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Introduccién
El Gobierno Auténomo Descentralizado (GAD) Parroquial Antonio Sotomayor del
Cantén Vinces, es una instituciéon de gobierno seccional que administra la parroquia de manera
autonoma, mediante la gestion puablica, politica, administrativa y financiera. Las Juntas
parroquiales gozan de autonomia administrativas conscientes en el pleno gercicio de la facultad
de organizacion y de gestion de sus talentos humanos y recursos materiales, para €

cumplimiento de sus responsabilidades y competencias.

El presente trabajo hace referencia al proceso de seleccion del talento humano en la
ingtitucion Gobierno Autonomo Descentralizado Parroquial Antonio Sotomayor del canton
Vinces, este presenta dificultades @ momento de integrar a talento humano, dentro de estos
problemas se encuentran: &rea de recursos humanos administrada por € presidente y secretaria,
servicios profesionales contratados un 70% por contrato eventual y por afinidad, ausencia de
ofertas de trabajo, perfiles profesionales desacordes con su cargo, mal atencién alos ciudadanos,
desconocimientos de sus funciones, falta de compromiso organizacional y deficiente desempefio
laboral. La institucion no ejecuta procesos de seleccion del persona y e cumplimiento de: la
solicitud de empleo, entrevista inicial, pruebas y examenes laborales, entrevistas examenes

médicos, andlisisy decision final, no se realizan en su totalidad.

De esta manera, este estudio de caso esta relacionado con la linea de investigacion
Modelo de Gestion Administrativa, donde intervienen los procesos administrativos como la
planear, organizar, dirigir y controlar actividades y funciones para latoma de decisiones en todas
las instituciones publicas o privadas, es por ello las organizaciones realizan esta funcion dandole

la importancia para su gestion, representan un punto de partida clave para € funcionamiento, a



través ddl area de recursos humanos, por medio de esta, se acredita el ingreso de profesionaes

aptos, capacitados e idoneos, de manera internay externa en los puestos laboral es disponibl es.

Por esta razon contar con una Optima seleccion del personal, es un aspecto fundamental
para mantener, fortalecer la cultura y los principios organizacionales, aportando al desarrollo y
crecimiento institucional. Asi mismo se requiere escoger al mejor personal para poder cumplir
con la mision y visién de cada organizacion de una manera eficiente. Un proceso de seleccion
del talento humano, es la megjor herramienta para reducir 1os costes de reclutamiento y de tiempo
en la institucién, debido a que sirve como respuesta rapida a las necesidades, segun los perfiles

profesionales, asegurando la correcta adecuacion del candidato en €l lugar de trabgjo.

La investigacion correspondiente detallay argumenta como es la seleccion del personal
en lainstitucion del GAD Parroquial de Antonio Sotomayor del cantdn Vinces, por medio de la
metodologia de investigacion cualitativa y cuantitativa, métodos que permiten describir lo
sucesos, hechos y acontecimientos, situaciones e interacciones de las personas y que se
establecen mediante € uso de la técnica como la entrevista, permitiendo conocer en forma
extensa como se rediza el ingreso del talento humano en la institucion. La finalidad de este
estudio de caso, es andizar de manera eficiente la informacion obtenida de las situaciones
problematicas y contribuir a mejorar € proceso de seleccion del talento humano en e GAD

Parroquial Antonio Sotomayor.



Desarrollo

El Gobierno Auténomo Descentralizado (GAD) Parroquial Antonio Sotomayor del
Cantén Vinces se encuentra en la provincia de Los Rios, tiempo atrés, conocido como Junta
Parroquial, creada el 8 de Julio de 1941. Con € propdsito de trabajar por € bienestar y desarrollo
de sus comunidades en lo social, politico, productivo econdmico y organizativo dando viabilidad
a los proyectos de desarrollo rural, con normas gjustadas desde € nivel comunitario a nacional,
respetando su identidad cultural, su historia, riqueza productiva, hacia la consolidacién de una
parroguia con reconocimiento e importancia a nivel del Ecuador, mejorando la economia local,
reduciendo brechas sociales en la construccion de una parroquia equitativa, justa y solidaria.

