servidores publicos a través
de la red socio empleo, en tal sentido, indefectiblemente el universo de estudio son

todas las instituciones adscritas al Gobierno de la Republica del Ecuador.

La Red Socio Empleo, es el unico ente del gobierno ecuatoriano autorizado para
realizar los procesos de reclutamiento y seleccion de todos los servidores publicos que
no son electos mediante el voto, es decir, son los Unicos responsables de ejecutar las
acciones que sean necesarias para contratar a todo el personal, indistintamente del nivel
académico y de las labores que este realizard ya dentro de alguna de las instituciones

dependientes del Estado.

Para el 25 de mayo de 2017, la Secretaria Nacional de Planificacién y Desarrollo
(SENPLADES) (2017), publicé la estructura orgéanica de la Funcion Ejecutiva vigente
para la fecha antes mencionada, en este organigrama funcional destaca que para
entonces, se encontraron activas y funcionales 130 dependencias, entre las cuales se

encuentran, las Secretarias General Juridica y la Secretaria General de la Presidencia
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(ambas corresponden a la Presidencia de la Republica), secretarias nacionales, gabinetes
intersectoriales (instancias), ministerios, secretarias, institutos de investigacion,
institutos de promocion, agencias de regulacién y control, empresas publicas, secretarias
técnicas, banca publica consejos nacionales para la igualdad, servicios y otras

institucionalidades.

En esta totalizacion no se incluyen las instituciones educativas ni las de salud ya
que estas corresponden a los ministerios respectivos y la contratacion de personal es
realizada por esa via. Por esta razén, ademas, dado que en un determinado periodo de
tiempo no todas las instituciones del Estado se encuentran en la busqueda de talentos, el
universo muestral fue reducido a las instituciones gubernamentales que para el 01 de
octubre de 2017 tenian concursos abiertos en la plataforma de la red y que dichas plazas

de empleo ofertadas se encontraran en la ciudad de Quito.

0000000 nisterio @, RedSocio
® \ Empleo

@ del Trabajo

01 de octubre de 2017

Bienvenido: m

<<Pagina inicialiModificar contrasefiaiX Cemar sesion @iy

324_“.__, _ 18 PO 1é73w

Actualiza tu hoja de vida aqui Porcentaje de ingreso Busca ofertas laborales aqui

de tu hoja de vida
Ofertas del sector Privado

3| y servicios ocasionales del
W sector Publico
Ofertas del sector Publico
/Reg;ib‘t!a[e si eres parte de
los Grupos de Interés

Figura 4. Captura de pantalla de la plataforma asociada a la Red Socio Empleo para el primero de octubre
del afio 2017. Fuente: Captura de pantalla de la web de la Red Socio Empleo.

Como se observa en la figura anterior, para el momento del ingreso al sistema con

la intencion de delimitar la muestra, se encontraban activos 18 llamados a concurso por
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parte de las instituciones del sector publico, de estos, solo ocho cumplian con las

delimitaciones indicadas previamente (Puestos de trabajo ofertados en la ciudad de
Quito).

En definitiva, la muestra quedo reducida a siete instituciones del sector publico. En
base al total de instituciones del Estado, corresponden a 5,38% del total de los entes
gubernamentales funcionando para el afio 2017 en todo Ecuador y 38,8% de todos los

ofertantes de empleo para el sector publico en la fecha indicada.

En base a esto, se entiende que el muestreo fue del tipo probabilistico aleatorio
simple, ya que cada una de las instituciones que conforman la poblacién de estudio,
definida previamente por los pardmetros de tiempo y lugar antes mencionados, tuvo la

misma probabilidad de ser seleccionados.

3.5. Instrumentos y técnicas

3.5.1. Valoracion de la plataforma web de la Red Socio Empleo como servicio.

A nivel de programacion, existen diversas técnicas que se emplean para evaluar
la calidad de las paginas web, sin embargo, generalmente las metodologias existentes
estan orientadas a evaluar la percepcién del usuario con respecto a su experiencia al
navegar por estas paginas, ademas, generalmente es relacionado con otras clases de

sitios que no son precisamente las de gestion de Recursos Humanos.

Los trabajos que al respecto, especificamente los de la evaluacién de
experiencias con paginas de gestion de talento humano, también han estado orientados a
la percepcion del solicitante y no del empleador (Mateos, 2015, pag. 136), por lo cual,
para la valoracion del “servicio electronico” brindado por la Red Socio Empleo, se
asume la perspectiva de la vision del servicio basado en medios electrénicos en general,

relacionados con la calidad que poseen estos.

De igual manera, para poder enfocar de forma mas optima el empleo de alguna

herramienta en la evaluacion de los objetivos planteados, se asume para este estudio la
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conceptualizacién de “Calidad en los Servicio Electrénicos” como el nivel de
satisfaccion, alcanzado con eficacia y eficiencia, que percibe un cliente determinado al
satisfacerse las principales necesidades del mismo (Fassnacht & Koese, 2006), en el
presente caso, este cliente es el empleador, representado en la figura del responsable del

departamento de RRHH de las instituciones seleccionadas como parte de la muestra.

Asi pues, segiin Mateos (Mateos, 2015, pag. 137), la calidad de un servicio web
relacionado al area de recursos humano, esta relacionada con la generacion de una
notable mejora en el nivel de servicio, reduccién de costos y de tiempos en el proceso
de contratacion, este autor indica a su vez, que, a pesar de la existencia de diversos
trabajos referentes en la evaluacion de la calidad de estos servicios web, no todos son

adaptables a cada situacion.

Una de las escalas empleadas en evaluar la efectividad es la Escalas E-
SERVQUAL/E-S-QUAL/ E-RECS-QUAL (Parasuraman, Zeithaml, & Malhotra, 2005;
Mateos, 2015), la misma, trabaja con dos escalas de evaluacion, la principal, (E-S-
QUAL core scale), evalla entre otras variables relacionadas directamente con

percepciones del usuario de la pagina, la dimensidon de eficiencia (efficiency) (Figura 5).

PRIVACIDAD

CUMPLIMIENTO

e DISPONIBILIDAD DEL

® EFF1. En este sitio es facil
encontrar lo que
necesito

* EFF2. En este sitio es facil
acceder a cada seccion

* EFF3. Este sitio me
permite completar una
transaccion con rapidez

e EFF4. La informacion en
este sitio esta bien
organizada

® EFF5. Las pdginas de este
sitio se cargan
rapidamente

* EFF6. Este sitio es
sencillo de usar

* EFF7. A este sitio se
accede rapidamente

® EFF8. Este sitio estd bien
organizado

* SYS1. Este sitio esta
siempre disponible para
los negocios

* SYS2.Este sitio se carga
inmediatamente

* SYS3. Este sitio no se
cuelga

* SYS4. Las paginas en este
sitio no se congelan
después de que entre la
informacién de mi
pedido

* FUL1. Se envian los
pedidos cudndo se
habfan prometido

» FUL2. Este sitio hace que
los productos estén
disponibles para la
entrega dentro de un
plazo de tiempo
adecuado

= FUL3. Proporciona

rapidamente lo que he

pedido

FUL4. Se envian los

articulos solicitados

FULS. Existe stock de los

productos que la

compafiia dice tener

FULG. Es veraz sobre sus

ofertas

FUL7. Se hacen

promesas precisas

acerca de la entrega de
los productes

* PRI1. Protege la
informacion sobre mi
comportamiento en la
web de compras

PRI2Z. No comparte mi
informacién con otros
sitios

PRI3. Este sitio protege la
informacion de mi
tarjeta de crédito

Figura 5. Dimensiones e items de la escala e-S-Qual. Recuperado de: Mateos, M., (2015, pag. 139). El
reclutamiento del personal a partir de los sitios web corporativos.
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Autores como Ettinger (2009), y posteriormente Mateos, (2015) han empleado
como referencia al modelo E-S-QUAL, de manera mas especifica, a la seccion de
evaluacion de eficiencia de dicha escala, para evaluar la calidad del servicio de
reclutamiento ofrecido por medio de paginas Web pero, teniendo solo en cuenta las
percepciones de los candidatos.

