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Resumen

El objeto de estudio del presente estudio radica en disefiar un modelo de practica
ética que permita mejorar la Seleccién de Personal en Concursos de Méritos y
Oposicion en el sector publico del Ecuador, con un disefio metodoldgico
predictivo, prospectivo, transeccional y explicativo. Como herramienta se utilizd un
cuestionario con una muestra de 385 participantes. El nivel de percepcion de
practicas éticas en procesos de seleccién de personal en el sector publico es
mayoritariamente media-baja (66,7%) y un nivel alto (59,7%) respecto a una
percepcion de posibilidad de mejora del proceso de seleccibn a través de
acciones caracteristicas por la ética. Con un valor de Pseudo R? de 99,8% se
explico la influencia de las préacticas éticas sobre los procesos de seleccion,
estableciendo nueve préacticas caracteristicas por la ética aplicables en el
desarrollo de procesos de seleccion. Se sugiere al final un modelo sustentado en
practicas éticas derivadas de la dimension que obtuvo el puntaje mas alto del

nivel bajo de la escala planteada, gestion (20,5%).
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Abstract

The object of study of the present study lies in designing a model of ethical
practice that allows improving the Selection of Personnel in Merit and Opposition
Competitions in the public sector of Ecuador, with a predictive, prospective,
transactional and explanatory methodological design. As a tool, a questionnaire
was presented with a sample of 385 participants. The level of perception of ethical
practice processes in personnel selection in the public sector is mostly medium-
low (66.7%) and a high level (59.7%) with respect to a perception of the possibility
of improving the selection process. selection through characteristic actions by
ethics. With a Pseudo R2 value of 99.8%, the influence of ethical practices on
selection processes is explained, presenting nine characteristic practices for the
applicable ethics in the development of selection processes. At the end, a model
based on ethical practice is suggested, derived from the dimension that obtained
the highest score of the low level of the proposed scale, management (20.5%).

Keywords: Ethics, Process, Selection, Public Sector.
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|. INTRODUCCION

Acciones antiéticas o0 actitudes caracteristicas por antivalores dificultan el
desarrollo de los procesos en instituciones publicas o privadas, a esta premisa,
Bautista (2017) le afiade que los usuarios perciben a estas instituciones como
deficientes y en las que se pierde la confianza sistematicamente, con mayor
enfasis en las de naturaleza publica. Este abandono sistematico de la reflexion
ética, segun Figueras (2019), se da por el desarrollo econémico de las sociedades
y a partir de esta arista social, la econGmica, se cataliza a otras esferas del

accionar humano.

Cofré (2017) sefiala a la ética como normas morales que direccionan en los
comportamientos, es decir, que esta conducta humana se da tanto en actividades
personales o laborales, por tanto, las acciones carentes de ética también se dan
en cualquier esfera de la dinamica humana y en cualquier sociedad, asi lo
recuerda Bautista (2017) con el caso Watergate dado en Estados Unidos, que
llevo a la dimision de Richard Nixon, presidente de este pais en la década de los
setenta, y a la busqueda de mecanismos que fomente la ética, dando lugar a la
decision de crear la Oficina de Etica y la promulgacion de la Ley de Etica en el
Gobierno (2017).

Varios paises, en los ultimos cincuenta afios, buscaron a través de distintas
acciones, fomentar la practica ética en su sociedad, Bautista (2017) recuerda
algunas de estas acciones: 1) constitucidbn de asociaciones e institutos que
fomenten la ética; 2) desarrollo de congresos y conferencias internacionales en
materia de ética; 3) carteras de estado que establezcan mecanismos
transversales que aseguren la practica ética; 4) en materia juridica la
promulgacion de manuales, normas, guias, cédigos de conducta, leyes,
reglamentos y demas documentos administrativos que direccionen practicas
éticas; 5) estudios en materia de ética. La Agencia de los Estados Unidos para el
Desarrollo Internacional (USAID, 2006) en su “Modelo de Gestién Etica para
Entidades del Estado” enfatiza la importancia de que estas acciones no se
gueden solo en un enfoque racional y se sustenten ademas en una arista

emocional, pues pocas personas respetan los acuerdos morales por el solo hecho



de tener una buena fundamentacion racional.

En la arista del proceso de seleccion de personal Hernandez (2017) seiala las
problematicas presentes en sus practicas, cuando estas se limitan a satisfacer
Imperativos como eficiencia, eficacia y cero perdidas, desatendiendo lo que Ting-
Ding y De la Cruz (2007) llaman bienestar psicolégico, en este caso de
aspirantes, que al final incide en la capacidad de las instituciones de retener a
empleados valiosos, en su imagen institucional y en el desempefio de los

colaboradores en general.

El mejoramiento de los procesos de seleccion de personal para Jiménez (2017)
se sustenta en la retroalimentacion de cada una de sus fases: 1) reclutamiento, 2)
evaluacion, 3) seleccion y 4) contratacion; asi también y de igual criterio que Ting-
Ding y De la Cruz (2007), en la actualidad es necesario incorporar practicas éticas
en el desarrollo de estos procesos, por cuanto ademas de ser innovador, un

proceso de seleccion justo asegura un trato digno a los candidatos.

Respecto al sector publico ecuatoriano, la Constitucion de la Republica del
Ecuador vigente, establece que la seleccion de personal se debe realizar a través
de un Concurso de Merecimiento y Oposicidn (2008), para esto y segun consta en
la Ley organica de Servicio Publico (LOSEP, 2016) este concurso se desarrolla en
cuatro componentes: a) Convocatoria; b) Mérito; c) Oposicion, que a su vez se
compone de: c.1) Pruebas de conocimientos técnicos; c.2) Pruebas psicométricas;
y, ¢.3) Entrevista; y, d) Declaratoria de ganador del concurso.

Datos de Mantilla y Rojas (2019) establecian que el sector publico ecuatoriano
para el afio 2016 contaba con 478.660 funcionarios publicos, impactando
econOmicamente ese afio con USD$ 8.789 Millones por concepto de
remuneracion mensual, siendo asi, un importante contratante y por tanto, debe
contar procesos de seleccion eficientes ética y técnicamente, mas todavia por
cuanto segun Flores (2016) la politica incide en el ingreso de personal al sector

publico en sus distintas instituciones que la conforman.

Se hace importante segun Ting-Ding y De la Cruz (2007) que los procesos de

seleccién sean éticos en su desarrollo, por tanto, es valioso intervenir con una
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propuesta de practicas éticas que permitan mejorar procesos de concursos de
meéritos y oposicion en instituciones publicas del Ecuador que atienda el problema
¢,Cual seria el modelo de préacticas éticas que permita mejorar la Selecciéon de

Personal en Concursos de Méritos y Oposicion en el sector publico del Ecuador?

Para su desarrollo se consider6 como Objetivo General Disefiar un modelo de
practica ética que permita mejorar la Seleccion de Personal en Concursos de
Méritos y Oposicién en el sector publico del Ecuador, como objetivos especificos
O1: Caracterizar las aristas administrativas que fundamentan el desarrollo de
practicas éticas; O2: Determinar que practicas éticas son pertinentes de
incorporar en el proceso de seleccion del sector publico ecuatoriano; O3: Explicar
como el desarrollo las practicas éticas influyen en el proceso de seleccion; O4:
Plantear un modelo funcional teérico que incluya aquellas practicas éticas con
mayor poder predictivo que permita configurar una propuesta para mejorar los
procesos de seleccion; y O5: Configurar la propuesta de practicas éticas que
permita mejorar el proceso de seleccion. La hipotesis general planteada es El
planteamiento de un modelo funcional teérico que incluya practicas éticas con
mayor poder predictivo que permita configurar una propuesta para mejorar los

procesos de seleccion.

11



Il. MARCO TEORICO

Con relacién a la variable Préacticas Eticas en Seleccion de Personal para el
Sector Publico Bautista (2017) y Tin-ding et al. (2007) coinciden en la
importancia de incorporar acciones que generen confianza en ciudadanos
para el desarrollo de procesos de seleccion a través de practicas éticas.
Bautista (2017) ademas puntualiza que la confianza se alcanza basando estas
practicas en tres funciones principales: Orientacién, Control y Gestion,
acciones que en el presente trabajo son consideradas dimensiones de la

variable.

Es importante de manera inicial definir la ética. Bautista (2018) sintetiza su
definicion al llevarla a un nivel de disciplina del conocimiento que estudia
actitudes, habitos y costumbres del ser humano. Desde este criterio pareceria
una concepcion de orden psicoldgico solamente, sin embargo, Cadena (2017)
le da un fin a la ética, estableciendo que busca proponer formas deseables de
actuar, invitando a reflexionar respecto a cudles serian estas formas
deseables de actuar, en este caso para el desarrollo de procesos seleccion

dentro de la gestion publica.

De las investigaciones relacionadas en materia de ética en la gestion publica,
resalta las realizadas por Bautista (2018) quien propone la implementacién en
los gobiernos de un sistema ético integral, como respuesta a la problemética
dada por la pérdida de confianza de los ciudadanos en sus gobiernos por
hechos de injusticia y corrupcion principalmente. Estudios similares realiza la
Oficina de Gestion Publica de la Organizacion para la Cooperacion y el
Desarrollo Econdmicos (OCDE, 2017) que concluye en la propuesta de un modelo
para la gestion publica sustentada en una Infraestructura Etica para atender el
declive de credibilidad de gobiernos latinoamericanos que terminan es soslayar su

legitimidad.

En el contexto de la teoria de Capital Social, Etico y Desarrollo se han realizado
investigaciones que buscan caracterizar las practicas organizacionales en materia
de ética, esto segun Bautista (2017) permitiria definir un modelo eficiente a

partir de informacion empirica recopilada a través de importantes herramientas
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como el Instrumento de Percepcién de la Gestion Etica disefiado por la

Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Economicos (OCDE, 2017).

La ética en el sector publico, segun Bautista (2018), debe evidenciar
responsabilidad en el accionar de servidores publicos, y respecto a los
procesos Bonder (2017) asegura que satisfacen las exigencias de los
usuarios algo similar al concepto de calidad que Aguilar et al. (2017) asegura

gue las organizaciones buscan al incorporar practicas éticas en sus procesos.

Una premisa en la teoria de la ética publica, como lo establece Bautista
(2017), radica en que la percepcién de una adecuada gestion organizacional
por parte de sus usuarios, se da, a partir de servidores publicos y autoridades
responsables, a esto Alarcon (2020) y Amato (2019) coinciden en la
importancia de contar con politicos honestos, transparentes y que trabajen en
funciones de los beneficios de sus mandantes, dejando a un lado o al menos

en segundo plano, intereses particulares.

Para el ejercicio de la gestion publica, Bautista (2017) recuerda las cualidades
requeridas en la antigua Grecia esto es: 1) Lealtad a las normativas
constitucionales; 2) Competencia probadas para desarrollar las funciones del
puesto; y, 3) Justicia y Virtud. Armijos et al. (2019) enfatiza la importancia del
primero por cuanto lo percibe desde una arista punitiva, en tanto que Alonso et al.
(2015) concibe al sentido de la justicia y al logro de la virtud como medulares en el
ejercicio publico dando mayor importancia a los valores en el accionar de los

funcionarios.

Strucchi (2017) complementa a Bautista (2017), planteando que la ausencia de
la ética en el accionar de los funcionarios publicos provoca comportamientos
lesivos para las normas como: uso inadecuado de la autoridad, engafos,
favores por influencias, prevaricaciéon, transfuguismo, desenfreno, uso
inadecuado de bienes publicos y corrupcion. Estas deformidades de la gestién
publica obligan a Gobiernos implementar instrumentos como: a) personero del
Gobierno para asuntos éticos; b) un proceso dentro del gobierno para asunto
éticos; ¢) normativas de diferente nivel en materia de ética; d) programas en

materia de ética dentro de los planes de Gobierno, a esto, Lopez et al. (2017)
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asegura que estas aristas buscan incidir en la razén de los servidores publicos, lo
cual segun él, no es tan eficiente por los resultados de las gestiones en materia

de corrupcion que se dan en diferentes instancias de Gobierno.

El desafio mayor para Aguilar (2017) en relacién con la incorporacion de practicas
éticas a procesos en la gestion publica, radica en descubrir la manera de
concientizar al servidor publico de lo importante para la sociedad que conlleva
asumir valores en el ejercicio de sus funciones, esto por cuanto segun Basabe-
Serrano & Martinez (2014) permite evitar fugas de recursos por corrupcion y

destinar estos para obras y servicios que benefician a todos.

Para Bautista (2017) el disefio de modelos de gestion sustentados en practicas
éticas son importantes para el desempefio organizacional, principalmente los que
se implementan en Gobiernos para mejorar la percepcion de confianza por parte
de la ciudadania, a esto, Cadena (2017) resalta la importancia de considerar,
ademas de las practicas éticas que se pudiesen desarrollar, la multiplicidad y
variedad de sistemas administraciones y politicos, el contexto cultural y social, las

costumbres, historia y habitos que caracterizan la gestién de las organizaciones.

La seleccion de personal en la gestion publico se constituye, en idea de Castillo
(2015), en un camino para sumar en la construccién de instituciones con modelos
de gestidn sustentados en practicas éticas, esto por cuanto los modelos no
especifican la forma o el cémo un individuo adquiera valores de forma profunda y
verdadera. En este caso, segun Castafio & Maria (2011) al seleccionar servidores
para sector publico mediante un proceso técnico y ético aseguramos sintonia

entre las premisas institucionales éticas y el accionar ético de los colaboradores.

Respecto a las dimensiones para la variable Practicas Eticas en Selecciéon de
Personal para el Sector Publico, Bautista (2017) resalta tres funciones donde se
desarrollan estas practicas: 1) Control, 2) Orientacion y 3) Gestion. Carrillo et al.
(2014) resalta la importancia ademas de ocho componentes como: a)
Participacion y Escrutinio ciudadano; b) Coordinacion Interinstitucional; c¢) Clima
donde se desarrolla el sector publico; d) Retroalimentacion del desempefio de
servidores publicos; e) Codigos de ética y marco legal; f) Control de Gestion; vy, g)

Compromiso Politico. Sobre estos componentes Castafio & Maria (2011), analiza
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lo complejo que implica abordar en investigaciones, el compromiso politico o el
hecho de poder influir en la modificacion de normativas, como en el caso de
Ecuador la Ley Orgéanica de Servicio Publico (LOSEP, 2016).

Para le dimensién de Control, Castro et al. (2009) se refiere a este como la union
de componentes que guian el accionar de colaboradores, por ejemplo, el
reglamentario, enfatizando que el desarrollo de actividades dentro de la gestion
publica se asegura a través de normativas respaldadas en la ley. Otro
componente radica en contar con mecanismos pertinentes de participacion y
responsabilidad, también conocidos como acciones de rendir cuentas, que
ademas de sus caracteristicas informativas segun Cofré (2017) debe considerar
los tramites administrativos, auditorias, evaluacion de desempefio institucional, y
denuncias. Daza & Porto (2017) consideran como un componente importante del
control a los escrutinios publicos en tanto que desincentivan la corrupcion y

comportamientos inadecuados en el sector publico.

Para caracterizar adecuadamente a la dimension Orientacion, Bautista (2016) la
establece como una fusién del liderazgo de quienes ocupan los procesos de
gobierno en las instituciones con documentos normativos en materia de
regulacion de conductas éticas. En relacion con quienes ejercen el liderazgo, De
la Torre (2018) resalta la importancia del compromiso de estos para el desarrollo
de procesos con practicas éticas. Asi también Espinosa et al. (2017) concluye lo
determinante que es para obtener comportamientos deseados, el realizar
procesos de socializacion de manera eficiente con el personal de la institucién,
mas aun, cuando se trata de normativas que propician realizar actividades que

involucren préacticas éticas.

