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PROLOGO

El presente estudio tiene como objetivo analizar coémo la gestion del conocimiento puede
innovar los procesos de reclutamiento en EMAPSA. A través de un analisis profundo de
las préacticas actuales, se pretende determinar cdémo optimizar la atraccién de talento y

alinearla con los objetivos estratégicos de la empresa.

Mediante un estudio detallado de las politicas y estrategias vigentes, se buscara identificar
oportunidades para mejorar la eficiencia y eficacia del reclutamiento. Los hallazgos de
este estudio contribuiran a fortalecer las capacidades de EMAPSA para atraer y retener a

los mejores profesionales.

Implementar una estrategia solida de gestion del conocimiento en EMAPSA puede
transformar radicalmente su cultura organizacional, fomentando un ambiente de
aprendizaje continuo e innovacion. Al promover el intercambio de conocimientos y el
desarrollo de habilidades, EMAPSA no solo optimizara sus procesos internos, sino que
también se convertira en un empleador mas atractivo para los profesionales, que incluyen
el mejoramiento del proceso de contratacion de personal que fortalecera su marca

empleadora y atraera mejores talentos.

ABG. OMAR YUGCHA
JEFE TALENTO HUMANO
EMPRESA PUBLICA MUNICIPAL DE AGUA

POTABLE Y SANEAMIENTO AMBIENTAL DEL CANTON BUENA FE
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RESUMEN

El reclutamiento de personal va mas alla de la simple contratacién de empleados. Este
incluye tareas importantes como la planificacion de necesidades, la creacion de perfiles,
la publicacion de puestos vacantes, la seleccion de candidatos, la evaluacion de sus
habilidades y la gestion de la comunicacién con los postulantes. Todos estos pasos
requieren una planificacién y coordinacion interna cuidadosas, respaldadas por
herramientas tecnoldgicas. Siendo el objetivo de esta investigacion evaluar el impacto de
la Gestion de conocimiento en el reclutamiento del personal de la empresa publica de
agua potable EMAPSA del cantén San Jacinto de Buena Fe, afio 2023, mediante la
identificacion de las fuentes de conocimiento y la implementacion de estrategias, lo cual
se logro a través de una metodologia aplicada como tipo de investigacion descriptiva y
analitica resaltando que de esta manera describimos de forma detallada como se llevo a
cabo el reclutamiento de personal. Ademas, método inductivo, deductivo y de
observacion destacando la gestion de recursos humanos, mediante la aplicacion de
encuestas, entrevistas y observacion que permitié obtener la informacién en tiempo. En
las encuestas se expresa una satisfaccion general en el proceso de contratacion, mediante
las entrevistas Emapsa demuestra un interés en capacitaciones, el que exista un
reglamento interno es fundamental para que los procedimientos aplicados de gestion de
conocimiento se lleven a cabo de la mejor manera, y mediante la revisién documental se
evidencié que los mecanismos de comunicacion interna se realizan en base a los

requerimientos de cada area se solicita un perfil adecuado para el puesto de trabajo.

Palabras clave: Gestion de Conocimiento, reclutamiento de personal, impacto

organizacional, evaluacion de desempefio, comunicacién interna.
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ABSTRACT

Staff recruitment goes beyond simply hiring employees. It includes essential tasks such
as needs planning, profile creation, job vacancy postings, candidate selection, skill
assessment, and managing communication with applicants. All these steps require careful
internal planning and coordination, supported by technological tools. The objective of
this research is to evaluate the impact of Knowledge Management on the staff recruitment
process at the public drinking water company EMAPSA in the San Jacinto de Buena Fe
canton in 2023. This is achieved by identifying knowledge sources and implementing
strategies through an applied methodology using a descriptive and analytical research
approach, which allows for a detailed description of how the recruitment process was
carried out. Additionally, inductive, deductive, and observational methods were applied
to highlight human resource management through surveys, interviews, and observations
that provided real-time information. The surveys indicate general satisfaction with the
hiring process, while the interviews show that EMAPSA demonstrates an interest in
training programs. The existence of internal regulations is crucial to ensuring that
Knowledge Management procedures are effectively implemented. Furthermore,
documentary analysis revealed that internal communication mechanisms are structured
based on each department's requirements, ensuring that an adequate job profile is

requested for each position.

Keywords: Knowledge Management, staff recruitment, organizational impact,

performance evaluation, internal communication.
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INTRODUCCION

El reclutamiento de personal es un proceso que va mas alla de la contratacién de
empleados, incluye una serie de actividades claves que van desde la planificacion de las
necesidades de personal hasta la integraciéon efectiva de nuevos miembros al equipo

(Reinoso & Fernandez, 2019).

El reclutamiento incluye en la definicion clara de perfiles de puesto, la difusion efectiva
de las vacantes, la seleccion de candidatos, la evaluacion de habilidades y competencias,
asi como la gestion de la comunicacion con los candidatos durante todo el proceso. Cada
una de estas etapas requiere de una planificacion cuidadosa, coordinacion internay el uso
de herramientas y tecnologias adecuadas para garantizar resultados optimos. La falta de
una correcta aplicacion de la gestion en el reclutamiento puede ocasionar falta de personal
en las areas requeridas, baja productividad o atrasos en los procesos dentro de la

organizacion. (Reinoso & Fernandez, 2019) .

Por lo general, la gestion del conocimiento en las organizaciones, no posee una estructura
que facilite su utilizacion en forma efectiva; por lo cual constituyen aspectos cruciales en
el funcionamiento y la competitividad de cualquier organizacion ya que incluyen:
innovacion, mediante la adquisicion de tecnologia, el trabajo con proveedores y clientes,
las interacciones con los competidores y el entorno empresarial, presentan dificultades
para ser integrados a las acciones y actividades cotidianas de la organizacion. (Paez A.,

2022) .



En el caso de la empresa publica EMAPSA ubicada en el cantdén San Jacinto de Buena
fe, el reclutamiento eficaz es crucial por su importante rol que cumple que es proveer
agua potable porque requiere una destacada gestion administrativa ya que puede afectar
la calidad del personal y la eficiencia operativa ya que su objetivo fundamental es el de
Garantizar el acceso, disponibilidad y calidad de los servicios de Agua Potable y

Saneamiento a los ciudadanos del Cantén Buena Fe.

Cuando la gestion de conocimiento falla, pueden surgir una serie de problemas que
afectan tanto a la empresa como a los candidatos, ya que analizar las necesidades actuales
y futuras de conocimiento, asi como evaluar los recursos disponibles, permite disefiar
planes estratégicos para incorporar nueva informacion y habilidades en los procesos
organizacionales, optimizando los resultados. Por ejemplo, investigar los procesos a
fondo en EMAPSA permitira identificar problemas existentes que pueden generar una
mala experiencia para los candidatos, lo que a su vez puede dafar la reputacion de la
empresa en el mercado laboral. Ademas, la contratacion de personal no idoneo puede
impactar negativamente en la productividad y el clima laboral dentro de la organizacion

(Paez A., 2022) .

La eficacia con la que se lleva a cabo la gestion administrativa en el reclutamiento tiene
un valor significativo directo en la calidad del talento que ingresa a la empresa publica de
agua potable EMAPSA, ya que se requiere mejorar los procesos utilizados en su

reclutamiento.

La correcta aplicacion de la comunicacion interna permitira que se realicen los procesos

de manera mas eficientes y efectivos dentro de la cultura organizacional de la empresa



en los que se puede realizar cambios y mejoras con resultados concretos dentro de la

empresa u organizacion.

La revision de la literatura indica que estudios previos, como los de Chiavenato
(chiavenato, 2007) que la mayoria de las empresas del mundo buscan siempre convertirse
en los mejores lugares donde trabajar, ya existen empresas que compiten para ser
conocidas como excelentes empleadoras. En la revista Examen se presenta anualmente
una guia donde se incluyen a las mejores empresas en las que uno puede trabajar, y
siempre las incluidas ahi se encuentran festejando este logro. No cabe duda que el éxito
de la mayoria de los negocios depende de la capacitacion y desarrollo, ambiente de
trabajo, seguridad financiera, politicas de reconocimiento y la remuneracion ya que las
empresas con mayor éxito se encuentran probando esto. Cada empresa cuenta con sus
propios procesos en cuanto al reclutamiento de su personal, por ello se deben contratar a
las personas adecuadas, para que estas mantengan su vocacion y se identifiquen con la

empresa.
El presente proyecto investigacion se encuentra dividido en cinco capitulos:

El capitulo I, Este capitulo se basada en conocer el impacto que genera la gestion de
conocimiento en el reclutamiento del personal de la empresa EMAPSA. El capitulo Il, Se
detalla la definicion y comprension de los términos claves aplicados en la investigacion.
El capitulo 111, Metodologia aplicada en la investigacion y revision de las practicas que
se utilizan dentro de esta organizacion. El capitulo 1V, se detalla el analisis del problema
y como este influye en la retencion de talento humano requerido dentro de la
organizacion. El capitulo V, Conclusiones y recomendaciones necesarios para poder

contribuir en el proceso de reclutamiento.



CAPITULO |

MARCO CONTEXTUAL DE LA INVESTIGACION

""La educacion es el arma mas poderosa que puedes
usar para cambiar el mundo."

— Nelson Mandela



1.1 UBICACION Y CONTEXTUALIZACION DE LA PROBLEMATICA

Esta investigacion se encuentra enfocada en el impacto de la gestion de conocimiento en
el reclutamiento de personal en la empresa publica de agua potable EMAPSA. Dentro del
pais esta problematica afecta significativamente en el sector publico ya que puede afectar

la calidad del servicio prestado a la ciudadania.

El problema surge cuando los perfiles requeridos con los que se contratan para el puesto
de trabajo 0 no se ajustan a las necesidades reales. Esto puede impactar negativamente
dentro de todo el proceso, incluyendo fallas en la productividad hasta la comunicacion
interna que se lleva a cabo dentro de la organizacion EMAPSA, porque afectan la
productividad al no cumplirse de manera eficiente, que impacta en el rendimiento general
de la empresa, ya que esta empresa tiene como objetivo es garantizar el acceso,
disponibilidad y calidad de los servicios de Agua Potable y Saneamiento a los ciudadanos

del Canton Buena Fe.

Las fallas en la productividad dentro del reclutamiento de personal afecta la percepcion
de la empresa en el mercado laboral, ya que al no ajustarse a los perfiles requeridos puede

haber regularidades dentro de gestion administrativa empleada en la organizacion.



1.2 SITUACION ACTUAL DE LA PROBLEMATICA

Una gestion de conocimiento ineficiente se refleja en los procesos de reclutamiento, los
cuales puede ser desorganizados, que incluye no respetar las citas establecidas para
entrevista en el horario determinado, tener una falta de seguimiento adecuado en los
procesos de seleccion, o una mala comunicacion interna dentro de la organizacién para

Ilevar a cabo los procesos de reclutamiento del personal.

El problema surge a partir de que las personas que ocupan un lugar o puesto de trabajo
no son las que se requieren para este puesto en la mayoria de los casos, esto puede crear
un ambiente laboral en el que no se satisfacen las necesidades de los empleados que han

ocupado este cargo.

La falta de un correcto proceso de reclutamiento de personal puede generar fallas no sélo
para el candidato postulante como percepcidn negativa, sino también una mala imagen de
la empresa en el mercado laboral dificultando su crecimiento, que dificulta la atraccion
de talento en el futuro. Se debe abordar esta problematica ya que es fundamental la
implementacion de practicas administrativas eficientes, el uso de tecnologia o
capacitacién continua, como el proceso de reclutamiento de personal, de manera urgente
ya que impacta de forma significativa dentro de la gestion administrativa de la empresa

EMAPSA.

1.3 PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.3.1 Problema General
¢Como influye la eficiencia de la gestion del conocimiento en el proceso del
reclutamiento del personal en la Empresa Publica de agua potable EMAPSA en el cantén

San Jacinto de Buena fe, afio 2023?



1.3.2 Problemas derivados
¢Como los procedimientos actuales de gestion de conocimiento en la empresa de agua

potable EMAPSA, influye en el correcto proceso de reclutamiento del personal?

¢Cudles son las opiniones de los empleados y candidatos sobre la transparencia y eficacia
de los procesos de contratacion en la empresa en la correcta gestion de conocimiento de

la empresa EMAPSA?

¢Como los mecanismos de comunicacién interna y coordinacion entre departamentos
influyen en el proceso de contratacion de personal y gestion de conocimiento dentro de

la empresa EMAPSA?

1.4  DELIMITACION DEL PROBLEMA

CAMPO: Gestion de la Administracion Pablica

AREA: Gestion administrativa de recursos humanos
LINEA: Administracion empresarial, gestion del talento humano, contabilidad y
auditoria.

LUGAR: Empresa Pablica de Agua Potable EMAPSA del canton San Jacinto  de
Buena fe

TIEMPO:  Afio 2023.
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1.5.2

1.6

OBJETIVOS
Objetivo General
Evaluar el efecto de la Gestion del conocimiento en el reclutamiento del personal

de la empresa publica de agua potable EMAPSA del cantén San Jacinto de Buena

Fe, afio 2023.

Objetivos Especificos

Identificar las opiniones de los empleados sobre la transparencia, equidad y
eficiencia del proceso de contratacion en EMAPSA.

Analizar los procedimientos actuales de gestion de conocimiento en la empresa
publica de agua potable EMAPSA.

Establecer los mecanismos de comunicacion interna utilizados en el proceso de

contratacion de personal.

JUSTIFICACION

La gestion del conocimiento es una pieza clave, pero no la Unica, para lograr una

organizacion inteligente. Se necesita una vision integral que combine planificacion

estratégica, politicas adecuadas y un fuerte compromiso de todos los miembros de la

organizacion.(Gallego Dugque & Rave-Gomez, 2022) .

El reclutamiento de personal adecuado permitira la eleccion del elemento idéneo en un

puesto, para el correcto desempefio del trabajador y el desarrollo de sus habilidades. La

seleccién de personal apropiada generaria potenciales candidatos para un resultado

satisfactorio de esta manera, contribuir a los propdsitos de la organizacion (Castro

Castillo et al., 2021).



Este estudio tendra un impacto significativo ya que, conlleva a que se realice un analisis
exhaustivo del puesto de trabajo que se requiera, ya que enfatizan la importancia de una
correcta aplicacién de gestion de conocimiento. La investigacidn podra servir como base
para el desarrollo de modelos por competencias aplicables en las organizaciones que lo

requieran. (Bravo Ross & Delgado Litardo, 2022)

Los resultados obtenidos de esta investigacion ayudaran a disefiar procesos que sean
rigurosos y mantener una relacién positiva con los candidatos. Estos procesos podrian
asegurar la contratacion del personal correctamente calificado, ademas de que la buena
aplicacion de la gestion administrativa permitira agilizar los procesos y mejorar la imagen

de la organizacion.(Reinoso & Fernandez, 2019).

Un ejemplo es que la Unidad Bésica de Alimentos del municipio Consolacion del Sur, ha
logrado satisfactoriamente el cumplimiento de su mision, mediante la observacién
cotidiana del desarrollo de la practica, ha presentado como problema lo referente al
proceso de reclutamiento y seleccion del personal, lo cual puede comprobar que el
impacto que genera una buena gestion administrativa si influye dentro del proceso de

reclutamiento de personal.(Garcia & Edel, 2008)



CAPITULO II

MARCO TEORICO

"No he fracasado. Solo he encontrado 10,000
maneras que no funcionan."

— Thomas Alva Edison



21 FUNDAMENTACION CONTEXTUAL

2.1.1 Gestion de conocimiento: Es un proceso que apoya a las organizaciones para
encontrar la informacion relevante, seleccionar, organizar y comunicarla a todo el
personal activo; este ciclo es necesario para acciones tales como la resolucion de

problemas, dinamica el aprendizaje y la toma de decisiones.(Torres & Lamenta, 2015)

La Gestion del Conocimiento busca aprovechar toda la informacién disponible en una
organizacion para generar nuevo conocimiento y asi impulsar la innovacion y la toma de

decisiones mas acertadas.(Gallego Duque & Rave-Gdémez, 2022)

2.1.2 Reclutamiento de personal: Se define como un proceso de convocatoria de cierta
cantidad de postulantes que se constituye como base para formacion, evaluacion de
desempefio y capacidad para relacionarse dentro de una empresa dentro de los enfoques
de la misma. Durante el proceso de convocatoria no es solo un medio para atraer
postulantes, sino que representa una etapa critica que influye en toda la gestion de talento
dentro de la empresa. (J. Ricardo Lépez Gumucio, 1963)(Pantoja, Polanco & Yesenia,

2013).

2.1.3 Impacto organizacional: La importancia del impacto organizacional dentro de una
organizacioén cobra sentido debido a que cambian la forma de hacer las cosas, dejan de
ser complejos y hacen hincapié en conocer e indagar sobre el comportamiento de las
personas dentro del &mbito laboral. En conclusion, el impacto organizacional es un punto
clave dentro de la organizacion ya que no solo transforma los procesos internos, sino

también el comportamiento de las personas dentro del ambito laboral. Mejorando los
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procesos administrativos y el crecimiento personal y profesional de los

empleados(Moreno, 2003) (Pecino-Medina et al., 2015).

2.1.4 Evaluacion de desempefio: Es un proceso por el cual se estima un rendimiento
general del empleado al ser uno de los principales mecanismos de control de los
resultados, pudiendo desarrollarse en diferentes niveles de la entidad: organizacion,
procesos o0 individuos. Dentro de la evaluacion de desempefio se evalGa desde el
rendimiento individual hasta la optimizacion de los procesos y cumplimiento de objetivos
estratégicos , que promueven una gestion proactiva del talento y mejora continua

(Parraga-Zambrano, 2018)(Santos & Santos, 2012).

2.1.5 Comunicacion interna: Es una de las méas destacadas actividades que realiza la
organizacion mediante el cual se coordinan acciones fundamentales para una previa
planificacion. Esta es una herramienta que permitira ser mas eficientes y efectivos dentro
de la cultura organizacional de la empresa realizando cambios y mejoras con resultados
clarosy concretos dentro de la empresa u organizacion (Charry, 2018)(Oyarvide-Ramirez

etal., 2017).

2.1.6 Planeacion estratégica: Es un proceso integral que plantea un modelo de actuacion
global para las organizaciones, comenzando con un analisis de la situacién actual para
definir el perfil corporativo y posteriormente comunicarlo a los diversos publicos. Este
enfoque proporciona una metodologia de accidn que busca influir en la percepcion de la
imagen corporativa por parte de los publicos, alineando las expectativas internas y

externas con la identidad de la organizacion. (Capriotti, 2013) (Castellanos, 2015).
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2.2  FUNDAMENTACION TEORICA

2.2.1 El proceso de transparencia del conocimiento.

Para impulsar la innovacion y mejorar el desempefio empresarial, la gestion del
conocimiento sigue un proceso de cuatro fases: adquisicion de nuevos conocimientos,
adaptacion a las necesidades especificas, actualizacion de sistemas y desarrollo de nuevos

productos y servicios. (Paez A., 2022) .

La integracion de nuevos conocimientos es un proceso clave en la gestién del
conocimiento, ya que permite a las organizaciones mantenerse actualizadas, adaptarse a

los cambios y generar soluciones innovadoras a los desafios que enfrentan.

La localizacion y adaptacion del conocimiento es un proceso que busca desplegar el
conocimiento en los lugares donde més aporta y modificarlo para que se integre de

manera efectiva en la organizacion, generando asi una ventaja competitiva.