En el presente estudio, se optd como base para la evaluacion de la efectividad en el
reclutamiento y seleccion por medio de la Red Socio Empleo, el modelo propuesto por
Mateos (2015, p4g. 157), la seleccion de este modelo se sustent6 en que, ademas de ser
en primera instancia concebido para evaluar la percepcion de efectividad de paginas
web para la gestion de talento humano, hasta el momento, es el modelo mas actualizado

especifico que se ha implementado con este propdsito (Figura 6).

« EFF1. En este sitio es facil * 5YS1. Este sitio estd siempre # PRI1. Creo que este sitio # DES1. Estesitio web es
encontrar lo que necesito disponible weh protege la informacién visualmente atractivo

* EFF2. Estessitio es facil *5Y52. Estesitio se cargay acerca de mi navegacion * DES2. Hl disefio de este sitio
acceder a cada seccion funcionainmediatamente * PRI2. Creo que este sitio web coincide con la imagen

* EFF3. En este sitio la *5YS3. Estessitio no se cuelga web no comparte mi dela empresa
informacion esta bien informacién personal con » DES3. H tipo de letra del
organizada otros sitios texto de este sitio webes

* EFF4. Las paginas de este facil de leer
sitio se descargan * DES4. El disefio de este sitio
rapidamente web es innovador

* EFF5. Este sitio es sencillo de * DESS. E disefio de este sitio
usar web transmite una

* EFF6. Este sitio me permite sensacion de
cumplir mis tareas gilmente profesionalidad deesta

* EFF7. Este sitio estd bien AT
estructurado y organizado

Figura 6. Propuesta de dimensiones e items para la medicidn de las variables realizado por Mateos.
Recuperado de: Mateos, Maria (2015, pag. 157). El reclutamiento del personal a partir de los sitios web
corporativos.

No obstante, el modelo base a emplear en este estudio fue adaptado a las variables
que se plantean para el mismo, es decir, basados en la propuesta que se muestra en la
figura 6, se eliminaron algunas variables de dicha propuesta y se incluyeron otras
relacionadas con la percepcion del contratante, y estas a su vez hacen alusion a la Red
Socio Empleo y a las normativas por las cuales se rige dicha plataforma (Normativa

Técnica Del Subsistema De Seleccion Del Personal, 2014).
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Asi, luego de depurar la propuesta anterior y que sirvié de base para este estudio, se
resumieron los subconjuntos de evaluacion a tres, en vez de los cuatro propuestos por
Mateo (Ibid.), estos son Eficiencia (EFIE), Eficacia (EFCA) y Adaptacion a la
Normativa (ANOR), por su parte, dado que la propuesta inicial estaba orientada a la
medicion de la percepcion del nivel de calidad que un solicitante de empleo tenia de la
plataforma donde aplica a una vacante, y no se consideraba la percepcion del
contratante, que en presente caso, es el objeto de la encuesta ya que son solo estos lo
que pueden evaluar la efectividad de la seleccién por via de esta plataforma. Asi se
procedié a mantener la estructura de la propuesta, pero adaptando los items a indagar a

la perspectiva del contratante. En la figura 7 se muestra la propuesta resultante, esta, fue

la empleada en el presente estudio.

*EFIEL.: El procedimiento para
cargar la informacion de mi
requerimiento de personal es

fécil.

*EFIE2.: Este sitio asegura que
el proceso de seleccion de
personal sea répida.

* EFIES.: Se emplean pocos
recursos econémicos materiales
y humanos en el proceso de
seleccion por medio de la Red
Socio empleo.

EFICACIA

*EFCAL.: El perfil profesional
0 de capacidades, relacionados
con el concurso de oposicion
propuesto queda claramente
expuesto en la plataforma.
*EFCAZ2.: con la informacion
del concurso de oposicion
suministrada en esta plataforma
se logra captar suficientes
candidatos suficientemente
capacitados
*EFCAZ3.: Después de cargar los
datos relacionados con el
concurso de oposicién que mi
institucion promueve, esta se
presenta clara y concisa a los
posibles candidatos a ocupar el
puesto ofertado.
*EFCAA4.: La Web de la Red
Socio empleo siempre esta
adecuadamente Operativa (Sin
problemas de funcionamiento)

ADAPTACION A LA

NORMATIVA

*« ANORL.: Los concursos de
oposicion publicados por la Red
Socio Empleo permiten la
participacion indistinta de las
personas (Raza, Origen, Credo,
Filiacion politica 'y
Nacionalidad)

* ANOR2.: Siempre se planifica
adecuadamente (estudios
internos sobre el perfil
requerido) el tipo de perfil, las
vacantes a ofertar y los recursos
para asumir a un nuevo
empleado.

* ANOR3.: Con facilidad se
cumplen los tiempos y
requisitos para indicar a los
candidatos en que etapa del
proceso de seleccion se
encuentran.

Figura 7. Propuesta para la evaluacion de la efectividad del proceso de Contratacion de funcionarios
Publicos por medio de la Red Socio Empleo. Fuente: Elaboracion del Autor.

Todas las variables propuestas fueron valoradas en base a una escala de Likert de 5

puntos, tal como se propone en el modelo tomado como referencia (Ibid.: 158), a
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continuacion, se muestra la caracterizacion de la referida escala de evaluacion en el

contexto estudiado:

Tabla 1.
Escala de Likert propuesta para la valoracion de la eficiencia de la Red Socio Empleo por los
empleadores del sector Publico en Ecuador.

Puntuacion en la escala de Likert

Conjunto (@) @) 3) @) (5)
de Totalmente en Ni de acuerdo ni Totalmente de
: En desacuerdo De acuerdo
Variables desacuerdo en desacuerdo acuerdo
EEIE De3a4 De 5a 7 puntos De 8a 10 Dellal3 De 14 a 15
puntos puntos puntos puntos
EFCA Dedab De 6 a9 puntos De 10a 13 De 14 a 17 De 18 a 15
puntos puntos puntos puntos
ANOR De3a4 De 5a 7 puntos De8a 10 Dellal3 De 14a20
puntos puntos puntos puntos

Fuente: Disefiado por el Autor.

En la tabla 1, se muestra la valoracion empleada en este estudio, cada una de las
variables del modelo (EFIE, EFCA y ANOR) tienen una numeracion que va desde el
uno al cinco, y corresponden a “Totalmente en desacuerdo” para la valoracion

numerada como uno (1) a “Totalmente de acuerdo” para la numerada como cinco (5).

La respuesta de cada encuestado obtuvo una valoracion en puntos, igual al de la
respuesta seleccionada, por ejemplo, si para el item: “EFIEL.: El procedimiento para
cargar la informacion de mi requerimiento de personal es facil”, respondié “De
acuerdo”, a esa respuesta le fueron asignados cuatro puntos. La valoracion final del sub
Grupo (EFIE, EFCA y ANOR), se realiz6 sumando la puntuacion de cada item del

subgrupo y se categorizo de manera general como se muestra en la tabla 1.

Asi, un sujeto de estudio que obtuvo, por ejemplo, seis puntos en la totalizacion de
las respuestas del subgrupo EFIE, se consider6é de manera general, esta en “Desacuerdo”
con la afirmacion de que “La plataforma de la Red Socio Empleo se muestra como una
herramienta Eficiente al momento de captar personal con competencias y habilidades

especificas al cargo colocado en concurso publico de oposicion” (Tabla 2).

62



Tabla 2.

Interpretacion de cada subgrupo evaluado en la escala de Licker propuesta.