Para Figueras (2019), la dimensién de Gestion se sustenta en politicas eficaces
de talento humano, asi como de la incorporacion de un proceso con competencias
en materia de ética, este proceso puede ser parte directa de la estructura
organizacional o un proceso externo. Flores (2016) explica que lo importante en el
disefio de politicas, radica que estas involucren a todos los niveles de los
procesos existentes, en tanto que, Franco & Bedoya (2018) abordan la arista

econdémica al referirse que en funcién a esta, se debe decidir si el proceso
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responsable en materia gestiéon de ética es 0 no parte directa de la institucion,
enfatizando lo perjudicial para la imagen institucional que un proceso se detenga

0 su desempefio sea ineficiente por tema presupuestario.

En relacion con los indicadores de las dimensiones Ting-Ding & De la Cruz (2007)
establecen condiciones para que sea ético un proceso de seleccion y a la vez
eficiente, condiciones que se estabilizan al aplicarse en herramientas con
fiabilidad y validez, las condiciones son: 1)Profesionalidad: Guias profesionales y
conjunto de estandares que orienta al desarrollo del proceso de seleccién (Ting-
Ding & De la Cruz, 2007); 2) Consistencia: Todos los candidatos deben pasar por
el mismo procedimiento de seleccion (Ting-Ding & De la Cruz, 2007); 3)
Pluralidad: La informacion obtenida sobre los candidatos debe ser evaluada y
revisada por diversas personas (Ting-Ding & De la Cruz, 2007); 4) Variables
justas: Muestran premisas psicologicas centrales importantes para el trabajo
(Ting-Ding & De la Cruz, 2007); 5) Objetividad: Utilizar métodos cuantitativos,
reglas de decision formalizadas y criterios especificos (Ting-Ding & De la Cruz,
2007); 6) Fiabilidad: Ratio de error no exceda al ratio de error que se asumiria Si
no se utilizase una herramienta (Ting-Ding & De la Cruz, 2007); 7) Validez: las
herramientas a utilizar deben ajustarse al puesto y no utilizarse inadecuadamente
(Ting-Ding & De la Cruz, 2007); 8) Amabilidad: Derecho a un trato digno y
consideracion como personas (Ting-Ding & De Ila Cruz, 2007); 9)
Confidencialidad: Mantener la confidencialidad de la informacion obtenida de
aspirantes (Ting-Ding & De la Cruz, 2007); 10) Privacidad: No se debe invadir su
privacidad en virtud que puede afectar a la percepcidon de justicia del candidato
(Ting-Ding & De la Cruz, 2007); 11) Variables justas: Reflejan constructos
psicologicos centrales importantes para el trabajo (Ting-Ding & De la Cruz, 2007);
12) Comunicacion veraz: Explicacion acerca del proceso de seleccion y
evaluacion (Ting-Ding & De la Cruz, 2007); 13) Rectificacion: Oportunidad de
exponer su opinidn sobre el proceso de seleccidon o de realizar preguntas (Ting-
Ding & De la Cruz, 2007).

Para Funk Bute (2018) en la ejecucién de procesos de seleccién se debe tener en
cuenta la eficiencia de este, asi como el trato que se le dé a los candidatos y la

percepcion de justicia que se tenga de todas sus etapas.
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En materia de la segunda variable, Proceso de Seleccién, se aborda como
proceso con la finalidad de establecer mejoras, en este caso, a partir de practicas
éticas en el desarrollo de las actividades que conforman sus etapas. Serrano &
Ortiz (2016) conciben al mejoramiento como el andlisis metédico de las
actividades y su interrelacion en sus flujos, con el objetivo de cambiar para
hacerlos mas eficaces, eficientes y transformables, siendo estas las dimensiones
de la variable para el presente estudio. Serrano (2016) y Alarcon et al. (2020)
coinciden que las dimensiones de eficacia, eficiencia y transformacion se
desarrollan en las organizaciones a partir de acciones como descubrir, desplegar,
ejecutar, optimizar, interactuar, operar, disefiar y analizar completamente los

procesos desde una arista de la teoria humano-relacionista.

Respecto a estudios previos que aporten con propuestas para mejorar procesos
de seleccion a partir de préacticas éticas, Hirsch (2016) resalta la necesidad de
construir escalas para el diagnostico de actitudes por tanto disefio cuestionario
validado con una muestra de 131 personas, de distintos sectores profesionales,
profesores universitarios, estudiantes de posgrado y poblacién abierta. Definiendo
al final 18 rasgos que se agruparon en dimensiones cognitivas, técnicas, éticas,

sociales y afectivo-emocionales.

La seleccion del personal hoy en dia, segun Labarthe & Saint-Upéry (2017), es un
asunto complicado que inicia definiendo el tipo de personal que la organizacién
requiere y que a través de varias actividades busca poner personas iddneas
dependiendo de las caracteristicas técnicas y culturales de las instituciones.
Portales & De la Rosa (2017) se refiere a que cualquier instrumento de seleccion
gue cause novedades en la toma de decisiones seria poco ético. Dado que no
existe una herramienta de seleccion perfecta y los errores de decisién nunca se
pueden evitar, Pavot et al. (2021) asegura que solo podemos hablar de
herramientas de seleccién relativamente validas, por tanto, las decisiones
tomadas mediante accioness de seleccion relativamente correctos siempre seran
mas éticas que las sustentadas en procedimientos subjetivos, ya que se

minimizan los errores de decision.

Para Strucchi (2017) dentro del proceso de seleccion la descripcion del cargo y las
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pruebas psicoldgicas requieren acciones previas como estudios de credibilidad y
autenticidad, pero no siempre es asi. Un punto de vista importante que se debe de
tener en cuenta la valoracion de los aspirantes a puesto de trabajo seguin Ganga &
Sanchez (2017), son los gestos que realizan los aspirantes al momento de hacer
las pruebas, ya que la gran parte de los registros autodescriptivos esta enlazados a

la desviacion o respuestas falseadas.

De acuerdo con Hernandez (2017) es posible establecer conjeturas que surgen
del analisis de las practicas de seleccion de personal desde el punto de vista
ético, como por ejemplo el ejercicio dominante de poder que se ejerce sobre los
aspirantes en centros de simulacion donde se observa y supervisa. Garcés &
Castrillon (2017) advierten que este en un contexto sofisticado caracteristicos
también por el dominio del poder en el uso de pruebas psicotécnicas de

regulacién, control, normalizacion y segregacion.

Los problemas que se pueden llegar a presentar en la evaluacion de los
postulantes, segun Gonzalez & Tapia (2016), se pueden resumir en:
requerimiento de tiempo adicional, prediccion de adecuacion al puesto, variables
multicondicionales, validez y confiabilidad de las herramientas de evaluacion, y
distorsidon de las respuestas. Para esto Haro (2018) enfatiza en la importancia de
valerse de distintas fuentes de informacién y métodos para entender la totalidad
del perfil que se estd buscando, y cual es el rol que ha de cumplir en la
evaluacion. Por ejemplo, Jara et al. (2018) resalta que incluso la honestidad de los
seleccionados podria ser un problema en tanto que puede revelar informacion
confidencial o desestimar a la institucion frente a sus usuarios, lo cual puede

perjudicar directa o indirectamente a las organizaciones.

Un componente sensible para el proceso de seleccibn, es la entrevista, y cuando
se contextualiza a esta dentro de criterios éticos Bautista & de Alba (2016)
refieren que las entrevistas que recaban informacién personal en el proceso de
seleccion de personal deben manejar un perfil adecuado para recaudar
informacion importante del puesto de trabajo. Las entrevistas pueden ser
personales, secuenciales, en panel o grupos, dependiendo de necesidades,

limitantes técnicas y tiempos con los que se cuenta. En todo caso se sugieren
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entrevistas estructuradas (El Universo, 2019) para que el entrevistado no tenga
confusiones, esto se logra con preguntas decididas con antelacion por parte del

entrevistador.

Podemos, segun Pérez et al. (2017), considerar la ética de las organizaciones a
partir de sus practicas en el proceso de seleccién de personal, principalmente por
considerar o no los valores de los aspirantes al momento de seleccionar a un
nuevo integrante en su empresa. Contar con un colaborador con valores similares
a los empresariales, permite desempefiarse de manera armoénica en un ambiente
caracteristico por las practicas éticas que se desarrollen en los procesos
organizacionales (El Pensante, 2016). La seleccion del personal en las
organizaciones sea publicas o privadas, deben estar ligadas a procesos de

transparencia, en los cuales la ética tiene que ser el factor primordial (Ortiz, 2019).

La seleccién de personal es una practica importante que se emplea a menudo en
las organizaciones y empresas, aungque no hay proceso universal de seleccion de
personal, segun Llangari (2020) se debe basar en las practicas de gestion
vigentes y actualizarse conforme van cambiando las organizaciones. Hirsch
(2016) comenta que el proceso de seleccidén del personal es una dindmica de la
psicologia la cual es muy cercana a la tendencia de modas de corrientes tedricas.
El hecho de apegarse a las normas actuales, actualizarse e innovar dentro del
proceso de seleccion hace que las organizaciones se las perciba rigurosamente
mas innovadoras y actualizadas ante las préacticas modernas de seleccion de

personal.

Existen, segun Montoya (2020), una variedad de situaciones en que se ven
envueltos los participantes en proceso de seleccion y que no son denunciados por
las consecuencias que pueden traer consigo. Marquez (2021) hace referencia al
proceso selectivo que realizan las empresas al momento de requerir los servicios
de nuevo personal, y como estas complican el proceso al hacer uso de medios
gue atentan contra la integridad, pues estos métodos no resultan mas que una
falta a derechos y en donde la Unica solucion seria buscar un cambio para que
estos tengan una mayor relacion a las aspiraciones que tiene la empresa con

respecto a sus candidatos y al puesto que estos aspiran a ocupar. Narvaez (2017)
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prioriza un requerimiento de cambio necesario entre las partes envueltas en el
proceso, para que exista una igualdad en las relaciones y no se vea afecta por
una jerarquia de poder que pueda traer consigo graves consecuencias por

disconformidades.

Posso (2015) aborda un componente importante del proceso de seleccion, los
evaluadores, estableciendo las personas que intervienen en el proceso de
seleccion de personal son los miembros del departamento de recursos humanos,
a esto, Hernandez (2017) lo amplia resaltando la participacion de administradores
o directivos pues conocen los procesos que requieren cubrir la vacante, similar a

lo establecido en la Ley de Servicio Publico del Ecuador (2011).

Los prototipos para la mejora de procesos segun Serrano & Ortiz (2016) estan
dados en el nivel de cambio o patron de mejoramiento del procedimiento dado por
la organizacion. Kerlinger & Howard (2022) sustentan la posibilidad de mejora de
los procesos desde la capacidad de mejora, la contingencia en el uso de recursos
utilizados utilizando indicadores de tiempo, rendimiento, cumplimiento legal y

alineacién social.

Segun Molini (2016) uno de los temas importantes al elegir, catalogar y examinar
modelos que sirvan para el mejoramiento de procesos es el grado de variabilidad
y el tipo de progreso que se busca conseguir en el rendimiento del proceso y de la
organizacion con su respectiva aplicacién. Martinez (2018) resalta tres enfoques
utiles para mejorar procesos: 1) incremental, 2) redisefio y 3) reingenieria, con los
cuales se aporta a la solucién de problemas especificos respecto a calidad y
satisfaccion de usuarios, a la vez que se mitigan costos, tiempos y se aporta a la

mejora de la estructura organizacional.

Naranjo (2016) resalta que un buen enfoque para mejoramiento de procesos se
alimenta de recopilar las mejores caracteristicas de metodologias eficientes, asi
se obtiene una versibn mejor con caracteristicas y técnicas propias de cada
organizacion, aportando mejorias en el tiempo, rendimiento, aspectos legales y
agentes humanos en el caso de la seleccion del personal, aspectos recogidos por
la Organizacion para la Cooperacién y el Desarrollo Economicos (OCDE, 2017) en

Su propuesta de teoria de infraestructura ética para organizaciones publicas.
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Eficacia, eficiencia y transformador se plantean como dimensiones de la variable
Proceso de Seleccion. Respecto al primero, para Serrano & Ortiz (2016), dentro
de la caracterizacién de procesos, son eficientes, en tanto que se obtengan
salidas que agreguen valor a la organizacién. Asi también, Ruvalcaba (2015) hace
referencia que la incorporacion de este indicador en procesos de seleccion con
practicas éticas permite contar con personal idéneo, esto a la vez aporta para el
cumplimiento de requisitos de clientes, la mejora de la cadena de valor y la
competitividad de la organizacibn. Romero (2016) plantea criterios que los
establecemos como indicadores para esta dimensién: a) actividades: aquella que
proporcionan a la organizacién ventajas competitivas; y, b) tiempo: los resultados

se suministran cuando se requieren.

Serrano & Ortiz (2016) caracterizan al indicador eficiencia como elementos de
cambio que utilizan recursos en minimos niveles para entregar salidas de acuerdo
con los requerimientos establecidos. Algunos criterios para tener presente al
caracterizar un proceso como eficiente los plantea Pincay (2016), siendo estos el
uso pertinente de tecnologia, definicion de tiempos estandar, adecuada mitigacion
de riesgos propios del proceso y personal comprometido en el desarrollo
satisfactorio de las actividades. Pérez et al. (2016) mapea caracteristicas en
procesos que planteamos como indicadores de este indicador a) recursos: tiempo,
personal, tecnologias, riesgo, inversion y entre otros aspectos; y, b) Metodologia:
establecer el desempefio de los procesos vigentes y encontrar los factores de

éxito y las barreras para la implementacion.

Como transformador Serrano & Ortiz (2016) lo aborda como la capacidad de
cumplir requerimientos de usuarios, buscando, que, durante la transformacion de
las entradas, se analicen los procesos para mejorarlos con el fin de obtener
salidas que agreguen valor a la organizacion. Las principales caracteristicas del
elemento de transformacion al ejecutar operaciones, segun Rodriguez et al.
(2017) se trata de agregar valor de tres maneras principales: 1) agregar valor de
tiempo, es decir, el resultado proporcionado cuando sea necesario; 2) valor en el
centro, cuando el uso de recursos se limité al minimo necesario; y, 3) valor de la
forma, cuando los resultados proporcionados se basan en lo que el cliente

requiere y asi se contribuye a su satisfaccion. Restrepo et al. (2018) plantea

21



aristas que se alinean como indicadores de esta dimensién, estos son: a) Tiempo:
las salidas de los procesos se suministran cuando se necesitan b) Lugar: Las
salidas se suministran donde se requieren c) Forma: Las salidas se entregan en

funcién a lo que los usuarios realmente solicitan.

En general los procesos de seleccion, segun Jacome et al. (2016) deben estar en
constante evolucion para llegar a un estado Optimo de evaluacion de las
cualidades, principios y practicas éticas intrinsecas del ser humano. Para
Jaramillo (2016) medir el comportamiento honesto de la gente seria una utopia,
por lo que se cuestiona si realmente se puede llegar a conocer todos estos

atributos que la determinan.
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lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion

De tipo bésica-explicativa, concordante con Bermello (2022), Campafia (2022),
Huari (2022), Segovia (2022), Sosa (2022) y Silva (2022), respecto a que el
disefio de la investigacion se establecio con la finalidad de producir un
conocimiento mas completo mediante la comprensién de los elementos
esenciales, esto es, disefiar un modelo de practica ética que permita mejorar la
Seleccion de Personal en Concursos de Méritos y Oposicion en el sector publico
del Ecuador, requiriendo caracterizar la dinamica de la ética en la seleccion del
personal y como a partir de ahi, mejorar el proceso de seleccion personal en el

sector publico ecuatoriano.