La adecuacion de sistemas es un proceso de transformacion que permite a las
organizaciones aprovechar todo el potencial de su conocimiento, creando las condiciones

necesarias para un crecimiento sostenible y el éxito a largo plazo.

El desarrollo de nuevos productos, servicios y sistemas es la culminacion de la gestién
del conocimiento, ya que muestra como la empresa esta aprovechando sus recursos y

capacidades para generar valor y diferenciarse de la competencia. (Paez A., 2022) .

2.2.2 La gestion de conocimiento como fuente de innovacion.

La innovacion nace de una gestion eficaz del conocimiento, la cual se articula en cuatro
fases interconectadas: generacion de nuevo saber, estructuracion de la informacién

disponible, adaptacién de los conocimientos a las necesidades y, por ultimo, la
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materializacion de estas ideas en innovaciones concretas. Al gestionar el conocimiento,
las empresas buscan generar valor a través de la innovacién. Esta innovacion se

manifiesta en la creacion de lazos duraderos con los clientes, garantizando asi su lealtad.

La innovacion es un proceso dindmico y complejo que se alimenta del conocimiento y la
creatividad de las personas. A través de la generacion de nuevas ideas y la mejora
continua, las organizaciones logran adaptarse a un entorno cambiante y asegurar su éxito

futuro. (Péez A., 2022)

2.2.3 Habilidades humanas

Se refieren a la facilidad de las relaciones interpersonales y grupales. La capacidad de
comunicarse, motivar, coordinar, dirigir y resolver conflictos personales o grupales son
ejemplos. Las habilidades humanas estan relacionadas con la interaccion. Las habilidades
humanas son la capacidad de trabajar en equipo, fomentar la participacion sin miedo y el

desarrollo de las personas. (chiavenato, 2007)

2.2.4 Factores que influyen en una empresa para ser competitivos.
Los factores internos dependen de la organizacion y sobre cémo actuar, mientras que los
externos no dependen de ninguna informacion o investigacion previa. Estos dos pueden

ayudar a definir el nivel de gestion de una organizacién.(Gavilanez et al., 2018).

2.2.4.1 Planeacion estratégica. - La planeacion estratégica se compone de cinco partes
distintas: la eleccion de la misién y los objetivos corporativos, el analisis de la
competencia externa de la organizacion para determinar las oportunidades y amenazas, el
analisis del entorno operativo interno de la organizacion para determinar sus fortalezas y
debilidades, y la seleccion de estrategias fundamentales que aborden las fortalezas de la

organizacion y corrijan sus debilidades para obtener ventajas. (Sierra et al., 2022).
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2.2.4.2 Capital humano. - La teoria del capital humano ha asumido que, para explicar
fendmenos macroecondmicos como el aumento del ingreso nacional, es necesario
incorporar un tercer factor ademas de los dos factores principales: el capital y el trabajo.
Este tercer factor tiene en cuenta las habilidades y capacidades de los trabajadores. La
Organizacién para el Comercio y el Desarrollo Econdémico ha definido el capital humano
como: el conocimiento, las competencias y otros rasgos que poseen las personas y que

son relevantes para la actividad econdmica. (Sierra et al., 2022).

2.2.4.3 La innovacion. - La podriamos definir como un cambio en lo que son los
productos y procesos incluso su mejora que los encaminard hacia nuevos mercados o
formas de distribucion. Se puede llamar efectiva a la innovacion debe tener herramientas

y sistemas de gestion especificos. (Sierra et al., 2022)

2.2.4.4 Produccién. - La complejidad de los procesos, el uso de herramientas de
produccion modernas, la certificacion, la flexibilidad de los procesos productivos, la
planificacion de materias primas e insumos, el desarrollo de nuevos productos y el manejo
de inventarios son algunos de los factores que hacen que la produccion sea importante.

(Sierraetal., 2022).

2.2.5 Recursos humanos

’Los recursos humanos como el factor clave mas importante de las organizaciones para
obtener el éxito, éstos deben ser visto no como costos, sino como una inversion; por lo
que, su administracién constituye una prioridad para toda empresa’’.(Armijos Mayon, F.

B., Bermudez Burgos, A. ., & Mora Sanchez, 2019).
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2.2.6 Objetivos del Departamento de Recursos Humanos

Segun (Armijos Mayon, F. B., Bermldez Burgos, A. I., & Mora Sanchez, 2019)”’El
objetivo del DRH es garantizar los aspectos administrativos como es completamiento de
la plantilla, el traslado, salario, beneficios de los empleados creando un clima
organizacional laboral apropiado que contribuya a la productividad y responsabilidad

ética y social de los trabajadores.”’

2.2.7 Gestion administrativa de los recursos humanos.

Las organizaciones cuentan con una estructura con un departamento de Recursos
Humanos (DRH), que es considerado uno d ellos mas importantes en los que la empresa
se apoya para su definicion y poder ser consolidada dentro del rubro donde posiciona lo
que ofrece ya sean bienes o servicios; por lo tanto, este departamento debe ser integrado
por personas que sean aptas para ocupar los puestos requeridos. Deben ser capaces de
realizar variedades de actividades como: (Armijos Mayon, F. B., Bermudez Burgos, A.

I., & Mora Sanchez, 2019)

e Ejecutar los procedimientos adecuados para poder atraer al talento humano que
contribuya con sus habilidades y servicios de calidad que generen mas
colaboracién a la empresa. Para realizar todo esto es necesario contar con un
proceso de operaciones que tienda a atraer a candidatos calificados para el puesto
de trabajo.

¢ Que se maneje de forma confidencial la informacién de cada colaborador

e Correcta administracion por parte de los sistemas de ndmina, ya que el personal
debe tener acceso a prestaciones, recibos de némina, premios, bonos y vacaciones
que vayan acorde al tiempo que ha estado laborando dentro de la empresa.

e EI saber resolver los conflictos internos dentro de la organizacion es parte
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fundamental, ya que esto permitird que los colaboradores tengan seguridad
obtengan soluciones equitativas.
e Capacidad de manejo de comunicacién interna, que sea capaz de divulgar
politicas, filosofia y toda aquella informacién que pueda beneficiar al colaborador.
e Constante capacitaciones y desarrollo laboral que beneficie a los miembros de la
organizacién ya que es necesario estar en constante actualizacion en cuanto a las
mejoras del personal.
e Utilizar sistemas adecuados en cuanto a prestacion de servicios en beneficio de
los colaboradores.
También se contemplan los siguientes radios de accién tales como el reclutamiento y
seleccidn, compensacion, beneficios sociales, higiene y seguridad en el trabajo, desarrollo
organizacional, entrenamiento y desarrollo del personal, relaciones laborales, base de
datos y sistemas de informacion, y auditoria. (Armijos Mayon, F. B., BermUdez Burgos,

A. 1., & Mora Sanchez, 2019)

Dentro de los mas importantes podemos acotar con el reclutamiento y seleccion de
personal ya que, viene desde la divulgacion, tanto de llamada como de atencion que

vendria a ser una actividad positiva y de invitacion.

Mediante todo este proceso se recopila la informacion sobre los posibles candidatos al
puesto de trabajo, incluso la determinacion de a quién se contratara, segin cada una de
las competencias que cada uno de ellos posea, que vayan acorde al cargo. Se trata de que
el candidato mas éptimo pueda garantizar en mantener o aumentar la productividad y
eficiencia de la organizacion. Mediante todo lo que realice tendrd la compensacion

esperada que seria su salario.
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Lo que es seguridad e higiene son aspectos que van relacionados o de la mano ya que son
las actividades encargadas de preservar las condiciones personales y materiales de
trabajo, para mantener el bienestar tanto fisico como mental de los trabajadores. (Armijos

Mayon, F. B., Bermudez Burgos, A. |., & Mora Sanchez, 2019).

Por ello, la gestion del talento es una prioridad pues ejecutan la formacion, capacitacion,
seleccion, la conciliacion horaria y se incorporan aspectos de bienestar de los
colaboradores haciendo que estos procesos sean mucho mas dindmicos...(Castro Castillo

etal., 2021).

2.2.8 Reclutamiento y seleccién por competencias.

El que representa el potencial que se le da a las empresas y a la hora de diferenciarse es
el capital humano. En un mundo donde se requiere siempre la capacidad constante de
nuevos conocimientos para poder trabajar y crece el nivel de servicio y su adecuada

gestidn, pues esto supone para las empresas una ventaja competitiva dentro del mercado.

Cabe recalcar que el capital humano, asi como puede llevar al éxito, puede llevar al
fracaso de la organizacion que represente, por ello surge la necesidad de enforcarnos en
lo que es el proceso de reclutamiento del personal. Este proceso primordial tiene como
objetico otorgar con un personal con alto potencial para ocupar un cargo en especifico

dentro de las diferentes vacantes de la organizacion (Aguilera Mancilla et al., 2019).

Debido a las necesidades y cambios constantes tanto en temas tecnoldgicos, culturales
sociales que se presentan actualmente en el mercado, las organizaciones se ven en la
necesidad de contar con un proceso aun mas eficaz y eficiente que lo mantenga en la
vanguardia, y se centra en el enfoque por competencias para poder tener Optimos

resultados.
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Este enfoque por competencias podra garantizar el desarrollo del personal que va a ser
parte de la organizacion y permitira que se logren mejoras tanto en productividad como
en la efectividad del personal. Cabe recalcar en este contexto que estas capacidades
demostradas en lo laboral es donde se abracan los conocimientos, habilidades, destrezas
y actitudes que son necesarias para un buen desempefio competente.(Aguilera Mancilla

etal., 2019).

2.2.9 Modelo de Gestion por competencias
Las competencias pueden comprenderse de la siguiente manera: (Aguilera Mancilla et

al., 2019)

2.2.9.1 Saber. - Representa todo aquello que el trabajador necesita conocer o que su
trabajo lo considere importante, para poder obtener buenos o excelentes resultados en su

actividad laboral

2.2.9.2. Saber hacer. - Aunque el saber es importante dentro de lo que desempefie un
empleado en sus funciones, no significa que con esto se logre cumplir con la eficacia y
eficiencia del puesto del trabajo, es necesario también que el empleado pueda aplicar sus
conocimientos en problemas cotidianos que se puedan presentar y logre cumplir con las

habilidades y destrezas necesarias, por esto es necesario saber hacer.

2.2.9.3. Saber estar. — Mediante la aplicacion de estos conocimientos que son necesarios
para el buen desempefio dentro de la organizacion, también el empleado debe adaptarse
al entorno organizacional, cultura, normas o reglas que posea su empresa, y esto va mas
relacionado a las actitudes o valores con las que cuente la persona encargada del puesto

de trabajo.
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2.2.9.4. Querer hacer. — La motivacion con la que se realice esta parte es esencial para
llevar a cabo los comportamientos exigidos por el trabajo. Se necesita que el empleado
cumpla de manera voluntaria lo requerido y en pocas palabras querer hacer las cosas de

manera eficiente y efectiva

Un quinto aspecto que no se encuentra considerado dentro de las competencias que es el
poder hacer, consiste en que la persona pueda llevar a cabo todos los comportamientos
del puesto en el que se encuentra mediante los recursos 0 medios que exige la actividad

en particular. (Aguilera Mancilla et al., 2019).

2.2.10 La planeacion estratégica y la capacitacion

““Al hablar de planeacion estratégica es hacer mencion entre otras cosas a estrategia,
por lo que se debe recordar que una estrategia, es un plan unificado, comprensible e
integral, disefiado para asegurar que los objetivos basicos de la empresa sean
alcanzados, sin olvidar también, que implica integrar las principales metas, objetivos y
politicas de una organizacion y a la vez establecer una secuencia l6gica de las acciones

a realizar para lograr un objetivo’’...(Garcia Lopez, 2011).

> Las razones para proporcionar capacitacion pueden ser muy variadas, en los Gltimos
afos se ha tenido un incremento en la necesidad de tener mas y mejores conocimientos,
el hombre moderno sufre una intensa curiosidad y un indomable afan inquisitivo, con
toda seguridad, las organizaciones del futuro continuaran experimentando ese deseo de
saber, que ademas de enriquecer sus vidas personales, enriquecen a las organizaciones

para las cuales trabajan...”’ (Garcia Lopez, 2011).

20



2.2.11 Definicion y clasificacion de capacitacion.

Se puede definir a la capacitacion como una actividad que conlleva términos como
sistémica, planeada, continua y permanente dentro de la organizacion que tiene como
objetivo fundamental proporcionar para que los trabajadores desarrollen las habilidades
0 conocimientos necesarios. La informacion que se recopile dentro del proceso de
capacitacion permite una mejor coordinacion y planeacién de la misma. (Garcia Lopez,

2011)

Es necesario que todas aquellas personas que formen parte de la organizacion puedan
desarrollar funciones o cumplir con las responsabilidades asignadas de manera eficiente,

en tiempo y en forma solicitada.

2.2.11.1 Desarrollo: En este aspecto se refiere a todos aquellos conocimientos que se le
proporcionan a los empleados para poder prepararlos para sus futuras responsabilidades,
0 puesto de mayor jerarquia, capacitandolo con el objetivo claro para sus futuras

promociones en este contexto. (Garcia Lopez, 2011)

2.2.11.2 Entrenamiento: En este aspecto se puede evidenciar la puesta en marcha de la
practica de los conocimientos adquiridos en la capacitacion, con el fin de adquirir o
desarrollar habilidades psicomotrices en las personas que conforman la organizacion para

poder llevarlas a cabo en su puesto de trabajo. (Garcia Lopez, 2011)

Podemos decir en todo caso que la capacitacion es aquella que va a ayudar a los
empleados a desarrollar su trabajo actual y van a poder obtener los beneficios que ésta le
brinda y aportar en sus conocimientos para su vida laboral y profesional para que

desarrolle sus responsabilidades futuras. En cambio el desarrollo ayuda al individuo a
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poder manejar las responsabilidades futuras para que no genere o acumule preocupacion

por lo que lo prepara a mas largo plazo(Garcia Lopez, 2011).

2.3  FUNDAMENTACION LEGAL

2.3.2 Constitucién de la Republica del Ecuador

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente de
realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizard a las personas
trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o

aceptado. (Martinez et al., 2011)

Art. 34.- El derecho a la seguridad social es un derecho irrenunciable de todas las
personas, y serd deber y responsabilidad primordial del Estado. La seguridad social se
regira por los principios de solidaridad, obligatoriedad, universalidad, equidad, eficiencia,
subsidiaridad, suficiencia, transparencia y participacion, para la atencion de las

necesidades individuales y colectivas.

El Estado garantizara y hara efectivo el ejercicio pleno del derecho a la seguridad social,
que incluye a las personas que realizan trabajo no remunerado en los hogares, actividades
para el auto sustento en el campo, toda forma de trabajo autbnomo y a quienes se

encuentran en situacion de desempleo. (Martinez et al., 2011)
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Art. 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios:

1) El Estado impulsard el pleno empleo y la eliminacién del subempleo y del

desempleo.

2) Los derechos laborales son irrenunciables e intangibles. Serd nula toda

estipulacion en contrario.

3) A trabajo de igual valor correspondera igual remuneracion.

4) Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y

propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad y bienestar.(Martinez et al., 2011)

2.3.3. Ley Organica de transparencia y acceso a la informacion publica, Lotaip.

Art. 7.- Difusion de la Informacion Publica.- Por la transparencia en la gestidn
administrativa que estan obligadas a observar todas las instituciones del Estado que
conforman el sector publico en los términos del articulo 118 de la Constitucién Politica
de la Republica y demas entes sefialados en el articulo 1 de la presente Ley, difundiran a
través de un portal de informacion o pagina web, asi como de los medios necesarios a
disposicion del publico, implementados en la misma institucion, la siguiente informacién
minima actualizada, que para efectos de esta Ley, se la considera de naturaleza

obligatoria: (Congreso Nacional, 2004)

a) Estructura organica funcional, base legal que la rige, regulaciones y procedimientos
internos aplicables a la entidad; las metas y objetivos de las unidades administrativas de

conformidad con sus programas operativos;

b) El directorio completo de la institucion, asi como su distributivo de personal;
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c¢) La remuneracion mensual por puesto y todo ingreso adicional, incluso el sistema de

compensacion, segun lo establezcan las disposiciones correspondientes;

d) Los servicios que ofrece y las formas de acceder a ellos, horarios de atencién y demas
indicaciones necesarias, para que la ciudadania pueda ejercer sus derechos y cumplir sus

obligaciones;

e) Texto integro de todos los contratos colectivos vigentes en la institucion, asi como sus

anexosy reformas;

f) Se publicaran los formularios o formatos de solicitudes que se requieran para los

tramites inherentes a su campo de accion;

g) Informacion total sobre el presupuesto anual que administra la institucion,
especificando ingresos, gastos, financiamiento y resultados operativos de conformidad
con los clasificadores presupuestales, asi como liquidacién del presupuesto,

especificando destinatarios de la entrega de recursos publicos;

h) Los resultados de las auditorias internas y gubernamentales al ejercicio presupuestal;

i) Informacién completa y detallada sobre los procesos precontractuales, contractuales,
de adjudicacién y liquidacion, de las contrataciones de obras, adquisicion de bienes,
prestacion de servicios, arrendamientos mercantiles, etc., celebrados por la institucion

con personas naturales o juridicas, incluidos concesiones, permisos o autorizaciones;

j) Un listado de las empresas y personas que han incumplido contratos con dicha

institucion;

K) Planes y programas de la institucion en ejecucion;
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I) El detalle de los contratos de crédito externos o internos; se sefialara la fuente de los
fondos con los que se pagaran esos créditos. Cuando se trate de préstamos o contratos de
financiamiento, se hara constar, como lo prevé la Ley Organica de Administracion
Financiera y Control, Ley Organica de la Contraloria General del Estado y la Ley
Organica de Responsabilidad y Transparencia Fiscal, las operaciones y contratos de

crédito, los montos, plazo, costos financieros o tipos de interés;

m) Mecanismos de rendicion de cuentas a la ciudadania, tales como metas e informes de

gestion e indicadores de desempefio;

n) Los viaticos, informes de trabajo y justificativos de movilizacion nacional o

internacional de las autoridades, dignatarios y funcionarios publicos;

0) El nombre, direccion de la oficina, apartado postal y direccion electronica del

responsable de atender la informacion publica de que trata esta Ley;

p) La Funcién Judicial y el Tribunal Constitucional, adicionalmente, publicaran el texto

integro de las sentencias ejecutoriadas, producidas en todas sus jurisdicciones;

q) Los organismos de control del Estado, adicionalmente, publicarén el texto integro de
las resoluciones ejecutoriadas, asi como sus informes, producidos en todas sus

jurisdicciones;

r) El Banco Central, adicionalmente, publicara los indicadores e informacion relevante de

su competencia de modo asequible y de facil comprension para la poblacion en general;

s) Los organismos seccionales, informaran oportunamente a la ciudadania de las
resoluciones que adoptaren, mediante la publicacion de las actas de las respectivas

sesiones de estos cuerpos colegiados, asi como sus planes de desarrollo local; y,
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t) El Tribunal de lo Contencioso Administrativo, adicionalmente, publicara el texto

integro de sus sentencias ejecutoriadas, producidas en todas sus jurisdicciones.