Puntuacién
General del

Sub Grupo

Categorizacion en base

Interpretacion (premisa definitiva para la
evaluacion del Sub Grupo)

Sub Grupo

a la puntuacion

Totalmente en

3 a4 puntos .
desacuerdo La plataforma de la Red Socio Empleo se
5a 7 puntos En desacuerdo muestra como una herramienta Eficiente al
EFIE Ni de acuerdo ni en momento de captar personal con competencias y
8 a 10 puntos s e
desacuerdo habilidades especificas al cargo colocado en
11 a 13 puntos De acuerdo concurso pablico de oposicion
14 a 15 puntos  Totalmente de acuerdo
Totalmente en
3 a4 puntos ey .
desacuerdo La utilizacién de la plataforma de la Red Socio
5a 7 puntos En desacuerdo Empleo, permite la incorporacion de nuevo
EFCA Ni de acuerdo ni en Recursos Humanos con las mejores capacidades
8 a 10 puntos - :
desacuerdo para responder a las exigencias de la vacante
11 a 13 puntos De acuerdo ofertada.
14 a 15 puntos  Totalmente de acuerdo
Totalmente en
3 a4 puntos
desacuerdo 4 Soci | i7a el estri
5a 7 puntos En desacuerdo nI;aI iF::?i r“?tocéo IIEn:]p I?I‘?l, gz\a\/ra?tlza: (\e/i es;rtlcton |
ANOR Ni de acuerdo ni en cumpiimiento de 'a normativa ‘ega’ vigente e €

8 a 10 puntos

Ecuador en materia de captacion e incorporacion

desacuerdo de nuevos recursos humanos
11 a 13 puntos De acuerdo
14 a 15 puntos  Totalmente de acuerdo

Fuente: Disefiado por el Autor

Luego de la valoracion definitiva de cada subgrupo, se procedié a calcular la

proporcion con la que el total de los encuestados valoraron cada uno de los subgrupos.

Esta se graficO y se presentd en términos de proporcion (%).

3.6. Procedimiento de recoleccion y analisis de datos

Se disefiaron las encuestas en base a lo expuesto previamente, luego se contacto via

telefénica a los responsables del reclutamiento de cada concurso aperturado para el

momento de la seleccion de los casos (01 de Octubre de 2017), en este contacto, se

notificd del motivo del mismo acordandose la participacion en el presente estudio, a tal

fin, se concertd una cita en sus respectivos despachos donde se les entrego el formato

impreso de las encuestas, estas fueron contestadas por cada uno.
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Los nimeros de contacto de los empleadores fueron de conocimiento publico al
momento de estar activos los concursos de oposicibn que respectivamente
representaban, los mismos, por solicitud expresa de los encuestados no se mostraran en
este estudio, ya que estos solo estan disponibles por el tiempo de duracion de dichos

concursos.

Los datos obtenidos de estas encuestas fueron posteriormente cargados a una base
de datos en Excel, se totalizaron las mismas y se clasificaron segin la valoracion

definitiva recibida. Con los resultados obtenidos, se graficaron los resultados.

3.6.1. Entrevista a funcionario publico de la Red Socio Empleo.

Con la finalidad de lograr recabar informacion relevante en analisis del presente
trabajo, relacionada con la implementacion del proceso de reclutamiento por medio de
la plataforma de la Red Socio empleo, se disefié una entrevista estructurada destinada a
ser contestada por algun funcionario interno de la institucion que administra la

plataforma.

Esta entrevista se fundamenta en el hecho de que no son los interesados en un
empleado los que hacen cumplir la normativa respectiva vigente, sino que es otra
estructura administrativa ajena a los contratantes las que conduce la web y la que realiza

el proceso de seleccién.

Para la aplicacion de la encuesta, se contactd previamente con la direccion de la
Red Socio Empleo, se informo del estudio y se solicito la respectiva autorizacién para la
entrevista de alguno de los encargados de la aplicacion de los procesos de reclutamiento
a través de la plataforma, luego, las respuestas a la encuesta fueron transcritas y

analizadas en base al contexto del presente estudio.

Esta entrevista consto de 18 preguntas relacionadas con los procesos, actitudes y
situaciones que caracterizan el reclutamiento y seleccion a travées de la plataforma web

de la red Socio Empleo (ver apéndice 1).
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CAPITULO IV- RESULTADOS Y DISCUSIONES
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4.1. Resultados

4.1.1. Descripcidn de las instituciones publicas incluidas en el estudio.

Las Instituciones que en base a las condiciones de inclusion descrita previamente
(Instituciones del Estado Ecuatoriano que para el primero de octubre del afio 2017
tuvieran la oferta de una plaza de empleo en la ciudad de Quito por medio de la Red

Socio Empleo), presentaron las siguientes caracteristicas:

El total de entidades seleccionadas que cumplieron con los criterios de inclusion
fueron 8, estas pertenecen a los sectores de salud, finanzas, energia, administracion,
ambiente, arte, defensa y laboral. En la tabla 3 se muestra la estadistica descriptiva
bésica (proporcion de casos), obtenida del primer sondeo a los ofertantes participantes
del estudio.

Tabla 3.
Distribucion porcentual de las ofertas laborales colocadas en concurso de oposicion publico a través de
la Web de la Red Socio Empleo en Ecuador que fueron seleccionadas para participar en el estudio.

Puestos % de Bachiller Técnipo Te_rcer .

Sector ofertados Puestos (%) Superior Nivel Cuarto Nivel (%0)

ofertados (%) (%)

Salud 439 86,6 0,0 0,0 94,2 0,0
Finanzas 14 2,8 26,3 0,0 1,9 0,0
Energia 16 3,2 63,2 27,3 0,2 0,0

Administracion 3 0,6 53 0,0 0,4 0,0
Ambiente 1 0,2 0,0 0,0 0,2 0,0

Arte 1 0,2 0,0 0,0 0,2 0,0
Defensa 14 2,8 53 72,7 0,9 9,1
Laboral

(Ministerio) 19 3,7 0,0 0,0 1,9 90,9

Las proporciones mostradas son absolutas, es decir, reflejan la distribucion en base a todo el conjunto de
datos, por lo cual, por ejemplo, alguna de las proporciones mostrada en el subgrupo de bachilleres, hace
referencia a la proporcién de bachilleres solicitados por determinado sector con respecto al total de
solicitudes de bachilleres en todos los evaluados. Fuente. Estudio. Disefio propio.

Como se aprecia, la mayor cantidad de vacantes fue para ocupar los cargos de
servidores publicos en el area de salud, estos 439 puestos libres estaban destinados a
suplir las necesidades de personal en diversas instituciones de salud de la ciudad de
Quito.
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Una proporcion casi absoluta de los puestos ofertados esperaban captar la
participacion en los concursos de oposicion de personal con formacion universitaria de
tercer nivel, sin embargo, se aprecia que a pesar de esta tendencia, el segundo nivel de

formacion minimo requerido fue el de bachiller (Figura 8).

91,9%
3,7% 2,2% 2,2% \
Bachiller Técnico Superior Tercer Nivel Cuarto Nivel

Figura 8. Distribucién porcentual del nivel de formacion minimo solicitado por medio de los concursos
de oposicion para el sector publico ofertados a través de la plataforma de la Red Socio Empleo. Fuente:
Estudio. Disefio propio.

Las proporciones mostradas en la figura anterior, muestran la distribucion de las
necesidades de formacion para los cargos ofertados en concurso publico por cada una de
las areas del sector publico que se consideraron para el estudio (instituciones

seleccionadas).

Asi mismo, se puede apreciar que, la institucion estatal que propuso una mayor
variedad de plazas a disposicion por medio de ofertas de concurso publico fue la
relacionada con el sector militar, esta, para el periodo en el que se realizé la medicion
poseia un total de 14 plazas de empleo, en las que requerian de personal con diversos
perfiles, los mismos, se encontraron desde una formacion minima de bachiller a la de

profesionales con cuarto nivel de formacion (Tabla 4).
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Tabla 4.
Distribucion porcentual del nivel de formacidn requerida por las instituciones publicas contratantes que
fueron incluidas en el estudio.