En ninguna etapa del estudio se manipul6 las variables planteadas, se recogio
datos en un momento especifico, por tanto, no experimental-transeccional, Silva
(2022), Cruz (2022) y Rojas (2022). Se predijo una mejora en la gestion del
proceso de seleccion del personal en el sector publico a partir de proponer la
incorporacion de préacticas éticas en las actividades del proceso de seleccion, en
este sentido, predictivo-prospectivo, Sanchez (2022), Reyes (2022) y Vallejos
(2022).

3.2 Variables y operacionalizacion

En relacion a la varaible independiente practicas éticas en seleccion de personal
para el sector publico se la defini6 conceptualmente como las acciones que
generan confianza en ciudadanos para el desarrollo de procesos de seleccién
a través de condiciones éticas de gestion, Bautista (2017) y Tin-ding et al.
(2007). Se plante6é la definicion operacional de la variable independiente,
Bautista (2017), como las acciones practicas que buscan asegurar confianza a
través de reglamentar los comportamientos indeseables y ofrecer incentivos
por buena conducta desde tres funciones principales: Control, Orientacion y

Gestion.

Respecto a la variable dependiente proceso de seleccion la definicion
conceptual planteada es el analisis sistematico del conjunto de actividades

interrelacionadas en sus flujos, con el fin de cambiar para hacerlos mas eficaces,
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eficientes y transformables (Serrano & Ortiz, 2016), enfatizando en la premisa de

mejorar el proceso.

Como las acciones administrativas de mejoramiento sustentadas en las
dimensiones de eficacia, eficiencia y transformacion que desarrollan en las
organizaciones la habilidad de descubrir, disefiar, desplegar, ejecutar, interactuar,
operar, optimizar y analizar completamente procesos Serrano (2016) y Alarcon et

al. (2020), se establecio la definicion operacional de la variable dependiente.

Para la variable independiente las dimensiones son tres (Bautista D. , 2017): a)
Control: Mecanismos de seguimiento a acciones sustentadas en el marco
legal, mecanismos adecuados de responsabilidad y participacion; vy,
escrutinios publicos, con los indicadores (Ting-Ding & De la Cruz, 2007) a.l)
Profesionalidad: Conjunto de estandares y guias profesionales que orienta al
desarrollo del proceso de seleccidn, a.2) Consistencia: Todos los candidatos
deben pasar por el mismo procedimiento de seleccion, a.3) Pluralidad: La
informacion obtenida sobre los candidatos debe ser revisada y evaluada por
diversas personas, a.4) Variables justas: Reflejan constructos psicolégicos
centrales importantes para el trabajo, a.5) Fiabilidad: Ratio de error no exceda al
ratio de error que se asumiria si no se utilizase una herramienta, a.6)
Objetividad: Utilizar métodos cuantitativos, reglas de decision formalizadas y
criterios especificos; y, a.7) Validez: las herramientas a utilizar deben ajustarse
al puesto y no utilizarse inadecuadamente. b) Orientacion: Se constituyen en
esfuerzos para fomentar la ética compromiso, valores, normas y socializacién
profesional, sus indicadores son (Ting-Ding & De la Cruz, 2007): b.1)
Amabilidad: Derecho a un trato digno y consideracibn como personas, b.2)
Consistencia: Todos los candidatos deben pasar por el mismo procedimiento
de seleccién, b.3) Profesionalidad: Conjunto de estandares y guias
profesionales que orienta al desarrollo del proceso de seleccién, b.4)
Confidencialidad: Mantener la confidencialidad de la informacion obtenida de
aspirantes, b.5) Privacidad: No se debe invadir su privacidad en virtud que
puede afectar a la percepcion de justicia del candidato; y, b.6) Variables justas:
Reflejan constructos psicolégicos centrales importantes para el trabajo. c)

Gestion: Son las condiciones sélidas del servicio publico basadas en politicas
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eficaces de recursos humanos y la coordinacion de un organismo especial con
competencias en materia de ética, con los indicadores (Ting-Ding & De la Cruz,
2007): c.1) Consistencia: Todos los candidatos deben pasar por el mismo
procedimiento de seleccion, c¢.2) Comunicacion veraz: Explicacion acerca del
proceso de seleccién y evaluacion; y, c.3) Rectificacion: Oportunidad de

exponer su opinion sobre el proceso de seleccion o de realizar preguntas.

Las dimensiones para la variable dependiente son tres (Serrano & Ortiz, 2016): a)
Eficacia: Obtener salidas que creen o agreguen valor a la organizacién, con los
indicadores a.l) Actividades: Aquella que proporcionan a la organizacion una
ventaja competitiva; y a.2) Tiempo: los resultados se suministran cuando se
requieren. b) Eficiencia: elementos transformadores que consumen recursos en
minimos niveles para entregar resultados de acuerdo con las especificaciones,
sus indicadores son: b.1) Recursos: tecnologias, tiempo, riesgo, personal,
inversion, entre otros aspectos, b.2) Metodologia: medir el rendimiento de los
procesos existentes y encontrar los factores de éxito y las barreras de
implementacién. ¢) Transformador: Capacidad de cumplir requisitos de clientes,
buscando, que, durante la transformacion de las entradas, se analicen los
procesos para optimizarlos con el propdsito de obtener salidas que creen o
agreguen valor a la organizacion, con los indicadores: c.1) Tiempo: los resultados
se suministran cuando se requieren, c.2) Lugar. Cuando las salidas se
suministran donde se requieren, c.3) Forma: Los resultados se entregan con base

a lo que los clientes realmente requieren.

Para ambas variables la escala de medicion es ordinal, se interpreta de 0-50%
como baja, 51-75% media y 76-100% alta (Silva & Lujan, 2022).

3.3 Poblacién, muestray muestreo

Se identifica una poblacién infinita en virtud de que los elementos que la
constituyen no tienen limite en términos practicos, es decir, no es posible
determinar su magnitud debido al tamafio (Arias, Villasis, & Miranda, 2016). Sin
embargo, como criterio de inclusion, los participantes de la muestra deben
conocer el desarrollo de procesos de seleccion, mayores de edad y en este caso

limitados a la ciudad de Guayaquil en Ecuador. Como criterio de exclusion se
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establecen los menores de edad, por cuanto no habrian participado en al menos

en un proceso de seleccion laboral (Aguilar & Sarai, 2005).

El tamafio de la muestra esta conformado por 385 participantes, calculadocon los
siguientes elementos: Proporcién de éxito (0.50), proporcién de fracaso (0.50),
nivel de confianza al 95% (Z 1,96). Se utilizé el muestreo aleatorio simple, su

célculo y férmula se observan en el Anexo 4.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

El instrumento de la técnica encuesta fue el cuestionario (Lujan, 2018), esto
implicé basarse en la técnica de investigacion cientifica, que permitié recoger

informacion para un proposito que cumplir (Hurtado, 2010).

Se disefid la encuesta, ver Anexo 3, con las dos variables abordadas en el
estudio: 1) practicas éticas en seleccién de personal para el sector publico, y; 2)
proceso de seleccion, para la primera variable se definieron 16 items
distribuidos en 3 dimensiones. La validez de contenido para este instrumento fue
de 68.19, lo que equivale a Muy Bueno, respecto a la validez de constructo fue
aceptable para lo cual se utilizé el indice de correlacion de Pearson r >0.300
(Kerlinger & Howard, 2022) y la significancia bilateral p<0.05 (Lujan, 2018). La
aplicabilidad del cuestionario también fue aceptable por cuanto los valores Alfa de
Cronbach obtenido por item es igual o inferior al valor del instrumento, para los 16
items fue de 0.814; para la dimension control con 7 items 0.825; para la
dimensién orientacién con 6 items 0.801; y la dimension gestion 0.801 con 3

items.

Con relacion a la segunda variable se definieron 10 items distribuidos en 3
dimensiones. La validez de contenido para este instrumento fue de 68.91, lo que
equivale a Muy Bueno, respecto a la validez de constructo fue aceptable para lo
cual se utilizo el indice de correlacion de Pearson r >0.300 (Kerlinger & Howard,
2022) y la significancia bilateral p<0.05 (Lujan, 2018). La aplicabilidad del
cuestionario es aceptable por cuanto los valores Alfa de Cronbach obtenido por
item es igual o inferior al valor del instrumento, para los 10 items fue de 0.863;

para la dimensién eficacia con 4 items 0.865; para la dimensién eficiencia con 3
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items 0.859; y la dimension transformador 0.857 con 3 items.

3.5 Procedimientos

Las actividades realizadas para recoger la informacion fueron Reyes (2022): 1) Se
estructuré la labor de la investigacion; 2) Se recepté la informacion de la muestra;
3) Se asigno la informacién segun el formato establecido; 4) Se Utiliz6 el software
del SPSS, para la organizacién de los datos por variable, dimensiones e
indicadores, de acuerdo a la codificacion de la informacion que se requirid; 5) Se
analizé los datos en respuesta a objetivos e hipétesis; 6) Se examind los datos
estadisticos requeridos acorde al estudio: (a) objetivos, (b) disefio, (c) tipo de

variables y (d) escala de medicion.

3.6 Métodos de andlisis de datos

La investigacion utiliz6 diferentes procesos de estudio, segun el modelo
propuesto: basica, no experimental, explicativa, transeccional, predictivo y
prospectivo. Se emple6 una matriz de registro de datos, tablas de distribucion de
frecuencia y gréaficos. También se utilizé la prueba de Kolmogorov-Smirnov, y
pruebas referidas al anadlisis de regresion logistica ordinal (Chi Cuadrado y
Pseudo R).

3.7 Aspectos éticos

Se realiz6 conforme a los principios éticos. Respetando la dignidad de los
encuestados, su autonomia, voluntad, igualmente se garantiza proteger sus
datos, el derecho a la privacidad y confidencialidad. Se ejecutd segun la
normativa vigente en la Universidad Cesar Vallejo y con absoluto respeto a los
principios, compromisos Yy exigencias éticas. Sagastegui (2017) resalta la
importancia de respetar la autenticidad de autor de los estudios planteados

enriguecidos por investigaciones anteriores (Sosa, 2022).
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Valoracidn percepcion practicas éticas en procesos de seleccion sector
publico, segun dimensiones e indicadores

Valoracion (%)
Alta Media Baja

Variable / Dimensiones / Indicadores

PRACTICAS ETICAS SELECCION

PERSONAL SECTOR PUBLICO 332 60.5 6.2
CONTROL 46,5 46,2 7,3
Profesionalidad 0,0 93,8 6,2
Consistencia 62,5 31,9 5,5
Pluralidad 73,0 21,0 6,0
aVariables justas 70,1 22,1 7,8
Objetividad 62,3 33,0 4,7
Fiabilidad 67,5 28,1 4.4
Validez 69,1 26,5 4.4
ORIENTACION 34,8 60,0 5,2
Amabilidad 62,9 33,2 3,9
Consistencia 69,1 26,5 4.4
Profesionalidad 69,1 28,3 2,6
Confidencialidad 72,5 23,1 4.4
Privacidad 43,6 42,9 13,5
Variables justas 38,7 42,9 18,4
GESTION 35,8 43,6 20,5
Consistencia 48,3 46,5 5,2
Comunicacion veraz 56,1 35,3 8,6
Rectificacion 50,9 42,1 7,0

Fuente: Matriz de gestién de datos variable independiente (Anexo 8)

La tabla 1 compilar datos sobre la percepcion de practicas éticas en el desarrollo
de procesos de seleccién para el sector publico ecuatoriano, manifestada por
personas que han participado en estos procesos desde un contexto de la teoria
de la ética publica (OCDE, 2017). En este contexto se caracterizan tres
dimensiones (Ver Anexo 2), para el control el 53,5% percibe un nivel medio y bajo
de précticas éticas en el desarrollo de los procesos de seleccion, siendo el
indicador profesionalidad que resalta al obtener un valor de 0% en el nivel alto,
entendiéndose que no hay percepcion de practicas éticas en este indicador, en

ese nivel para los procesos de seleccion.
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Con relacién a la segunda dimension orientacion, el 65,2% perciben un nivel
medio y bajo de practicas éticas en esta arista. Para los indicadores privacidad y
variables justas se percibe en mas del 60% practicas éticas en un nivel medio y
bajo. Llama la atencion que en esta dimension el indicador profesionalidad tiene
una percepcién alta con el 60,1% en contraste de la dimension anterior que, en el

mismo nivel alto y con un indicador similar, obtuvo un valor de 0%.

En la dimension gestibn se percibe un 64,1% para el nivel medio y bajo de
practicas éticas, para los indicadores consistencia y rectificacion

aproximadamente el 50% perciben un nivel medio y bajo de practicas éticas.

A modo de corolario en esta variable el 66,7% percibe un nivel medio y bajo de
practicas éticas en el desarrollo de procesos de seleccion en el sector publico (ver
figura 1), esto implica que es indiferente o estan en total desacuerdo a que se
plantee que hay un alto profesionalismo en los procesos de seleccidn, esto
implica que no resalta el profesionalismo con que se desarrolla los procesos de
seleccion. Asi también, similar con relacién a que no se pregunte respecto sobre
el pasado judicial de los aspirantes, es decir, que se debe indagar sobre el
pasado judicial de los aspirantes. Por ultimo, se percibe que no todos los
candidatos pasan por el mismo procedimiento de seleccion y que las solicitudes

de rectificacion no son atendidas correctamente.

Figural

Comportamiento de dimensiones para variable practicas éticas en desarrollo de
procesos de seleccidn del sector publico ecuatoriano

70
60

50 46,5
40 35,8 o
30 34,8 20,5
20
10 7,3
0 5,2
Alto Medio Bajo

e CoNtro| e Qrientacion Gestidén

Fuente: Matriz de gestion de datos variable independiente (Anexo 8)
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Tabla 2

Valoracién posibilidad de mejora proceso de seleccién, segun dimensiones
e indicadores

Variable / Dimensiones / Indicadores alta media baja
PROCESO DE SELECCION 59,7 36,1 4,2
EFICACIA 522 425 52
Actividades 49,0 435 75
Tiempo 77,1 179 5,0
EFICIENCIA 575 336 90
Recursos 741 234 25
Metodologia 59,5 30,8 9,7
TRANSFORMADOR 532 393 75
Tiempo 65,7 299 45
Lugar 71,6 249 35
Forma 64,4 32,1 3,5

Fuente: Matriz de gestion de datos variable dependiente (Anexo 8)

La tabla 2 establece criterios de mejora para el proceso de seleccion de personal
en el sector publico ecuatoriano, desde un contexto de la teoria de mejoramiento
de procesos (Serrano & Ortiz, 2016). En este contexto se caracterizan tres
dimensiones (Ver Anexo 2), para la eficacia el 94,7% percibe entre un nivel alto y
medio de posibilidad de mejora de los procesos de seleccion, siendo el indicador
tiempo con un nivel alto de 77,1% marca el sendero de potencial de mejora para

el proceso de seleccion.

Respecto a eficiencia, la segunda dimensién, el 91,1% percibe un alto y medio
potencial de mejora en esta arista. Para el indicador recursos se establece un

nivel alto con 71,4% de aspectos a mejorar.

En la dimension transformador se establece un 92,5% de nivel alto y medio en
expectativas de mejora. Los indicadores tiempo y forma alcanzan un nivel alto con

mas del 64% que coinciden como aspectos con potencial de mejora.

En sintesis, para esta variable el 95,8% percibe un nivel alto y medio como arista
para establecer acciones de mejora en el desarrollo de procesos de seleccion (ver
figura 2), esto implica el valor que se da a las evaluaciones técnicas y
psicologicas, entendiéndose que en esta etapa debe incorporarse préacticas

éticas. También un valor al uso de recursos tecnolégicos y logisticos en el
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desarrollo del proceso de seleccion. Finalmente, se resalta el valor al disefio del
proceso de seleccidon en funcidn a requerimientos exigidos por el puesto y que el

candidato elegido satisfaga estas necesidades de manera real.