La informacion debera ser publicada, organizandola por temas, items, orden secuencial o
cronoldgico, etc., sin agrupar o generalizar, de tal manera que el ciudadano pueda ser

informado correctamente y sin confusiones. (Congreso Nacional, 2004)

2.3.4. Ley para la optimizacién y eficiencia de tramites administrativos

Art. 1.- Objeto. - Esta Ley tiene por objeto disponer la optimizacion de tramites
administrativos, regular su simplificacion y reducir sus costos de gestion, con el fin de
facilitar la relacion entre las y los administrados y la Administracion Publica y entre las
entidades que la componen: asi como, garantizar el derecho de las personas a contar con
una Administracion Puablica eficiente, eficaz, transparente y de calidad. (Asamblea

Nacional Republica del Ecuador, 2018)

Art. 3.- Principios. - ademas de los principios establecidos en los articulos 227 y 314 de
la Constitucion de la Republica, los tramites administrativos estaran sujetos a los

siguientes:

1. Celeridad. - Los trdmites administrativos se gestionaran de la forma mas eficiente y en

el menor tiempo posible, sin afectar la calidad de su gestion.

2. Consolidacion. - Todas las entidades reguladas por esta Ley deberan propender a reunir
la mayor actividad administrativa en la menor cantidad posible de actos. Ademas,
impulsaréan la consolidacion de trdmites de naturaleza similar o complementaria en un

solo proceso administrativo.
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3. Control posterior.- Por regla general, las entidades reguladas por esta Ley verificaran
el cumplimiento del ordenamiento juridico aplicable a un tramite administrativo con
posterioridad al otorgamiento de la correspondiente autorizacion, permiso, certificado,
titulo habilitante o actuacion requerida en virtud de un trdmite administrativo, empleando
mecanismos meramente declarativos determinados por las entidades y reservandose el
derecho a comprobar la veracidad de la informacidn presentada y el cumplimiento de la

normativa respectiva.

En caso de verificarse que la informacion presentada por el administrado no se sujeta a la
realidad o que ha incumplido con los requisitos o el procedimiento establecido en la
normativa para la obtencién de la autorizacion, permiso, certificado, titulo habilitante o
actuacion requerida en virtud de un tramite administrativo, la autoridad emisora de dichos
titulos o actuacion podra dejarlos sin efecto hasta que el administrado cumpla con la
normativa respectiva, sin perjuicio del inicio de los procesos o la aplicacion de las

sanciones que correspondan de conformidad con el ordenamiento juridico vigente.

Este principio en ningln caso afecta la facultad de las entidades reguladas por esta Ley
para implementar mecanismos de control previo con el fin de precautelar la vida,

seguridad y salud de las personas.

4. Tecnologias de la informacion. - Las entidades reguladas por esta Ley haran uso de
tecnologias de la informacién y comunicacion con el fin de mejorar la calidad de los

servicios publicos y optimizar la gestion de tramites administrativos.

5. Gratuidad. - Los tramites que se realicen en la Administracion Publica de preferencia

seran

gratuitos, salvo los casos expresamente sefialados en el ordenamiento juridico vigente.
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6. Pro-administrado e informalismo. - En caso de duda, las normas seran interpretadas a
favor de la o el administrado. Los derechos sustanciales de las y los administrados
prevaleceran sobre los aspectos meramente formales, siempre y cuando estos puedan ser
subsanados y no afecten derechos de terceros o el interés pablico, segun lo determinado

en la Constitucion de la Republica.

7. Interoperabilidad: Las entidades reguladas por esta Ley deberan intercambiar
informacion mediante el uso de medios electrénicos y automatizados, para la adecuada

gestion de los tramites administrativos.

8. Seguridad juridica. - en la gestion de tramites administrativos, las entidades reguladas
por esta Ley Unicamente podran exigir el cumplimiento de los requisitos que estén

establecidos en una norma juridica previa, clara y publica.

9. Presuncion de veracidad. - Salvo prueba en contrario, los documentos y declaraciones
presentadas por las y los administrados, en el marco de un tramite administrativo y de
conformidad con el ordenamiento juridico vigente, se presumiran verdaderos, sin
perjuicio de las responsabilidades administrativas, civiles y penales que se generen por

faltar a la verdad en lo declarado o informado.

10. Responsabilidad sobre la informacion. - La veracidad y autenticidad de la informacion
proporcionada por las y los administrados en la gestion de tramites administrativos es de

su
exclusiva responsabilidad.

11. Simplicidad. - Los tramites seran claros, sencillos, agiles, racionales, pertinentes,
atiles y de facil entendimiento para los ciudadanos. Debe eliminarse toda complejidad

innecesaria.
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12. Publicidad y transparencia. - Se garantizard la publicidad y transparencia de las
actuaciones administrativas gestionadas en virtud de un tramite administrativo, a través

de la utilizacién de todos los mecanismos de libre acceso para las y los administrados.

13. No duplicidad. - La informacion o documentacién presentada por la o el administrado
en el marco de la gestion de un tramite administrativo, no le podra ser requerida

nuevamente por la misma entidad para efectos de atender su tramite o uno posterior.

14. Mejora continua. - Las entidades reguladas por esta Ley deberdn implementar
procesos de mejoramiento continuo de la gestion de trdmites administrativos a su cargo,
que impliguen, al menos, un analisis del desempefio real de la gestion del tramite y

oportunidades de mejora continua.

Art. 4.- Tramite administrativo. - Se entiende por tramite administrativo al conjunto de
requisitos, actividades, diligencias, actuaciones y procedimientos que realizan las
personas ante la Administracion Publica o ésta de oficio, con el fin de cumplir una
obligacion, obtener un beneficio, servicio, resolucién o respuesta a un asunto

determinado.

Art. 8.- De las politicas para la simplificacion de tramites. - La simplificacion de tramites

a cargo de las entidades reguladas por esta Ley debera estar orientada a:

1. La supresién de tramites prescindibles que generen cargas innecesarias para las y los
administrados, que incrementen el costo operacional de la Administracion Publica, que

hagan menos eficiente su funcionamiento o que propicien conductas deshonestas.

2. La reduccidn de los requisitos y exigencias a las y los administrados, dejando Gnica y
exclusivamente aquellos que sean indispensables para cumplir el propdsito de los tramites

o0 para ejercer el control de manera adecuada.
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3. Lareforma de los tramites de manera que permita la mejora de los procedimientos para

su cumplimiento por parte de las y los administrados.

4. La implementacion del uso progresivo, continuo y obligatorio de herramientas

tecnoldgicas.

5. La incorporacion de controles automatizados que minimicen la necesidad de

estructuras de supervision y control adicionales.

6. Evitar en lo posible las instancias en las cuales el juicio subjetivo de la o el servidor

publico pueda interferir en el proceso.

7. Las politicas deberan ser claras, precisas, concretas y de acceso publico.

Las politicas y lineamientos que establezca la entidad rectora de la simplificacion de
tramites deberan guardar concordancia con lo previsto en los numerales de este

articulo.(Asamblea Nacional Republica del Ecuador, 2018)

2.3.5. Reglamento general a la ley organica del servicio publico.

Seccidn la. Requisitos para el ingreso

Art. 3.- Del ingreso.- Para ocupar un puesto en el servicio publico, debe cumplirse con
los requisitos establecidos en el articulo 5 de la LOSEP, a cuyo efecto las personas deben
cumplir con lo siguiente: 1.- Presentar la certificacion de no tener impedimento legal para
ingresar al servicio publico emitida por el Ministerio de Relaciones Laborales, la cual
comprenderd: a) No haber sido sancionado con destitucion por el cometimiento de delitos
de cohecho, peculado, concusién, prevaricato, soborno, enriquecimiento ilicito y en
general, por defraudacion y mal manejo de fondos y bienes publicos; b) No haber sido

condenado por: delitos aduaneros, trafico de sustancias estupefacientes o psicotropicas,
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lavado de activos, acoso sexual, explotacion sexual, trata de personas, trafico ilicito o
violacion; c¢) No haber recibido directa o indirectamente créditos vinculados
contraviniendo el ordenamiento juridico vigente; 2.- Declaracion juramentada en la que
conste no encontrarse incurso en causales legales de impedimento, inhabilidad o
prohibicion para el ejercicio de un puesto publico, prevista en la LOSEP y el
ordenamiento juridico vigente, la cual se hara constar en la respectiva accion de personal;
3.- Presentar la correspondiente declaracion patrimonial juramentada ante Notario en la
que constara ademas, en caso de encontrarse en mora de obligaciones para con el sector
publico, legalmente exigibles, el detalle de la deuda con el convenio de pago suscrito,
entre la persona que aspira ocupar un puesto en el sector publico y la institucion en la cual
mantiene la obligacion y sefialar el lugar de su domicilio y residencia. 4.- Los ciudadanos
extranjeros deberdn cumplir a mas de los requisitos establecidos en el articulo 5 de la
LOSEP, con los requisitos establecidos por el Ministerio de Relaciones Laborales para el
efecto y lo dispuesto en este Reglamento General. A mas de los requisitos establecidos
en esta disposicion, las UATH no solicitaran otro u otros documentos, salvo los que se
encuentren establecidos en otros cuerpos legales en razén de la naturaleza de los puestos.
En el caso de renovacion de contratos de servicios ocasionales, no se solicitara la
presentacion de los documentos sefialados en los incisos anteriores. EI Ministerio de
Relaciones Laborales mantendra un registro actualizado en el cual consten los
impedimentos y prohibiciones para ejercer un puesto publico, el mismo que
proporcionara informacion adecuada a fin de verificar aquella proporcionada por la
persona que ocupe un puesto en el sector publico, de conformidad con las disposiciones

que expida para el efecto.

Seccidn 2a. De los contratos en el servicio pablico y sus clases
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Art. 143.- De los contratos de servicios ocasionales. - La autoridad nominadora, podra
suscribir contratos para la prestacion de servicios ocasionales, previo informe favorable
de la UATH. El informe justificard la necesidad de trabajo ocasional, certificara el
cumplimiento de los requisitos previstos en la LOSEP y este Reglamento General para el
ingreso ocasional al servicio publico por parte de la persona a ser contratada; para el
efecto se contard con la certificacion de que existen los recursos econémicos disponibles
en la correspondiente partida presupuestaria y se observard que la contratacion no
implique aumento en la masa salarial aprobada; en caso de que esta contratacion implique
aumento de la masa salarial aprobada, debera obtenerse en forma previa las respectivas
autorizaciones favorables. El plazo méaximo de duracion del contrato de servicios
ocasionales seré de hasta doce meses o hasta finalizar el ejercicio fiscal en curso, y podra
ser renovado por Unica vez hasta por doce meses adicionales en el siguiente ejercicio
fiscal, en cuyo caso no sera necesaria la suscripcion de un nuevo contrato por el transcurso
del nuevo ejercicio fiscal, bastando la decision administrativa que en tal sentido expida la
autoridad nominadora o su delegado la cual se incorporara al expediente respectivo al
igual que la certificacion presupuestaria que expida la unidad financiera de la institucion.
Se podréan suscribir varios contratos de servicios ocasionales entre la misma institucion y
la 0 el mismo servidor, durante un ejercicio fiscal en curso, que se pueden renovar dentro
del consecutivo ejercicio fiscal, por necesidad institucional solo hasta 12 meses
adicionales. Superado este plazo ya no se podran contratar con la o el mismo servidor; y,
pasado un ejercicio fiscal se podra contratar nuevamente. Cuando las instituciones del
Estado hayan contratado personal hasta el lapso de tiempo que permite el articulo 58 de
la LOSEP, en el que se incluye la renovacion, de persistir la necesidad de cumplimiento

de actividades permanentes, la UATH planificara la creacion del puesto el cual serd
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ocupado agotando el concurso de méritos y oposicién. En caso de proceder a la
renovacion del contrato de servicios ocasionales, no se suspende la relacion entre la o el
servidor y la institucion contratante. El personal sujeto a contratos de servicios
ocasionales, podra subrogar o encargarse de un puesto de aquellos comprendidos dentro
de la escala del nivel jerarquico superior o de la escala nacional de remuneraciones
mensuales unificadas de los servidores publicos, para lo cual debera cumplir con los
requisitos y perfiles para el puesto a subrogar o encargarse. La UATH en el informe
previo a la contratacion debera incorporar dicha posibilidad, la cual constard de manera
expresa como clausula en el contrato a suscribirse. Si se requiere que la servidora o
servidor contratado ejecute parcial o totalmente actividades o funciones distintas a las
determinadas en el contrato, se podra realizar un adendum al mismo en acuerdo entre las
partes, o se deberd dar por terminado el contrato, previo al cumplimiento de las
disposiciones establecidas en la LOSEP y este Reglamento General, y este Gltimo caso
celebrar un nuevo contrato. Por su naturaleza, este tipo de contratos no genera estabilidad
laboral alguna, no son sujetos de indemnizacion por supresion de puestos o partidas,
incentivos para la jubilacion, planes de retiro voluntario con indemnizacién, compras de
renuncias, compensaciones por renuncia voluntaria, licencias sin remuneracion y
comisiones de servicio con remuneracion para estudios regulares de postgrado, no
ingresaran a la carrera del servicio publico mientras dure la relacion contractual; sin
embargo, las personas contratadas deberan cumplir con todos los requisitos y el perfil del
puesto exigido en los manuales institucionales y en el Manual Genérico de Puestos. La
UATH a fin de propender a una efectiva realizacion de sus actividades, desde el primer
momento, sera responsable de la implementacion de mecanismos de induccion para las 'y

los servidores con contratos de servicios ocasionales. Todos los contratos de servicios
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ocasionales celebrados por las instituciones comprendidas en el articulo 3 de la LOSEP,
deberan ser registrados en el Sistema Informatico Integrado del Talento Humano que
implemente el Ministerio de Relaciones Laborales para el efecto. Para efectos
presupuestarios y de pago, las instituciones deberan registrar estos contratos en el
eSIPREN con la finalidad de expedir los distributivos de remuneraciones
correspondientes y de ser el caso las respectivas reformas. Para las instituciones de la
Funcion Ejecutiva, el Ministerio de Relaciones Laborales controlara los procedimientos
de contratacion utilizados por la UATH de cada institucion, y verificara el cumplimiento
de las politicas, normas e instrumentos de contratacion ocasional; y, de su incumplimiento
comunicara a la autoridad nominadora para la aplicacion del régimen disciplinario, sin
perjuicio de someter a conocimiento de la Contraloria General del Estado, para la

determinacion de responsabilidades a que hubiere lugar.

Nota: Incisos segundo y sexto reformados por Decreto Ejecutivo No. 174, publicado en

Registro Oficial Suplemento 147 de 19 de diciembre del 2013.

Art. 144.- Porcentajes de contratacion mayor. - Con motivo de los contratos de servicios
ocasionales necesarios en la Funcion Electoral, durante los procesos electorales, y dentro
de este periodo de tiempo, estaran sujetos a un porcentaje de contratacion mayor al
establecido en el articulo 58 de la LOSEP, previo el estudio técnico y dictamen favorable
del Ministerio de Relaciones Laborales. Cuando se requiera de la suscripcién de contratos
de servicios ocasionales, en porcentajes superiores al sefialado en la LOSEP vy en este
Reglamento General, se requerira de la correspondiente autorizacion del Ministerio de
Relaciones Laborales. Se encuentran exentas del cumplimiento del porcentaje de
contratacion de servicios ocasionales establecido en la LOSEP, aquellas instituciones u

organismos de reciente creacion, esto es aquellas que hubieren sido creadas durante un
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periodo de hasta 4 afios atras contabilizados a partir de la promulgacion de la LOSEP en
el Registro Oficial. Los contratos de servicios ocasionales para desarrollar funciones en
proyectos de inversion en una institucion y puestos de la escala del nivel jerarquico
superior, no se consideraran dentro del porcentaje maximo de contratos de servicios

ocasionales establecidos en la LOSEP y este Reglamento General.

Art. 145.- Contenido del contrato de servicios ocasionales.- El contrato de servicios
ocasionales contendrd basicamente: lugar y fecha de celebracién, comparecientes,
antecedentes, objeto del contrato, descripcion de las actividades a cumplir, plazo de
duracion, la posibilidad de subrogar o encargar a puestos, la remuneracion pactada con
sujecion a los niveles de las escalas de remuneraciones unificadas establecidas por el
Ministerio de Relaciones Laborales; certificacion de disponibilidad y partida
presupuestaria correspondiente; el dictamen favorable emitido por la UATH; vy, la
determinacidon de que el mismo por su naturaleza pueda darse por terminado en cualquier

momento.

Art. 146.- Terminacion de los contratos de servicios ocasionales. - Los contratos de

servicios ocasionales terminaran por las siguientes causales:

a) Cumplimiento del plazo;

b) Mutuo acuerdo de las partes;

c) Renuncia voluntaria presentada;

d) Incapacidad absoluta y permanente de la o el contratado para prestar servicios;

e) Pérdida de los derechos de ciudadania declarada judicialmente en providencia

ejecutoriada;
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f) Por terminacion unilateral del contrato por parte de la autoridad nominadora, sin que

fuere necesario otro requisito previo;

g) Por obtener una calificacion regular o insuficiente establecida mediante el proceso de

la evaluacion del desempefio;

h) Destitucion; e,

i) Muerte. (Reglamento general a la Ley Organica de Servicios, 2011)

2.3.6. Ley organica de servicio publico, LOSEP.

TITULO II

DE LAS SERVIDORAS O SERVIDORES PUBLICOS CAPITULO 1 DEL INGRESO

AL SERVICIO PUBLICO

Art. 5.- Requisitos para el ingreso. - Para ingresar al servicio publico se requiere:

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

Constitucion de la Republica y la Ley para el desempefio de una funcidn publica;

b) No encontrarse en interdiccion civil, no ser el deudor al que se siga proceso de concurso

de acreedores y no hallarse en estado de insolvencia fraudulenta declarada judicialmente;

¢) No estar comprendido en alguna de las causales de prohibicidn para ejercer cargos

publicos;

d) Cumplir con los requerimientos de preparacion académica y demas competencias

exigibles previstas en esta Ley y su Reglamento;

e) Haber sufragado, cuando se tiene obligacion de hacerlo, salvo las causas de excusa

previstas en la Ley;
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f) No encontrarse en mora del pago de créditos establecidos a favor de entidades u
organismos del sector publico, a excepcion de lo establecido en el Articulo 9 de la

presente Ley;

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

g.1.- Autorizacion para levantar el sigilo de sus cuentas bancarias;

g.2.- Declaracién de no adeudar mas de dos pensiones alimenticias; vy,

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

prevista en la Constitucion de la Republica y el ordenamiento juridico vigente.

h) Haber sido declarado triunfador en el concurso de méritos y oposicién, salvo en los
casos de las servidoras y servidores publicos de eleccidn popular o de libre nombramiento

y remocién; e,

i) Los demas requisitos sefialados en la Constitucion de la Republica y la Ley.
Exceptuanse los casos especificos y particulares que determina la Ley. Las instituciones
publicas sujetas a esta Ley, garantizaran que los procesos de seleccién e incorporacion al
servicio publico, promuevan politicas afirmativas de inclusion a grupos de atencion
prioritaria, la interculturalidad y, la presencia paritaria de hombres y mujeres en los cargos

de nominacién y designacion.

Las personas extranjeras residentes en el Ecuador podran prestar sus servicios en calidad

de

servidoras o servidores publicos en asuntos en los cuales por su naturaleza se requiera
contar con los mismos, sin perjuicio de la aplicacion de los convenios bilaterales de

reciprocidad que rijan esta materia, previo informe y de ser el caso el permiso de trabajo
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otorgado por el Ministerio de Relaciones Laborales. Para ocupar puestos de carrera,
deberan tener una residencia en el pais de al menos 5 afios y haber cumplido el respectivo
concurso de méritos y oposicién. En caso de requerirse la contratacion de personas
extranjeras, la autoridad nominadora, previo informe motivado de la unidad de
administracion del talento humano solicitara la respectiva autorizacién del Ministerio de

Relaciones Laborales.