Sector Puestos Bachiller Tecnlf:o Tercer Nivel  Cuarto Nivel
ofertados Superior

Salud 439 0% 0% 100% 0%
Finanzas 14 35,7% 0% 64% 0%
Energia 16 75% 18,8% 6,3% 0%
Administracion 3 33,3% 0% 66,7% 0%
Ambiente 1 0% 0% 100% 0%
Arte 1 0% 0% 100% 0%

Defensa 14 7,1% 57,1% 28,6% 7,1%

Laboral 19 0% 0% 47.4% 52,6%

(Ministerio)

Fuente: Estudio. Disefiado por el Autor.

4.1.2. Evaluacion de la efectividad de la plataforma de la Red Socio Empleo desde
la perspectiva del contratante (Escala E-S-QUAL modificada).

En el proceso de evaluacion de la percepcion de efectividad en las instituciones
pablicas que participaron en este estudio, se procedi6 a identificar cada grupo con un
namero al azar del uno al ocho, en lo sucesivo, cada institucion fue conocida con el

namero escogido.

La puntuacién de cada uno de los Sub Grupos (Sub Grupo 1 (EFIE), Sub Grupo 2
(EFCA), Sub Grupo 3 (ANOR)), asentada en la encuesta por cada participante, se
muestra en las tablas siguientes:

Tabla 5.
Resultado de la E-S-QUAL modificada. Sub Grupo de evaluacion de la Eficiencia de la Web Socio
Empleo en el reclutamiento de personal para el sector piblico.

Participante

. INSTITUCION
Item
1 2 3 4 5 6 7 8
EFIEL1 3 Pts 4 Pts 1Pts 4 Pts 2 Pts 5 Pts 3 Pts 1Pts
EFIE2 4 Pts 4 Pts 3 Pts 5 Pts 2 Pts 5 Pts 2 Pts 2 Pts
EFIE3 5 Pts 4 Pts 5 Pts 5 Pts 4 Pts 3 Pts 4 Pts 4 Pts
Total 12 Pts 12 Pts 9 Pts 14 Pts 8 Pts 13 Pts 9 Pts 7 Pts
., De De . ..  Totalmente - De -
Interpretacion relErs AOEGE Ni-Ni A p— Ni-Ni AarEl Ni-Ni  Desacuerdo

Fuente: Estudio. Disefio por Autor
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Tabla 6.
Resultado de la E-S-QUAL modificada. Sub Grupo de evaluacién de la Eficacia de la Web Socio Empleo
en el reclutamiento de personal para el sector publico.

Participante

. INSTITUCION
Item
1 2 3 4 5 6 7 8

EFCA1 4 Pts 2 Pts 5 Pts 1Pts 2 Pts 5 Pts 3 Pts 4 Pts
EFCA2 2 Pts 2 Pts 4 Pts 3Pts 1Pts 4 Pts 1Pts 2 Pts
EFCA3 2 Pts 1Pts 2 Pts 3 Pts 1Pts 2 Pts 1Pts 1Pts
EFCA4 2 Pts 3Pts 1Pts 2 Pts 5 Pts 4 Pts 4 Pts 1Pts

Total 10 Pts 8 Pts 12 Pts 9 Pts 5 Pts 15 Pts 9 Pts 8 Pts

Interpretacion Ni-Ni Desacuerdo Ni-Ni Desacuerdo Totalmente De Desacuerdo Desacuerdo
Desacuerdo  Acuerdo

Fuente: Estudio. Disefio por Autor

Tabla 7.
Resultado de la E-S-QUAL modificada. Sub Grupo de evaluacién de la Adaptacién a la normativa legal
vigente en el Ecuador por parte de la Web Socio Empleo en el reclutamiento de personal para el sector
publico.

Participante

_ INSTITUCION
ftem 1 2 Pts 3 Pts 4 Pts 5Pts 6 Pts 7 Pts 8 Pts
ANOR1 1 Pts 2 Pts 4 Pts 4 Pts 5 Pts 3 Pts 2 Pts 2 Pts
ANOR2 2 Pts 1Pts 2 Pts 1Pts 2 Pts 5 Pts 1Pts 4 Pts
ANOR3 3 Pts 1Pts 3 Pts 4 Pts 2 Pts 2 Pts 3 Pts 1Pts
Total 6 Pts 4 Pts 9 Pts 9 Pts 9Pts 10Pts 6 Pts 7 Pts
Interpretacion ~ Desacuerdo EZEZLT:PC:E Ni-Ni  Ni-Ni ~ Ni-Ni ~ Ni-Ni  Desacuerdo  Desacuerdo

Fuente: Estudio. Disefio por Autor

Como se aprecia en las tablas anteriores, la evaluacién por parte de los
representantes de las instituciones publicas participantes en el estudio fue variada en
cuanto a la valoracion otorgada a cada uno de los items, la proporcion de valoraciones

definitivas para a cada sub grupo se muestran en las figuras siguientes:
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Total del Sub Grupo 1 (Eficiencia) %

40,0%

35,0% -

30,0% -

25,0% -

20,0% -

15,0% -
10,0% -

5,0% A

0,0% -
De Acuerdo Ni-Ni Totalmente de Desacuerdo
acuerdo

Figura 9. Valoracion general de la Eficiencia de la Red Socio Empleo como herramienta para el
reclutamiento de personal para el sector publico. Fuente: Estudio, Disefio. Autor.

Total del Sub Grupo 2 (Eficacia) %

60,0%

50,0%

40,0%

30,0%

20,0%

10,0% -

0,0% -
De Acuerdo Ni-Ni Totalmente de Desacuerdo
acuerdo

Figura 10. Valoracion general de la Eficacia de la Red Socio Empleo como herramienta para el
reclutamiento de personal para el sector publico. Fuente: Estudio, Disefio. Autor.




Total del Sub Grupo 3 (Norma) %

60,0%

50,0% -

40,0% -

30,0% -

20,0% -

10,0% -

0,0% -
Ni-Ni Totalmente de acuerdo Desacuerdo

Figura 11. Valoracion general de la percepcion de adaptacion a la normativa vigente en materia de
contratacion de empleados publicos a través de la Red Socio Empleo como herramienta para el
reclutamiento de personal para el sector publico. Fuente: Estudio, Disefio. Autor

Como se aprecia en la figura 9, la tendencia de opinién en los encuestados al
respecto de la eficiencia del empleo de la pagina Web de la Red Socio Empleo, se
encuentra dividida, al respecto, en base a lo sefialado en la tabla 2 del acapite anterior, la
pregunta orientadora del analisis “La plataforma de la Red Socio Empleo se muestra
como una herramienta eficiente al momento de captar personal con competencias y
habilidades especificas al cargo colocado en concurso publico de oposicion” es
convalidada dado que no solo se considera la proporcion de evaluados que indicaron
estar de acuerdo con la mencionada premisa, sino que también se considera el peso
aprobatorio del 12,5% que indicO que estaba totalmente de acuerdo, no obstante, una
proporcién importante encuentra dudosa dicha afirmacion y no se decantan por una

aprobacion o desaprobacion certera del enunciado.

Por su parte, en torno a la eficacia de la Web en permitir el reclutamiento de
recursos humanos altamente especializados para los cargos ofertados (Véase pregunta
definitoria 2 de la tabla 2), opinan que la misma no les asegura que todo el tiempo, al
final del proceso que ocupa esta plataforma, puedan contar con el mejor prospecto para

la vacante ofertada (Figura 10).

Por ultimo, en la figura 11, la cual, representa la opinion de los participantes

evaluados con respecto a su percepcion sobre el cabal cumplimiento de la normativa
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legal vigente en materia de contratacion de servidores publicos en el Ecuador, esta
opinidn, es en gran medida inclinada a la premisa de que esta plataforma, por mas que
pretenda recabar de manera estricta o literal la normativa respectiva, no es una garantia

absoluta de que esta, sea cumplida.