Figura 2

Nivel de posibilidad para mejora segun dimensiones de variable procesos de
seleccidn. Elaborado por el autor.
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Fuente: Matriz de gestion de datos variable dependiente (Anexo 8)

Contrastacién de hipotesis

Previo a la contrastacion de la hipétesis es necesarios establecer la normalidad
de las data recolectada (Bermello, 2022), en este caso la muestra N= 385, que
abarca las dos variables: a) Independiente: Practicas éticas en seleccion de
personal para el sector publica b) Dependiente: Proceso de Seleccién, esto con la
finalidad de establecer la naturaleza de la prueba con el que se contrastard la
hipotesis. ya que si la distribucion es normal debe hacer con pruebas
paramétricas y de ser distribucion no normal, se debe utilizar pruebas no

paramétricas (Lujan, 2018).

Como la muestra N es mayor a 50 la prueba de normalidad que se utiliz6 para
ambas variables fue la de Kolmogorov-Smirnov (Ver Anexo 7). Los resultados

establecen que la distribucidon no es normal pues p<0,05, todos los valores
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obtenidos fueron de p=0,00 por tanto para contrastar la hipétesis se utilizd

pruebas no paramétricas.

La variable analizada para configurar el modelo funcional fue la variable
independiente (Lujan, 2018) junto con sus indicadores estos son: VI_Practicas
éticas en seleccién de personal para el sector publica; Indicador_1 Control,

Indicador_2_Orientacion e Indicador_3_Gestion.
Ajuste global del modelo

Ho: El modelo es adecuado sélo con la constante
Hi: El modelo no es adecuado soélo con la constante

Tabla 3

Prueba de hipodtesis de ajuste de modelo global

-2 log de la Chi-

Modelo verosimilitud cuadrado gl Sig.
Solo 537,781
interseccion
Final 0,000 537,781 64 ,000

Funcion de vinculo: Logit.

La tabla precedente establece p=0 < 0.05 por tanto se rechaza la hip6tesis nula
(Ho) que indica que el desempefio del modelo es mejor con mas de una

dimensién, aceptando la configuracion del modelo planteado.
Bondad de ajuste al modelo con adecuacion de datos

Ho: El modelo se ajusta adecuadamente a los datos

Hi: El modelo no se ajusta adecuadamente a los datos

Tabla 4

Prueba de bondad de ajuste al modelo

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 6,599 398 1,000
Desviacion 12,538 398 1,000

Funcién de vinculo: Logit.
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En este caso se acepta la hipotesis nula, es decir, el modelo se adecua a los

datos.
Pseudo R Cuadrado

Ho: EI modelo regresor no explica la influencia de la variable practicas éticas en el

proceso de seleccion del sector publico sobre mejorar los procesos de seleccion.

Hi: Incorporar practicas éticas en el proceso de seleccion del sector publico

permite mejorar los procesos de seleccion.

Tabla 5

Prueba Pseudo R cuadrado

Pseudo R-cuadrado

Cox y Snell , 753
Nagelkerke ,998
McFadden ,995

Funcion de vinculo: Logit.

El valor de NagelKerke, de Pseudo R cuadrado, establece que el modelo
propuesto explica el 99,8% el proceso de seleccion a través de su dinamica y
dimensiones 1) Eficacia, 2) Eficiencia y 3) Transformador. Se considera un valor
de explicacion aceptable.

Dimension D1 Eficacia: Indicador Profesionalismo [=1: Bajo; 2: Medio]; Variables Justas
[=1: Bajo; 2: Medio; Fiabilidad [=1: Bajo;; Dimension D2 Eficiencia: Fiabilidad [=2: medio;
Confidencialidad [=2: medio); Privacidad [=1: sajo); Variables Justas [=1: Bajo; 2: Medio];
Dimension D3 Transformador: Consistencia [=2: medio; Comunicacion Veraz [=2: Medio];

Rectificacion [=1: Bajo; 2: Medio].
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Modelo funcional teérico

Tabla 6

Definicion de modelo funcional tedrico a partir de variable practicas éticas
en la seleccion de personal para el sector publico y sus items

Intervalo de
_ _ ., Error _ confianza 95%
Variable / ltems Estimacion . Wald gl Sig. o .

tip Limite  Limite
inferior superior
[VAR:PréacticaEtica = 1] -19,123 2,336 67,042 1 ,000 -23,701 -14,546
[VAR:PrécticaEtica = 2] -3,524 0,515 46,731 1 ,000 -4,534 -2,513
[ProfesionalismoD1=1] -2,628 0,792 10,998 1 ,001 -4,180 -1,075
[ProfesionalismoD1=2] -1,148 0492 5438 1 ,020 -2,114 -0,183
[VariablesJustasD1=1] -5,569 1,976 7,948 1 ,005 -9,441 -1,697
[VariablesJustasD1=2] -1,565 0,697 5039 1 ,025 -2,932 -0,199
[FiabilidadD1=2] -3,022 1,141 7,012 1 ,008 -5,258 -0,785
[ConfidencialidadD2=2] -1,155 0,511 5,112 1 ,024 -2,157 -0,154
[PrivacidadD2=1] -1,712 0,802 4551 1 ,033 -3,284 -0,139
[VariablesJustasD2=1] -1,509 0,646 5450 1 ,020 -2,775 -0,242
[VariablesJustasD2=2] -1,146 0,467 6,035 1 ,014 -2,060 -0,232
[ConsistenciaD3=2] -1,220 0,454 7,225 1 ,007 -2,109 -0,330
[ComunicaciénVerazD3=2] -1,799 0,615 8563 1 ,003 -3,004 -0,594
[RectificacionD3=1] -5,509 1,981 7,732 1 ,005 -9,393 -1,626
[RectificacionD3=2] -1,596 0,529 9,100 1 ,003 -2,632 -0,559

Funcién de vinculo: Logit.

a. Este pardmetro se establece en cero porque es redundante.

Respecto a la tabla 6, en esta se establecen 13 parametros que configuran el
modelo explicativo de précticas éticas en la seleccion de personal y que influyen
en el mejoramiento del proceso como tal. El criterio de seleccion es que p< .05y
en el caso de ser mayor fue descartada. Los parametros por utilizar en el disefio
del modelo son:

¢El personal que desarrolla los procesos de seleccion demuestran
profesionalismo en recursos humanos? En desacuerdo — Indiferente

¢ Los criterios que se evallan en los aspirantes tienen relacion con los requisitos
del puesto a cubrir? En desacuerdo — Indiferente

¢El tipo de herramientas utilizadas en el proceso de seleccion permite evaluar
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correctamente a los candidatos? Indiferente

¢Esta de acuerdo que sea publico los resultados que todos los aspirantes
obtienen en el proceso de seleccion? Indiferente

¢ Es injusto que se pregunte informacién judicial del pasado a los candidatos? En
desacuerdo

¢ Es correcto que se asignen puntos adicionales a candidatos por poseer acciones
afirmativas? En desacuerdo — Indiferente

¢, Considera usted que todos los candidatos pasan por el mismo procedimiento de
seleccion? Indiferente

Al finalizar el proceso de seleccion se recibe una explicacion clara de los
resultados obtenidos y la decision tomada? Indiferente

¢Las solicitudes justificadas de rectificacion son atendidas correctamente? En

desacuerdo — Indiferente.
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V. DISCUSION

La variable en andlisis es practicas éticas en la seleccién personal del sector
publico. Bautista (2017) desde una perspectiva teorica de ética publica aborda la
gestion publica ética eficiente desde tres dimensiones: 1) Control: Mecanismos
de seguimiento a acciones sustentadas en el marco legal, mecanismos
adecuados de responsabilidad y participacion; y, escrutinios publicos (Bautista
D. , 2017) 2) Orientacion: Se constituyen en esfuerzos para fomentar la ética
compromiso, valores, normas y socializacion profesional (Bautista D. , 2017); v,
3) Gestion: Son las condiciones solidas del servicio publico basadas en
politicas eficaces de recursos humanos y la coordinacion de un organismo
especial con competencias en materia de ética (Bautista D. , 2017); todo esto
alineado con Teoria de Infraestructura ética de la Organizacion para la

Cooperacién y el Desarrollo Econémicos (OCDE, 2017).

Con relacion a la variable referida se resalta un porcentaje importante de 60,5%
en el nivel medio, que se puede interpretar como indiferente en la percepcion de
practicas éticas en el proceso de seleccion de personal del sector publico. ¢ Por
gué la indiferencia? La Agencia de los Estados Unidos para el Desarrollo
Internacional (USAID, 2006) en su “Modelo de Gestién Etica para Entidades del
Estado” desde una perspectiva teérica de capital social, ética y desarrollo, nos
plantea un indicio de respuesta en el sentido que los preceptos éticos tienen un
componente emocional, ademas de otros, que incide el accionar de los individuos
al acatar o no preceptos éticos, esta situacion explica por qué a pesar de toda la
estructura que se suele montar para asegurar practicas éticas existen acciones
ligadas con la deshonestidad. En este sentido la indiferencia recogida en el
estudio de la variable podria establecerse que no perciben practicas éticas a lo
mejor no porqué actualmente no se las realice, sino porque, no son de utilidad o
no hacen la diferencia en el desarrollo de procesos de seleccion, es decir, hay un
nervio emocional afectado que hace mostrarse indiferente a las practicas éticas

indistintamente a los argumentos positivos que se planteen a su implementacion.

El disefio y aplicacién del instrumento se realizé entre los meses de junio y julio
del afio 2022 en la ciudad de Guayaquil, momento cuando el pais atravesaba por

un paro nacional convocado por la comunidad indigena (Primicias, 2022) situacion
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gue afectd el acceso a productos de consumo basico y por tanto incrementd sus
precios por especulacion dado por la escasez. Preguntar en este contexto sobre
ética en procesos de seleccion, probablemente generd respuestas afectadas
emocionalmente desde la premisa que la ética “se funda en la emocionalidad del
miedo o en la expectativa de una esperanza” (USAID, 2006). En todo caso esta
situacion de analisis bien podria constituirse en objeto de una investigacion

complementaria.

Otra arista que probablemente incidié en la lectura de indiferencia, respecto al
nivel medio en la percepcion de practicas éticas en la seleccion de personal del
sector publico, se debe al cambio metodolégico que ha tenido la seleccion de
personal, cambio que al contrastarse un antes y después, es sencillo concluir que
el modelo actual es mejor al anterior, pero eso no exime que se deba mejorar

ahora.

La dimension control alcanza un valor de 46,5% para el nivel alto respecto a la
percepcion de practicas éticas en la seleccion de personal, lo cual segun la
definicion establecida por Bautista (2017) se refiere a la implementacion de
mecanismos que permitan el escrutinio al proceso de seleccion, lo cual se ha
implementado de manera importante a través de tecnologia en distintas maneras,
siempre cumpliendo directrices generales de la ley de transparencia y libre acceso
a la informacién publica y especifica, en materia de procesos de seleccion en el
sector publico con la ley organica de servicio publico. Sin embargo, mas del 50%
consideran irrelevante o estan en desacuerdo respecto a la percepcion de
practicas éticas en esta dimension, probablemente por qué no existen acciones
sancionatorias para servidores o instituciones que no transparenten informacién
publica o lo hagan de manera deficiente, y peor aun por procesos de seleccion
cerrados subitamente sin justificativos que cumplan disposiciones normativas,

acompafados por ausencia de sanciones por ello (Figueras, 2019).

Entre los indicadores que ameritan un andalisis particular dentro de la dimension
de control es el de profesionalidad que obtuvo una puntuacién de 0% en el nivel
alto. Ting-Ding & De la Cruz (2007) caracteriza este indicador como estandares

y guias profesionales que orientan el desarrollo del proceso de seleccion. La
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naturaleza del disefio y desarrollo del proceso de seleccion a nivel profesional se
debe a la gestion de talento humano, el cual en materia de seleccion abarca de
manera general las siguientes actividades (Hernandez, 2017): 1) disefio del pefrfil
del puesto a cubrir en funcién a levantamiento previo de andlisis del puesto, 2)
disefio y ejecucion de la convocatoria, 3) recepcion y andlisis de postulaciones, 4)
determinacion de aspirantes que cumplen requerimientos del perfil socializado
asignando puntos por nivel de cumplimiento, esta etapa implica retroalimentar a
quienes no cumplen el perfil y atender requerimientos de apelaciones
sustentadas, 5) evaluaciébn psicotécnica y entrevista, 6) determinacién vy
socializacion de puntajes totales obtenidos tanto por cumplimiento de perfil del
puesto, pruebas psicotécnicas y entrevista, en esta parte se atienden
requerimientos de inconformidad sustentada por puntajes obtenidos por parte de
aspirantes, 7) definicion de ganador/es del proceso de seleccion, 8) contratacion e
induccién (LOSEP, 2016).

El indicador de profesionalidad se vincula transversalmente con el resto de los
indicadores por las actividades que abarca el proceso de seleccion,
constituyéndose en el argumento comun de estos, para determinar el puntaje que
se obtiene, es decir, su atencion es sensible para incorporar practicas éticas que
se perciban como tal por parte de los aspirantes. Sin embargo y a manera de
discusion, podemos reflexionar que la dimension orientacion incluye también el
indicador profesionalidad, pero orientado particularmente a la explicacion clara de
las instrucciones de las herramientas que se utilizan, obteniendo un nivel alto de
69% respecto a la percepcion de practicas éticas. Es decir, la profesionalidad de
manera general vinculada a la gestion de talento humana en el desarrollo del
proceso de seleccion se percibe de manera distinta a la profesionalidad en
actividades puntuales, en este sentido los indicadores con puntaje visiblemente
menor al promedio (67,8%) de puntaje en nivel alto del resto de indicadores son
privacidad (43,6%) y variables justas (38,7%) para la dimensién de orientacion, y,
consistencia (48,3%), comunicacion veraz (56,1%) y rectificacion (50,9%) para la

dimensién de gestion.

La segunda dimension orientacion es definida por Bautista (2017) como

esfuerzos para fomentar la ética a través de compromisos, valores, normas y
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socializacion, obteniendo un puntaje para los niveles medio y bajo de 65,2%,
entendiéndose que se percibié indiferencia o desacuerdo al establecerse
practicas éticas en la orientacion del proceso de seleccién, sea segun su
definicion, en el sistema normativo institucional que propicia a través de

documentos las practicas éticas.

En este punto, es importante establecer que no existe en Ecuador una ley general
(organica o de menor nivel) que establezca la obligatoriedad de disefiar, aprobar y
socializar a nivel institucional, atendiendo sus particularidades, una suerte de
Cédigo de Etica institucional que regule y sancione précticas alejadas de la ética.
Se da por entendido que la Constitucion de la Republica y otras leyes

relacionadas son suficiente para fomentar, regular y sancionar acciones no éticas.

A nivel de gestiébn de personal se exige para el sector publico a través de la
LOSEP (2016) la elaboraciéon de un Reglamento Interno que busque, apegado a
derecho, establecer acuerdos internos que regulen su accionar, en este
documento no se aborda a la ética como una guia comun en las dinamicas de

gestion del talento humano incluido la seleccion de personal.

La Presidencia de la Republica del Ecuador (2018) como institucién que lidera la
funcion ejecutiva del Estado promulgé un Cédigo de Etica estableciendo el &mbito
de aplicacion a la Presidencia de la Republica, enfatiza que tiene la rectoria y
administracion publica e institucional del pais, sin embargo finaliza que el
cumplimiento del Codigo de Etica estard a cargo de un Comité de Etica
conformado por personeros de la Presidencia de la Republica como institucion, es
decir, la aplicacion de este instrumento se limita a la Presidencia de la Republica
como institucion. Incluso este documento no es sancionatorio, solo invita al
compromiso por escrito de cumplir lo estipulado en el codigo. Un documento
similar promulg6 con anterioridad el Ministerio de Educacién (2015) pero mucho
mas limitado, pues buscaba propiciar practicas éticas solo en el proceso de

Auditoria a la Gestion Educativa.