(GAD Parroquial Antonio Sotomayor, 2013, pég. 2).

El GAD Parroquial Antonio Sotomayor cuenta con € persona de trabgjo, contratados
por € gobierno, a través de los partidos politicos ganadores en elecciones populares.
Actuamente €l sr. Felipe Avellan, es presidente del GAD Parroquial, Cesario Garcia Guerrero
vicepresidente, Melba Gémez Avellan tercer vocal, Eleuterio Rodriguez Garcia y Franklin
Mufioz Liberio vocales principales, elegidos para formar parte del proceso gobernante. Ademas,
el proceso habilitante estd conformado por €l personal administrativo secretaria-tesorera, auxiliar
de secretaria, asesor contable, técnico de proyecto y auxiliares de servicio. También esta
compuesta por €l proceso de agregar valor, en este participan las comisiones: comision ecol 6gico
ambiental, comision de asentamientos humanos, redes y conectividad, comision sociocultural de
salud y educacién, comisiéon de desarrollo econdmico y productivo, comisiéon de planificacion y

gestion del territorio.



Enlos Art. 64 y Art. 65 del Codigo Organico de Organizaciones Territoriales Auténomas
Descentralizadas COOTAD, se asignan las funciones y competencias exclusivas del Gobierno
Auténomo Descentralizado Parroquia rural determinan como una de sus funciones. € prestar
servicio publicos que les sean expresamente delegados o descentralizados, con criterios de
calidad, eficacia y eficiencia; y observando los principios de universalidad, accesibilidad,

regularidad y continuidad previstos por la constitucion. (COOTAD, 2014, pag. 34)

El presente estudio de caso se centra en la gestion administrativa del GAD Parroquial
Antonio Sotomayor del canton Vinces, con respecto ala seleccion del talento humano, debido a
gue no se cumple con e proceso correspondiente, generando inconvenientes en la forma de
elegir a funcionario publico para ocupar € puesto de trabajo. Razon por la cual define (Torrez
Hernandez, 2014) que la administracion es “la capacidad para alcanzar los objetivos de las
organizaciones con € esfuerzo de los deméas” (pag. 13). Es decir, las ingtituciones publicas
gercen las funciones administrativas integrando a sus colaboradores para lograr metas,

propdsitos y objetivos en comun.

Como principal causa de esta problematica en e GAD Parroquial, es que carece del area
de recursos humanos, la cua es laindicada del proceso de seleccion del personal dentro de todas
las organizaciones, pero esta funcion de elegir a talento humano dentro de la institucion la
realiza el presidente en conjunto con la secretaria-tesorera. Para (Fernandez Lopez, 2017) “el
area de recursos humanos es la clave en la empresa y tiene una importancia estratégica
determinante del éxito de las organizaciones” (pag. 7). La falta de un area de recursos humano

lo que da paso a que no se realice la planeacién del empleo, €l cual comprende que es un proceso



gue apoya a la gerencia contar con la cantidad de personas convenientes en los lugares y

momentos oportunos.

De acuerdo a la entrevista realizada a presidente del GAD Parroquial se obtuvo la
informacion siguiente: que € GAD esta integrado por 30 funcionarios que laboran por dos tipos
de contrato permanente (definitivo) € 30% y & 70% con contrato temporal (ocasional) en la
ingtitucion. Dentro del contrato permanente se encuentran 9 funcionarios, de estos 2
funcionarios, su contratacion se basd en concursos de méritos de oposicion realizada por €
gobierno nacional, por medio de la Ley de Contratacién Publica y € Cdadigo Organico de
Organizacion Territorial y Autonomia Descentralizada (COOTAD). Como son el caso del

técnico de proyecto y el asesor contable ya que cuentan con sus respectivos nombramientos.