Art. 16.- Nombramiento y posesion. - Para desempefiar un puesto publico se requiere de
nombramiento o contrato legalmente expedido por la respectiva autoridad nominadora.
El término para posesionarse del cargo publico serd de quince dias, contados a partir de

la notificacion y en caso de no hacerlo, caducaran

Art. 18.- Registro de nombramientos y contratos. - Los nombramientos deberan ser
registrados dentro del plazo de quince dias, en la Unidad de Administraciéon de Talento
Humano de la respectiva entidad. El funcionario responsable de dicho registro, que no lo
hiciera en el plazo sefialado, sera sancionado administrativamente, sin perjuicio de las
responsabilidades civiles o penales a que hubiere lugar. Los actos administrativos
realizados con nombramiento o contrato no registrado, no afectaran a terceros y daran
lugar a la determinacion de responsabilidades administrativas, civiles y penales. Para el
caso de contratos de servicios ocasionales no serd necesaria accion de personal, debiendo

Unicamente registrarse en la Unidad de Administracion de Talento Humano.

Art. 127.- Encargo en puesto vacante. - El encargo de un puesto vacante procede por
disposicion de la Ley o por orden escrita de autoridad competente. La servidora o servidor
de la institucion asume el ejercicio de un puesto directivo ubicado o no, en la escala del

nivel jerarquico superior. El pago por encargo se efectuara a partir de la fecha en que se
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ejecute el acto administrativo, hasta la designacion del titular del puesto.(Asamblea

Nacional del Ecuador (LOSEP), 2010)

2.3.7. Norma técnica del subsistema de formacion y capacitacion.

Art. 12.- De las clases de capacitacion. - La capacitacion se clasifica en: a) Capacitacién
inductiva. - Es aquella destinada a orientar, difundir y/o reafirmar en las y los servidores
publicos, principios y valores institucionales, acorde con su vision, mision y objetivos. El
programa de induccion considerara fundamentalmente las caracteristicas de especificidad
de los puestos que ocupan, la mision y el portafolio de productos y servicios del proceso
en el que interviene y los objetivos estratégicos institucionales. Los eventos de
capacitacion inductiva podran estructurarse a través de visitas de observacion y
entrenamientos en otras unidades administrativas internas o de otras entidades similares,
asi como mecanismos de informaciéon de la funcionalidad institucional. Las UATH
institucionales llevaran un registro de los procesos de induccion que deberan ser de por
lo menos 24 horas de participacion y deberan cumplirse dentro del primer mes de labores.
b) Capacitacion técnica. - Estd directamente relacionada con el desarrollo de
conocimientos, destrezas y habilidades técnicas en funcién de la mision, de los productos
y servicios que genera cada proceso institucional y sus puestos de trabajo. c) Capacitacion
gerencial y/o directiva. - Tiene como finalidad el desarrollo de competencias
conductuales requeridas por las y los servidores publicos que tienen la responsabilidad de
gerenciar, direccionar y gestionar los procesos organizacionales. d) Otras capacitaciones.
- Todas aquellas destinadas al desarrollo de competencias conductuales requeridas para

las y los servidores publicos.
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Art. 13.- Del plan institucional de capacitacion. - Le corresponde a cada UATH de las
entidades del sector publico, elaborar el plan institucional de capacitacion, como efecto
del proceso de deteccion de necesidades. El plan institucional de capacitacién tendra
directa relacién con el desarrollo de competencias técnicas y conductuales, la misma que
se asociara a las caracteristicas de especificidad de los puestos y de los procesos en los

que interviene.

Art. 14.- De la capacitacién no programada. - La autoridad nominadora previo informe
favorable de la UATH vy certificacion presupuestaria en funcién de los requerimientos
institucionales, podréa ejecutar eventos de capacitacion que no se encuentren considerados

en el plan de capacitacion institucional.

Art. 15.- De los efectos de la formacion y capacitacion. - Los efectos de la formacion y
capacitacion de lasy los servidores publicos en la que el Estado hubiese invertido recursos
econdmicos, generard la responsabilidad de trasmitir y poner en practica los nuevos
conocimientos adquiridos y prestar sus servicios por el triple del tiempo utilizado para la
formacion o capacitacion; y, de esta manera cumplir con el objetivo multiplicador. La
Unidad de Administracion del Talento Humano esta en la obligacion de planificar los

programas internos para impartir los conocimientos adquiridos.

Art. 16.- De los convenios de devengacion.- Es un compromiso escrito entre la Institucion
publicay la o el servidor beneficiado con garantias personales o reales, en el cual se obliga
a prestar sus servicios por el triple del tiempo que duren los eventos o cuando se le
conceda: a) Comision de servicios con remuneracion para formacion y capacitacion; b)

Permisos para estudios regulares de especializacion; y, c) Licencia sin remuneracion para
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estudios de postgrado, correspondera seguir laborando por un tiempo igual al de la

realizacién de los estudios de postgrado.

CAPITULO IV DEL PROCESO DE CAPACITACION

Art. 17.- De los componentes del proceso. - Contempla las siguientes fases: a) Deteccidn
de necesidades de capacitacién; b) Elaboracion del plan; ¢) Programacion; d) Ejecucion;

e) Evaluacion; y, f) Plan de mejoramiento.

Art. 18.- De la deteccion de necesidades de capacitacion. - Las UATH institucionales
determinaran las necesidades de capacitacion de cada servidor, para disefiar el plan
institucional de capacitacion. La deteccion de necesidades se centrard basicamente en el
desarrollo de conocimientos, destrezas y habilidades técnicas y conductuales, de
conformidad al perfil de competencias establecido en la descripcién del puesto,
considerando las brechas existentes entre el perfil del puesto y el disponible por la o el

servidor publico.

Art. 19.- De la elaboracion del plan. - La UATH institucional disefiara el plan
institucional de capacitacion, en base a la deteccidn de necesidades elaboradas por cada

unidad administrativa.

Art. 20.- De la programacion. - La UATH institucional elaboraré el cronograma de
eventos, participantes y presupuesto de capacitacion, de conformidad al plan institucional

previamente aprobado por la méxima autoridad.

Art. 21.- De la ejecucion. - La UATH institucional previa aprobacion y financiamiento
del plan de capacitacion institucional, ejecutara los eventos de conformidad al

cronograma elaborado para este efecto.
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Art. 22.- De la evaluacién. - La UATH institucional elaborara el informe de ejecucién de
eventos en el que se considerard la evaluacion de los participantes al instructor y al

organizador del evento, en los instrumentos técnicos elaborados para el efecto.

Art. 23.- Del plan de mejoramiento. - Los resultados y andlisis de las evaluaciones
serviran de insumo para la elaboracién de los planes y programas de capacitacion que
estaran dirigidos a cubrir las limitaciones, dificultades o nuevos indicadores de gestion,

acorde con la evolucion de los procesos institucionales.

Art. 24.- De la entrega de certificados de capacitacion. - La emision y el registro de
certificados de aprobacion y/o asistencia a los programas de capacitacion interna, es
responsabilidad de la Unidad de Administracién del Talento Humano. Para la aprobacion
de los eventos de capacitacion se consideraran los siguientes pardmetros: 1. 80% de

asistencia; y/o 2. 70% de aprovechamiento.

CAPITULO V DE LA CALIFICACION DE LOS PROVEEDORES DE SERVICIOS

DE CAPACITACION

Art. 25.- Servicios especializados de capacitacion. - Las UATH institucionales para la
ejecucion del plan de capacitacion institucional debidamente aprobado y presupuestado,
podran contratar servicios especializados de capacitacion, con personas naturales y/o

juridicas del sector publico o privado. (Ministerio de Relaciones Laborales, 2014)

2.3.4. Ley de seguridad social

CAPITULO DOS DE LOS ASEGURADOS OBLIGADOS
Art. 9 .- DEFINICIONES.- Para los efectos de la proteccion del Seguro General

Obligatorio:

42



a. Es trabajador en relacién de dependencia el empleado, obrero, servidor publico, y toda
persona que presta un servicio o ejecuta una obra, mediante un contrato de trabajo o un
poder especial o en virtud de un nombramiento extendido legalmente, y percibe un sueldo
o salario, cualquiera sea la naturaleza del servicio o la obra, el lugar de trabajo, la duracion
de la jornada laboral y el plazo del contrato o poder especial o nombramiento; LEXIS

S.A.

b. Es trabajador autbnomo toda persona que ejerce un oficio o ejecuta una obra o realiza
regularmente una actividad econdémica, sin relacion de dependencia, y percibe un ingreso
en forma de honorarios, comisiones, participaciones, beneficios u otra retribucion distinta

al sueldo o salario;

c. Es profesional en libre ejercicio toda persona con titulo universitario, politécnico o
tecnoldgico que presta servicios a otras personas, sin relacion de dependencia, por si
misma o en asociacion con otras personas, y percibe un ingreso en forma de honorarios,

participaciones u otra retribucion distinta al sueldo o salario;

d. Es administrador o patrono de un negocio toda persona que emplea a otros para que

ejecuten una obra o presten un servicio, por cuenta suya o de un tercero;

e. Es duefio de una empresa unipersonal, toda persona que establece una empresa o

negocio de hecho, para prestar servicios o arriesgar capitales;

f. Es menor trabajador independiente toda persona menor de dieciocho (18) afios de edad
que presta servicios remunerados a otras personas, sin relacion de dependencia, por si
misma o en asociacion con otras personas de igual condicién; g. Es jubilado toda persona
que ha cumplido los requisitos de tiempo de imposiciones y edad de retiro, o padece una

lesion permanente, fisica, 0 mental, total o parcial, y percibe una pension regular del
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Estado o del Seguro Social, o una renta vitalicia de una compafiia aseguradora, por

condicion de vejez o invalidez;

h. Es derechohabiente el familiar del afiliado o jubilado fallecido que reune los requisitos
de ley para recibir los beneficios de montepio, en pensiones de viudez u orfandad, y
cualquier otro que, a falta de los anteriores, puede reclamar dichos beneficios segln las

normas del derecho sucesorio; v,

i. Es persona que realiza trabajo no remunerado del hogar quien desarrolla de manera
exclusiva tareas de cuidado del hogar sin percibir remuneracion o compensacion
econdémica alguna y, no desarrolla ninguna de las actividades contempladas en los
literales anteriores. Para los efectos del Seguro Social Campesino, es campesino el
trabajador que se dedica a la pesca artesanal y el habitante rural que labora
"habitualmente™ en el campo por cuenta propia o de la comunidad a la que pertenece, no
recibe remuneraciones de un empleador pablico o privado y tampoco contrata a personas
extrafias a la comunidad o a terceros para que realicen actividades econdémicas bajo su
dependencia. Nota: La frase entre comillas Declarada Inconstitucional de Fondo por
Resolucion del Tribunal Constitucional No. 52, publicada en Registro Oficial Suplemento
525 de 16 de Febrero del 2005 . Nota: Literal i. agregado por articulo 66 numeral 5 de

Ley No. 0, publicada en Registro Oficial Suplemento 483 de 20 de Abril del 2015 .
CAPITULO UNO DE LAS PRESTACIONES DE SALUD
Art. 102.- ALCANCE DE LA PROTECCION. -

El Seguro General de Salud Individual y Familiar protegera al asegurado contra las
contingencias de enfermedad y maternidad, dentro de los requisitos y condiciones

sefialados en este Titulo. La prevencion de accidentes de trabajo y enfermedades
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profesionales estara a cargo del Seguro General de Riesgos del Trabajo. El afiliado, su
conyuge o conviviente con derecho, sus hijos menores hasta los dieciocho (18) afios de
edad, los dependientes menores hasta los dieciocho (18) afios de edad declarados por
autoridad competente en casos de custodia familiar, acogimiento familiar o
nombramiento de tutor, asi como el jubilado, seran beneficiarios de acciones integrales
de fomento y promocion de la salud, prevencion, diagnostico y tratamiento de
enfermedades no profesionales, recuperacion y rehabilitacion de la salud individual. Las
beneficiarias del seguro de maternidad recibir&n atencion de embarazo, parto y puerperio.
Se accedera a las prestaciones de salud de este Seguro en condiciones de libre eleccion
del prestador de servicios de salud, publico o privado, dentro de las limitaciones sefialadas
en este Titulo. Nota: Mediante Resolucion de la Corte Constitucional No. 380, publicada
en Registro Oficial Suplemento 24 de 12 de Diciembre del 2017 , se declara
inconstitucional el inciso segundo del Articulo 102, en este sentido queda el texto
anteriormente transcrito. Nota: El texto anterior a la Resolucion de la Corte
Constitucional No. 380 era el siguiente: Art. 102.- ALCANCE DE LA PROTECCION.-
El Seguro General de Salud Individual y Familiar protegera al asegurado contra las
contingencias de enfermedad y maternidad, dentro de los requisitos y condiciones
sefialados en este Titulo. La prevencion de accidentes de trabajo y enfermedades
profesionales estara a cargo del Seguro General de Riesgos del Trabajo. El afiliado, su
conyuge o conviviente con derecho, y sus hijos menores hasta los dieciocho (18) afios de
edad, asi como el jubilado, serdn beneficiarios de acciones integrales de fomento y
promocion de la salud, prevencion, diagnéstico y tratamiento de enfermedades no
profesionales, recuperacion y rehabilitacion de la salud individual. Las beneficiarias del

seguro de maternidad recibiran atencién de embarazo, parto y puerperio. Se accedera a
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las prestaciones de salud de este Seguro en condiciones de libre eleccién del prestador de

servicios de salud, publico o privado, dentro de las limitaciones sefialadas en este Titulo.

Art. 103.- PRESTACIONES DE SALUD.- La afiliacion y la aportacion obligatoria al
Seguro General de Salud Individual y Familiar otorgan derecho a las siguientes
prestaciones de salud: a. Programas de fomento y promocién de la salud; b. Acciones de
medicina preventiva, que incluyen la consulta e informacién profesional, los
procedimientos auxiliares de diagndstico, los medicamentos e intervenciones necesarias,
con sujecion a los protocolos "elaborados por el Ministerio de Salud Publica con asesoria
del Consejo Nacional de Salud, CONASA"; c. Atencidn odontoldgica preventiva y de
recuperacion, con sujecion a los protocolos “"elaborados por el Ministerio de Salud
Publica con asesoria del Consejo Nacional de Salud, CONASA"; d. Asistencia médica
curativa integral y maternidad, que incluye la consulta profesional, los examenes y
procedimientos de diagnostico, los actos quirdrgicos, la hospitalizacion, la entrega de
farmacos y las demas acciones de recuperacion y rehabilitacion de la salud, con sujecién
a los protocolos "elaborados por el Ministerio de Salud Publica con asesoria del Consejo
Nacional de Salud, CONASA"; e. Tratamiento de enfermedades crénico degenerativas,
dentro del régimen de seguro colectivo que serd contratado obligatoriamente por la
administradora, bajo su responsabilidad, para la atencion oportuna de esta prestacion, sin
que esto limite los beneficios o implique exclusiones en la atencion del asegurado, con
sujecion al Reglamento General de esta Ley; y, f. Tratamiento de enfermedades
catastréficas reconocidas por el Estado como problemas de salud puablica, bajo la
modalidad de un fondo solidario financiado con el aporte obligatorio de los afiliados y
empleadores y la contribucién obligatoria del Estado. En todo caso, las prestaciones de

salud seran suficientes y adecuadas para garantizar la debida y oportuna atencién del
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sujeto de proteccion. Cuando el sujeto de proteccion sufriere complicacion o
complicaciones, la prestacion de salud se extendera a tales complicaciones. Las unidades
médicas del IESS o los demas prestadores acreditados, segun el caso, proporcionaran al
sujeto de proteccion la prestacion de salud suficiente, que incluird los servicios de
diagnostico auxiliar, el suministro de farmacos y la hoteleria hospitalaria establecidos en
los respectivos protocolo y tarifario, bajo su responsabilidad. Dentro de estos limites, no
habra lugar a pago alguno por parte del sujeto de proteccion. Nota: Las frases entre
comillas Declaradas Inconstitucionales de Fondo por Resolucién del Tribunal
Constitucional No. 52, publicada en Registro Oficial Suplemento 525 de 16 de Febrero

del 2005.

2.3.5. Cddigo de trabajo

Titulo |
Del contrato individual de trabajo

Art. 8.- Contrato individual. - Contrato individual de trabajo es el convenio en virtud del
cual una persona se compromete para con otra u otras a prestar sus servicios licitos y
personales, bajo su dependencia, por una remuneracion fijada por el convenio, la ley, el

contrato colectivo o la costumbre.

Art. 10.- Concepto de empleador.- La persona o entidad, de cualquier clase que fuere, por
cuenta u orden de la cual se ejecuta la obra 0 a quien se presta el servicio, se denomina
empresario 0 empleador. El Estado, los consejos provinciales, las municipalidades y
demas personas juridicas de derecho publico tienen la calidad de empleadores respecto
de los obreros de las obras publicas nacionales o locales. Se entiende por tales obras no

solo las construcciones, sino también el mantenimiento de las mismas y, en general, la
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realizacién de todo trabajo material relacionado con la prestacidn de servicio pablico, aun
cuando a los obreros se les hubiere extendido nombramiento y cualquiera que fuere la
forma o periodo de pago. Tienen la misma calidad de empleadores respecto de los obreros
de las industrias que estan a su cargo y que pueden ser explotadas por particulares.
También tienen la calidad de empleadores: la Empresa de Ferrocarriles del Estado y los

cuerpos de bomberos respecto de sus obreros.

Art. 11.- Clasificacion. - El contrato de trabajo puede ser:

a) Expreso o tacito, y el primero, escrito o verbal;

b) A sueldo, a jornal, en participacion y mixto;

¢) Por tiempo indefinido, de temporada, eventual y ocasional,;

d) Por obra cierta, por obra o servicio determinado dentro del giro del negocio, por tarea

y a destajo; v,

e) Individual, de grupo o por equipo.

Art. 14.- Contrato tipo y excepciones. - El contrato individual de trabajo a tiempo
indefinido es la modalidad tipica de la contratacion laboral estable o permanente, su
extincién se producird unicamente por las causas y los procedimientos establecidos en
este Codigo. Se exceptlan de lo dispuesto en el inciso anterior: a) Los contratos por obra
cierta, que no sean habituales en la actividad de la empresa o empleador; b) Los contratos
eventuales, ocasionales y de temporada; ¢) Los de aprendizaje; y, d) Los demas que

determine la ley.

Art. 21.- Requisitos del contrato escrito.- En el contrato escrito deberan consignarse,

necesariamente, clausulas referentes a: 1. La clase o clases de trabajo objeto del contrato;
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2. La manera como ha de ejecutarse: si por unidades de tiempo, por unidades de obra, por
tarea, etc.; 3. La cuantia y forma de pago de la remuneracion; 4. Tiempo de duracién del
contrato; 5. Lugar en que debe ejecutarse la obra o el trabajo; y, 6. La declaracion de si
se establecen o0 no sanciones, y en caso de establecerse la forma de determinarlas y las

garantias para su efectividad. Estos contratos estan exentos de todo impuesto o tasa.
Capitulo VI

De los salarios, de los sueldos, de las utilidades y de las bonificaciones y

remuneraciones adicionales

Art. 79.- Igualdad de remuneracion. - A trabajo igual corresponde igual remuneracion,
sin discriminacion en razon de nacimiento, edad. sexo, etnia, color, origen social, idioma,
religion, filiacion politica, posicion econdémica, orientacion sexual, estado de salud,
discapacidad, o diferencia de cualquier otra indole; mas, la especializacion y préctica en

la ejecucion del trabajo se tendran en cuenta para los efectos de la remuneracion.