Estos ejemplos evidencian la ausencia en Ecuador de una Politica de Estado en
materia de practicas éticas, solo se encuentran acciones aisladas probablemente

como una respuesta coyuntural a alguna problemética especifica. Esta situacion
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es distinta a otros contextos donde se crean instituciones como Oficina de Etica
en EE. UU. o leyes como Ley de Etica en el Gobierno también de EE. UU. o la

Ley sobre Etica de Servidores Publicos en Japon (Bautista O. , 2016).

Los indicadores privacidad y variables justas de la dimension de orientacion
son planteadas por Ting-Ding & De la Cruz (2007) como acciones que se
deben atender con la finalidad de que un proceso de seleccidon sea éticoy a la
vez eficiente. Se hace énfasis en estos indicadores pues obtuvieron
puntuaciones bajas en el nivel alto respecto a la percepcién de practicas

éticas en el desarrollo de procesos de seleccion de personal.

La privacidad, segun Ting-Ding & De la Cruz (2007) la definen como el
respeto a la percepcion de justicia del candidato evitando invadir su privacidad.
En el cuestionario se lo aborda como el sentido de justicia al indagar sobre la
informacion judicial pasada de los aspirantes, es decir, un 43,6% est4 de acuerdo
y muy de acuerdo que es injusto que se pregunte sobre el pasado judicial a los
aspirantes, en contraste a esto el 66,4% esta en desacuerdo y muy desacuerdo
gue se considere injusto preguntar sobre el pasado judicial, es decir, aprueban
gue se indague sobre el pasado judicial de los aspirantes. Este punto es sensible
de analisis, primero porque el sistema judicial en Ecuador es deficiente (1996),
cualquier persona puede plantear demandas civiles o penales sin mayores
pruebas, o como una accion de represalia emocional contra personas, es decir,
en poco tiempo alguien puede tener un abanico de demandas sin obrar alejado de
la ley. Segundo, el sistema de rehabilitacion en Ecuador es catastrofico (2010), un
ciudadano al cumplir con su sentencia invita a preguntarnos ¢se habra
rehabilitado? ¢es injusto o incorrecto privar a un sentenciado por robo
(infracciones de transito, pensiones alimenticias, etc.), el ingreso al servicio

publico?

De lo anterior se genera una antagonia pues los demandados probablemente no
sean infractores de la ley, y los rehabilitados en su gran mayoria tienen menos

respeto a la ética y leyes que antes de cumplir su sentencia.

Bajo la arista de respeto a las minoras (Molini, 2016), y de los estereotipos de las

segundas oportunidades (Gonzéalez B. , 2017) es ético no abordar el pasado
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judicial de los aspirantes. Sin embargo, bajo el pragmatismo de la realidad del
sistema de judicial y de rehabilitacion en el Ecuador, asi como de la constitucion
de la Republica del Ecuador que establece que los/las mejores ecuatorianos y
ecuatorianas ingresaran al servicio publico ecuatoriano (2008), seria no ético

dejar de abordar el pasado judicial de los aspirantes.

Respecto a variables justas, Ting-Ding & De la Cruz (2007) definen a este
indicador como constructos psicolégicos centrales importantes para el trabajo. En
el cuestionario se lo abordé como la percepcién de correcto, respecto a
otorgar puntos adicionales a candidatos dentro de un proceso de seleccion
por poseer acciones afirmativas, entendiendo las acciones afirmativas como:
Héroe o heroina, Excombatiente, Ex migrante o migrante, Autodefinicion
étnica: indigena, afroecuatoriano o montubio (2014). Gonzalez (2017)
manifiesta la importancia de respetar las minorias como una busqueda de
justicia por acciones de discriminacion de procesos histéricos y que el Estado
debe ser ejemplo en repararlos. Esta postura ideoldgica, no se alinea
técnicamente con la Constitucion de la Republica del Ecuador, la cual
establece, que el servicio publico contard con los mejores ciudadanos para
generar un servicio de calidad, calidez y eficiencia. Nadie garantiza, ni
descarta que los ciudadanos que poseen acciones afirmativas se
desempefiaran de manera eficiente o no, asi también, el otorgar puntajes
adicionales por acciones afirmativas no aseguran ser seleccionado dentro del

proceso.

En la ultima dimensidn analizada para la variable independiente, gestion, Bautista
(2017) la define como las condiciones solidas del servicio publico basadas en
politicas eficaces de recursos humanos y la coordinacion de un organismo

especial con competencias en materia de ética.

En la gestion publica y privada, el 6rgano rector de las dinAmicas laborales es
el Ministerio de Trabajo (2015). Especificamente cuenta con un proceso para
el sector publico que tiene objetivo articular con las Unidades de
Administracién de Talento Humano (UATH) de cada institucién publica. La

articulaciéon se hace a través de procesos de planificacion, ejecucién y control
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de los distintos subsistemas de gestion del talento humano establecidas en la
LOSEP (2016) a través de cuadernos administrativos denominados normas
técnicas. En el caso de la seleccion de personal, se cuenta con la Norma
Técnica del Subsistema de Seleccion de Personal para el Sector Publico

ecuatoriano (2014).

Desde una perspectiva metodologica la Norma Técnica del Subsistema de
Seleccion de Personal para el Sector Publico ecuatoriano es eficiente
(Naranjo, 2016), sin embargo, desde una perspectiva practica es mejorable
bajo la premisa del mejoramiento continuo de los procesos (Serrano & Ortiz,
2016). Un criterio de mejora definitivamente es la incorporacion de practicas
éticas (Rodriguez, Navarrete, & Bargsted, 2017) en el desarrollo del proceso
de seleccién, principalmente porgué no las tiene, mas aun cuando adicional a
esto, no existe una institucion o una normativa general que propicie las

practicas éticas en el sector publico ecuatoriano.

Los indicadores consistencia, comunicacion veraz Yy rectificacion de la
dimension de orientacion son planteadas por Ting-Ding & De la Cruz (2007)
como acciones que se deben atender con la finalidad de que un proceso de

seleccion sea ético y a la vez eficiente.

Respecto al indicador consistencia Ting-Ding & De la Cruz (2007) lo definen
como el hecho de que todos los candidatos deben pasar por el mismo
procedimiento de seleccién, en el cuestionario se recogid la percepcion de
que si todos los participantes realizan el mismo procedimiento de seleccién,
obteniendo 51,7% para los niveles medio y bajo, entendiéndose que ese
porcentaje estan en desacuerdo o les es indiferente que todos los

participantes realizan el mismo procedimiento de seleccion.

En la actualidad la némina del sector publico se conforma principalmente por
servidores publicos con nombramiento y contrato ocasional, en varias
instituciones del Estado el numero de servidores publicos bajo modalidad de
contrato ocasional es similar al numero de servidores con nombramiento
(Ministerio de Economia y Finanzas, 2010). Esta situacion se busca modificar

dentro de los planes de gobierno (Senplades, 2017) sin obtener resultados
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diferenciadores, pues la solucién consiste en desarrollar procesos de
seleccion que otorguen nombramiento a los servidores publicos, lo cual
implicaria un incremento sustancial en los gastos fijos y otros rubros como
indemnizacién por jubilacibn que no podria asumir. Incluso habia una
disposicion que un contrato ocasional no podria durar mas de dos afos
(Ministerio del Trabajo, 2015) lo que provoco despido masivos de servidores
que estaban préximos a cumplir dos afios y también demandas pidiendo
nombramientos definitivos por parte de servidores que tenian mas de dos
anos bajo la modalidad de contratacion ocasional, al final, esta disposicion se
derogd y en la actualidad los contratos ocasionales pueden durar
indefinidamente, lo que lacera beneficios laborales en servidores publicos que
no pueden acceder por su situacién ocasional a un plan de carrera con

incrementos remunerativos sujetos a varios criterios entre ellos la antigliedad.

Lo dicho anteriormente conlleva a que, cuando se obtienen partidas
presupuestarias, se desarrollan procesos de seleccion en las que participan
ciudadanos que llevan trabajando varios afios en las instituciones que realizan
estos procesos, obteniendo gran ventaja respecto a las competencias
exigidas para el puesto, asi como un criterio previo favorable por parte de los
entrevistadores, esto a pesar de que existe la opcidén de desarrollar procesos
de selecciéon interno, pero por temor al escrutinio publico, se desarrollan
procesos de seleccion abiertos que recogen cientos de solicitudes de empleo,
obligando a incrementar recursos publicos para su atencion, y al final en su
gran mayoria, elegir al servidor que lleva trabajando afos en el institucion que
desarrollé6 el proceso de seleccion. Es decir, de manera general, los
aspirantes no realizan en igualdad de condiciones el mismo procedimiento de
seleccion, a este contexto seria pertinente desarrollar procesos de seleccién
formales para otorgar un contrato ocasional y en caso de que la necesidad se
extienda y que el desempefio del servidor seleccionado sea favorable se

otorgue nombramiento definitivo de manera automaética.

Ting-Ding & De la Cruz (2007) se refieren a los indicadores comunicacién
veraz y rectificacion como “una explicacién acerca del proceso de seleccion y

evaluacion” y “oportunidad de exponer su opinion sobre el proceso de
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seleccion o de realizar preguntas” respectivamente. Para el primero se
planteé la pregunta en el cuestionario respecto a la recepcion de una
retroalimentaciéon recibida al final del proceso, obteniendo un 56,1% en el
nivel, entendiéndose que este porcentaje establece una percepcion de
acuerdo y muy de acuerdo de practicas éticas en esta parte del proceso de

seleccion.

Con relacién al indicador rectificacion, se planteé la pregunta respecto a si son
atendidas correctamente las solicitudes de rectificacion, obteniendo un
puntaje de 50,9% en el nivel alto, entendiéndose que este porcentaje
establece una percepcion de acuerdo y muy de acuerdo de préacticas éticas en

estas actividades.

Ambos indicadores tienen una percepcion de méas de 50% con aceptacion
favorable, esto se debe principalmente al uso de tecnologias para socializar y
comunicar el desarrollo de los procesos de seleccion (Ministerio del Trabajo,

2015) a traveés del portal https://encuentraempleo.trabajo.gob.ec. Comunicar el

desarrollo del proceso de seleccion de manera eficiente permite construir una
percepcion de préacticas éticas en sus usuarios, mas aun cuando a parte de
comunicar, permite interactuar al plantear reclamos y recibir respuestas, sin
embargo, esto no asegura una percepcion ética adecuada del desarrollo

general del proceso de seleccion.
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VI. CONCLUSIONES

1) EI modelo de practica ética para mejorar la seleccion de personal en
concursos de méritos y oposicion en el sector publico ecuatoriano se podria
constituir de uno o varios de los indicadores: a) profesionalismo en el control,
b) variables justas en control, c) fiabilidad, d) confidencialidad, e) privacidad, f)
variables justas en la orientacién, g) consistencia en la gestion, h)

comunicacién veraz y i) rectificacion.

2) Las practicas éticas se fundamentan en las aristas administrativas de control,

orientacion y gestion.

3) Las practicas éticas pertinentes de incorporar en el proceso de seleccion del
sector publico ecuatoriano son aquellas vinculadas a los indicadores que

fundamentan el modelo de practica ética, siendo estas las siguiente:

3.1 El personal que participa en el desarrollo del proceso de seleccion de personal

en el sector publico debe ser profesional en gestion de recursos humanos.

3.2 Los requerimientos del puesto a cubrir mediante procesos de seleccion deben
establecerse técnicamente a través de analisis de puesto y estos ser la base

para el disefio de las baterias de evaluacion técnica y psicologica.

3.3 Asegurar la fiabilidad de las herramientas de evaluacion que se utilizan en los

procesos de seleccion del sector publico.

3.4 Garantizar la publicacion de los resultados del desarrollo de los procesos de

seleccion.

3.5 Establecer estrategias para conocer el pasado judicial de los participantes y

gue esta informacion se insumo en las entrevistas.

3.6 Asignar puntos adicionales por acciones afirmativas vinculadas con la

pertenencia grupos histéricamente desplazados.

3.7 Plantear desarrollar procesos de seleccion formales para la contratacion
ocasional y posteriormente realizar concurso de meéritos y oposicion internos

para otorgar nombramiento de requerirse.
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3.8 Acompariar la socializacion de resultados con una retroalimentacion

particularizada del desempefio en el proceso de seleccion por cada aspirante.

3.9 Transparentar y asegurar contestacion de solicitudes de apelacion por

4)

5)

6)

aspirantes en las fases de evaluacién del perfil y resultados finales.

Desarrollar las actividades del proceso de seleccién de personal del sector
publico ecuatoriano, en un contexto de practicas éticas sustentadas en las
dimensiones de control, orientacion y gestion, permitiria incrementar la

eficiencia en seleccion del candidato mas idéneo para cubrir la vacante.

Las practicas éticas con mayor poder predictivo se constituyen en aquellas
gue se sustentan en los indicadores que obtuvieron mayor puntaje en los
niveles medio y bajo por cada dimension, siendo estas: profesionalismo en el
control (100%), variables justas en la orientacion (61,3%) y Consistencia en la
gestion (51,7%).

La propuesta de practica ética que permitiria mejorar el proceso de seleccion
de personal en el sector publico seria aquella que se genera del indicador con
mayor poder predictivo derivada, de la dimension con mayor necesidad de
atencioén, por tanto, seria gestionar que todos los participantes cursen por el
mismo procedimiento de seleccion, practica dada del indicador consistencia
(51,7% en nivel medio y bajo) derivada de la dimension gestion (20,5% nivel

bajo).
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VIl. RECOMENDACIONES

a. Caracterizar la gestion ética institucional mediante un estudio cientifico de
varias dependencias publicas, utilizando herramientas como el “Instrumento de
Percepcion de la Gestion Etica” de la Agencia de los Estados Unidos para el
Desarrollo Internacional (USAID) con la finalidad de construir un modelo de
gestidon ético para instituciones ecuatorianas y a partir de esto se implementen
con mayor eficiencia las recomendaciones de la presente investigacion respecto a

las practicas éticas en la seleccion de personal.

b. Validar constitucionalmente la pertinencia de indagar y valorar el pasado
judicial de aspirantes como componente del proceso de seleccion y en caso de
ser pertinente proponer una escala valorativa que penalice o descarte a

aspirantes con un pasado judicial caracteristico con acciones antiéticas.

c. Disefiar un modelo de instrumento institucional, codigo de ética, que propicie
las practicas éticas en las instituciones publicas del ecuador alineado a la
constitucién de la republica del Ecuador, a ley organica de servicio publico y a la
ley de transparencia y libre acceso a la informacion publica.

d. Articular con la academia mediante el proceso de vinculacién con la sociedad,
la conformacion de una veeduria ética que analice y socialice la percepcion ética

de procesos publicos incluida la seleccion de personal periédicamente.
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VIIl. PROPUESTA
8.1 FUNDAMENTOS

Denominacion: Propuesta de modelo para seleccionar personal bajo modalidad
de contratacion por servicios ocasionales y que sea justificativo para desarrollar
procesos de seleccion interna con el fin de otorgar nombramiento definitivo en

caso de requerirse.