Los 21 funcionarios publicos, cuentan con contrato temporal (ocasional) y los medios que
utilizan para contratarlos y seleccionarlos para que trabaen en conjunto con las comisiones, son
a través de una entrevista directa que la rediza € presidente personalmente y € requisito
fundamental que exigen en el GAD Parroquial, es presentar € curriculo vitae y asi determinan a

los seleccionados para ocupar |os puestos requeridos. Se define que:

La entrevista es la técnica mas utilizada para la recolecciéon de datos acerca del cargo,
puede ser aplicada a cada empleado, a un grupo de empleados que ocupen el mismo cargo
o a jefe, ya que ellos son gquienes realmente saben o que se hace y como se hace. (Torres

Laborde & Jaramillo Naranjo, 2014, pag. 65).



Con respecto a los funcionarios del GAD Parroquial, de acuerdo al instrumento utilizado
se recolecto la informacion siguiente: que no se les realiz6 a momento de ingresar a trabgjar un

proceso de seleccidn, se entiende que:

La seleccidn del talento humano es incorporar a la persona adecuada para desempefiar un
puesto de trabajo concreto; partiendo de las diferencias individuales de las personas y de
los distintos requerimientos de los puestos, € objetivo de la seleccién de personal es
localizar e incorporar en la empresa a la persona que mas se gjuste a puesto que hay que

cubrir. (DelaCruz Lablanca, 2015, pé4g. 52).

De esta manera, € procedimiento de seleccidn, permite escoger con precision al mejor
candidato para un puesto y conocer con antelacion lo que se va hacer y cOmo se va a desempefiar

el servido en el cargo asignado.

En la institucién del GAD Parroquial, no se ofertan los puestos vacantes, algunos
funcionarios respondieron que fueron informados de que existia una vacante dentro del GAD,
por amistades y familiares cercanos gque laboran dentro de la institucion, es decir, la seleccién
del personal serealiza por afinidad socia y politica, o conveniencia por €l encargado de contratar
y asignar al personal en la ingtitucion, sin identificar que la persona elegida cumple con
requerimientos correspondiente y necesarios para desarrollar las actividades y funciones gque se

gjecutan en la entidad.

Por consiguiente, no utilizan e proceso de reclutamiento. Segin (Porret Gelabert, 2014)
el reclutamiento “es un conjunto de procedimientos tendientes a atraer candidatos a quienes se

les interesa para formar parte a la organizacion previo sometiendo a unas pruebas selectivas”



(pag.151). Es decir, este proceso es € que sirve como herramienta obtener a personal idéneo
requerido para los puestos de trabgjo disponibles. En cuanto a la descripcion de los puestos
donde se detallan las tareas y actividades que se desarrollan en cada area de trabgjo, no se
determinan las caracteristicas que necesitaran las personas que ocuparian dicho cargo y cubrir €

puesto de trabajo con personas no calificadas, originando un desempefio ineficiente.

Dentro del GAD también existen funcionarios que no cuentan con un perfil profesiona
acorde a su puesto laboral, debido a que no poseen un titulo de tercer nivel que les acredite

laborar en lainstitucion. Se concibe que:

El perfil profesional esta compuesto por los rasgos que una persona define cuando va a
comenzar a buscar trabajo. En este proceso el demandante de empleo debe razonar sobre
quien es, lo que sabe, o que quiere y 1o que puede y estd dispuesto hacer. (Pérez

Fernandez, 2014, pag. 14).

Es importante verificar que cuenten con las habilidades, capacidades o experiencias
necesarias para € puesto ofrecido, es decir que seleccionar a alguien que no cumpla con los
requerimientos necesarios para ocupar €l cargo disponible, genera situaciones desfavorables en €l
ambiente laboral dentro de la ingtitucion, ademas que la persona escogida no cuente con

capacidades necesarias pararealizar cierta actividad en lainstitucion.