4.1.3. Entrevista realizada a la funcionaria usuaria de la red socio empleo

La entrevista se realiz6 a una funcionaria de la Red Socio Empleo (Apéndice 2), la
entrevistada, se encarga de la seleccion de personal para una entidad puablica, las
funciones en la Red Socio Empleo de la persona entrevistada es la de garantizar la
presentacion de la documentacion requerida, asi como la verificacion del perfil de los

postulantes de modo que se acople con los requerimientos del concurso.

De la informacion derivada a partir de la aplicacion de la entrevista se evidencia la
existencia de falencias en el actual método de reclutamiento y seleccion de personal
para cargos publicos tales como la utilizacion Unica de la plataforma electronica socio
empleo para difundir las opciones laborales propuestas por las instituciones publicas,
también queda de manifiesto la necesidad de reincorporar la etapa de induccién como
una alternativa valida para sociabilizar a los seleccionados con la cultura organizacional

de la entidad en la cual se desenvolveran.

4.2. Discusiones

La necesidad de lograr un proceso de reclutamiento y de seleccion del personal de
elevada calidad, agilidad y uso estratégico de recursos humanos, materiales y
economicos decidid a las autoridades competentes a hacer uso de las nuevas plataformas
electronicas conformandose para dicho fin la red socio empleo a través de la cual se
aspira a transparentar dicho proceso y lograr una mayor inclusion y participacion

ciudadana en los puestos publicos ofertados.
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Histdricamente los cargos publicos estuvieron reservados a una élite burocrética
que se transmitia a los mismos de forma hereditaria, tal situacién marginaba e impedia
la participacion de amplios sectores populares en el manejo de recursos y politicas
nacionales de forma que el sistema burocrético gubernamental durante décadas estuvo

vedado a la mayoria de los ecuatorianos.

Con el ascenso al poder de gobiernos populares y democraticos se evidencid la
necesidad de democratizar los procesos de reclutamiento y seleccion de personal para
cargos publicos en busqueda de servidores cuyos objetivos se subordinaran a las
necesidades del pueblo ecuatoriano observando tales distinciones como un servicio al

pueblo ecuatoriano y no un medio de acaparar riquezas e influencias.

De ahi que el desarrollo de nuevos reglamentos para el reclutamiento y seleccion de
personal se subordine a la necesidad historica de democratizar las instituciones publicas
y al mismo tiempo garantizar la participacion ciudadana y la inclusion de todos los

ecuatorianos independientemente de su raza, cultura o estrato social.

4.2.1. Analisis de la Norma Técnica Subsistema de Seleccién de Personal del Sector

Publico.

Para entender las posibles falencias o ventajas del actual proceso de reclutamiento
seleccion de futuros empleados publicos, la cual, estrictamente se realiza por medio de
la plataforma de la Red Socio Empleo, es necesario entender la conformacion

estructural contextual de la misma, en ese sentido se comenta lo siguiente:

La Norma Técnica Subsistema de Seleccion de Personal del Sector Publico, aborda
en los Articulos. 1, 2, 3, 4, 5, 6 y 7, el objeto, &mbito y definiciones inherentes a la
actividad de seleccion de personal, estableciéndose que el principal objetivo de ésta
seleccion esta dado por captar personal idéneo en el cumplimiento a los requerimientos
demandados por las instituciones publicas, tomandose en cuenta también la experiencia

y competencia de los postulantes.
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También se detalla que todo proceso de seleccion de personal para el servicio
publico debera ser realizado de forma obligatoria a través del concurso de méritos y
oposicion, siendo imprescindible que los postulantes sean personas mayores de 18 afios
y estableciéndose que el concurso se conformara por convocatoria, mérito y oposicion
compuesto a su vez de pruebas de conocimientos técnicos, psicométricas, entrevistas y

finalizando con la declaracion del ganador del concurso.

En los Articulos 8, 9, 10, 11 y 12 se detallan los responsables del concurso de
meéritos y oposicion, determinandose que los mismos estdn dados por la Unidad de
Administracion del Talento Humano, Tribunal de Mérito y Oposicion y Tribunal de
Apelaciones. También se detalla que aquellos miembros de los Tribunales de Méritos y
Oposicién y de Apelaciones que se encuentren en caso de incompatibilidad detallados

en el Reglamento General de la LOSEP se excusaran por escrito.

Del mismo modo en los Articulos 13 al 41 se detallan los aspectos y pasos propios
del concurso de mérito y oposicion, asi como las bases del concurso, detalles de la
convocatoria, su difusion, la postulacion, del mérito, de la apelacién a la verificacion del
mérito, de la actuacion del Tribunal de Apelaciones, de los postulantes personas con
discapacidad, migrantes o ex migrantes, de la oposicion de las pruebas de
conocimientos técnicos, psicométricas, apelacion al puntaje de las pruebas de
entrevistas, calificacion de entrevistas, registro de la informacion recabada a través de la
entrevista, puntaje tentativo final, acciones afirmativas, mérito adicional, empates,
reporte de puntaje final, acta final y la declaratoria del ganador del concurso, expedicion
del nombramiento provisional de prueba, desistimiento del ganador, procedimiento para

el uso del banco de elegibles, declaratoria y términos de concurso desierto.

A su vez en los Articulos. 42 al 46 de la norma se aborda el control y sanciones a
ser administradas en caso de responsabilidad administrativa, falta de disciplina grave,
del incumplimiento del Articulo 3 de la LOSEP, referente al incumplimiento del
proceso disciplinario una vez determinado responsabilidades y sanciones, acciones de
remocion, de control dispuestas para el concurso de méritos y oposicion por el literal ¢
del Articulos 3 del Decreto Ejecutivo 737 de mayo del 2011.
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Tomandose en cuenta la normativa reflejada en el acuerdo MRL-2012-000056
(2012) en base a la cual se expidio la Norma Sustitutiva de la Norma de Reclutamiento
y Seleccién de Personal, tal y como queda expresada en su Articulo 4 todo proceso de
reclutamiento y seleccion de personal para el servicio publico se llevara a cabo a través
del concurso de mérito y oposicion con el auxilio de la plataforma tecnoldgica del
Subsistema de Reclutamiento y Seleccion de Personal dirigida por el Ministerio de
Relaciones Laborales, la cual fungira como unico medio de aplicacion, seguimiento,

ingreso, registro y gestion de las diferentes etapas del concurso.

Dicho proceso se subdividira a su vez en una primera etapa de preparacion del
reclutamiento, convocatoria, evaluacién y seleccion, a su vez subdivida en mérito en el
cual se abarca la verificacion de postulaciones y evaluacion y la oposicién, seguida de la

etapa del nombramiento provisional de prueba y finalmente la induccion.

La normativa fue sustituida en el afio 2014 a través del acuerdo MRL-2014-0222
(2014), con la finalidad de simplificar los procedimientos e instrumentos de caracter
técnico y operativo de modo que se lograse la seleccion de un personal idoneo y
comprometido. El proceso se dividié en la etapa de convocatoria, mérito, oposicion, a
su vez subdividida en prueba de conocimientos técnicos, psicométrica y entrevista,

finalizando con la declaratoria del ganador del concurso.

Queda de manifiesto que la nueva normativa obvia la primera etapa de preparacion
del proceso de reclutamiento, asi como la Ultima etapa del proceso de induccién que
contenia la etapa anterior, debe destacarse que la preparacion del proceso de
reclutamiento constituia un elemento clave dentro del proceso de reclutamiento y
seleccion del personal, dado que en la misma se plasmaban plenamente las necesidades
de la institucion puablica al momento de captar talentos capaces de suplir sus
necesidades, lograndose de esta forma una seleccion del talento humano idéneo,

capacitado y comprometido.

Cabe destacar que en la etapa de preparacion del proceso de reclutamiento se
lograba una preparacion pormenorizada del proceso de reclutamiento y seleccion
planificandose politicas y estrategias especificas para la seleccion del personal

demandado, garantizdndose de esta forma un proceso agil en el cual se economizaba
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tiempo, recursos y fuerza laboral lo cual se traduce en una mayor eficiencia y calidad
del proceso de reclutamiento y seleccion del personal.