Descripcién: En la actualidad se desarrollan procesos de seleccion en las que
participan ciudadanos que llevan trabajando varios afios en las instituciones
que realizan estos procesos, obteniendo gran ventaja respecto a las
competencias exigidas para el puesto, asi como un criterio previo favorable
por parte de los entrevistadores, esto a pesar de que existe la opcion de
desarrollar procesos de seleccién interno, pero por temor al escrutinio publico,
se desarrollan procesos de seleccion abiertos que recogen cientos de
solicitudes de empleo, obligando a incrementar recursos publicos para su
atencion, y al final en su gran mayoria, se elige al servidor que lleva

trabajando afios en el institucion.

8.2 ELEMENTOS CIENTIFICOS

Antecedentes: La Contratacion Ocasional es un mecanismo para incorporar
personal en instituciones publicas, no esta normado el proceso con el que
debe seleccionar al aspirante mas idoneo, solo se establece en reglamentos a
leyes organicas que los ocupantes de los puestos deben cumplir con el perfil
aprobado de la vacante, la validacion del cumplimiento del perfil del puesto se
hace mediante informes que recogen listas de verificacion de cumple o no
cumple. Esta situacion se da en todas las instituciones, de todas las funciones
del Estado, pudiéndose implementar como parte del Reglamento Interno de
Personal Institucional el desarrollo de un proceso de seleccién formal para

seleccionar al personal bajo modalidad de servicios ocasionales.

Los denominados concursos de meéritos y oposicion internos/cerrados se
desarrollan de manera excepcional y con corte a fecha de expedicion de la
LOSEP (2005) siempre que las instituciones tengan personal contratado por

mas de cuatro afios. Para aplicar esta modalidad de concurso como
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complemento a la seleccién formal para contratos ocasionales es necesario

una reforma a la Ley Organica de Servicio Publico.

Justificacion: En la actualidad la ndmina del sector publico se conforma
principalmente por servidores publicos con nombramientos y contratos
ocasional, en varias instituciones del Estado el numero de servidores publicos
bajo modalidad de contrato ocasional es similar al niumero de servidores con
nombramiento (Ministerio de Economia y Finanzas, 2010). La situacién
descrita se busca modificar dentro de los planes de gobierno (Senplades,
2017) sin obtener resultados diferenciadores, pues la solucién consiste en
desarrollar procesos de seleccion que otorguen nombramiento a los
servidores publicos, lo cual implicaria un incremento sustancial en los gastos

fijos y otros rubros como indemnizacion por jubilacién que no podria asumir.

Incluso habia una disposicién que un contrato ocasional no podria durar mas
de dos afios (Ministerio del Trabajo, 2015) lo que provoca despidos masivos
de servidores que estaban préximos a cumplir dos afios y también demandas
pidiendo nombramientos definitivos por parte de servidores que tenian mas de
dos afos bajo la modalidad de contratacién ocasional, actualmente, esta
disposicion se derog6 y en la actualidad los contratos ocasionales pueden
durar indefinidamente, lo que lacera beneficios laborales en servidores
publicos que no pueden acceder por su situacién ocasional a un plan de
carrera con incrementos remunerativos sujetos a varios criterios entre ellos la

antigtiedad.

Asi también, Ting-Ding & De la Cruz (2007) plantean acciones que se deben
atender con la finalidad de que un proceso de seleccion sea ético y a la vez
eficiente, entre estas la consistencia que la definen como el hecho de que
todos los candidatos deben pasar por el mismo procedimiento de seleccion, lo
cual actualmente por cuanto aspirantes comunes compiten con aspirantes que

trabajan por afios en el puesto que se busca cubrir.

Propuesta: A continuacion, se esquematiza un modelo de gestion para el
desarrollo de procesos de seleccion en la contratacion ocasional como paso

previo para otorgar nombramiento definitivo en caso de requerirlo.
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Figura 3

Propuesta de modelo para contratar ocasionalmente como paso previo para
dar nombramiento indefinido en caso de requerirse.

Elaborar Reglamento Institucional que establezca la seleccion de personal por
servicios ocasionales través de Concursos de Méritos y Oposicion.

A 4

Formalizar necesidad de
contratar personal y obtener
certificacion presupuestaria para
contratar bajo modalidad de
servicios ocasionales.

v

Desarrollar Concurso de Méritos
y Oposicion  (seleccion  de
personal formal) segun la
normativa vigente.

v

Declarar ganador del proceso de
seleccion y suscribir contrato de
servicios  ocasionales  segun
normativa vigente.

v

Desarrollar  actividades  bajo
modalidad de servicios
ocasionales hasta por dos afios.

Solicitar autorizacién y partida
presupuestaria para desarrollar
concurso de méritos y oposicién

interno

Desarrollar Concurso de Méritos
y Oposicién internos adaptando
la metodologia vigente para
concursos abiertos.

v

Declarar ganador del concurso
de Méritos y Oposicion Interno y
otorgar nombramiento indefinido.

Yy
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ANEXOS

Anexos 1. Matriz de Consistencia

Titulo: Practicas éticas para mejorar el proceso de seleccidén en concursos de méritos y

oposicion de una instituciéon publica, Ecuador-2022

Autor: Parrales Ledon Aldo

Situacion Planteamiento de Planteamiento de - . .
Problematica Objetivos Hipotesis Marco Tedrico Variables e Indicadores
General: Cual General: General: - Teoriadela  Vvariable Independiente: PRACTICAS ETICAS EN SELECCION DE
seria el lﬁgdelo Disefiar un El planteamiento ética Publica PERSONAL PARA EL SECTOR PUBLICO
de précticas modelo de de un modelo Teorfa d Dimensiones Indicadores Instrumento  Medicién
i practica ética funcional tedrico - leorla de
ete;(r:r?]SitglJmee_orar que permita que incluya Caplj;a}l Social, Profesionalidad
b e mejorar la précticas éticas Eticay Consistenci
la Seleccién de L Desarrollo onsistencia
Personal en Seleccion de con mayor poder
Personal en predictivo que . Pluralidad
Concursos de Concursos de  permita configurar - Teoria
Méritos y Mérit na oro estg Humano- Variables justas
Oposicion en el entos y una propu Relacionista Control
sector publico del Oposicién en el para mejorar los
Ecua dgr’? sector publico procesos de - Teoria de Objetividad
’ del Ecuador. seleccion. Infraestructura
Especificos: Especificos: ética de la Fiabilidad
1¢Qué 1. Caracterizar Orga:rlg?acmn validez
caracteristicas las aristas c para fc |
tienen las aristas  administrativas chggﬁg&y e Amabilidad
administrativas ~ que fundamentan Econémicos Consistenci
onsistencia
que fundamentan ellde_sarro’llg de (OCDE) Cuestionario Ordinal
el desarrollo de practicas éticas. . .
practicas éticas? 2. Determinar sustentado en Profesionalidad
S ) Y acciones Orientacion
2. ué practicas ue practicas o > ) -
cgicaspson ‘ étic?as son administrativas Confidencialidad
pertinentes de pertinentes de Odr?egtzztig?wl’ Privacidad
incorporar en el incorporar en el Gestién y
proceso de proceso de Variables justas
seleccion del seleccion del Teoria de
sector publico sector publico ) . Consistencia
ecuatoriano? ecuatoriano. Mejoramiento de -
; 4 i procesos bajo Comunicacion
3. ¢De qué 3. Explicar como enfoque de veraz
manera el el desarrollo las nioqu o
redisefio en los Gestién

desarrollo de
practicas éticas
podria mejorar los
resultados del
proceso de
seleccion?

4. ¢Qué
caracteristicas
tienen las aristas
administrativas
que fundamentan
el mejoramiento
de procesos?
5. ¢Cudles serian
las mejoras
pertinentes en el
proceso de
seleccion de
personal en el
sector publico?

practicas éticas
influyen en el
proceso de
seleccion.

4. Plantear
un modelo
funcional tedrico
que incluya
aquellas
practicas éticas
con mayor poder
predictivo que
permita
configurar una
propuesta para
mejorar los
procesos de
seleccion.

5. Configurar la
propuesta de
practicas éticas
gue permita
mejorar el
proceso de
seleccion.

componentes de
Eficacia,
Eficiencia y
Transformacion.

Rectificacion

Metodologia

Variable Dependiente: PROCESO DE SELECCION

Disefo: Predictivo,
Prospectivo,
transeccional y
explicativo
Poblacién:
Muestra: 385
Técnicas:
Encuesta
Instrumentos:
Cuestionarios
Métodos de
Anélisis de datos:
Tablas, gréaficos y
porcentajes.
Coeficiente de
correlacion.
Prueba Nagelkerke
pseudo r, Alfa de
Cronbach y
Significancia
Bilateral

Dimensiones Indicadores Instrumento Medicion

Actividades
Eficacia

Tiempo
Recursos

Eficiencia
Metodologia
Tiempo Cuestionario Ordinal

Transformacion

Lugar
Forma

Fuente:

Elaboracién propia del autor



Definicién Definicién

ariables ; Dimensiones Indicadores Interrogantes Medicién
Conceptual Operacional
Anexos 2. Matriz de operacionalizacion de variables
Variables Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Interrogantes Medicion
Actividades: Aquella que (1) ¢Los procesos de seleccion para dar nombramiento en el sector
proporcionan a la publico deben iniciar desde la contratacién ocasional?
organizacion una ventaja ) ; Es pertinente eliminar la causal de “beneficio institucional” para
Eficacia: Obtener salidas que COompetitiva (2016) justificar la declaracion de “desierta” de los procesos de seleccion?
creen o agreguen valor a la () ¢Es necesario evaluar técnicamente a los aspirantes cada vez que
organizacion (2016) Tiempo: los resultados se _pos_tulan a pt)ocesos de seleccion de puestos similares en distintas
ACCi suministran cuando se instituciones’
cclones requieren (2016) @) ¢Es necesario evaluar psicolégicamente a los aspirantes cada vez
admlnlstr_atl\t/as de que postulan a distintos procesos de seleccién?
mejoramiento :
susjtentadas en las Recursos: tecnologias,
El andlisis i - d tiempo, riesgo, personal, (1) ¢Los recursos utilizados permiten el desarrollo adecuado de los
sistematico ;men.S'onfes. e Eficiencia: elementos inversion, entre otros procesos de seleccion?
del conjunto de f |ca;:|a, efciencia’y transformadores que consumen aspectos (2016)
actividades drans orlrinauonlque recursos en minimos niveles Meto_dc_)logla: medir el 20 ¢Son adecuadas las distintas etapas que se desarrollan en el
V. Dependiente jnterrelacionadas en 2cSar0lan €nlas  para entregar resultados de rendimiento de los proceso de seleccion?
sus flujos, con el fin organizaciones la acuerdo con las especificaciones procesos existentes y ORDINAL
PSREOLCEECSCOIO?\IE de cambiar para gab'“dé“_j dde_ (2016) encontrar los factores de  (3) ;Es adecuada el nimero de etapas que se desarrollan en el proceso
p escubrir, disefiar, éxito y las barreras de i6n?
hacerlos méas , eXio y 'as bar de seleccion?
eficaces. eficientes ydesplegar, ejecutar, implementacion (2016).
transformables ggﬁﬁg;?;' ;)r?aelir?;r Tlsetm?\islt(;zr:e:uualfggss:e @) ¢Eltiempo de desarrollo de procesos de seleccion es el adecuado
A ra seleccionar al candi mas idoneo?
(2016). completamente Transformador: Capacidad de requieren (2012) pare seleccionar al candidato més idoneo
procesos Serrano . L . Lugar: Cuando las salidas ) . .. .
cumplir requisitos de clientes, T 2) ¢El puesto a cubrir en los procesos de seleccion son pertinentes
(2016) y Alarcén et |, d d te | se suministran donde se 10 al 4 | rt 5
uscando, que, durante la - respecto al &rea o proceso al que se pertenecen?
al. (2020) transformacién de las entradas, 'cduieren (2012)
se analicen los procesos para gg{gaéh%igesgg:iolsose e
optimizarlos con el propésito de los cligentes realmente au
obtener salidas que creen o ; , . . . . .
requieren (Serrano & Raul, @3) ¢El candidato seleccionado satisface correctamente las exigencias

agreguen valor a la organizacion

(2016). Una revision de los

modelos de mejoramiento
de procesos con enfoque
en el redisefio, 2012)

del puesto?

Fuente: Elaboracién propia del autor



V. Independiente:

PRACTICAS
ETICAS EN
SELECCION
DE PERSONAL
PARA EL
SECTOR
PUBLICO

Acciones

Acciones
practicas
que buscan
asegurar
confianza a

que generan través de

confianza en reglamentar

ciudadanos
para el
desarrollo

de procesos indeseables

los
comportami
entos

de seleccion y ofrecer

a través de

incentivos

condiciones por buena

éticas de
gestion.
Bautista

conducta
desde tres
funciones

(2017) y Tin- principales:

ding et al.
(2007)

Control,
QOrientacién
y Gestion
(Bautista D.
, 2017).

Control:
Mecanismos de
seguimiento a
acciones
sustentadas en el
marco legal,
mecanismos
adecuados de
responsabilidad y
participacion; y,
escrutinios publicos
(Bautista D. , 2017)

Orientacion: Se
constituyen en
esfuerzos para
fomentar la ética
compromiso, valores,
normas y
socializacién
profesional (Bautista
D., 2017)

Gestién: Son las
condiciones sélidas del
servicio publico basadas en
politicas eficaces de
recursos humanos y la
coordinacién de un
organismo especial con
competencias en materia
de ética (Bautista D. ,
2017).

Profesionalidad: Conjunto de estandares y guias profesionales que
orientan el desarrollo del proceso de seleccion (Ting-Ding & De la Cruz,
2007).

Consistencia: Todos los candidatos deben pasar por el mismo
procedimiento de seleccion (Ting-Ding & De la Cruz, 2007)

()

@

Pluralidad: La informacion obtenida sobre los candidatos debe ser
revisada y evaluada por diversas personas (Ting-Ding & De la Cruz,
2007)

®

Variables justas: Reflejan constructos psicoldgicos centrales @)

importantes para el trabajo (Ting-Ding & De la Cruz, 2007)
Objetividad: Utilizar métodos cuantitativos, reglas de decision (5)
formalizadas vy criterios especificos (Ting-Ding & De la Cruz, 2007)

A 6
Fiabilidad: Ratio de error no exceda al ratio de error que se asumiria ©
si no se utilizase una herramienta (Ting-Ding & De la Cruz, 2007).

Validez: las herramientas a utilizar deben ajustarse al puesto y @
no utilizarse inadecuadamente (Ting-Ding & De la Cruz, 2007).

Amabilidad: Derecho a un trato digno y consideracion como
personas (Ting-Ding & De la Cruz, 2007)

@

Consistencia: Todos los candidatos deben pasar por el mismo (@)

procedimiento de seleccion (Ting-Ding & De la Cruz, 2007)

Profesionalidad: Conjunto de estandares y guias profesionales que (3)
orienta al desarrollo del proceso de seleccion (Ting-Ding & De la Cruz,
2007).

. - 4
Confidencialidad: Mantener la confidencialidad de la informacion @
obtenida de aspirantes (Ting-Ding & De la Cruz, 2007).

Privacidad: No se debe invadir su privacidad en virtud que puede afectar (5)
a la percepcion de justicia del candidato (Ting-Ding & De la Cruz, 2007).

. . 6)
Variables justas: Reflejan constructos psicoldgicos centrales
importantes para el trabajo (Ting-Ding & De la Cruz, 2007)

¢El personal que desarrolla los procesos de seleccion
demuestran profesionalismo en recursos humanos?

¢Algunos candidatos tienen acceso a informacién
privilegiada sobre las herramientas de seleccién?

¢La decision del candidato seleccionado se establece
entre varias personas?

¢ Los criterios que se evallan en los aspirantes

tienen relacion con los requisitos del puesto a cubrir?

¢ Son correctas las calificaciones finales obtenidas
por los candidatos en los procesos de seleccion?