En e Gobierno Auténomo Descentralizado Parroquial no utilizan un proceso de seleccién
conforme con los requisitos que deben tener los funcionarios para ocupar el puesto de trabajo
adecuado, algunos funcionarios solo cuentan con € titulo de bachiller desempefiando las

actividades administrativas, como es e caso del secretario auxiliar, este es un puesto operativo



para €l area de apoyo a la presidencia, secretaria-tesoreria 'y contabilidad, |a persona asignada a
este cargo por 10 menos debe tener 6 semestres de estudios de tercer nivel, no se realiza un
redisefio en cuanto al proceso de seleccion, es decir, no se efectlian medidas para optimizar 1os

flujos de trabgjos, esto incluyen las actividades, acciones de |os departamentos en lainstitucion.

Los seleccionados en el GAD Parroquial, son contratados por referencias de los mismos
empleados, es una fuente de reclutamiento, pero a la vez, evita que haya anuncios en periodicos
y entre otros medios comunicacion, de que se solicita personal. La inexistencia de reclutamiento
interno es otro punto atomar en cuenta, como programas de promocion donde |os departamentos
y funcionarios puedan participar en procesos de promover € personal o asumir un puesto
importante. Explican (Junquera Cimadevilla & Ferndndez Sanchez, 2013) que “el reclutamiento
interno surge la necesidad de cubrir un puesto de trabgjo y la empresa acude a la promocion de
sus propios empleados (movimientos verticales) o a los traslados de estos (movimientos
horizontales)” (pag.93). Y a que los trabajadores que estan dentro de la institucién conocen todas

las actividades que se desarrollan y facilitala busqueda del candidato a puesto requerido.

En lainstitucién del GAD no se afianzan a adquirir a los funcionarios publicos a través
del Ministerio De Trabajo por medio de la Red Socio Empleo que permite: facilitar el encuentro
entre la oferta (publica y privada) de empleo y la demanda de los ciudadanos empleadores
obtengan, para que estos puedan obtener opciones de empleo y los empresarios personal
calificado y apto para sus necesidades. Se efectlia un reclutamiento externo, es e Unico medio
del proceso de seleccidn, para redlizar la sucesion de algin puesto de trabajo existente. Para
(Perez Aroca & Gonzalez Acedo, 2017)” El reclutamiento externo se buscan los candidatos fuera

de las empresas. estos deben proporcionar informacion sobre ellos mismos a través de
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documentos como la carta de presentacion y e curriculo vitae” (pag.325). De esta manera

influye sobre candidatos disponibles 0 empleados dentro de la organizacion.

El reclutador del talento humano, en este caso € presidente del GAD, no lleva un
procedimiento a seguir a momento de elegir a talento humano de trabajo, €l resultado de esto es
la insatisfaccion laboral e inconvenientes de adaptacion e integracion en las funciones con
respecto al empleado y las actividades a desarrollar. Por |o tanto, si el persona no estéd alaatura
del puesto de trabajo, hace que los proyectos sociadles y procesos tarden més tiempo en
efectuarse, segun (Torres & Jaramillo, 2014) e andlisis de los puestos de trabajos “es incorporar
las competencias claves de la compafiia y |0os comportamientos que son similares parala mayoria

de los cargos y departamentos de la organizacion”.

Los funcionarios manifestaron ademas que no se les realiza, 1os pasos del proceso de
seleccién del talento humano adecuado, de exigir la solicitud de empleo al momento de escoger
a candidato en el GAD. Para esto (Puchol Moreno, 2012) sostiene que la solicitud de empleo “se
trata de un impreso o formulario que entregan las empresas en sus presentaciones de
reclutamiento a los posibles candidatos y estos deben cumplimentar” (pag.123). Esta solicitud
permite tener informacién sobre las personas, acerca de su historia laboral, familiar y personal,
de tal manera en el GAD no es tomada en cuenta, debido a que solo se centran en recibir el

curriculo vitae del posible candidato.