Art. 80.- Salario y sueldo. - Salario es el estipendio que paga el empleador al obrero en
virtud del contrato de trabajo; y sueldo, la remuneracion que por igual concepto
corresponde al empleado. El salario se paga por jornadas de labor y en tal caso se llama
jornal; por unidades de obra o por tareas. El sueldo, por meses, sin suprimir los dias no

laborables.

Art. 81.- Estipulacién de sueldos y salarios.- Los sueldos y salarios se estipularan
libremente, pero en ningin caso podran ser inferiores a los minimos legales, de
conformidad con lo prescrito en el articulo 117 de este Codigo. Se entiende por Salario
Bésico la retribucién econémica minima que debe recibir una persona por su trabajo de

parte de su empleador, el cual forma parte de la remuneracion y no incluye aquellos
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ingresos en dinero, especie 0 en servicio, que perciba por razdn de trabajos extraordinarios
y suplementarios, comisiones, participacion en beneficios, los fondos de reserva, el
porcentaje legal de utilidades, los viaticos o subsidios ocasionales, las remuneraciones
adicionales, ni ninguna otra retribucién que tenga caracter normal o convencional y todos
aquellos que determine la Ley. EI monto del salario basico sera determinado por el
"Consejo Nacional de Trabajo y Salarios", o por el Ministerio de Relaciones Laborales
en caso de no existir acuerdo en el referido Consejo. La revision anual del salario basico
se realizard con carécter progresivo hasta alcanzar el salario digno de acuerdo con lo

dispuesto en la Constitucion de la Republica y en el presente Cédigo.

Capitulo VII

Del trabajo de mujeres y menores

Art. 134.- Prohibicion del trabajo de nifios, nifias y adolescentes. - Prohibese toda clase
de trabajo, por cuenta ajena, a los nifios, nifias y adolescentes menores de quince afos. El
empleador que viole esta prohibicion pagard al menor de quince afios el doble de la
remuneracion, no estara exento de cumplir con todas las obligaciones laborales y sociales
derivadas de la relacion laboral, incluidas todas las prestaciones y beneficios de la
seguridad social, y seré sancionado con el méximo de la multa prevista en el articulo 95
del Codigo de la Nifiez y Adolescencia, y con la clausura del establecimiento en caso de

reincidencia.(Cédigo del trabajo, 2022)
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2.3.6. Normativa técnica del subsistema de seleccion de personal.

Capitulo |
DEL OBJETO Y AMBITO DEL SUBSISTEMA DE SELECCION DE PERSONAL Art.

1.- Objeto.- Esta norma técnica tiene por objeto establecer el procedimiento, los
instrumentos y mecanismos de caracter técnico y operativo que permitan a las Unidades
de Administracion de Recursos Humanos - UARHS, de las instituciones, entidades,
organismos y empresas del Estado, escoger a la persona mas idonea, entre las candidatas
y los candidatos, para ocupar un puesto publico, en funcion de la relacion entre los
requerimientos establecidos en la descripcion y el perfil de los puestos institucionales y
las competencias especificas de los participantes. El perfil y descripcion sefialados
deberan ser considerados con el Manual de Descripcion, Valoracion y Clasificacion de
Puestos Institucional y el Manual de Descripcion, Valoracion y Clasificacion de Puestos
Genéricos que integran los procesos habilitantes de asesoria y apoyo de las instituciones,

entidades, organismos y empresas del sector publico.

Capitulo 11
DE LA SELECCION DE PERSONAL

Art. 4.- De los parametros de la seleccion de personal. - La seleccion de personal debera

cumplir con los siguientes parametros:

a) Todos los puestos de las instituciones, entidades, organismos y empresas del Estado
deberan contar con perfiles y exigencias de los puestos institucionales, los cuales deben
ser producto de los estudios técnicos realizados de conformidad con el procedimiento

establecido en la Norma Técnica de Clasificacion y Valoracion de Puestos del Servicio
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Civil; asi como las deméas normas establecidas por el Ministerio de Relaciones Laborales

para el efecto;

b) Los procesos para el ingreso al servicio publico, asi como la promocion del ascenso y
la carrera administrativa, deben constituirse en instrumentos de gestion destinados a
lograr que el personal seleccionado para el puesto cumpla con las caracteristicas y
requisitos determinados en el Manual de Descripcién, Valoracion y Clasificacion de
Puestos Institucional y el Manual de Descripcidn, Valoracion y Clasificacion de Puestos
Genéricos que integran los procesos habilitantes de asesoria y apoyo de las instituciones,

entidades, organismos y empresas del sector publico;

c) Para los procesos de seleccion, asi como para la promocién del ascenso y la carrera
administrativa, ademas del cumplimiento de requisitos basicos establecidos en el Manual
de Descripcion, Valoracion y Clasificacién de Puestos Institucional y el Manual de
Descripcion, Valoracion y Clasificacion de Puestos Genéricos que integran los procesos
habilitantes de asesoria y apoyo de las instituciones, entidades, organismos y empresas
del sector publico, se deben medir las caracteristicas mas relevantes de las y los
participantes para el desempefio del puesto de trabajo, esto es: sus destrezas, capacidades

y preparacion, asi como su actitud y motivacion hacia el trabajo;

d) Los concursos de méritos y oposicién permitiran a las ciudadanas y ciudadanos
ecuatorianos, acceder al empleo publico sin discriminacion alguna, en igualdad de
oportunidades, en funcion de sus méritos y competencias profesionales, aplicando ademas
acciones afirmativas que permitan que esta igualdad de oportunidades se materialice para
todas y todos los actores sociales, con independencia de su etnia, lugar de nacimiento,

edad, condicion socio-econémica, orientacion sexual, sexo, religion, estado de salud,

52



discapacidad, si fuere del caso; o cualquier otra distincion, personal o colectiva, temporal

0 permanente;

e) Los procesos de seleccion de personal para el sector publico seran de conformidad con
la ley, imparciales y objetivos; los responsables de estos procesos velaran por el

cumplimiento y aplicacion de estos parametros;

f) Las convocatorias a los procesos de concursos de méritos y oposicion, tendran caracter
publico, propenderan la participacion de la mayor cantidad de ciudadanas y ciudadanos,
debiendo incluir acciones de difusion que faciliten la informacion y mejoren las
oportunidades de acceso laboral de las ciudadanas y ciudadanos ubicados en las zonas
donde el acceso a los medios de informacién se encuentre limitado por las condiciones

geograficas, culturales y linguisticas;

g) Se debera fomentar la participacion de personas con discapacidad en los concursos de
méritos y oposicidn, a fin de asegurar su inclusion en el &mbito laboral en igualdad de

condiciones; Y,

h) Para los concursos de méritos y oposicion que tienen varias vacantes para un mismo
tipo de puesto (debe haber por lo menos tres aspirantes por cada vacante), se deberan
seleccionar, de conformidad con el proceso establecido en la presente norma, a las
candidatas y los candidatos mejor puntuados, del total de los que se presentaren para todas
las vacantes y que sobrepasen el puntaje minimo establecido en el Art. 23 de esta norma.
Se tomaran en cuenta y asignaran las vacantes conforme la calificacion obtenida en la
fase de oposicion en orden de puntuacion considerandose primero a la o el postulante que
obtuvo el mayor puntaje, conforme lo establecido en el literal a) del Art. 26 de la presente

norma.
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Art. 5.- De la seleccion de personal.- Todo proceso de seleccidn para formar parte del
personal de carrera debera realizarse a través de concursos de méritos y oposicion,
mediante los cuales se escogera al personal mas idoneo para un puesto publico. Este

proceso esta conformado por las siguientes etapas:

a) Méritos.- Consiste en la revision y calificacion de los documentos presentados por las
y los participantes, en base a los requisitos establecidos para el puesto para el que
participan, segun lo establecido en la respectiva convocatoria, y que sean presentados por

las y los participantes junto con la hoja de vida; v,

b) Oposicion.- Es el procedimiento mediante el cual se mide objetivamente los niveles
de competencias disponibles, que ostentan las y los participantes a un puesto publico, a

través de pruebas y entrevistas.

Art. 6.- De los actores del proceso de seleccion de personal.- En el proceso de Seleccion

de Personal intervendran los siguientes:

a) Unidad de Administracion de Recursos Humanos (UARHS);

b) Tribunal de Méritos y Oposicién; y,

¢) Tribunal de apelaciones.

Art. 7.- Atribuciones de la unidad de administracion de recursos humanos (UARHS).- La
Unidad de Administracion de Recursos Humanos (UARHS), o quien hiciere sus veces,

tendra las siguientes atribuciones:

a) Mantener actualizado el Manual de Descripcion, Valoracion y Clasificacion de Puestos
Institucional, como instrumento fundamental para la elaboracién de las bases de los

concursos de méritos y oposicion, de conformidad con lo establecido en los articulos 66
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y 68 de la LOSCCA,; articulos 149 y 150 de su reglamento; y, demas normas establecidas

para el efecto;

b) Elaborar las bases del concurso de méritos y oposicion;

c) Elaborar y publicar la convocatoria del concurso de méritos y oposicion. Esta
convocatoria también serd remitida obligatoriamente al Ministerio de Relaciones

Laborales, para su publicacién en la pagina web institucional y difusion;

d) Recibir y calificar los documentos presentados por las y los participantes, de
conformidad con los requisitos establecidos en las bases del concurso. En caso de
detectarse alteracion o falsificacion de documentos, la UARHSs debera proceder conforme

lo sefiala la Disposicién General Segunda del Reglamento de la LOSCCA;

e) Conformar los tribunales de méritos y oposicion; y, de apelaciones, segun sea el caso;
) Ejecutar la fase de méritos de acuerdo al cronograma que para el efecto se establezca;
g) Estructurar, validar y receptar las pruebas que sean aplicadas en los procesos de
seleccion de personal, en coordinacion con los responsables de las unidades requirentes

de los puestos en concurso;

h) Elaborar el acta de calificacion de méritos correspondiente, sobre la base de las hojas
de vida y los documentos entregados por las y los participantes del concurso; y remitirla

al Tribunal de Méritos y Oposicion;

i) Comunicar los resultados de la fase de meritos a las y los participantes,
obligatoriamente a traves de la pagina web y cartelera institucionales. Optativamente a

través de correo electronico o cualquier otro medio idoneo para el efecto;
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j) Coordinar el proceso de seleccidn de personal, sobre la base de las politicas, normas e

instrumentos emitidos por el Ministerio de Relaciones Laborales;

k) Disefiar y ejecutar programas de induccion y adaptacion a la institucion de las nuevas
servidoras y los nuevos servidores seleccionados. En el caso de las servidoras y los
servidores con discapacidad, la UARHSs institucional deberd prever, afio a afio, el
incremento en la provisién de apoyos técnicos, tecnolégicos y adaptaciones de los
instrumentos de informacion, necesarios para el ejercicio de las respectivas actividades

en condiciones similares a las que dispongan las/los demas servidoras y servidores;

I) Vigilar el periodo de prueba a las servidoras y los servidores con nombramiento
provisional, desde la fecha en que se posesionen del cargo; y comunicar los resultados de
la evaluacién del periodo de prueba con anticipacién de minimo 15 dias a la maxima

autoridad;

m) Remitir reportes al Ministerio de Relaciones Laborales, sobre los concursos, vacantes
llenadas y procedimientos aplicados, maximo tres dias después de haber sido cubiertas

las vacantes; vy,

n) Las demas contempladas en la presente norma.
Capitulo 111

DE LA CONVOCATORIA

Art. 13.- Especificaciones de la convocatoria.- Las UARHSs institucionales, dentro del
proceso de convocatoria, ejecutaran sus acciones en concordancia con las siguientes

especificaciones:
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a) Publicidad.- Es la difusion efectiva de las convocatorias, a fin de que sean
oportunamente conocidas por las potenciales candidatas y candidatos; b) Accesibilidad y
libre concurrencia.- De acuerdo con los requisitos para ingresar al Servicio Civil, las
Unicas restricciones son las derivadas de la descripcion y perfil del puesto y las
prohibiciones legales para laborar en el sector publico; en consecuencia se debera facilitar
el libre acceso a los documentos y procedimientos, los mismos que deben ser elaborados
y presentados de manera que garanticen el acceso a todas las personas sin discriminacién
alguna, incluyendo especialmente a las personas con discapacidad y a los ciudadanos(as)
que siendo parte de pueblos y nacionalidades del Ecuador, estan o han estado expuestos
a formas de discriminacion o exclusién de oportunidades de trabajo en el sector publico,
asi como a cualquier persona y grupo de atencion prioritaria que haya sido sujeto de

discriminacion o exclusién laboral; y,

c¢) Transparencia.- En los procesos y en el funcionamiento de los 6rganos del concurso de
méritos y oposicion, la UARHSs y los miembros del Tribunal de Méritos y Oposicion, en
su parte pertinente, deben establecer medidas que garanticen: 1. La acreditacion de los
documentos individuales para su calificacion. 2. La independencia de los miembros del
Tribunal, respecto de presiones internas y/o externas de cualquier tipo o grupo de interés.
3. Establecer la posibilidad de revision, por parte de los interesados. Art. 14.- De las bases
del concurso.- Las bases de los concursos se estructurardn teniendo en cuenta los

siguientes aspectos:

a) Requerimientos de instruccion formal, experiencia especifica, capacitacion especifica
y competencias técnicas del puesto institucional a ocupar, determinados en el Manual de
Descripcion, Valoracion y Clasificacion de Puestos Institucional y el Manual de

Descripcidn, Valoracion y Clasificacion de Puestos Genérico que integran los procesos
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habilitantes de asesoria y apoyo de las instituciones, entidades, organismos y empresas

del sector publico;

b) Los factores valorativos aplicables en la fase de oposicion. La fase de oposicion
establece un total de 100 puntos distribuidos de la siguiente manera: 1. Pruebas: 65 puntos

divididos en psicotécnicas 20 puntos y técnicas 45 puntos. 2. Entrevista: 35 puntos; y,

c) En el caso de personas con discapacidad, se darad prioridad para su participacion.
Ademas se les brindara todas las facilidades para que desempefien eficientemente sus
funciones. Debe aplicarse para cada puesto determinado en el concurso, el formulario

MRL-SEL-P-01, el mismo que tiene la siguiente estructura:

1. Detalles generales del concurso: Descripcion de los elementos informativos generales
del puesto institucional, materia del concurso, establecidos en el articulo 15 de esta

norma.

2. Detalle de los aspectos a considerar: En este recuadro se debe identificar los requisitos
establecidos para instruccion formal, experiencia especifica, capacitacion especifica,

competencias del puesto y evaluacion del desempefio, de ser el caso:

2.1 Instruccion formal: Identifica el grado de formacion académica requerida para ocupar
el puesto materia del concurso, de conformidad con la descripcién y perfil establecido en
el Manual de Descripcién, Valoracion y Clasificacion de Puestos Institucional o el
Manual de Descripcion, Valoracion y Clasificacion de Puestos Genérico que integran los
procesos habilitantes de asesoria y apoyo de las instituciones, entidades, organismos y

empresas del sector publico.

2.2 Experiencia especifica: Identifica el tipo de experiencia especifica relacionada con el

puesto de trabajo, determinada en el Manual de Descripcion, Valoracion y Clasificacion
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de Puestos Institucional y el Manual de Descripcion, Valoracion y Clasificacion de
Puestos Genérico que integran los procesos habilitantes de asesoria y apoyo de las

instituciones, entidades, organismos y empresas del sector publico.

2.3 Capacitacion especifica: La UARHSs institucional deberd determinar el nimero de
horas necesarias de capacitacion especifica para cada puesto materia del concurso,
considerando para ello los “conocimientos necesarios” descritos para el puesto en el
Manual de Descripcion, Valoracion y Clasificacion de Puestos Institucional y en el
Manual de Descripcion, Valoracion y Clasificacion de Puestos Genérico que integran los
procesos habilitantes de asesoria y apoyo de las instituciones, entidades, organismos y

empresas del sector publico.

2.4 Competencias del puesto: La descripcion de las competencias del puesto contenidas
en el Manual de Descripcién, Valoracién y Clasificacion de Puestos Institucional y en el
Manual de Descripcion, Valoracién y Clasificacion de Puestos Genérico que integran los
procesos habilitantes de asesoria y apoyo de las instituciones, entidades, organismos y

empresas del Estado.

2.5 Evaluacion del desempefio: En caso de que la o el participante hubiera laborado o se
encuentre laborando en el sector publico, debera presentar el resultado de sus ultimas
evaluaciones del desempefio. En el caso de que el resultado de dicha evaluacion determine
una calificacion de inaceptable, o inferior a ésta, se le restara del puntaje final 2 puntos.
Si no ha sido evaluado, no se exigira dicha presentacion; no obstante la UARH’s
institucional verificara esta informacion con la institucion a la cual pertenecid la servidora

o servidor.
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Art. 15.- De la convocatoria.- Con fundamento en las bases del concurso, las instituciones,
entidades, empresas y organismos del Estado, a través de las UARHS, estableceran
mecanismos de difusion que permitan el acceso al mayor nimero de participantes. La
convocatoria debera realizarse utilizando el formulario “Convocatoria a Concurso de

Meéritos y Oposicion (MRL-SEL-P-02), en el que se incluira la siguiente informacion:

a) Nombre de la institucion que requiere la vacante;

b) Partida presupuestaria: Detalle del nimero de partida presupuestaria definida para el

puesto objeto del concurso;

c) Misién del puesto;

d) Denominacion del puesto o rol: Nombre del puesto sujeto a concurso, definidos de

conformidad con la descripcion y perfil del puesto;

e) Grupo ocupacional: Definido de conformidad con la Escala Nacional de

Remuneraciones vigente;

f) Unidad Administrativa: Define la unidad donde se ubica el puesto sujeto a concurso;
g) Remuneracion Mensual Unificada (R.M.U): Definida de acuerdo al grado y grupo

ocupacional correspondiente en la Escala Nacional de Remuneraciones vigente;

h) Lugar de trabajo: Sitio o ubicacién del puesto de trabajo, donde se debera prestar el

servicio publico; e,

i) Requerimientos: Requisitos basicos definidos para el puesto de trabajo:

1. Instruccion formal.

2. Experiencia especifica.

60



3. Capacitacion especifica.

4. Competencias del puesto

Capitulo VI

EFECTOS DEL CONCURSO Y DE LA SELECCION

Art. 31.- Una vez declarada la ganadora o el ganador del concurso, a través de la
correspondiente acta final, la autoridad nominadora debera suscribir el nombramiento
provisional, produciéndose el ingreso a la carrera administrativa, de conformidad con la

LOSCCA y su reglamento.

Art. 32.- Una vez emitido el correspondiente nombramiento provisional a favor de la
ganadora o el ganador del concurso, se iniciara el periodo de prueba de seis meses, de
conformidad con lo establecido en los articulos 11, 166 y siguientes del Reglamento de

la LOSCCA.

Art. 33.- Una vez aprobado el periodo de prueba, la autoridad nominadora le otorgara el

nombramiento regular o definitivo, de acuerdo con la ley.

Art. 34.- En caso que el servidor publico no aprobaré el periodo de evaluacion, el servidor
publico no podra seguir laborando en la institucion, ni se le otorgara el nombramiento

regular o definitivo.