¢El tipo de herramientas utilizadas en el proceso de
seleccion permite evaluar correctamente a los
candidatos?

¢ Las herramientas utilizadas en el proceso de
seleccion permiten evaluar correctamente en los
candidatos las exigencias del puesto a cubrir?

¢ Es digno el trato recibido por los candidatos en los
procesos de seleccion?

¢Los candidatos seleccionados suelen tener ventajas
debido a vinculos politicos?

¢El personal que desarrolla los procesos de seleccion
explican claramente las instrucciones de las
herramientas de evaluacion utilizadas?

¢ Esté de acuerdo que sea publico los resultados que
todos los aspirantes obtienen en el proceso de
seleccion?

¢Es injusto que se pregunte informacion judicial del
pasado a los candidatos?

¢Es correcto que se asignen puntos adicionales a
candidatos por poseer acciones afirmativas?

(Héroe o heroina, Excombatiente, Ex migrante o migrante, Autodefinicion

étnica: indigena, afroecuatoriano o montubio)

Consistencia: Todos los candidatos deben pasar por el mismo
procedimiento de seleccion (Ting-Ding & De la Cruz, 2007)

(]

Comunicacidn veraz: Explicacion acerca del proceso de seleccion y @

evaluacion (Ting-Ding & De la Cruz, 2007)

Rectificacion: Oportunidad de exponer su opinion sobre el proceso de (3)
seleccion o de realizar preguntas (Ting-Ding & De la Cruz, 2007).

¢ Considera usted que todos los candidatos pasan
por el mismo procedimiento de seleccién?

¢Al finalizar el proceso de seleccion se recibe una
explicacion clara de los resultados obtenidos y la
decision tomada?

¢Las solicitudes justificadas de rectificacion son
atendidas correctamente?

ORDINAL




Anexos 3. Instrumento de recoleccién de datos

ESCALA PRACTICAS ETICAS EN LA SELECCION DE PERSONAL PARA EL
SECTOR PUBLICO
Bautista (2010) y Tin-ding et al. (2007)

Presentacién: EI presente instrumento constituye parte del trabajo de

Investigacion denominado: “Practicas éticas para mejorar el proceso de seleccion
en concursos de méritos y oposicion de una institucion publica, Ecuador-2022”,
gue tiene como objetivo disefiar un modelo de practica ética que permita mejorar
la Seleccion de Personal en Concursos de Méritos y Oposicion en el sector

publico del Ecuador.

Indicaciones: A continuacion, encontrara una serie de preguntas, las cuales

debera leer atentamente y marcar una de las alternativas que le parezca mas
apropiada para cada pregunta Totalmente en desacuerdo (TD), En desacuerdo
(ED), Indiferente (I), De acuerdo (DA), Totalmente de acuerdo (TA). Tenga
presente que no existen respuestas correctas o incorrectas, solo respuestas que

permitan conocer su percepcioén honesta.

Variable independiente: Practicas éticas en la seleccion de personal Escala de valoracion

o]
N, para el sector publico TD {ED{ | {DA|TA

1 ¢El personal que desarrolla los procesos de seleccion demuestran profesionalismo en recursos
humanos?

2 ¢SAlgunos candidatos tienen acceso a informacién privilegiada sobre las herramientas de
seleccion?

3 ¢Ladecision del candidato seleccionado se establece entre varias personas?

4 ¢Los criterios que se evallan en los aspirantes tienen relacién con los requisitos del puesto a
cubrir?

¢Son correctas las calificaciones finales obtenidas por los candidatos en los procesos de

seleccién?

¢El tipo de herramientas utilizadas en el proceso de seleccién permite evaluar correctamente a

los candidatos?

¢Las herramientas utilizadas en el proceso de seleccién permiten evaluar correctamente en

los candidatos las exigencias del puesto a cubrir?

8 ¢Esdigno el trato recibido por los candidatos en los procesos de seleccion?

9 ¢Los candidatos seleccionados suelen tener ventajas debido a vinculos politicos?

10 ¢El personal que desarrolla los procesos de seleccidn explican claramente las instrucciones
de las herramientas de evaluacion utilizadas?

¢ Esta de acuerdo que sea publico los resultados que todos los aspirantes obtienen en el proceso

de seleccién?

11

12 ¢Esinjusto que se pregunte informacion judicial del pasado a los candidatos?

¢Es correcto que se asignen puntos adicionales a candidatos por poseer acciones
13 afirmativas?

(Héroe o heroina, Excombatiente, Ex migrante o migrante, Autodefinicién étnica: indigena, afroecuatoriano o montubio)




14
15

16

¢Considera usted que todos los candidatos pasan por el mismo procedimiento de
seleccion?

¢Al finalizar el proceso de seleccion se recibe una explicacion clara de los resultados
obtenidos y la decision tomada?

¢Las solicitudes justificadas de rectificaciéon son atendidas correctamente?

Ficha técnica escala Précticas Eticas en la Seleccion de Personal para el
Sector Publico

1. Nombre del instrumento: Escala de Practicas Eticas en la Seleccién de

Personal para el Sector Publico

Autor: Aldo Parrales Ledn

3. Objetivo: Determinar que practicas éticas son pertinentes de incorporar en el

proceso de seleccidn del sector publico ecuatoriano.

4. Normas: Se debe comunicar a los participantes que las respuestas no tienen

una naturaleza de correcta o incorrecta.

5. Usuarios: 385 participantes en procesos de seleccion del sector

publico ecuatoriano.

6. Unidades de andlisis: Participantes en procesos de seleccién de personal.

Modo de aplicacion: Auto aplicable / Virtual - Google Forms

8. Codificacién de items: 1 punto par Totalmente en desacuerdo (TD), 2

puntos para En desacuerdo (ED), 3 puntos para Indiferente (I), 4 puntos para
De acuerdo (DA); y, 5 puntos para Totalmente de acuerdo (TA)

9. Estructuradel instrumento:



Dimensiones

Indicadores

Interrogantes TD

ED

DA

TA

Control:
Mecanismos de
seguimiento a
acciones
sustentadas en el
marco legal,
mecanismos
adecuados de
responsabilidad y
participacion; vy,
escrutinios
publicos (2010)

Orientacion: Se
constituyen en
esfuerzos para
fomentar la ética
compromiso,
Valores, normas y
socializaciéon
profesional (2010)

Gestion:
Condiciones sélidas
del servicio publico
basadas en politicas
eficaces de recursos

humanos y la
coordinacién con
organismo especial en
materia de ética
(2010).

Profesionalidad: Conjunto de estandares y guias profesionales que @

orienta al desarrollo del proceso de seleccion (2007).

Consistencia: Todos los candidatos deben @
pasando por el mismo procedimiento de seleccién (2007)

Pluralidad: La informacion obtenida sobre los candidatos debe ser ®)
revisada y evaluada por diversas personas (2007)

. . 4
Variables justas: Reflejan constructos psicoldgicos centrales @
importantes para el trabajo (2007)

Objetividad: Utilizar métodos cuantitativos, reglas de decision ()
formalizadas y criterios especificos (2007)

Fiabilidad: Ratio de error no exceda a la ratio de error que se asumiria ©

si no se utilizase una herramienta (2007).

Validez: las herramientas a utilizar deben ajustarse al puesto y @
no utilizarse inadecuadamente (2007).

Amabilidad: Derecho a un trato digno y consideraciéon como ®)
personas (2007)

Consistencia: Todos los candidatos deben ©)
pasando por el mismo procedimiento de seleccién (2007)

. . ) . . . (10)
Profesionalidad: Conjunto de estandares y guias profesionales que
orienta al desarrollo del proceso de seleccién (2007).

(%)

Confidencialidad: Mantener la confidencialidad de la informacion
obtenida de aspirantes (2007).

Privacidad: No se debe invadir su privacidad en virtud que puede afectar (12)
a la percepcion de justicia del candidato (2007).

. . (13)
Variables justas: Reflejan constructos psicoldgicos centrales
importantes para el trabajo (2007)

¢El personal que desarrolla los procesos de
seleccion demuestran profesionalismo en recursos
humanos?

¢Algunos candidatos tienen acceso a informacién
privilegiada sobre las herramientas de seleccién?

¢La decision del candidato seleccionado se
establece entre varias personas?

¢Los criterios que se evallan en los aspirantes
tienen relacion con los requisitos del puesto a
cubrir?

¢Son correctas las calificaciones finales obtenidas
por los candidatos en los procesos de seleccion?

¢El tipo de herramientas utilizadas en el proceso de
seleccion permite evaluar correctamente a los
candidatos?

¢Las herramientas utilizadas en el proceso de
seleccion permiten evaluar correctamente en los
candidatos las exigencias del puesto a cubrir?
¢Es digno el trato recibido por los candidatos en los
procesos de seleccion?

¢Los candidatos seleccionados suelen tener ventajas
debido a vinculos politicos?

¢El personal que desarrolla los procesos de
seleccion explican claramente las instrucciones de
las herramientas de evaluacién utilizadas?

¢ Esté de acuerdo que sea publico los resultados que
todos los aspirantes obtienen en el proceso de
seleccion?

¢Es injusto que se pregunte informacion judicial del
pasado a los candidatos?

¢ Es correcto que se asignen puntos adicionales a
candidatos por poseer acciones afirmativas?

(Héroe o heroina, Excombatiente, Ex migrante o migrante,

Autodefinicion étnica: indigena, afroecuatoriano o montubio)

Consistencia: Todos los candidatos deben
pasando por el mismo procedimiento de seleccion (2007)

(14) ¢, Considera usted que todos los candidatos

pasan por el mismo procedimiento de seleccion?

15) ¢Al finalizar el proceso de seleccion se recibe una

Comunicacién veraz: Explicacion acerca del proceso de seleccion y
evaluacién (2007)

explicacion clara de los resultados obtenidos y la
decision tomada?

Rectificacion: Oportunidad de exponer su opinién sobre el proceso de (16) ¢Las solicitudes justificadas de rectificacion son

seleccidn o de realizar preguntas (2007).

atendidas correctamente?




10.Validez de contenido del instrumento:

Fue establecida a través de la evaluacion de 3 expertos Hurtado (2010) y Vizcaino
(2015) en el area de gestion publica con titulo doctoral en Gestion Publica y
Gobernabilidad por la Universidad Cesar Vallejo. La variable abordada es
Practicas Eticas en Seleccién de Personal para el Sector Publico con 16
preguntas o items distribuidos en 3 dimensiones. La valoracion promedio para

este instrumento fue de 68,19, lo que equivale a Muy Bueno. Los expertos son:

a) Dra. Cruz Vargas Barbara; b) Dr. Saldarriaga Ubaldo Olmedo; c) Dr. Diaz

Navarro Juan
11.Validez de constructo del instrumento:

La herramienta se valido con el indice de correlacion de Pearson r >0.300
(Kerlinger & Lee, 2002) y la significancia bilateral p<0.05 (Vizcaino, 2015). Los
resultados de indices correlacionales (item con el total) son validados por el grado
en que cada uno mide lo mismo que la puntuacion total reportados, es decir el
patron de respuestas dado por el conjunto de items estiman la variable Practicas
Eticas en Seleccion de Personal para el Sector Publico, segin lo que se puede
observar en la siguiente tabla.

Correlacion de items Practicas Eticas en Seleccion de Personal para el

Sector Publico con Dimensiones

) Correlacion Significancia
ltems Pearson Bilateral
r >0.300 p<0.05

Control

@

@

(©)
4)

©)

()

@

¢El personal que desarrolla los procesos de seleccién demuestran profesionalismo en recursos 71+ 000
humanos? ’ ’
¢Algunos candidatos tienen acceso a informacion privilegiada sobre las herramientas de 482 001
seleccion? ' '
¢La decision del candidato seleccionado se establece entre varias personas? ,790** ,000
¢Los criterios que se evalGan en los aspirantes tienen relacion con los requisitos del 803+ 000
puesto a cubrir?

¢Son correctas las calificaciones finales obtenidas por los candidatos en los procesos de 693+ 000
seleccién? ' '
¢El tipo de herramientas utilizadas en el proceso de seleccion permite evaluar correctamente a 790k 000
los candidatos? ’ '

¢ Las herramientas utilizadas en el proceso de selecciéon permiten evaluar correctamente en los 751% 000

candidatos las exigencias del puesto a cubrir?

Orientacion

()]

¢Es digno el trato recibido por los candidatos en los procesos de seleccion? ,506* ,001



@)
[©)

¢Los candidatos seleccionados suelen tener ventajas debido a vinculos politicos? ,498* 0,02
¢El personal que desarrolla los procesos de seleccion explican claramente las instrucciones de

las herramientas de evaluacion utilizadas? 512 0.01

4) ¢Esta de acuerdo que sea publico los resultados que todos los aspirantes obtienen en el 530+ 001
proceso de selecciéon?

() ¢Es injusto que se pregunte informacion judicial del pasado a los candidatos? ,730%* ,000

(6) ¢Es correcto que se asignen puntos adicionales a candidatos por poseer acciones
afirmativas? (Héroe o heroina, Excombatiente, Ex migrante o migrante, Autodefinicion étnica: indigena, ,668** ,001
afroecuatoriano o montubio)

Gestion

(1) ¢Considera usted que todos los candidatos pasan por el mismo procedimiento de 480* 002
seleccion?

(2 ¢Alfinalizar el proceso de seleccion se recibe una explicacion clara de los resultados obtenidos 870 000
y la decision tomada?

(3) ¢Las solicitudes justificadas de rectificacion son atendidas correctamente? ,867** ,000

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

12. Confiabilidad del instrumento

Se toma como criterios de valoracion el Alfa de Cronbach con un valor cercano a
1 lo que implica una estimacién de la varianza verdadera y por tanto confiable
(Vizcaino, 2015). La aplicabilidad del cuestionario es aceptable por cuanto los
valores Alfa de Cronbach obtenido por item es igual o inferior al valor del
instrumento, para los 16 items fue de 0.814; para la dimension control con 7 items
0.825; para la dimension orientacion con 6 items 0.801; y la dimension gestion

0.801 con 3 items, tal como se muestra en la siguiente tabla.

ftems Alfa de
Cronbach

@ ¢El personal que desarrolla los procesos de seleccién demuestran 0875
profesionalismo en recursos humanos? ’

@ ¢Algunos candidatos tienen acceso a informacion privilegiada sobre las 0.811
herramientas de selecciéon? ’

@) ¢La decision del candidato seleccionado se establece entre varias personas? 0,876

@ ¢Los criterios que se evaltan en los aspirantes tienen relacion con los 0.774
requisitos del puesto a cubrir? ’

) ¢Son correctas las calificaciones finales obtenidas por los candidatos en los 0.789
procesos de seleccién? ’

© ¢Eltipo de herramientas utilizadas en el proceso de seleccion permite evaluar 0.773
correctamente a los candidatos? '

@ ¢Las herramientas utilizadas en el proceso de seleccion permiten evaluar 0.876
correctamente en los candidatos las exigencias del puesto a cubrir? ’

® ¢Es digno el trato recibido por los candidatos en los procesos de seleccion? 0,782

© ¢Los candidatos seleccionados suelen tener ventajas debido a vinculos 0.813
politicos? )

ao) ¢ El personal que desarrolla los procesos de seleccién explican claramente las 0.765

instrucciones de las herramientas de evaluacion utilizadas?



a1) ¢ Esta de acuerdo que sea publico los resultados que todos los aspirantes 0.803
obtienen en el proceso de selecciéon? ’

a2) ¢ Es injusto que se pregunte informacién judicial del pasado a los candidatos? 0,877

@3) ¢ Es correcto que se asignen puntos adicionales a candidatos por poseer

acciones afirmativas? 0,769
(Héroe o heroina, Excombatiente, Ex migrante o migrante, Autodefinicién étnica: indigena, afroecuatoriano o
montubio)

14 ¢ Considera usted que todos los candidatos pasan por el mismo 0.800
procedimiento de seleccion? ’

as) ¢Al finalizar el proceso de seleccion se recibe una explicacion clara de los
. N 0,857
resultados obtenidos y la decision tomada?