Por consiguiente, los funcionarios manifestaron que no se aplican las pruebas y exdmenes
laborales necesarios para evaluar € nivel de conocimiento del candidato, que, si les aplican
pruebas, pero son para evaluar 10s proyectos comunitarios. Segin (Perez & Gonzalez, 2016) las

pruebas o test “son pruebas que realizan los candidatos a un puesto de trabago, con cuyos



11

resultados € seleccionador puede establecer las caracteristicas personales de este y su posible
conducta futura en e empleo” (pag.325). A través de esta prueba se comprueba con los
resultados obtenidos, si € candidato cuenta con las capacidades, conocimiento 0 experiencia para

desenvolverse en lainstitucion.

En e GAD tampoco redlizan las pruebas psicométricas a los funcionarios para poder
evaluar su capacidad y desempefio en & puesto de trabgo. Se manifiesta que en las pruebas

psicométricas:

Es necesario que los candidatos tengan ciertos conocimientos o aptitudes para
desempefiar sus puestos, es muy importante que cuenten con la actitud adecuada, es decir,
tengan la disposicién necesaria para realizar cualquier actividad, tarea funcion que se les
demande con ciertos niveles de iniciativa, motivacion o entusiasmo; y asi se muestren
completamente involucrados con su puesto. (Baca Urbina, Rodriguez Perego, & Pacheco

Espeje, 2014, pag. 227).

Estas pruebas en lainstitucion son realizadas para evaluar al personal como test en cuanto

alafinalizacion de proyectos sociales.

En cuanto a la redizacion de exdmenes médicos en e GAD antes de contratar a los
funcionarios publicos, reconocieron que no se les realiza, pero les solicitan un certificado de
salud, de esta manera sostiene (Alles & Scalamandre , 2016) “los estudios médicos antes que el
colaborador ingrese a la organizacion podran ser utilizados para determinar que e aspirante
califica a respecto de los requerimientos fisicos de la posicién, o para descubrir si existe alguna

limitacion medica que debe tenerse en cuenta”. Este paso solo se debe realizar a la persona
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escogida, para verificar las condiciones de salud y detectar a tiempo posibles inconvenientes en
su desempefio de las actividades laborales, correspondientemente para tomar la decision de

contratarlo.

El deficiente desempefio laboral de los funcionarios publicos, en e GAD Parroquial
Antonio Sotomayor del Canton Vinces, se ve reflgjado en € incumplimiento de las actividades y
retrasos en proyectos comunitarios, generando insatisfaccion en los ciudadanos de la parroquia,
porque no se toman en serio las funciones y responsabilidades que se les asigna. Para
(Mazariego, 2015) €l desempefio laboral “es un proceso para determinar qué tan exitosa ha sido
una organizacion (o un individuo o un proceso) en € logro de sus actividades y objetivos
laborales”. Analizando esta definicion el desempefio laboral basicamente mide el rendimiento de
los trabajadores, a través de sus habilidades, capacidades y conocimientos en las tareas que

€jecuten, que contribuyen a alcanzar |os resultados en lainstitucion.

En esta institucién el papel del funcionario publico no asume un estdndar laboral, donde
reflge su rendimiento en cuanto a la labor que desempefia, Mondy & Noe, sostienen que “el
método de estandares laborales compara € desempefio de cada empleado con un estandar
predeterminado o un nivel esperado de produccién”. Es decir, una evauacion del desempefio
determina las condiciones para evaluar a los empleados, en las cuales se tomen en cuenta
medidas de desempefio y rendimiento, la participacion del empleado, la calidad de vida en €
trabgjo, involucra también capacitaciones a trabgjador, en este caso a los funcionarios de la
ingtitucion no se les rediza. De esta manera, define (Dessler, 2015) “La evaluacion del
desempefio consiste en evaluar € desempefio actual o anterior de un trabajador con respecto a