Por otra parte cabe sefialar que la eliminacion de la etapa de induccién de la norma
sustitutiva afecta significativamente la capacidad de lograr una interaccion efectiva y
eficaz del personal seleccionado con la cultura organizacional de la institucion publica
demandante, mas aun tomandose en cuenta que la cultura organizacional se revela como
un elemento diferenciador en las instituciones publicas a través de la cual se brindan las
pautas o0 pasos a seguir para lograr un ambiente laboral iddneo en el cual el personal

pueda desarrollar todas sus destrezas y habilidades en la actividad desempefiada.

4.2.2. Repercusiones del cambio de normativa.

Las transformaciones acaecidas en la normativa técnica del subsistema de seleccion del
personal para cargos publicos no ha logrado alcanzar los objetivos de transparencia para
los cuales fue elaborada emergiendo en su lugar un conjunto de elementos que tienden a
empafiar el proceso y dan lugar a manipulaciones que atentan contra la imparcialidad de
un proceso del cual depende la captacion efectiva de personal no por afinidades
politicas, sino por poseer los conocimientos, destrezas y habilidades requeridas para el

ejercicio de dichas funciones.

En tal sentido, es claro que la incorporacion de personal a cargos publicos a los que un
determinado individuo no puede corresponder de manera técnica y operativa
apropiadamente induce indirectamente a la ejecucion de errores o faltas en las

respectivas labores asignadas.

Desde el cambio de la normativa para la incorporacion de servidores publicos, se
aprecia que estas fallas, errores y amonestaciones han incrementado de manera

paulatina en el sector publico (Tabla 8).
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Tabla 8.
Indicadores de gestion de personal a nivel publico del Ministerio de Relaciones Laborales.

Amonestacion  Amonestacion

Afio - Sancion Suspension Destitucion
verbal escrita

Afio 2012 39.030,80 63.425,05 73.182,75 43.909,65 19.515,40

Afio 2013 58.546,20 82.940,45 92.698,15 53.667,35 29.273,10

Ano 2014 73.182,75 117.092,40 126.850,10 87.819,30 34.151,95

Afio 2015 97.577,00 141.486,65 156.123,20 107.334,70 43.909,65

Ano 2016 112.213,55 170.759,75 200.032,85 126.850,10 48.788,50

Fuente: Ministerio de Relaciones Laborales (Hurtado, Valeria, 2017). Disefiado por el Autor.

Estos llamados de atencién y amonestaciones responden a la ejecucion de errores
en las labores, y que en consecuencia, conllevan a faltas graves dentro de las

instituciones publicas.

Por su parte, si se analizan la relacion del incremento sostenido de las quejas
emitidas por los ciudadanos contra funcionarios publicos, también evidencia que existe

una clara disconformidad con el servicio prestado muchos funcionarios (Tabla 9).

Tabla 9.
Quejas por mal servicio
Afo Quejas Incremento

Afo 2012 1.966.176,55
Ao 2013 2.346.726,85 380.550,30
Ano 2014 2.600.427,05 253.700,20
Afo 2015 3.107.827,45 507.400,40
Afo 2016 3.615.227,85 507.400,40

Fuente: Ministerio de Relaciones Laborales (Hurtado, Valeria, 2017). Disefiado por el Autor.

El crecimiento sistematico del aparato estatal ha traido como consecuencia un
aumento significativo en el nimero de empleados publicos, evidencidndose a partir del
afio 2014 un incremento de indices de descontento con la funcion de los mismos al
aumentar constantemente las quejas por mal servicio, también se incrementaron
medidas punitivas contra el mal desempefio de los funcionarios publicos tales como
amonestaciones verbales y escritas, sanciones pecuniarias administrativas y suspension

temporal de las funciones sin remuneracion.

Los elementos anteriormente expuestos evidencian que los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal utilizados en los ultimos cuatro afios no han

logrado su objetivo principal dado por la captacion de un personal con aptitudes capaces
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de garantizar el correcto desempefio de los mismos en los cargos publicos asignados,
situacién que se traduce en quejas, sanciones, deserciéon laboral y finalmente mal
funcionamiento del aparato estatal, razones por las cuales se hace necesaria la

transformacion de la actual Norma Técnica del Subsistema de Seleccion de Personal.

4.2.3. Efectividad del reclutamiento y seleccion del personal de la red socio

empleo.

El reclutamiento y seleccion del personal a traves de la red socio empleo a pesar de
estar considerado como un método muy equitativo e imparcial presenta falencias en la
valoracion individual del postulante dado que solamente pueden ser tomados en cuenta
documentos que avalen los conocimientos, destrezas y habilidades del postulante, pero

no existe un conocimiento individual de sus capacidades.

Asi como su nivel de iniciativa personal que podria contribuir significativamente al
mejoramiento de la institucion, de forma tal que se considera la plataforma digital socio
empleo como impersonal y sesgada impidiendo un conocimiento detallado de las

particularidades individuales del postulante.

Pero debe enfatizarse que el proceso de reclutamiento y seleccion de personal aun
demanda de una mayor intervencion personal de funcionarios publicos dado que se debe
ser imparcial y al mismo tiempo concreto en la valoracion de los postulantes no puede
Unicamente garantizar la misma a través de la comprobacion de requisitos, sino que
también es importante que se tome en cuenta la actitud individual del postulante, es
decir caracteristicas y manifestaciones que no pueden ser plasmadas en el papel sino

que solamente podran evidenciarse a través del contacto directo con el funcionario.

Cabe destacar que aun se aplica la entrevista, pero la misma se realiza posterior al
cumplimiento de los requisitos, afios de experiencia u otros requerimientos demandados,
eliminandose posibles aspirantes que quizas poseen una mayor vocacion y actitud para
el puesto publico ofertado que otros que en cambio poseen los requerimientos, pero no

la actitud o la vocacion necesaria para desempefiarse en el puesto publico ofertado.
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De ahi que se plantea que la red socio empleo parcializa casi de forma automatica
las decisiones no da oportunidad a aspirantes que si bien no poseen la experiencia
demandada tienen la vocacion, caracteristicas y actitudes que garantizarian un
funcionario publico de calidad, queda en evidencia que a pesar de utilizarse nuevas

tecnologias en el proceso de reclutamiento y seleccion del personal los errores pueden

sucederse.
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CONCLUSIONES

La nueva Norma Técnica de Subsistema de Seleccion de Personal no abarca la
etapa de preparacion del proceso de reclutamiento vital para establecer pautas y
precedentes que permitan un desempefio Optimo y estratégico del personal

administrativo encargado de su materializacion.

La etapa de induccion se elimind de la Norma Técnica De Subsistema De
Seleccion De Personal situacion que se tradujo en la incorporacion inmediata de
los seleccionados a los puestos laborales asignados sin un periodo previo de
familiarizacion y conocimiento de la cultura organizacional de la institucion
publica a las cuales fueron destinados, situacion que se ha traducido en un
incremento de la aplicacion de medidas disciplinarias, quejas y desercion

laboral.

La limitacion de la difusion de los concursos de méritos y oposicion a una Unica
plataforma electronica afecta el nivel de participacion de los aspirantes y por
ende contraviene las normas, leyes y reglamentos expuestos en la Constitucion
de la Republica que garantizan la inclusion y la participacion plena de todos los

sectores sociales en el desarrollo nacional.

La actual limitacion a una sola postulacién por los aspirantes limita las
posibilidades de los mismos a ocupar puestos de trabajo del aparato estatal,
situacion que afecta la posibilidad de dichas instituciones de captar personal
talentoso capaz de fomentar el fortalecimiento y crecimiento de dichas

instituciones.

El tiempo dispuesto actualmente en la etapa de apelacion se limita a 24 horas
habiles periodo insuficiente para que los aspirantes puedan presentar indicios o
evidencias que demuestren la presencia de irregularidades durante el concurso

de méritos y oposicion.