Art. 35.- En caso de que a esta persona no se le evalle dentro del periodo establecido, o
que se le otorgue el nombramiento definitivo o regular sin previamente haber sido
evaluado, se iniciara la respectiva investigacion para determinar el responsable de esta

omisidn, y se enviara esta informacion a la Contraloria General del Estado para que se

61



emitan las respectivas sanciones civiles, administrativas o penales a que hubiere

lugar.(Laborales, 2016)

62



CAPITULO I

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

""La mente que se abre a una nueva idea jamas
volvera a su tamafio original."

— Albert Einstein



3.1 TIPOS DE INVESTIGACION
Mediante los tipos de investigacion se conocié de manera efectiva el direccionamiento
adecuado, aplicado para la toma de decisiones metodoldgicas de la investigacion, que se

alinearon con los objetivos.

3.1.1 Investigacién Descriptiva. — Se centrd en poder describir se forma detallada como
se llevo a cabo todo el proceso administrativo dentro de la empresa publica de agua
potable EMAPSA, incluyendo los procesos administrativos, manejo de la informacién y
comunicacion interna que realicen, entre otros. Se analizaron los roles que cumplen cada
uno de los diferentes actores y cdmo interactian entre si es decir que en base a las
necesidades que presente cada departamento ellos describen cual es el perfil requerido
para un puesto de trabajo también describir los métodos y técnicas utilizados para reclutar
nuevos empleados, como se publican las vacantes, los criterios de seleccién utilizados,
los canales de reclutamiento empleados (por ejemplo, portales de empleo, redes sociales,

referencias internas), y el proceso de evaluacion de candidatos.

3.1.2 Investigacion Analitica. —Se analizd como una correcta aplicacion de gestion de
conocimiento y buena comunicacion interna del personal permiti6 aplicar buenas técnicas
para reclutar empleados que estén en éptimas condiciones para aplicar al puesto de trabajo
requerido que cumplan con el perfil que necesite en este caso la empresa publica de agua

potable EMAPSA.

3.2 METODOS UTILIZADOS EN LA INVESTIGACION.
3.2.1 Método Inductivo. — Para la realizacion de este proyecto de investigacion se inicio

observando y recopilando datos sobre la gestion administrativa y el proceso de
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reclutamiento de personal en la empresa publica de agua potable EMAPSA. Esto implica
examinar documentos, entrevistar a gerentes de recursos humanos y observar

directamente las practicas de reclutamiento en accion.

3.2.2. Método Deductivo -. Comenzamos con la premisa general de que un proceso de
reclutamiento transparente y basado en criterios objetivos es beneficioso para la gestion
administrativa de la empresa publica de agua potable EMAPSA, y luego se observé como
esta organizacion gestiona sus recursos humanos y como se refleja esto en su eficiencia

administrativa.

3.2.3. Método de Observacion. — Se pudo observar la manera en como la empresa
publica de agua potable EMAPSA gestiona sus recursos humanos aplicando cada uno de
los procesos respectivos en el reclutamiento del personal apto para el puesto de trabajo
requerido y que de esta manera se genere una eficiencia administrativa en todo lo que

conlleva a su proceso de seleccion.

3.3 CONSTRUCCION METODOLOGICA DEL OBJETO DE

INVESTIGACION.

3.3.1 Poblacion y muestra

Poblacion

Para llevar a cabo esta investigacion se tomd como poblacién: Trabajadores de EMAPSA,

en los cuéles se consideraron 28 funcionarios administrativos.

Muestra

Por ser una muestra finita se aplico en su totalidad.
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3.3.2 Técnicas de investigacion
Entre las técnicas a utilizar se consider6 las siguientes: Encuestas, entrevista y

observacion.

3.3.2.1 Encuesta. — Ayudé a proporcionar una amplia gama de informacién, incluyendo
practicas actuales, percepciones del personal, necesidades identificadas, comparaciones
entre grupos y tendencias a lo largo del tiempo. Esta informacion es fundamental para

comprender y mejorar las practicas de recursos humanos en la empresa.

3.3.2.2 Entrevista. - [Esta técnica proporcion6 una comprension detallada y
enriguecedora de los procesos, practicas y percepciones dentro de una organizacion. Esta
informacién es fundamental para identificar dreas de mejora y desarrollar estrategias
efectivas de recursos humanos, las entrevistas fueron realizadas a Mario Campos, Gerente
de Emapsa, y Omar Yugcha, jefe de talento humano de Emapsa.

3.3.2.3 Observacién. - Permiti6 obtener la informacion en tiempo real y de manera
directa para comprender a fondo sobre las dinamicas aplicadas en los procesos

administrativos y de reclutamiento de personal.

3.3.3 Instrumentos de investigacion
Los instrumentos que se utilizaron en esta investigacion son los cuestionarios y guia de

entrevista.

3.3.3.1 Cuestionario. - El cuestionario ya que nos ayudd a comprender las politicas de
reclutamiento y al entorno de las personas que conforman el area administrativa,
aplicando preguntas ya sean abiertas o cerradas al personal actual, aspirantes y el personal

de recursos humanos.
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3.3.3.2 Guia de Entrevista. - Nos permitid realizar preguntas dirigidas a los actores
involucrados: Ing. Mario Campos Gonzalez, Gerente de Emapsa y Abg. Omar Yugcha,
Jefe de Talento Humano en los procesos administrativos y de reclutamiento y de esta
manera obtener datos relevantes sobre las politicas o procedimientos aplicados en la

organizacion.
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3.4 ELABORACION DEL MARCO TEORICO

Para la elaboracién del marco tedrico se elaboré cadena de palabras claves en base a
nuestras variables de investigacion en las que se realiz6 una investigacion exhaustiva para
la recoleccion de datos como Scopus, Springerlink, revistas Scielo y Redalyc, y luego una
revision de literatura que nos dio como resultado todo el marco tedérico que conforma esta

investigacion.

Fuentes primarias
La fuente primaria en esta investigacion fue realizar la visita a las instalaciones de la
empresa publica de agua potable EMAPSA donde se llevo a cabo las encuestas y

entrevistas a sus colaboradores.

Fuentes secundarias

Es indispensable poder enriquecer nuestro marco teodrico en la presente investigacion para
lo cual recurrimos a libros, articulos cientificos, plataforma de base de datos Springer link
y Scopus, documentos y estudios previos, por lo cual obtuvimos variedad de informacion

de algunas fuentes que competen a nuestro tema de investigacion.

3.5 RECOLECCION DE INFORMACION
En esta seccidn para esta investigacion se utilizo lo siguiente, tales como: Encuestas,

entrevistas y observacion directa.

Para aplicar todo esto y poder recolectar la informacion se aplicé entrevistas y encuestas
a los empleados y directivos de la empresa publica de agua potable EMAPSA, Donde
obtuvimos datos con diferentes perspectivas brindando una base soOlida para esta

investigacion.
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3.6 PROCESAMIENTO Y ANALISIS

Después de la recoleccion de datos se procedié a realizar el procesamiento y analisis de
la investigacion. Se organizo la informacidn utilizando una base de datos software como
Excel, en la que se elaboraron tablas y graficos que permitieron visualizar, y a su vez

analizar cada una de la informacion que se pudo obtener.

De esta manera nuestra meta principal es extraer conclusiones importantes y crear
recomendaciones sélidas que puedan apoyar la creacién de estrategias efectivas para

resolver nuestra pregunta de investigacion.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
"El éxito es la suma de pequefios

esfuerzos repetidos dia tras dia."

— Robert Collier



41 OPINIONES DE LOS EMPLEADOS RELACIONADA CON LA
TRANSPARENCIA, EQUIDAD Y EFICIENCIA DEL PROCESO DE

CONTRATACION EN EMAPSA.

En este capitulo se presentan los resultados de una evaluacion realizada sobre las
opiniones de los empleados y candidatos respecto a la transparencia, equidad y eficiencia
de los procesos de contratacion en EMAPSA. Se llevé a cabo una encuesta a los
empleados de la empresa, complementando la informacion con entrevistas a profundidad,
con el objetivo de obtener mediante los datos recopilados una vision integral de la
situacion.

4.1.1 Resultados de la encuesta realizada a los empleados de la empresa Emapsa
Buena fe.

Se llevé a cabo una encuesta de opiniones de los empleados de Emapsa Buena fe para
conocer sobre la transparencia, equidad y eficiencia del proceso de contratacion en

Emapsa.
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4.1.1.1. Resultados con informacion preliminar.

Pregunta 1. ;Como se identifica?

Figura 1.

Tipo de sexo.

Género

28 respuestas

@ Femenino
@ Masculino
Prefiero no decirlo

Andlisis-. La Figura 1 muestra que de los 28 encuestados, la mayoria se identifican como
mujeres, representando el 64,3% (18 personas), mientras que los hombres constituyen el
35,7% (10 personas), lo que indica una diferencia significativa de género, lo cual destaca
que no existe participacion en esta opcion, pero importante en términos de diversidad.

Esta distribucion refleja una mayor participacion femenina en la muestra.
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Pregunta 2. ¢Cual es su edad?

Figura 2.

Rango de edades

5 (17.9%)

2(7.1%) 2(7.1%) 2(7.1%) 2 (7.1%)

1(3.6%) 1(3.6%) 1 (3.6%)

23 28 K 34 ar 39 44

Andlisis. - La Figura 2 indica que la mayor parte de los encuestados pertenece al grupo
de 30 a 40 afos, representando el 78,6% (12 personas), seguido por el grupo de 25 a 29
afios con el 14,2% (4 personas). El grupo de 18 a 24 afios representa el 3,6,93% (1
persona), mientras que los encuestados de 41 en adelante también constituyen el 3,6% (1
persona). Esta distribucion refleja una predominancia de personas jovenes en la muestra,

especialmente del grupo de 30 a 40 afios.
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4.1.1.2. Resultados con informacion especifica.

Pregunta 3. ¢ Cuénto tiempo lleva trabajando en el EMAPSA, San Jacinto de Buena Fe?

Figura 3.

Tiempo de laboral en la empresa Emapsa.

@ Menos de 1 afio
@ Entre 1y 3 afios
Entre 4 y 6 afos

ﬂ @ Mas de 6 afios

Andlisis. - La Figura 3 refleja que la mayoria de los encuestados se encuentra laborando
de entre 1y 3 afos con el 46,4% (13 personas), seguido de menos de 1 afios con el 26,6%
(8 personas), entre 4 y 6 afios un 17,9% (5 personas) y mas de 6 afios el 7,1% (2 personas)
Esto indica que predominan en la empresa Emapsa colaboradores que se encuentran en

la empresa entre 1y 3 afos.
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Pregunta 4. ¢ Considera que la gestion de conocimiento que lleva su empresa promueve

la responsabilidad y la rendicion de cuentas en todos los niveles organizativos?

Figura 4.

Percepcion de la gestion de conocimiento dentro de la empresa Emapsa.

® Si
@ Mo

Parcialmente

Analisis. — La Figura 4 indica que la mayoria de los encuestados si consideran importante
una buena gestién de conocimiento para contribuir en el clima laboral positivo en la
empresa Emapsa con un 85,7% (24 personas) y parcialmente lo consideran un 14,3% (4
personas). Esto indica una percepcion mayoritariamente positiva con la gestion del

conocimiento dentro de la empresa.
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Preguntab. ¢ Considera que la gestion de conocimiento que lleva su empresa promueve la

responsabilidad y la rendicion de cuentas en todos los niveles organizativos?

Figura 5.

Importancia de la gestion del conocimiento con relacion a todos los niveles organizativos

® Si

® No

FParcialmente

Analisis. — La Figura 5 indica que la mayoria de los encuestados si considera que la
gestidn de conocimiento promueve la responsabilidad y la rendicion de cuentas en todos
los niveles organizativos con un 85,7% (124 personas) no estan de acuerdo con ello un
3,6% (1 persona) y estan parcialmente de acuerdo 10.7% en total. Un 24,54% (3 personas)
Esto indica una percepcion mayoritariamente positiva en cuanto a la importancia de la

gestion del conocimiento con relacion a todos los niveles organizativos.
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Pregunta 6. ;/Piensa usted que obtienen buenos postulantes para los cargos que se

requieren?

Figura 6.

Obtencion de buenos postulantes para puestos requeridos en Emapsa.

@ s
& No

Parcialmente

Andlisis. — La Figura 6 indica que la mayoria de los encuestados considera que si se
obtienen buenos postulantes para los puestos requeridos en la empresa Emapsa con un
50,0% (14 personas) parcialmente un total de 35,7% (10 personas) y con un no como
respuesta el 14,3% (4 personas) en total. Esto indica una percepcion mayoritariamente
positiva tiene una aceptacion hacia los postulantes requeridos para los puestos de trabajo,
no obstante, no existe mucha diferencia entre los resultados que reflejaron parcialmente

como respuesta.

Pregunta 7. ¢Los procesos de reclutamiento aplicados en su empresa son eficientes y

agiles en la seleccion de candidatos?
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Figura 7.

Percepcion eficiente sobre los procesos de reclutamiento aplicados en la empresa

Emapsa.

@ si
& No

Parcialmente

Andlisis.- La Figura 7 indica que la mayoria de los encuestados si considera que dentro
de la empresa Emapsa los procesos de reclutamiento aplicados son eficientes con un
50,0% (14 personas) de aceptacion, se encuentran parcialmente de acuerdo un 32,1% (9
personas) mientras que solo el 17,9% (7 personas) consideran que los procesos de
reclutamiento aplicados en la empresa Emapsa no son eficientes. Esto indica una
percepcion mayoritariamente positiva sobre el proceso de reclutamiento aplicado en la

empresa Emapsa.
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Pregunta 8. (/Se encuentra satisfecho con la capacidad del equipo de trabajo de
reclutamiento para mantener una comunicacion clara y constante con los candidatos

durante el proceso de reclutamiento?

Figura 8.

Satisfaccion de la capacidad del equipo de trabajo de reclutamiento para mantener una

comunicacion clara y constante con los candidatos durante el proceso de reclutamiento.

@ si
@ No

FParcialmente

Andlisis.- La Figura 8 indica que la mayoria de los encuestados si considera que existe
una satisfaccion del equipo de trabajo en cuanto al reclutamiento con los candidatos
durante el proceso de reclutamiento con un 64,3% (18 personas), parcialmente un 28,6%
(8 personas) y estan en desacuerdo con esto un total de 7,1% (2 personas), Esto indica
una percepcion mayoritariamente positiva sobre la satisfaccion del equipo de trabajo de
reclutamiento para mantener una comunicacion clara y constante con los candidatos

durante el proceso de reclutamiento.
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Pregunta 9. ;/Se utiliza de manera adecuada las plataformas y herramientas en el

reclutamiento del personal para llegar a la audiencia objetivo?

Figura 9.

Manejo adecuado de plataformas y herramientas en el reclutamiento de personal para

llegar a la audiencia objetivo.

@5
& No

FParcialmente

Analisis. - La Figura 9 indica que la mayoria de los encuestados si considera que se
utilizan plataformas y herramientas adecuadas en el reclutamiento del personal para llegar
a la audiencia objetivo con un 60,7% (17 personas) mientras que un 25,0% (7 personas)
parcialmente estan de acuerdo en esta pregunta, y un 14,3% (4 personas) mantienen que
no utilizan o no se lleva a cabo este proceso dentro de la empresa. Esto indica una
percepcion mayoritariamente positiva sobre el manejo adecuado de plataformas y

herramientas en el reclutamiento de personal para llegar a la audiencia objetivo.
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Pregunta 10. ¢Consideras bueno el proceso de reclutamiento en cuanto a las politicas y

procedimientos aplicados en la atraccion y retencién de talento de calidad?

Figura 10.

Proceso de reclutamiento en cuanto a las politicas y procedimientos aplicados en la

atraccion y retencion de talento de calidad.

w VI TGS

@ Eficiente
FPoco eficiente

m @ Ineficiente

Analisis. - La Figura 10 indica que la mayoria de los encuestados consideran eficiente el
proceso de reclutamiento en cuanto a los procedimientos aplicados en la atraccion y
retencion de talento de calidad con un 53,6% (15 personas) seguido del resultado muy
eficiente que estdn de acuerdo un 28,6% (18 personas), consideran el proceso poco
eficiente un 10.7% (3 personas) y por ultimo lo consideran ineficiente un 7.1% (2
personas. Esto indica una percepcion mayoritariamente positiva sobre el proceso de
reclutamiento aplicado en la empresa Emapsa en cuanto a las politicas y procedimientos

aplicados en la atraccién y retencion de talento de calidad.
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Pregunta 11. ¢Podrias recomendar el proceso reclutamiento de personal aplicado en su

empresa a otra organizacion?

Figura 11.

Recomendacion del proceso de reclutamiento de personal a otra organizacion.

@ si
@ No

Farcialmente

Analisis. — La Figura 11 indica que la mayoria de los encuestados si considera
recomendar el proceso de reclutamiento de personal aplicado para otra organizacion con
un 67,9% (17 personas), seguido de que parcialmente lo recomendarian un 17.9% (5
personas) y no lo recomendarian un 14.3% (4 personas). Esto indica una percepcién
mayoritariamente positiva sobre recomendar el proceso de reclutamiento de personal a

otra organizacion.
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4.1.2 Discusion.

De acuerdo con (Villasana et al., 2021), la gestion del conocimiento es un método de
gestién o disciplina emergente que busca utilizar el conocimiento generado de manera
estructurada y sistematica para alcanzar metas y optimizar la toma de decisiones. Los
resultados de la encuesta realizada a los empleados de EMAPSA se demuestra un interés
generalizado por la gestion del conocimiento, con un 85.7% que se considera importante
para un ambiente laboral positivo. A pesar de este entusiasmo, se identificaron &reas
donde se pueden realizar mejoras. La estructura de la muestra, con una mayoria de
mujeres y empleados de entre 30 y 40 afios, sugiere la necesidad de promover las
estrategias de gestion del conocimiento a las caracteristicas especificas de estos grupos.
Ademas, existe una alta rotacion de personal, con un 46.4% de los empleados con menos
de 3 afios de antigliedad, lo que genera la necesidad de programas de induccion mas
solidos para facilitar la integracién y el aprendizaje. No obstante, aunque los procesos de
reclutamiento son valorados, existe un margen de mejora en la comunicacion con los

candidatos.

4.2 PROCEDIMIENTOS ACTUALES DE GESTION DE CONOCIMIENTO EN

LA EMPRESA PUBLICA DE AGUA POTABLE EMAPSA

4.2.1. Entrevistas realizadas

La entrevista realizada al Jefe encargado de Talento Humano de Emapsa, se presentan a

continuacion:
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Tabla 1.

Entrevista realizada al jefe de Talento Humano de Emapsa Buena fe.

RESULTADO

Preguntas

Respuesta

Analisis general

1. ¢Los procesos de

gestion de
conocimiento en
cuanto al

reclutamiento de
personal estan bien
documentados y son
facilmente

accesibles?

Para realizar correctamente
la gestion del conocimiento
dentro de Emapsa se realizan
capacitaciones, charlas
conjunto con el gerente sobre
cémo se van a ejecutar las
estrategias, en cuanto a sus
proximas actividades como

los cobros.

Dentro de Emapsa los procesos
de gestién de conocimiento se
manejan muy bien en cuanto a
sus diversas actividades que la
empresa realiza. En cuanto a
reclutamiento de  personal
parece no estar al tanto todos los
empleados, sélo en este caso el
jefe de talento humano que es
quién se encarga de revisar que
esta gestion se realice con éxito.
Manejandose en base al
reglamento interno que posee

Emapsa.