sus estandares de desempefio” (péag. 226).
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Lafalta de capacitacion y motivacion en el GAD Parroquial influyen en el desempefio del
talento humano, debido a que solo se da una vez a afio y esto es un aspecto fundamental, para
proporcionar conocimientos o reforzar sus capacidades, motivando a gjercer mejor su servicio ya
gue si no cuentan con los conocimientos necesarios. Segun (Gomez Mejia, Balkin, & Cardy,
2016) definen a “la motivacién como aquello que fortalece, dirige y sostiene e comportamiento
humano”. Esta problemética surge, debido a que en e GAD los empleados no mantienen
capacitacion constante motivada a desempefiar sus labores con énfasis que les ayude a su
formacion laboral, pero s se les rediza capacitaciones para trabagjar en conjunto con las

comisiones sobre |0s proyectos sociales que se efectlian para la comunidad.

En e GAD Parroquial, se debe seleccionar a la persona mas adecuada, la cua se
comprometera y se adaptara mejor a su puesto de trabagjo evitando la rotacién del personal.
Seguin (Chapman & White, 2011)“larotacién del personal es una de las causas mas significativas
de ladisminucion de la productividad” (pag.59). Razdn por la cual no se realiza una conveniente
eleccion, con € conocimiento de que es necesaria, se mantiene a funcionario publico con
falencias en su desempefio, con el desconocimiento de sus funciones y no lo sustituye con
personas que cumplan con los requerimientos que exigen en un trabgjo. Es cierto que, s la
gestion administrativa en el GAD Parroquial Antonio Sotomayor continlia de esta manera, traera
consecuencias desfavorables, su imagen institucional se verd comprometida como unainstitucion

deficiente.
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Conclusiones

De acuerdo con la investigacion realizada en el Gobierno Auténomo Descentralizado

Parroquial Antonio Sotomayor del Cantén Vinces, se concluye que:

Existe una inadecuada gestion administrativa en relacion a proceso de seleccion del
talento humano, por carecer de un area de recursos humanos, y no emplear |os pasos
correspondientes a los candidatos a momento de ingresar a laborar, generando

situaciones desfavorables en la institucion.

Los funcionarios cuentan con un perfil profesional que no corresponde a sus cargos
asignados, ocasionando retrasos en el area donde se encuentran ubicados y generando

un ineficiente desempefio laboral dentro de lainstitucion.

El 70% de los funcionarios publicos son contratados temporal mente por seis meses a
un afo y son escogidos por afinidad por parte del reclutador, encargado de la funcion
de seleccionar a talento humano, transmitiendo a la comunidad una mala imagen

institucional.

L as capacitaciones que se proporcionan alas comisiones son temporales, durante cada
proyecto social que se realiza. Y en los funcionarios se dan esporadicamente,
causando, desmotivacion y falta de compromiso organizacional en el GAD Parroquial

Antonio Sotomayor del Canton Vinces.
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ANEXQOS
Anexo #1.

UNIVERSIDAD TECNICA DE BABAHOYO

FAFI
Entrevista dirigida al Presidente del GAD Parroquial Antonio Sotomayor, Canton
Vinces.
1. ¢Cuenta con nombramiento?

Si
JCuantos afostiene laborando en lainstitucion?

Desde e afio 2013 fue elegido presidente de la Junta Parroquial, ya tiene 4 afos
laborando.

¢Cuantos concursos de méritos y oposicion ha liderado desde que usted esta
como funcionario en lainstitucion?

Ha liderado dos concursos de méritos y oposicion otorgados para € técnico de
proyecto y asesor contable.

¢Cuales son las leyes 0 normas que rigen la contratacion del personal en €
GAD?

Se rigen por la Constitucion de la Republica, la Ley Organica de Transparencia y
Acceso a la Informacion Publica LOTAIP y e Codigo Orgénico de Organizaciones
Territoriales Autonomas Descentralizadas COOTAD.

¢Cuantas personas laboran en el GAD y quetipo de contrato tienen?