El proceso de reclutamiento y seleccion de nuevos servidores publicos,
plasmado en las condiciones de uso de la plataforma Web de la Red Socio

Empleo, es eficiente, es decir, emplea pocos recursos para concretar la
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incorporacion de nuevo talento Humano en las diversas dependencias del Estado
Ecuatoriano, sin embargo, la eficacia de este proceso es dudosa al no garantizar
la excelencia y la idoneidad de nuevos servidores publicos para las vacantes
ofertadas en concurso publico, por lo cual, la efectividad de este mecanismo de
incorporacion mantiene un equilibrio entre eficiencia y eficacia, tendiendo a

reportar resultados poco eficaces.

El empleo de una escala de E-Quality mostr6 ser adecuada para medir el rol de
la Plataforma Web de la Red Socio Empleo, al arrojar resultados que
permitieron generar premisas comprobables con la realidad laboral en las

instituciones publicas.

La interpretacion contextual de la normativa vigente asociada al proceso de
contratacion publica, indica que se empleara la plataforma de la red socio
empleo como herramienta y mecanismo para la captacion de personal calificado
de manera que se garantice un justo proceso de seleccion en igualdad de
condiciones para todos los postulantes, y que en el cual, se logre satisfacer las
necesidades de personal de la empresa o institucion contratante, sin embargo, a
pesar que los resultados muestran que este mecanismo es eficiente, requiere ser
revisado para adaptar la usabilidad de la misma a varias indicaciones puntuales
de esta normativa, como es un adecuado proceso de difusién de los concursos,
sus resultados y sus etapas, no obstante, la normativa remplazada por la
actualmente vigente no se diferencia de la actual en cuanto a cambios
conformacionales que se podrian aplicar a la plataforma de la Red Socio Empleo
ya que son similares en los aspectos puntuales que definen los procesos de

reclutamiento de personal.
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RECOMENDACIONES

Incluir en la Norma Técnica de Subsistema de Seleccién de Personal una etapa
que contemple la preparacion del proceso de reclutamiento tomando en cuenta
que la misma, garantice la materializacion de pautas y pasos que permitan un
desempefio Optimo y estratégico del personal administrativo encargado de dicho

asunto.

Incluir la etapa de induccion en la Norma Técnica De Subsistema De Seleccion
De Personal con el objetivo de familiar al personal seleccionado con la cultura
organizacional de la institucion publica en la cual prestaran servicio, logrando de
esta forma una mejor adaptacion y por ende disminuir la aplicacion de medidas

disciplinarias, quejas y desercion laboral.

Ampliar la difusion de los concursos de méritos y oposicion con la utilizacion de
varias plataformas electronicas que permitan un mejor conocimiento por pare de
los aspirantes de los requisitos, documentos y periodos del proceso lograndose
de esta forma el cumplimiento del objetivo de democratizar la participacion de

los ciudadanos en instituciones publicas.

Permitir la postulacion de los aspirantes al menos a tres cargos publicos de
forma que las instituciones puablicas logren captar talentos que contribuyan al
desarrollo y mejoramiento de sus estructuras y funcionamiento, evitandose de
esta forma que personal con aptitudes y capacidades no pueda acceder al aparato

estatal.

Ampliar el tiempo de apelacion del proceso de 24 a 48 horas de forma tal que los
aspirantes puedan presentar los indicios o evidencias en las quede de manifiesto
cualquier tipo de irregularidad que pueda haber acaecido durante el proceso de

reclutamiento y seleccidn de personal para instituciones publicas.

Generar otros estudios puntuales que permitan afinar la escala empleada en este
estudio, mediante la inclusion de diversas preguntas orientadoras en los diversos

subgrupos de la misma, con lo cual, se logre profundizar asertivamente en la
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generacién de juicios de valor adaptados con mas fuerza a la realidad del

proceso estudiado.
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APENDICE

Apéndice 1. Modelo conceptual de entrevista aplicada

¢Considera usted que es importante el validar la instruccion formal y experiencia
de los candidatos a algun cargo publico?

¢Cree usted que es correcta la exclusion de la aplicacion de la norma técnica, al
proceso de ingreso de los miembros activos de las FFAA, Policias Nacional,
Bomberos y Comision de Transito, personal de carrera a la Funcion Judicial y a
la carrera diplomatica del servicio al exterior?

¢Valora usted que el concurso de méritos y oposicion garantiza la no
discriminacion de todos los postulantes?

¢Considera usted como problematico el hecho que en la actual norma técnica del
Subsistema de Seleccion de Personal se haya eliminado el procedimiento
especifico de verificacion de postulaciones y evaluacion?

¢Estima usted que el no expedir actualmente el nombramiento provisional a
prueba puede generar perjuicios econémicos al Estado?

¢Considera usted gue la eliminacion de la norma técnica la obligatoriedad de la
induccidn del seleccionado a la institucion genera problemas de la misma?

¢Cree usted que la falta de induccion del personal seleccionado genera
violaciones a derechos que llevan al Estado a enfrentar juicios de
indemnizaciones?

¢Estima usted que al retirar al Tribunal de Méritos y Oposicion las funciones de
conocer los reportes de verificacion de postulaciones, los resultados de las
calificaciones de pruebas de conocimientos técnicos, de las pruebas
psicométricas, realizar entrevistas y ejecutar la fase de oposicion se limita su
accionar?

¢Considera usted que al eliminarse de la norma técnica la especificacion de que
el Tribunal de apelaciones resolverd las apelaciones presentadas por los
aspirantes a los resultados de?: a) Verificacion de postulaciones, b) Calificacion

de las pruebas de conocimientos técnicos y c) Puntaje de evaluacion de las
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10.

11.

12.

13.

14.

15

16.

17.

18.

pruebas psicométricas y la entrevista, se comprometa la transparencia del
mismo)

¢Cree usted que al eliminar de la norma el requisito de que el Tribunal de
apelaciones no podrd conformar algin miembro del Tribunal de Méritos y
Oposicidn cuestiona la legalidad del mismo?

¢Considera usted que la eliminacion de la valoracion de la capacitacion del
aspirante a un cargo publico incida negativamente en la seleccion del aspirante y
su posterior desempefio laboral?

¢Valora usted que la planificacion y difusion plena del concurso de méritos y
oposicion por medio de la plataforma electronica del MRL es una limitante en el
deseo de contratar un personal altamente calificado?

¢Cree usted que la limitacion a una sola postulacion afecta las posibilidades
contractuales de los aspirantes?

¢Estima usted que al eliminar la fecha méaxima de apelacion en la oposicion se

vulneran los derechos de los aspirantes?

. ¢Considera usted que la falta de difusion del banco de preguntas afecta el

desempefio de los postulantes?

¢Cuales considera usted que son las razones por las que se eliminé de la norma
técnica la solicitud a los postulantes el certificado actualizado de no tener
impedimento legal para el ingreso y desempefio de un puesto publico emitido
por el MRL?

¢Considera usted que la reduccion del tiempo de apelaciones de 2 dias a 1 en la
apelacion de las pruebas de conocimiento incidiran negativamente en el caracter
imparcial de dicho concurso?

¢Cree usted que la falta del establecimiento especifico del puntaje en cada

proceso afecta la credibilidad del concurso?
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Apéndice 2. Desarrollo de la entrevista aplicada

1. ¢Considera usted que es importante el validar la instruccion formal y

experiencia de los candidatos a algun cargo publico?
Si, es de vital importancia asegurarse que los conocimientos, destrezas y
habilidades expuestos por los candidatos se correspondan plenamente al perfil
demandado por el cargo publico con la finalidad de garantizar un elevado nivel
de conformidad con la actividad a ser desempefiada, evitandose de esta forma la
rotacion y desercion laboral.