2. ¢Qué considera
usted que son los

principales
obstaculos 0
barreras que

impiden una gestion
del conocimiento
mas eficiente en
EMAPSA? (Existen
problemas de
comunicacion, falta
de herramientas
tecnologicas 0

resistencia al cambio

El problema que tendriamos
es en cuanto al personal, ya
que lamentablemente no
siempre se acatan las 6rdenes
que se les genera, porque
como se mencionaba en la
pregunta anterior se planean
las estrategias para cumplir
con los objetivos planteados
ya (que se cuenta con
herramientas, pero en si los
problemas de comunicacion
dentro de la empresa si seria

un gran obstaculo en cuanto

La falta de comunicacién con
los empleados representa una
fuerte  problemética  para
generar una buena gestion de
conocimiento, ya que al no
existir esto pueden presentarse
retrasos en la resolucion de
problemas, se duplica esfuerzos
0 se desperdicien recursos que
afectaran gravemente en latoma
de decisiones de la

organizacion.
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por parte de los

empleados?

a lo que es la gestion del

conocimiento eficiente.

Para poder reducir
significativamente estos
obstaculos se podria
Establecer canales de

comunicacion claros y
accesibles:  Tanto formales
como informales.

Fomentar una cultura de la
comunicacion abierta y honesta.
Capacitar a los empleados en
habilidades de comunicacion
efectiva.
Utilizar herramientas
tecnologicas para facilitar la
colaboracion y el intercambio

de informacion.

3. (Como evalla la
eficacia  de los
programas de
capacitacion y
desarrollo en la
transferencia de
conocimiento dentro
de EMAPSA?
¢ EXxisten

mecanismos  para
medir el impacto de
estas iniciativas en el
desempefio de los

empleados?

Si existen mecanismos.

Al tener mecanismos que
ayuden a evaluar la eficacia de
los programas de capacitacion
en los empleados permitira
saber si la inversién en
capacitacion genera los
resultados esperados en
términos de mejora  del
desempefio y productividad, o
identificar las areas donde la
capacitacion haya sido mas
efectiva y aquellas que
requieran mas inversion para
que se  genere  mejor
transferencia del conocimiento

dentro de la empresa, los
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mecanismos pueden ser

indicadores de  desempefio
individual, grupal, encuestas de
satisfaccion,  entrevistas a

empleados, entre otros.

4. ¢Los procesos de

gestion de
conocimiento en
cuanto al

reclutamiento de
personal estan bien
documentados y son
facilmente

accesibles?

Se realiza todo el proceso
debido cuando se va a
realizar un nuevo
reclutamiento.

Se realiza una valoracion de
cudl puede ser el candidato
mas apto para encargarse del
puesto de trabajo requerido,
seguido de entrevistas, que
cuente con los requisitos
requeridos.

El proceso que se debe
emplear para seleccion o
reclutamiento de personal se
encuentra establecido en el
reglamento interno de la

empresa

Bajo esta alcaldia se menciona
que estos procesos sSi se
encuentran documentados para
garantizar la eficiencia, la
equidad y la calidad de las
contrataciones, pero es
necesario que sean de féacil
acceso ya que garantiza que
candidatos

todos los sean

evaluados bajo los mismos
criterios y estandares, evitando
sesgos y discriminacion. Esto
facilita que cuando se vaya a
realizar algin reclutamiento en
cualquier momento la persona
encargada pueda realizar dicho
proceso basandose en lo
descrito por los documentos
gestionandose el conocimiento

de una forma eficiente.
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5. ¢La comunicacion
interna facilita la
gestion

administrativa en su

empresa?

Si tenemos buena
comunicacion interna junto
con los demas departamentos
lo que facilita la buena
gestion del conocimiento en
la empresa es decir para que
se pueda cumplir el logro de

los objetivos.

Dentro de una empres algo muy
destacable es la comunicacion
que existen entre los diferentes
departamentos, ya que
contribuye a una coordinacion
efectiva para que se trabaje de
forma sincronizada en busca de
un mismo objetivo. Esto ayuda
laboral

a mejorar el clima

porque fomenta el trabajo
colaborativo y respetuoso y que
todo se realice de manera eficaz
y los colaboradores o
empleados  cumpliran  sus
actividades encargadas, ya que

si existe buena comunicacion

sobre funciones y
responsabilidades la
productividad aumentara

significativamente.

6. ¢Cree usted que
gestion de

conocimiento

fomenta la
colaboraciéon entre
los diferentes

departamentos de su

empresa?

Si, ya que se crea un
ambiente donde las
diferentes perspectivas son
escuchadas y valoradas para
trabajar en conjunto vy
compartir conocimientos de
esta manera se podra tomar
decisiones mas informadas y

estratégicas.

La colaboracion entre

departamentos es parte
fundamental para cumplir las
metas de la empresa, ya que se
promueve el intercambio de
informacion o ideas que ayudan
a generar un trabajo mas
dinamico y productivo,
permitiendo que los empleados
de diferentes areas trabajen de
mas

manera integrada y
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coordinada. Incluso cuando los

problemas surgen la
colaboracion entre
departamentos permite

identificar y aplicar soluciones
mas rapidamente. Por ejemplo
el departamento financiero para
realizar de mejor manera el
cumplimiento de los pagos,
quienes estan encargados de los
cobros pueden trabajar en

conjunto con ellos.

Tabla 2.

Entrevista realizada al Gerente de Emapsa Buena fe.

RESULTADO

Preguntas

Respuesta

Analisis general

1. ¢La gestion de
conocimiento en su
empresa se enfoca en
la mejora continua
del servicio al cliente
y la satisfaccion del

mismo?

Claro. Ya que mediante esta
realizamos mejores practicas
y lo que aprendemos Ilo
compartimos con todo el
equipo para poder identificar
en que debemos mejorar para
dar un mejor servicio a la

ciudadania.

Dentro de las empresas siempre
es necesario gque se fomente una
cultura en la que se vea el
compromiso tanto para el
cliente como para los
empleados, la mejora continua
ayudaria a cumplir los objetivos
de la organizacién. Es necesario
incluso poder tener técnicas de
medicion en cuanto a la
satisfaccion del cliente y de los

empleados. Contar con canales
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efectivos para recopilar la
opinion de los clientes y ver en
las areas en las que se debe

mejorar.

2. ¢ Cree usted que su
empresa cuenta con
los recursos
adecuados como
personal capacitado
y herramientas
tecnoldgicas

adecuadas?

En efecto nuestro personal se
encuentra capacitado, ya que
todos son un conjunto de
profesionales que se destaca
en sus respectivas areas, las
capacitaciones que
realizamos nos ayudan a
gestionar mejor cada una de

las necesidades requeridas.

La falta de personal capacitado
en las organizaciones es una de
las problematicas que mas se
visualizan actualmente, ya que
no realizan las actividades
encargadas de manera optima

Es necesario contar con
herramientas como plataformas
de gestion del conocimiento,
bases de datos para facilitar la
gestion y el acceso a la
informacion para poder cumplir

con los objetivos planteados.

3. ¢La gestion de

conocimiento de su

empresa utiliza
eficazmente la
tecnologia para
optimizar los
procesos?

Dentro de nuestro

reglamento organico
funcional contamos con los
procesos que cada uno de los
empleados debe realizar, en
caso de que exista un nuevo
encargado en determinado
puesto de trabajo pues esa
guia le ayudard a saber
cuales son las actividades
que le competen dentro de la

organizacion.

La implementacion de
herramientas tecnologica
facilita el flujo de informacion
de la empresa, evitando en todo
caso archivos en papel que
pueden darse por perdidos o
sean dificiles de encontrar.
Todos los empleados deben
estar aptos para poder trabajar
bajo este concepto tecnoldgico
porque es el mundo en el que se

vive actualmente.

4. ;Como se asegura
EMAPSA de que el

conocimiento

Dentro de nuestro

reglamento organico

funcional contamos con los

Ciertos inconvenientes que
existen al momento de que se

genera un nuevo puesto de
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adquirido se
transfiera a los
nuevos empleados y
se mantenga

actualizado?

procesos que cada uno de los
empleados debe realizar, en
caso de que exista un nuevo
encargado en determinado
puesto de trabajo pues esa
guia le ayudara a saber
cuéles son las actividades
que le competen dentro de la

organizacion.

trabajo es sobre qué actividad
va a realizar esa persona, €s
fundamental en este caso contar
con un manual de induccion que
ayude a despejar estas dudas, y
sea llevado a cabo por el
departamento de  talento
humano. Mediante la mentoria
de los empleados mas
experimentados puede ser otra
forma de poder llevar a cabo las
actividades. No obstante, la
empresa siempre debe estar en
constante capacitacion,
seminarios o talleres para que
cada

empleado pueda

desenvolverse de mejor manera.

5. ¢Como la gestion
del conocimiento
influye en la
definicion de los

perfiles de los

candidatos que
buscan para
EMAPSA?

Sabemos lo que cada persona
queremos que realice de
acuerdo al puesto que
buscamos, por lo tanto, la
gestién de conocimiento nos
ayudaria a reconocer
exactamente eso la persona
que esté o0 se encuentre mas
apta

para poder

desenvolverse en él.

Realizar un analisis de cada
puesto de trabajo debe ser algo
que toda empresa debe realizar,
para saber exactamente qué es
lo que requiere que realice la
persona encargada del mismo.
En el

manual  orgénico

funcional se detalla
especificamente lo mencionado,
depende de recuerdos humanos
como gestione la captacion del

personal adecuado.
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6. ¢Qué tipo de
capacitacion y
desarrollo ofrece

EMAPSA a los
nuevos empleados

para que adquieran

el conocimiento
necesario para
desempenar sus

funciones de manera

efectiva?

Siempre nos encontramos en
constantes  capacitaciones
para que el personal pueda
pulir y desarrollar ain mas
sus habilidades, tanto como
para el personal
administrativo como

operativo.

El implementar capacitaciones
constantes en los empleados
puede ayudar a el
desenvolvimiento de  estos
dentro de la organizacion
basandose en lo que se busque,
aun asi es importante evaluar el
aprendizaje de los empleados
para identificar &reas de mejora
y ajustar los programas de

capacitacion.

4.2.2 Discusion.

Segun (Paez A., 2022). El conocimiento en las organizaciones, carece de estructura que

facilite su utilizacidn en forma efectiva, conocimientos se generan y apropian a través de

procesos de innovacion, tecnologia, presentan dificultades para ser integrados a las

acciones, actividades cotidianas de la organizacion.

De acuerdo con las entrevistas realizadas al Gerente de Emapsa y al jefe de Talento

humano de la misma empresa se mencionan las charlas y capacitaciones, pero no

presentan un esquema detallado de lo que imparten en las mismas.

Se destaca la comunicacién interna como un obstaculo clave en lo que mencionan que no

existe muchas veces la acatacion de ordenes por ciertos empleados, por lo que se debe

fomentar herramientas de comunicacién colaborativa y establecer canales formales para

la comunicacion entre los distintos departamentos que operan.
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3. Evaluacion de la eficacia de los programas de capacitacion: Es fundamental
establecer indicadores de desempefio para evaluar el impacto de los programas de
capacitacion. Estos indicadores pueden incluir la satisfaccion de los participantes, la
aplicacion de los conocimientos adquiridos en el trabajo y el impacto en los resultados de

la empresa.

La implementacion de indicadores de desempafio para conocer como va evolucionando
el empleado lo medio de las capacitaciones es fundamental, incluso para medir los

resultados de la empresa.

4.3. MECANISMOS DE COMUNICACION INTERNA UTILIZADOS EN EL
PROCESO DE CONTRATACION DE PERSONAL.

Mediante un analisis documental se revisaron documentos relevantes politicas o
reglamento interno, informes de gestion, frecuencia de capacitaciones, reglamento
organico funcional y organico estructural en conjunto con los departamentos en cuanto

se refiere a la contratacion de personal.
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Se ha podido destacar la siguiente informacion

DIRECTORIO ; 2
| ~A—
I S
GERENCIA -
UNIDAD DE AUDITORIA UNIDAD DE
INTERNA ASESORIA JURIDICA

DIRE DE
EAMIENTO AMBIENTAL

llustracion 1 Organigrama Emapsa Buena fe

llustracion 2 Organigrama Emapsa Buena fe

Fuente: Pagina Emapsa Buena fe, afio 2024

Tabla 3.

Estructura orgénica de Emapsa.

Procesos Gobernantes

Procesos Habilitantes de Asesoria

Procesos Habilitantes de Apoyo
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Tabla 4.

Rolesy

responsabilidades especificas de Talento Humano

Procesos Habilitantes de Apoyo

Direccion Administrativa Financiera

Art. 17

Constituye la instancia de apoyo de la empresa para la toma de decisiones del

Nivel Ejecutivo, que estara constituido por:

Direccién Administrativa
Unidad de Contabilidad;

Unidad de Presupuesto;

Unidad de Tesoreria;

Unidad de Talento Humano
Unidad de Abastecimientosy Servicios Generales;

Unidad de Compras Publicas 'y,

Unidad de Tecnologia de la Informacion y la Comunicacion

UNIDAD DE TALENTO HUMANO

FUNCIONES

Administrar el sistema de personal de conformidad con las normas técnicas,
politicas y lineamientos emanados por las leyes del sector publico, aplicables a
materia laboral, establecidas para el reclutamiento, seleccion, evaluacion,
valoracion, capacitacion y control de los empleados y trabajadores, con el
objetivo de garantizar equipos humanos competentes, comprometidos a asumir

retos y conseguid el logro de objetivos empresariales.
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Proponer reglamentos y normas necesarias para el eficiente, efectivo y
econémico funcionamiento del personal de la Empresa y someterlos a su

aprobacién por parte de las autoridades de la Empresa.

Procurar el cumplimiento de las normas de seguridad y riesgos de trabajo,

considerando la normatividad aplicable.

Analizar las necesidades de prendas de proteccion e implementos de seguridad

y tramitar su adquisicion.

Disefiar, implementar y mantener un sistema de control de personal (asistencia,

puntualidad, sanciones, etc. ).

Preparar programas de capacitacion y someterlos a aprobacion de la Gerencia

para su ejecucion.

Asesorar y absolver consultas sobre leyes y reglamentos que regulen la

administracion de personal.

Efectuar Auditorias de personal, con el objeto de analizar voliumenes de trabajo

y determinar los niveles y clases de puestos

Elaborar manuales y reglamentos de personal en coordinacién con la Direccion

Administrativa Financiera

Elaborar, con la informacién obtenida en las diferentes unidades, un calendario

de vacaciones, someterlo a aprobacion y vigilar su cumplimiento
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e Preparar y tramitar las acciones de personal, referentes a contratos, ascensos,
reclasificaciones, revalorizaciones, traslados, vacaciones, permisos y mas
procedimientos administrativos que signifiqguen cambios en la situacion

administrativa de los puestos; y

e Preparar los distributivos de sueldos, salarios prestaciones y adicionales de

sueldo y entregar ala Direccion Administrativa Financiera.

Tabla 5.

Reglamento interno Emapsa

CAPITULO I )
CONDICIONES DE ADMISION

Direccion Administrativa Financiera

ARTICULO 4.- Quien aspire a ingresar a laborar en la EMPRESA PUBLICA
MUNICIPAL DE AGUA POTABLE Y SANEAMIENTO AMBIENTAL DE BUENA
FE. EMAPSA-BF. Debera someterse al procedimiento de reclutamiento y seleccién
vigente y, en el evento de resultar seleccionado, presentar los siguientes documentos:
a) Tres fotocopias de la cédula de ciudadania, de extranjeria o tarjeta de identidad segun
el caso.

b) Cuatro (4) fotos tamafio cédula.

c) Certificado del ultimo empleador con quién haya trabajado, en donde conste tiempo
de servicio, la indole de la labor ejecutada y el ultimo salario devengado. En caso de

no haber trabajado nunca, presentar referencia escrita otorgada al menos por dos
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personas de reconocida honorabilidad. Unidad de Tecnologia de la Informacion y la
Comunicacion.

d) Los menores de 16 afios necesitan autorizacion escrita del Inspector del Trabajo o,
en su defecto de la Primera Autoridad local, a solicitud de los padres y, a falta de estos,
el Defensor de la Familia.

e) Diploma de Acta de grado que acredite estudios.

f) Certificados de cursos realizados.

g) Constancias laborales.

h) Récord Policial con una fecha de expedicion no superior a seis (6) meses.
ARTICULO 5.- El aspirante debera someterse a los examenes médicos de admision
establecidos por la EMPRESA PUBLICA MUNICIPAL DE AGUA POTABLE Y
SANEAMIENTO AMBIENTAL DE BUENA FE. EMAPSA-BF. Para demostrar su
capacidad y aptitud. En caso de que un aspirante no sea seleccionado para la vacante,
no tendra derecho a reclamo de ninguna naturaleza, ni a obtener certificacion, sobre el
resultado del examen médico, pruebas psico-técnicas, etc. Ni a exigir ala EMPRESA
PUBLICA MUNICIPAL DE AGUA POTABLE Y SANEAMIENTO

AMBIENTAL DE BUENA FE. EMAPSA-BF. Explicaciones por su determinacion.

4.3.1 Discusion.

Segun (Oyarvide et al., 2017) Dentro de la comunicacién organizacional se distinguen
la comunicacion interna y la externa. La comunicacion interna se convierte para los
gerentes en una herramienta estratégica que permite lograr mayor competitividad, retener

a los mejores, identificar a los empleados en una verdadera cultura corporativa, potenciar
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el sentimiento de pertenencia y el éxito empresarial. Cuando los trabajadores estén
informados, si conocen la mision, los valores, la estrategia empresarial, si existe una linea
de comunicacion eficaz entre los empleados, la direccion y los diferentes departamentos
el desempefio de la empresa es superior. La comunicacion existente entre los
departamentos que incide en el reclutamiento de personal se basa especificamente en
cuanto al requerimiento de personal, talento humano mediante su canales o medios de
captacion de candidatos en este caso encuentra empleo, solicita al postulante requerido
y luego se realiza el proceso correspondiente, si bien es cierto todos los requerimientos y
quien se encarga de esto se encuentra plasmado en el reglamento interno de la empresa,
pero no existe un manual en el que detalle paso a paso el proceso que realiza el postulante,
evidenciando si, la comunicacion interna junto con los demas departamento pero carece
de organizacion en cuanto al seguimiento que el postulante o candidato realiza para

el puesto requerido siguiendo la aplicacién de un manual.

98



CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

""Saber que se sabe lo que se sabe, y saber que no se
sabe lo que no se sabe: he aqui el verdadero saber.™
— Confucio



5.1. CONCLUSIONES

A continuacion, se presentan las siguientes conclusiones del proyecto de investigacion:

En las encuestas se expresa una satisfaccion general en lo que corresponde al
proceso de contratacion, sobre la obtencion de buenos candidatos, también
consideran la gestion del conocimiento como un aspecto importante que
contribuye a un buen clima laboral. Aun habiendo resultados positivos, consideran
que la comunicacion con los candidatos postulantes podria mejorar. En cuanto a
la utilizacion de herramientas tecnoldgicas un porcentaje no esta seguro de que se
utilicen o mas bien puede mejorarse.