El GAD cuenta con 30 personas en actividad laboral. Tienen dos tipos de contrato, 9
funcionarios con contrato definitivo y 21 con contrato temporal.

¢Detodos los empleados que trabajan en el GAD que nivel académico tienen?

Dentro de esta institucién se encuentran funcionarios con titulos que le acreditan su
puesto, también se ha contratado funcionarios que cuentan tan solo con € titulo de
bachiller.

¢Puede usted describirme el proceso de contratacion que usted realiza en esta
institucion?



10.

11.

12.

13.

14.
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El proceso de contratacion gque se hace agui es que e candidato presente su curriculo
deviday deali seredizaunaentrevista.

¢Ha existido casos que una persona ha ingresado a laborar en esta institucién
por afinidad politica o familiar?

Si, sl han existido.
¢Realiza usted la entrevista antes de contratar al personal?

Si una entrevista para conocer si los datos son reales de la persona y ver como se
expresa.

cQuécriteriostoma en cuenta usted al momento derealizar la contratacion?
Presencia, conocimiento y experiencia.

¢Realizan pruebas psicométricas establecidas para cada puesto de trabajo?
Se realizan pruebas de conocimiento en lafinalizacion de proyectos.

¢Como ofertan los puestos vacantesen el GAD?

En la pagina del GAD Yy los funcionarios también informan de la existencia de un
puesto de trabajo en la entidad

¢Serealiza evaluaciones de desempefio en el GAD?
No.
¢A losfuncionarios se lesrealiza capacitaciones?

Si, cuando setiene que trabajar en conjunto con las comisiones en proyectos viables.
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Anexo#?2.

Estructura Orgénica del GAD Parroquial Antonio Sotomayor Vinces

COMSION DE
PLANIFICACION

Lo COMISION G ASESOR
ASENTAMIENTOS CONTABLE

COMISION DE SALUD

COMISION DE
T
PRESIDENTE VICERRESIDENTE VOCALES COMISIONES ¥ EouCaciony TECHICC DE
DERQRTE PROYECTO
COMISION DE
MEDID AMBIENTE

i OPERADOR
i-_ DEL TRACTOR
AGRKCOLA

EECRETARIA AUXILIAR DE
TESDRERA SECAETARIA

COMISION DE OBRAS
PUBLICAS

[lustracion 1 La Estructura Organizacional del GAD Parroquial Antonio Sotomayor del Canton Vinces.

La estructura Organica se encuentra compuesta de la siguiente manera cuenta con tres
procesos. Proceso Gobernante donde se encuentran, € presidente, el vicepresidente y los
respectivos vocales. El proceso de Agregar Vaor esta las comisiones. Y en e proceso
Habilitante se encuentran la secretaria-tesorera, auxiliar de secretaria, operador del tractor

agricola, el técnico de proyecto y € asesor contable.



Tabla#1:
Listado del Talento Humano del GAD Parroquial Antonio Sotomayor

Anexo#3

NOMBRE DE FUNCIONARIOS CARGOS
1 FelipeAvelan Mata Presidente De La Junta Parroquial
2 Francisco Duarte Vicepresidente
3 Cesario Garcia Guerrero Vocal
4 Eleuterio Rodriguez Garcia Voca
5 MelbaGomez Avellan Vocal
6 DalilaEscobar Fajardo Secretaria— Tesorera
7 Javier Palacios Arias Jefe de la comision de Obras publicas
8 MaridaMontiel Hidalgo Jefe de la comision del medio ambiente
9 NinfaMendoza Manjarrez Jefe de la comisién educacion y deporte
10 Dra. Emérita Ledn Ochoa Jefe de la comision de salud
11 Jorge Moran Montiel Jefe de la comision de asentami entos humanos
12 José Mendoza Avellan Jefe de la comision de planificacion
13 Victor Macias Loor Asesor contable
14 Luis Segundo Jiménez Garcia Técnico De Proyectos
15 MariaBarco Nivela Colaborador de Proyectos de salud
16 Estrella Franco Bonoso Colaborador de Proyectos de planificacion
17 Franklin Mufioz Liberio Colaborador Proyectos de educacion y deportes
18 Pamela Andrade Colaborador Proyectos del medio ambiente
19 TeresaCarriel Biblioteca Virtual
20 RufinaBanchen Secretariadel Infocentro
21 Maria Eugenia Briones Asistencia Técnica
22 Charly Avellan Asistente Técnico
23 Fanny Palacios Coordinadora De Proyectos
24 LucreciaFaardo Auxiliar De Servicios
25 José Mendoza Guarda Parques
26 Fabiola Fernandez Secretaria De Comisiones
27 AmeliaOlvera Recepcionista De Presidencia
28 Leonor Camejo Asistente De Presidencia
29 Enrique Sanchez Auxiliar de servicios
30 LuisLedn Operador del tractor agricola