2. ¢Cree usted que es correcta la exclusion de la aplicacion de la norma

técnica, al proceso de ingreso de los miembros activos de las FFAA, Policias
Nacional, Bomberos y Comision de Transito, personal de carrera a la
Funcion Judicial y a la carrera diplomatica del servicio al exterior’
Si, el personal anteriormente expuesto en la pregunta posee conocimientos y
habilidades especificas que deberan ser utilizadas de forma exclusiva en los
cuerpos de orden y diploméaticos tomando en cuenta que se requieren muchos
afios y recursos para formar dicho personal, de forma tal que seria inadecuado
que los mismos sean valorados lejos de su normativa especifica.

3. ¢Valora usted que el concurso de meéritos y oposicion garantiza la no

discriminacion de todos los postulantes?
No, la valoracion que se realiza en dicho concurso puede ser calificada como
sesgada, es decir no se toman en cuenta todas las capacidades individuales de
cada postulante limitdndose exclusivamente a una comparacion de datos en los
que se excluye la capacidad e iniciativa personal de cada postulante.

4. ¢Considera usted como problemético el hecho que en la actual norma
técnica del Subsistema de Seleccion de Personal se haya eliminado el
procedimiento especifico de verificacion de postulaciones y evaluacion?
Debe destacarse que si bien se elimino el texto en el cual se detallaba el
procedimiento especifico de verificacion de postulaciones y evaluacion
actualmente el mismo es aplicado, de ahi que no exista en apariencia ningun tipo
de dificultad que pueda atentar contra la calidad de la nueva Norma Técnica del

Subsistema de Seleccién de Personal
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5. ¢Estima usted que el no expedir actualmente el nombramiento provisional a

prueba puede generar perjuicios economicos al Estado?
Si, es importante para el normal funcionamiento de las instituciones del Estado
que todos sus colaboradores posean nombramientos provisionales o de prueba
con la finalidad de evaluar el desempefio del funcionario y determinar su nivel
de idoneidad para el cargo en el cual se desempefia.

6. ¢Considera usted que la eliminacion de la norma técnica la obligatoriedad

de la induccion del seleccionado a la institucion genera problemas de la
misma?
Si, la fase de induccion es aquella en la cual el seleccionado logra adaptarse a la
cultura organizacional de la institucion publica, situacion que favorece el
desemperio y calidad de la labor prestada al ser esta fase eliminada se crea una
situacion problémica el momento en que el seleccionado no puede adaptarse a la
cultura organizacional lo cual podria devenir en una mala gestion laboral o
incluso la desercion laboral.

7. ¢Cree usted que la falta de induccion del personal seleccionado genera

violaciones a derechos que llevan al Estado a enfrentar juicios de
indemnizaciones?
Si, al no detallarse de forma especifica las actividades, responsabilidades y
acciones a ser realizadas por el funcionario publico durante el periodo de
induccion pueden verificarse disposiciones en la labor del seleccionado que
contravengan su desempefio y por ende existira una brecha legal que podria
afectar la institucion puablica.

8. ¢Estima usted que al retirar al Tribunal de Méritos y Oposicion las
funciones de conocer los reportes de verificacion de postulaciones, los
resultados de las calificaciones de pruebas de conocimientos técnicos, de las
pruebas psicomeétricas, realizar entrevistas y ejecutar la fase de oposicion se
limita su accionar?

Si, dado que el tribunal de méritos y oposicidn se desempefiaba como el ente que
respaldaba plenamente todo el proceso y garantizaba que el mismo tuviese un
caracter imparcial de forma tal que todos los postulantes gozasen de iguales

condiciones para acceder al puesto laboral ofertado.
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9.

10.

11.

12.

¢ Considera usted que al eliminarse de la norma técnica la especificacion de
que el Tribunal de apelaciones resolvera las apelaciones presentadas por los
aspirantes a los resultados de?: a) Verificacion de postulaciones, b)
Calificacion de las pruebas de conocimientos técnicos y c¢) Puntaje de
evaluacion de las pruebas psicométricas y la entrevista, se comprometa la
transparencia del mismo).

Si, dado que el tribunal de apelaciones es el organismo por excelencia capaz de
lograr una valoracién adecuada de los resultados derivados del proceso de forma
tal que quede en evidencia cualquier tipo de irregularidad que pueda atentar
contra la licitud y transparencia del proceso.

¢Cree usted que al eliminar de la norma el requisito de que el Tribunal de
apelaciones no podra conformar algin miembro del Tribunal de Méritos y
Oposicion cuestiona la legalidad del mismo?

Si, debido a que la imparcialidad en los integrantes tanto del tribunal de
apelaciones como del tribunal de méritos y oposicion debe ser total descartando
cualquier posibilidad de que aquellos funcionarios que integren uno de los
tribunales pueda formar parte del otro.

¢Considera usted que la eliminacion de la valoracion de la capacitacion del
aspirante a un cargo publico incida negativamente en la seleccién del
aspirante y su posterior desempefio laboral?

No, la eliminacion de la valoracion de la capacitacion del aspirante solo se aplica
a la norma, existiendo en la actualidad dicho andlisis de forma que se garantice
una seleccion efectiva de aspirantes los cuales seran capaces de cumplir
cabalmente con los requerimientos demandados por el cargo publico a ser
realizado.

¢Valora usted que la planificacion y difusion plena del concurso de méritos
y oposicion por medio de la plataforma electronica del MRL es una
limitante en el deseo de contratar un personal altamente calificado?

Si, es importante detallar que en el Ecuador la mayoria de los profesionales
hacen uso de plataformas, pero existe un porcentaje de profesionales que buscan

oportunidades laborales en otras plataformas, de modo que es importante que no
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14,

15.

16.

17.

se estandarice este tipo de ofertas laborales a una sola plataforma, sino que se
diversifique a varias plataformas.

¢Cree usted que la limitacion a una sola postulacion afecta las posibilidades
contractuales de los aspirantes?

Si, deben abrirse mayores posibilidades de postulacion para los aspirantes de
modo que se multipliquen sus oportunidades de colaborar en instituciones
publicas, es decir que se amplien las posibilidades de proceder a una valoracion
especifica de las capacidades de los postulantes por diversas instituciones
publicas al mismo tiempo.

¢Estima usted que al eliminar la fecha méxima de apelacion en la oposicion
se vulneran los derechos de los aspirantes?

Si, la eliminacion de la fecha méaxima de apelacion constituye en si una
vulneracion de los derechos de los aspirantes dado que brindaba un periodo de
tiempo en el cual los mismos podian presentar aquellos elementos que
consideraban habian atentado contra una seleccion imparcial.

¢Considera usted que la falta de difusion del banco de preguntas afecta el
desemperio de los postulantes?

Si, debe garantizarse una mayor difusion del banco de preguntas para los
postulantes de forma tal que puedan preparase para rendir dicho examen y
posteriormente manifestar sus capacidades y conocimientos en el desempefio del
puesto laboral al que aspiran.

¢Cuales considera usted que son las razones por las que se elimind de la
norma técnica la solicitud a los postulantes el certificado actualizado de no
tener impedimento legal para el ingreso y desempefio de un puesto publico
emitido por el MRL?

Debido a que actualmente el sistema legal posee una plataforma abierta a la que
se puede acceder sin dificultad de forma tal que la empresa publica que oferta las
vacantes puede directamente acceder a la misma y verificar si el postulante
posee 0 no impedimentos legales para el desempefio del cargo publico.

¢ Considera usted que la reduccion del tiempo de apelaciones de 2 dias a 1
en la apelacion de las pruebas de conocimiento incidiran negativamente en

el caracter imparcial de dicho concurso?
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Si, indudablemente al reducirse a la mitad el tiempo de apelaciones seran
menores las posibilidades de los afectados de reunir los indicios o evidencias
que puedan demostrar la existencia de irregularidades en el proceso.

¢Cree usted que la falta del establecimiento especifico del puntaje en cada
proceso afecta la credibilidad del concurso?

Si, el concurso de mérito y oposicion historicamente se ha caracterizado por su
transparencia, y el establecimiento de puntajes especificos que permitan
determinar de forma imparcial que postulante retne los requisitos prestablecidos

y por ende es el méas apto para desempefiarse en el cargo publico ofertado.
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