Emapsa demuestra un interés notable en que sus empleados estén o realicen
constantes capacitaciones, el que exista un reglamento interno es fundamental
para que los procedimientos aplicados de gestion de conocimiento se lleven a cabo
de la mejor manera, dicho esto estos procedimientos demuestran que la empresa
promueve el trabajo en equipo para que se lleve a cabo una buena gestion o

transferencia de conocimientos

Los resultados de la investigacion muestran que los mecanismos de comunicacion
interna y coordinacion si se lleva a cabo, en base a los requerimientos de cada area
se solicita un perfil adecuado para el puesto de trabajo, dado que esto lo realiza el
area talento humano pues es quién dentro del organigrama funcional es encargado
de realizar este proceso se aplica lo establecido en el reglamento interno de la

empresa que solicita los requisitos a quienes hayan aplicado.
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5.2. RECOMENDACIONES

Se sugiere a partir de las conclusiones del proyecto de investigacion, las siguientes

recomendaciones:

Realizar encuestas periddicas a los empleados y de esta manera conocer cémo
ellos ven o cudl es la satisfaccién en cuento al proceso de contratacion y que
contribuyan a identificar asi en qué areas se puede mejorar para optimizar este
proceso.

Realizar documentacion de todos los procesos realizados por cada uno de los
departamentos, en este caso el area de talento humano carece de un manual en el
que se registre paso a paso que se debe hacer para reclutar al personal requerido,
ya que en el reglamento interno sélo existe requisitos y no como se debe realizar
el proceso en si y que estos manuales sean accesibles para quienes realicen la
contratacion.

Implementar indicadores donde se evalle o mida los programas de capacitaciones
realizadas a los colaboradores definiendo métricas para que refleje la eficacia y
eficiencia de los procesos de contratacién y cémo se desenvuelven luego de ser
contratados, estas pueden ser: eficiencia en la ejecucion de tareas, desarrollo de
competencias, compromiso organizacional, entre otras. Y que esto refleje en el
manual sugerido a realizar ya que contribuye a mejorar los mecanismos entre

departamentos en la eficiencia operativa y la innovacion.
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Anexo 1. Certificado Compilatio.

Quevedo, 04 de Abril del 2025
Doctor.
Byron Oviedo Bayas.
DIRECTOR DE LA UNIDAD DE POSGRADO DE LA UTEQ.
Presente.
De mis consideraciones.

Mediante la presente cumplo en presentar a usted, el informe de trabajo de investigacion
cuyo tema es, GESTION DE CONOCIMIENTO Y SU IMPACTO EN EL
RECLUTAMIENTO DEL PERSONAL EN LA EMPRESA PUBLICA DE AGUA
POTABLE EMAPSA CANTON SAN JACINTO DE BUENA FE 2023., presentado
por MAYORGA CARRIEL NAYASKA DAYANARA, estudiante del programa de
Maestria en Gestion Publica. Fue dirigido y revisado bajo mi direccion, y desarrollado de
acuerdo al Reglamento General de Graduacion de Posgrado de la Universidad Técnica
Estatal de Quevedo. Cumple con el requerimiento de analisis de COMPILATIO el cual
avala los niveles de originalidad en un 98% y de similitud 2 %del trabajo de investigacion.

A .

M CERTIFICADO DE ANALISIS
C  magister

=

PROYECTO DE INVESTIGACION e
DAYANARA MAYORGA-CONCLUIDO

SO5pechosos

. 2w |diomas no
e
reconocidos

Mombre del documenta: PROYECTD DE INVESTIGACICHN DAYANARA Diepositante: STEVEN DAVID VIZUETA SILWA Nimero de palabras: 25616

MAYORGA-CONCLUIDO. pdf 20 Mumers de caracteres: 1500630
1D del documenta: 1bbch761040119fhI3abc2 1 90fB6.T 1 G4deckdde
Tamafie del documento ariginal: 1,44 MB fecha de fin de andlisis: 7/.4/2025

Vaélido este documento, a fin de que el consejo académico de la unidad permita que se
prosiga con los trdmites pertinentes, de acuerdo a lo que establece el reglamento.

Firmadeo digitalmente por

STEVEN DAVID STE'IJEN DAVID VIZUETA
VIZUETA SILVA Fecha 2025.04.07 16:35:01

Ing.Steven V|zueta Sllva. MSc.
DIRECTOR DE TRABAJO DE INVESTIGACION
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Anexo 2. Carta de Solicitud

Buena Fe, 16 de septiembre de 2024

EXAPSA - 55 )

Ing. Maric Campos Gonzalez { 16 SEP %
Gerente General \ 15~
EMPRESA PUSLICA MUNICIPAL DE AGUA \RECIB

\

POTASLE Y SANEAMIENTO AMBIENTAL DEL CANTON BUENA FE

De mi corsideracion:

Mediante la presente, me permito solicitar su autorizacién para desarrollar @l perfil de tesis
titulado “GESTION DE CONOCIMIENTO Y SU IMPACTO EN EL RECLUTAMIENTO DEL PERSONAL
EN LA EMPRESA PUBUCA DE AGUA POTABLE EMAPSA, CANTON SAN MCINTO DE BUENA FE,
2023

Este proyecto tiene como objetivo analizar 12 influenca de s priclicas de gestion
admanistrativa en los procesos de redutamento y seleccion de personal dentro de b empresa,
con ¢l fin de proponer mejoras que optimicen ls eficienda y la calidad en & contratacidn de
talento humano. Para fievar a cabo este estudio, serd necesano acceder a informacion clave
relacionada con la gestidn administrativa y el redutamiento en la empresa, asi como 1a
colaboracion de las dreas involucradas,

Agradezco de antemnano la atencidn a esta solicitud y quedo & su SSpOsicion para proporcionar
més detalies sobre ¢f estudio y coordinar cualquier requarimionto necesario para su desarrofio.
Sin mas por el momento, reitero mé agradecindemo por su colaboraddn y #poyo.

Atentamente,
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Anexo 3. Carta de Autorizacion

EMPRESA PUBLICA MUNICIPAL DE AGUA POTABLE Y

Direccion: Felpe Aivarez y Luls Pincay, Edfico Municipal 2 Numero 10333 E-mall: secretanai aguabuenate aob & Telf: 052052008 Celular: 098 939 0097

San Jacinto de Buena Fe, 18 de septiembre del 2024
Oficio No. 0156-GG-EMAPSA-BF-2024

Senorita

Ing. Nayaska Dayanara Mayorga Carriel
Presente. -

De mis consideraciones:

En l‘e_spuesta a su solicitud para desarrollar el perfil de tesis titulado “Gestion de Conocimiento
y Su impacto en el reclutamiento del personal en la Empresa Publica Municipal de Agua
Potable y Saneamiento del Cantén Buena Fe- EMAPSA-BF 2023”, nos complace informarle
que su peticion ha sido aceptada. Reconocemos el valor de su investigacién y su potencial

para contribuir al analisis y mejora de los procesos administrativos y de reclutamiento en
nuestra empresa.

Auto_rigamos el acceso a la informacién necesaria relacionada con los procesos de gestiéon
administrativa y reclutamiento, bajo el marco de las normativas internas de confidencialidad y
proteccion de datos. Ademas, podra contar con la colaboracion de las areas involucradas
para facilitar el desarrollo de su estudio. Le extendemos nuestro apoyo y quedamos a su

disposicién para coordinar cualquier requerimiento adicional que sea necesario para la
realizacion de su tesis.

Agradecemos su interés en contribuir con un estudio que, sin duda, aportara mejoras a nuestra
organizacion.

Particular que comunico a usted para los fines correspondientes

Atentamente.

ff?

P

&y EMAPSA - BF

ELS ““f “Trabafamos por la vida*
S Z2 GERENCIA - GENERAL

GERENTE GENERAL EMAPSA-BF.

| _ACCION |  FUNCIONARIOS CARGOS

Elaborado por: Ing. Vanessa Sanchez Coello Asistente de Gerencia

Revisado por:

Ing. Mario Campos Gonzélez | GERENTE GENERAL

® www.aguabuenafe gobec (1) www.tacebook convAguadeBuenale
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Anexo 4. Operacionalizacion de Variables.

En este caso sobre el tema de investigacion: Gestidn de conocimiento y su impacto en el reclutamiento del personal en la empresa publica de

agua potable EMAPSA, cantdn San Jacinto de Buena fe, 2023, se procede a operacionalizar las siguientes variables:

3.3.4.1 Variable Independiente. — Se determina que esta variable es la Gestién de Conocimiento.

3.3.4.2 Variable Dependiente. — La variable dependiente es el Reclutamiento del personal.

A continuacion, en la tabla 1 se visualiza la siguiente matriz sobre la operacionalizacion de las variables establecidas.
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Tabla 6 Operacionalizacion de las variables

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Gestion

Conocimiento

de

las organizaciones para
encontrar la informacion
relevante, seleccionar,
organizar y comunicarla a
todo el personal activo; este
ciclo es necesario para
acciones tales como la
resolucion de problemas,
dindmica el aprendizaje y la
toma de decisiones.(Torres

& Lamenta, 2015)

Adquisicion  de

conocimientos.

nuevos

Adaptacion a las necesidades

especificas.

Actualizacion de sistemas

Desarrollo de

productos y servicios.

nuevos

administrativo de la
empresa publica de

agua potable EMAPSA.

VARIABLES DEFINICION INDICADOR UNIDAD DE INSTRUMENTO
CONCEPTUAL ANALISIS
|ndependiente; Es un proceso que apoya a Departamento

Entrevista a personal
administrativo, encontramos

las preguntas en Anexo 3.
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Dependiente:
Reclutamiento

personal.

de

Se define como un proceso
de convocatoria de cierta
cantidad de postulantes que
se constituye como base para
formacidn, evaluaciéon de
desempefio y capacidad para
relacionarse dentro de una
empresa dentro de los
enfoques de la misma. (J.
Ricardo Lo6pez Gumucio,
1963)(Pantoja, Polanco &

Yesenia, 2013)

Ejecutar procedimientos
adecuados

Manejo de informacion
Correcta administracién
Resolucién de  conflictos
internos

Capacitaciones y desarrollo
laboral

adecuados de

Sistemas

prestacion de servicios

Departamento de
recursos humanos de la
empresa publica de

agua potable EMAPSA.

Encuesta a personal de
Recursos humanos,
encontramos preguntas en

Anexo 3.
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Anexo 5. Encuesta realizada a los servidores administrativos de Emapsa. San Jacinto de

Buena fe.

Estimado(a) participante,

El objetivo de la entrevista es analizar cdmo EMAPSA gestiona el conocimiento dentro de la
organizacién y como influye en el proceso de reclutamiento de personal. Se busca
comprender como la empresa organizay utiliza el conocimiento técnico y organizacional para
mejorar la seleccién de empleados. También se identificaran beneficios, desafios y posibles
mejoras en el proceso de reclutamiento.

Sus respuestas seran confidenciales y se utilizaran exclusivamente con fines de investigacion.

INSTRUCCIONES: La presente encuesta estd compuesta por 9 preguntas. Le solicitamos leer
cuidadosamente cada una de las preguntas y proporcionar sus respuestas de acuerdo a su
criterio. Su participacién es esencial para el desarrollo de la investigacion.

PREGUNTAS GENERALES

1. Género

1 |Hombre

2 | Mujer

3 | Prefiero no decirlo

2. ¢ Cuanto tiempo lleva trabajando en el EMAPSA, San Jacinto de Buena Fe?

1 |Menosde 1 afo

Entre 1y 3 afos

2
3 |Entre 4y 6 afios
4

Mas de 6 afos

PREGUNTAS ESPECIFICAS

PREGUNTAS RESPUESTAS

ENCUESTA Si NO PARCIALMENTE
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¢Considera que la
gestion de conocimiento
que lleva su empresa
promueve la
responsabilidad y la
rendicion de cuentas en
todos los niveles

organizativos?

¢Piensa  usted  que
obtienen buenos
postulantes para los

cargos que se requieren?

¢Los procesos de
reclutamiento aplicados
en su empresa son
eficientes y agiles en la

selecciéon de candidatos?

¢Se encuentra satisfecho
con la capacidad del
equipo de trabajo de

reclutamiento para

115




mantener una
comunicacion clara y
constante con los
candidatos durante el
proceso de

reclutamiento?

¢Se utiliza de manera
adecuada las
plataformas y
herramientas en el
reclutamiento del
personal para llegar a la

audiencia objetivo?

¢Consideras bueno el
proceso de
reclutamiento en cuéanto
a las politicas vy
procedimientos

aplicados en la atraccion
y retencion de talento de

calidad?

Muy

eficiente

Eficiente

Poco eficiente

Ineficiente
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¢Podrias recomendar el
proceso reclutamiento
de personal aplicado en
su empresa a otra

organizacién?
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Anexo 6. Preguntas de la entrevista al Jefe de Talento Humano de la empresa EMAPSA.
Estimado(a) participante,

Le invitamos a participar en esta entrevista, que tiene como objetivo es recopilar
informacion detallada sobre la percepcion de la gestion de conocimiento en relacion con

el reclutamiento del personal de la empresa EMAPSA.

Se busca comprender como la empresa organiza y utiliza el conocimiento técnico y
organizacional para mejorar la seleccion de empleados. También se identificaran
beneficios, desafios y posibles mejoras en el proceso de reclutamiento, en el marco de la
ejecucion del proyecto de investigacion “GESTION DE CONOCIMIENTO Y SU
IMPACTO EN EL RECLUTAMIENTO DEL PERSONAL DE LA EMPRESA
PUBLICA DE AGUA POTABLE EMAPSA, CANTON SAN JACINTO DE
BUENA FE ANO 2023”, dentro del Programa de Maestria en Gestion Piblica de la

Facultad de Posgrado de la UTEQ.

Sus respuestas seran confidenciales y se utilizaran exclusivamente con fines de

investigacion.
Agradecemos de antemano su valiosa colaboracion.

ENTREVISTA

1. ¢Podria describirnos cuéles son los principales procesos que se utilizan
actualmente en EMAPSA para capturar, almacenar, compartir y difundir el
conocimiento entre los empleados en cuanto a las determinadas actividades

que el reclutado vaya realizar?

2. ¢Qué considera usted que son los principales obstaculos o barreras que
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impiden una gestién del conocimiento mas eficiente en EMAPSA? ¢ EXxisten
problemas de comunicacion, falta de herramientas tecnoldgicas o resistencia

al cambio por parte de los empleados?

¢ Como evalla la eficacia de los programas de capacitacion y desarrollo en la
transferencia de conocimiento dentro de EMAPSA? ¢Existen mecanismos

para medir el impacto de estas iniciativas en el desempefio de los empleados?

¢Los procesos de gestion de conocimiento en cuanto al reclutamiento de
personal estan bien documentados y son facilmente accesibles?

¢La comunicacién interna facilita la gestion administrativa en su empresa?
¢ Cree usted que gestion de conocimiento fomenta la colaboracion entre los

diferentes departamentos de su empresa?
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Anexo 7. Preguntas de la entrevista al Gerente de la empresa EMAPSA.
Estimado(a) participante,

Le invitamos a participar en esta entrevista, que tiene como objetivo es recopilar
informacion detallada sobre la percepcion de la gestion de conocimiento en relacion con

el reclutamiento del personal de la empresa EMAPSA.

Se busca comprender como la empresa organiza y utiliza el conocimiento técnico y
organizacional para mejorar la seleccion de empleados. También se identificaran
beneficios, desafios y posibles mejoras en el proceso de reclutamiento, en el marco de la
ejecucion del proyecto de investigacion “GESTION DE CONOCIMIENTO Y SU
IMPACTO EN EL RECLUTAMIENTO DEL PERSONAL DE LA EMPRESA
PUBLICA DE AGUA POTABLE EMAPSA, CANTON SAN JACINTO DE
BUENA FE ANO 2023”, dentro del Programa de Maestria en Gestion Piblica de la

Facultad de Posgrado de la UTEQ.

Sus respuestas seran confidenciales y se utilizaran exclusivamente con fines de
investigacion.

Agradecemos de antemano su valiosa colaboracion.

ENTREVISTA

1. ¢La gestion de conocimiento en su empresa se enfoca en la mejora continua
del servicio al cliente y la satisfaccion del mismo?

2. ¢Cree usted que su empresa cuenta con los recursos adecuados como
personal capacitado y herramientas tecnoldgicas adecuadas?

3. ¢La gestidon de conocimiento de su empresa utiliza eficazmente la tecnologia

para optimizar los procesos?
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4. ¢Como se asegura EMAPSA de que el conocimiento adquirido se transfiera
a los nuevos empleados y se mantenga actualizado?

5. ¢Cbmo la gestién del conocimiento influye en la definicion de los perfiles de
los candidatos que buscan para EMAPSA?

6. ¢Qué tipo de capacitacion y desarrollo ofrece EMAPSA a los nuevos
empleados para que adquieran el conocimiento necesario para desempefar

sus funciones de manera efectiva?

Anexo 8. Entrevista al Jefe de Talento humano de la empresa EMAPSA.
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Anexo 9. Entrevista al Gerente de la empresa EMAPSA.
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Anexo 10. Encuestas realizadas a colaboradores EMAPSA.

Anexo 11. Tablas de resultados de encuestas.

Tabla 7.
Tipo de Sexo
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Hombre 10 35,7%
Mujer 18 64,3%
Prefiero no decirlo 0 0,%
Total 28 100%
Tabla 8.
Rango de Edades.
Alternativas Frecuencia Porcentaje
18 a 24 afos 1 3,6%
25 a 29 afnos 4 14,2%
30 a 40 afios 22 78,6%
41 en adelante 1 3,6%
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Total 28 100%
Tabla 9.
Tiempo de laboral en la empresa Emapsa.
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Menos de 1 afio 8 26,6%
Entre 1y 3 afos 13 46,4%
Entre 4 y 6 afos 5 17,9%
Mas de 6 afios 2 7,1%
Total 28 100%
Tabla 10.

Percepcion de la gestion de conocimiento dentro de la empresa Emapsa.

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 24 85,7%
No 0 0%
Parcialmente 4 14,3%
Total 28 100%
Tabla 11.

Importancia de la gestion del conocimiento con relacion a todos los niveles

organizativos.

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 24 85,7%
No 1 3,6%
Parcialmente 3 10,7%
Total 28 100%
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Tabla 12.

Obtencidn de buenos postulantes para puestos requeridos en Emapsa.

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 14 50,0%
No 4 14,3%
Parcialmente 10 35,7%
Total 28 100%
Tabla 13.

Percepcion eficiente sobre los procesos de reclutamiento aplicados en la empresa

Emapsa.
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 14 50,0%
No 7 17,9%
Parcialmente 9 32,1%
Total 28 100%
Tabla 14.

Satisfaccién de la capacidad del equipo de trabajo de reclutamiento para mantener una

comunicacion clara y constante con los candidatos durante el proceso de reclutamiento.

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 18 64,3%
No 2 7,1%
Parcialmente 8 28,6%
Total 28 100%
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Tabla 15.

Manejo adecuado de plataformas y herramientas en el reclutamiento de personal para

llegar a la audiencia objetivo.

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 17 60,7%
No 4 14,3%
Parcialmente 7 25,0%
Total 28 100%

Tabla 16.

Proceso de reclutamiento en cuanto a las politicas y procedimientos aplicados en la

atraccion y retencion de talento de calidad.

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Muy eficiente 8 28,6%
Eficiente 15 53,6%
Poco eficiente 3 10,7%
Ineficiente 2 7.1%
Total 28 100%

Tabla 17.

Recomendacion del proceso de reclutamiento de personal a otra organizacion.

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 17 67,9%
No 4 14,3%
Parcialmente 5 17,9%
Total 28 100%
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