Fuente: Archivo de lalnstitucion Del GAD
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Anexot#d

Subsistema De Selecciéon De Personal Del Sector Publico

Acuerdo Ministeria 222
Registro Oficia Suplemento 383 de 26-nov.-2014

Estado: Vigente Considerando:

Que, d articulo 54 de la Ley Orgéanica del Servicio Publico -LOSEP establece que €l
sistema integrado de desarrollo del talento humano del servicio publico estara conformado, entre

otros, por e subsistema de seleccion de personal;

Que, € articulo 65 de la LOSEP establece que € ingreso a un puesto publico sera
efectuado mediante concurso de merecimientos y oposicion, que evalle la idoneidad de los

interesados y se garantice el libre acceso alos mismos;

Que, € articulo 68 de la LOSEP sefiala que |os ascensos se realizaran mediante concurso
de méritos y oposicion, en & que se evaluard primordiamente la eficiencia de las y los

servidores y, complementariamente, |os afios de servicio;

Que, € Reglamento Genera a la LOSEP, en los articulos 176 al 185, determina los

lineamientos generales en |os cual es se deberd desarrollar € subsistema de seleccion de persondl;

Que, mediante los Decretos Ejecutivos No. 449 y 470 de 15 de septiembre y 20 de
octubre de 014, se incorporaron reformas a Reglamento General ala LOSEP que se refieren al

subsistema de seleccién de personal;
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Que, mediante Acuerdo Ministerial No. MRL-2012-0000058, publicado en el Registro
Oficia 0. 702 de 14 de mayo de 2012, €l Ministerio de Relaciones Laborales emitié la Norma

Sustitutiva de la Norma de Reclutamiento y Seleccion de Personal;

Que, es necesario actualizar la normativa del subsistema de seleccion de personal afin de
dotar las UATH institucionales del sector publico de metodologias, procedimientos e
instrumentos técnicos que permitan la gecucion de procesos selectivos de manera &gil,
transparente, eficiente y eficaz; y, En gercicio de las atribuciones que le confiere € literal a) del
articulo 51 de la Ley Organica del Servicio Publico y € articulo 178 de su Reglamento General.

(Ministro de Relaciones Laborales, 2015, pag. 1)

LaLey Organica Del Sistema Naciona De Contratacion Publica determinalos principios
y hormas para regular los procedimientos de contratacion para la adquisicion o arrendamiento de
bienes, gecucion de obras y prestacion de servicios, incluidos los de consultoria, que realicen:

En d articulol: Objeto y ambito

1. Los Organismos y dependencias de las Funciones del Estado,

2. Los Organismos Electorales,

3. Los Organismos de Control y Regulacion,

4. Las entidades que integran el Régimen Secciona Auténomo,

5. Los Organismos y entidades creados por la Constitucién o la Ley para € gercicio de la
potestad estatal, para la prestacion de servicios publicos o para desarrollar actividades
econdémicas asumidas por € Estado. 6. Las personas juridicas creadas por acto legidativo

seccional parala prestacion de servicios publicos. (Asamblea Constituyente, 2015, pag. 3)