@e) ¢ Las solicitudes justificadas de rectificacion son atendidas correctamente? 0,791

13.Escala interpretativa

Para valorar eficientemente los puntajes obtenidos por variable, dimension e
indicadores se establece una escala valorativa de logro en porcentajes base

100% (Lujan, 2018), como se muestra a continuacion:

Variable/ . .,

) ., Nivel de valoracién
Dimension/

Indicador Alta Media Baja

Practicas Eticas en
Seleccién de Personal

para el Sector Publico
76 - 100% 51-75% 0-50%

Dimensiones

Indicadores




ESCALA PROCESO DE SELECCION
Serrano (2012) y Alarcon et al. (2020)

Presentacién: EI presente instrumento constituye parte del trabajo de

Investigacion denominado: “Practicas éticas para mejorar el proceso de seleccion
en concursos de méritos y oposicion de una institucion publica, Ecuador-2022”,
gue tiene como objetivo determinar mejoras de actividades en proceso de

seleccion de personal.

Indicaciones: A continuacion, encontrara una serie de preguntas, las cuales

debera leer atentamente y marcar una de las alternativas que le parezca mas
apropiada para cada pregunta Totalmente en desacuerdo (TD), En desacuerdo
(ED), Indiferente (I), De acuerdo (DA), Totalmente de acuerdo (TA). Tenga
presente que no existen respuestas correctas o incorrectas, solo respuestas que

permitan conocer su percepcién honesta.

N.°

Escala de valoracion

Variable dependiente: Proceso de Seleccién

TD{ED;: | DA TA

1 ¢Los procesos de seleccion para dar nombramiento en el sector publico deben
iniciar desde la contratacién ocasional?

2 ¢,Es pertinente eliminar la causal de “beneficio institucional” para justificar la
declaracién de “desierta” de los procesos de seleccion?

3 ¢Es necesario evaluar técnicamente a los aspirantes cada vez que postulan a
procesos de seleccion de puestos similares en distintas instituciones?

4 ¢Es necesario evaluar psicolégicamente a los aspirantes cada vez que postulan a
distintos procesos de seleccion?

5 ¢Los recursos utilizados permiten el desarrollo adecuado de los procesos de
seleccion?

6 ¢, Son adecuadas las distintas etapas que se desarrollan en el proceso de seleccion?

7 ¢Es adecuada el numero de etapas que se desarrollan en el proceso de seleccién?

8 ¢ El tiempo de desarrollo de procesos de seleccion es el adecuado para seleccionar
al candidato mas idéneo?

9 ¢El puesto a cubrir en los procesos de seleccion son pertinentes respecto al area o
proceso al que se pertenecen?

10 (El candidato seleccionado satisface correctamente las exigencias del puesto?

Fichatécnica escala Proceso de Seleccion

1. Nombre del instrumento: Escala de Proceso de Seleccion
Autor: Aldo Parrales Ledn
3. Objetivo: Determinar mejoras de actividades en proceso de seleccion de

personal



4. Normas: Se debe comunicar a los participantes que las respuestas no tienen

una naturaleza de correcta o incorrecta.

© N o 0

Modo de aplicacion: Auto aplicable / Virtual - Google Forms

Usuarios: 385 participantes de procesos de seleccion de personal.

Unidades de andlisis: Participantes de procesos de seleccién de personal.

Codificacion de items: 1 punto par Totalmente en desacuerdo (TD), 2

puntos para En desacuerdo (ED), 3 puntos para Indiferente (I), 4 puntos para

De acuerdo (DA); y, 5 puntos para Totalmente de acuerdo (TA)

9. Estructuradel instrumento:

Dimensiones

Indicadores

Interrogantes

TD

ED

DA | TA

Eficacia: Obtener
salidas que creen o
agreguen valor a la

organizacion (Serrano &

Radul, Una revisién de
los modelos de
mejoramiento de
procesos con enfoque
en el redisefio, 2012)

Eficiencia: elementos
transformadores que
consumen recursos en
minimos niveles para
entregar resultados de
acuerdo con las
especificaciones
(Serrano & Rall, Una
revision de los modelos
de mejoramiento de
procesos con enfoque
en el redisefio, 2012)

Transformador:
Capacidad de cumplir
requisitos de

Actividades: Aquella que
proporcionan a la
organizacioén una ventaja
competitiva (Serrano &
Radul, Una revisién de los
modelos de mejoramiento
de procesos con enfoque en
el redisefio, 2012)

Tiempo: los resultados se
suministran cuando se
requieren (Serrano & Radl,
Una revision de los modelos
de mejoramiento de
procesos con enfoque en el
redisefio, 2012)

Recursos: tecnologias,
tiempo, riesgo, personal,
inversion, entre otros
aspectos (Serrano & Radll,
Una revision de los
modelos de mejoramiento
de procesos con enfoque
en el redisefio, 2012)
Metodologia: medir el
rendimiento de los procesos
existentes y encontrar los
factores de éxito y las
barreras de implementacién
(Serrano & Rall, Una
revisién de los modelos de
mejoramiento de procesos
con enfoque en el redisefio,
2012).

Tiempo: los resultados se
suministran cuando se
requieren (Serrano & Radl,

1.¢Los procesos de seleccion
para dar nombramiento en el
sector publico deben iniciar
desde la contratacion
ocasional?

2.¢ Es pertinente eliminar la
causal de “beneficio
institucional” para justificar la
declaracion de “desierta” de
los procesos de seleccion?

3.¢ Es necesario evaluar
técnicamente a los aspirantes
cada vez que postulan a
procesos de seleccién de
puestos similares en distintas
instituciones?

4. ¢ Es necesario evaluar
psicolégicamente a los
aspirantes cada vez que
postulan a distintos procesos
de seleccion?

1.¢Los recursos utilizados
permiten el desarrollo
adecuado de los procesos de
seleccion?

2.¢Son adecuadas las
distintas etapas que se
desarrollan en el proceso de
seleccion?

3.¢Es adecuada el numero de
etapas que se desarrollan en
el proceso de seleccién?

1. ¢ El tiempo de desarrollo de
procesos de seleccion es el
adecuado para seleccionar al




clientes, buscando, que, Una revision de los candidato mas idéneo?
durante la modelos de mejoramiento

transformacion de las  de procesos con enfoque

entradas, se analicen  en el redisefio, 2012)

los procesos para Lugar: Cuando las salidas

optimizarlos con el s¢€ 2.¢El puesto a cubrir en los
propésito de obtener suministran donde se -¢ELP d leccio

salidas que creen o requieren (Serrano & Radll, procesos de se ecmonlsp n
agreguen valor a la Una revision de los pertinentes respecto al area o

proceso al que se

organizacion (Serrano & modelos de mejoramiento
pertenecen?

Raul, Una revision de  de procesos con enfoque

los modelos de en el redisefio, 2012)

mejoramiento de Forma: Los resultados se

procesos con enfoque entregan con base a lo que

en el redisefio, 2012). los clientes realmente
requieren (Serrano & Radl,
Una revision de los modelos
de mejoramiento de
procesos con enfoque en el
redisefo, 2012)

3.¢El candidato seleccionado
satisface correctamente las
exigencias del puesto?

10.Validez de contenido del instrumento:

Fue establecida a través de la evaluacion de 3 expertos (Vizcaino, 2015) en el
area de gestion publica con titulo doctoral en Gestién Publica y Gobernabilidad

por la Universidad Cesar Vallejo.

La variable abordada es Seleccion de Personal con 10 preguntas o items

distribuidos en 3 dimensiones.

La valoracién promedio para este instrumento fue de 68.91, lo que equivale a Muy

Bueno. Los expertos se detallan a continuacion:

a) Dra. Cruz Vargas Barbara; b) Dr. Saldarriaga Ubaldo Olmedo y c) Dr. Diaz

Navarro Juan
11.Validez de constructo del instrumento:

La herramienta se validé con el indice de correlacion de Pearson r >0.300

(Kerlinger & Lee, 2002) y la significancia bilateral p<0.05 (Vizcaino, 2015).

Los resultados de indices correlacionales (item con el total) son validados por el
grado en que cada uno mide lo mismo que la puntuacion total reportados, es decir
el patron de respuestas dado por el conjunto de items estiman la variable

Seleccion de Personal, segun lo que se puede observar en la siguiente tabla.



Correlacion de items Selecciéon de Personal con Dimensiones

Correlacion  Significancia

ftems Pearson Bilateral
r >0.300 p<0.05
Eficacia
@ ¢Los procesos de seleccidon para dar nombramiento en el sector publico o
L L . ,647 ,001
deben iniciar desde la contratacién ocasional?
@ ¢Es pertinente eliminar la causal de “beneficio institucional” para justificar 702%* 000

la declaracion de “desierta” de los procesos de seleccion?

@) ¢Es necesario evaluar técnicamente a los aspirantes cada vez que
postulan a procesos de seleccién de puestos similares en distintas ,654** ,001
instituciones?

@ ¢Es necesario evaluar psicolégicamente a los aspirantes cada vez que

L L , [44%* ,000
postulan a distintos procesos de seleccién?
Eficiencia
@) ¢Los recursos utilizados permiten el desarrollo adecuado de los procesos —r
. ,883 ,000
de seleccion?
@ ¢Son adecuadas las distintas etapas que se desarrollan en el proceso de x
ion? ,909 ,000
seleccién?
@ ¢Es adecuada el nimero de etapas que se desarrollan en el proceso de -
> ,820 ,000
seleccion?
Transformador
@ ¢El tiempo de desarrollo de procesos de seleccion es el adecuado para -
seleccionar al candidato méas idoneo? 653 ,001
@ ¢El puesto a cubrir en los procesos de seleccion son pertinentes respecto 647 000
al area o proceso al que se pertenecen? ' ’
@ ¢El candidato seleccionado satisface correctamente las exigencias del 747%* 000

puesto?

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
*, La correlacioén es significante al nivel 0,05 (bilateral).

12.Confiabilidad del instrumento

Se toma como criterios de valoracion el Alfa de Cronbach con un valor cercano a
1 lo que implica una estimacién de la varianza verdadera y por tanto confiable
(Vizcaino, 2015).

La aplicabilidad del cuestionario es aceptable por cuanto los valores Alfa de
Cronbach obtenido por item es igual o inferior al valor del instrumento, para los 10
items fue de 0.863; para la dimension eficacia con 4 items 0.865; para la
dimensidn eficiencia con 3 items 0.859; y la dimension transformador 0.857 con 3

items, tal como se muestra en la siguiente tabla.



; Alfade
Items

Cronbach

@ ¢Los procesos de seleccién para dar nombramiento en el sector publico 881
deben iniciar desde la contratacion ocasional? '

@ ¢Es pertinente eliminar la causal de “beneficio institucional” para 868
justificar la declaracion de “desierta” de los procesos de seleccion? '

@ ¢Es necesario evaluar técnicamente a los aspirantes cada vez que
postulan a procesos de seleccién de puestos similares en distintas ,869
instituciones?

@ ¢Es necesario evaluar psicoldgicamente a los aspirantes cada vez que 874
postulan a distintos procesos de seleccién? ’

) ¢Los recursos utilizados permiten el desarrollo adecuado de los 851
procesos de seleccién? '

©® ¢Son adecuadas las distintas etapas que se desarrollan en el proceso 857
de selecciéon? '

@ ¢Es adecuada el nUmero de etapas que se desarrollan en el proceso de 859
seleccion? '

® ¢Eltiempo de desarrollo de procesos de seleccién es el adecuado para 859
seleccionar al candidato mas idéneo? '

© ¢El puesto a cubrir en los procesos de seleccion son pertinentes 857
respecto al &rea o proceso al que se pertenecen? ’

ao) ¢ El candidato seleccionado satisface correctamente las exigencias del 857

puesto?

13.Escala interpretativa

Para valorar eficientemente los puntajes obtenidos por variable, dimension e
indicadores se establece una escala valorativa de logro en porcentajes base

100% (Lujan, 2018), como se muestra a continuacion:

VElESliE Nivel de valoracion
Dimension/
Indicador Alta Media Baja

Seleccion de Personal

para el Sector Publico
76 - 100% 51-75% 0-50%
Dimensiones

Indicadores




Anexo 4. Célculo del tamario de la muestra

Se identifica una poblacion infinita en virtud de que los elementos que la
constituyen no tienen limite en términos practicos, es decir, no es posible
determinar su magnitud debido al tamafio (Arias, Villasis, & Miranda, 2016). Sin
embargo, como criterio de inclusion, los participantes de la muestra deben
conocer el desarrollo de procesos de seleccion, mayores de edad y en este caso
limitados a la ciudad de Guayaquil en Ecuador. Como criterio de exclusion se
establecen los menores de edad, por cuanto no habrian participado en al menos

en un proceso de seleccion laboral (Aguilar & Sarai, 2005).

La foérmula utilizada (Aguilar & Sarai, 2005) para el célculo del tamafio de la

muestra con poblacién infinita se muestra en la siguiente imagen:

L= nivel de confianza (correspondiente con tabla de wvalores de £)
p= Farcentaje de la poklacian gue tiene el atributo deseado
p*q*Z2 q= Forcentaje de la poklacion que no tiene el atributo deseado = 1o
N Mata: cuando no hay indicacion de la poblacion que posee ond
o2 el atributo, se asume 0% para p v 50% para g
g = Error de estimacian maximo aceptado
h= Tarmafio de la muestra
n :0'50*0_‘_5_?_1(1'96)_2__ n = 384,16 = 385 participantes

Formula para célculo tamafio de la muestra con poblacion infinita (Galvez, 2017)

El tamafio de la muestra esta conformado por 385 participantes, calculadocon los
siguientes elementos: Proporcion de éxito (0.50), proporcién de fracaso (0.50),

nivel de confianza al 95% (Z 1,96). Se utilizé el muestreo aleatorio simple.



Anexo 5. Esquema de Disefio

Préacticas éticas para mejorar el proceso de seleccién en concursos de méritos y oposicion de una institucion publica.
Objetivo General: Disefiar un modelo de practica ética que permita mejorar la Seleccion de Personal en Concursos de Méritos y
Oposicion en el sector publico del Ecuador.

Nivel de Unidad de Técnica de
Objetivo especifico Problema especifico  ¢onocimiento Variables estudio Disefio Fuente Instrumento andlisis
Disefio no Tablas de

Caracterizar las aristas
administrativas que
fundamentan el desarrollo de
practicas éticas.

Determinar que précticas éticas
son pertinentes de incorporar
en el proceso de seleccion del
sector publico ecuatoriano.

Explicar como el desarrollo las
practicas éticas influyen en el
proceso de seleccion.

Plantear un modelo funcional
tedrico que incluya aquellas
practicas éticas con mayor
poder predictivo que permita
configurar una propuesta para
mejorar los procesos de
seleccion.

Configurar la propuesta de
practicas éticas que permita
mejorar el proceso de
seleccion.

¢ Qué caracteristicas tienen
las aristas administrativas que
fundamentan el desarrollo de
practicas éticas?

¢ Qué practicas éticas son
pertinentes de incorporar en
el proceso de seleccion del
sector publico ecuatoriano?

¢De qué manera el desarrollo
de précticas éticas podria
mejorar los resultados del
proceso de seleccién?

¢ Qué caracteristicas tienen
las aristas administrativas que
fundamentan el mejoramiento
de procesos?

¢ Cuales serian las mejoras
pertinentes en el proceso de
seleccion de personal en el
sector publico?

Descriptivo

Descriptivo

Explicativo

Predictivo

Proyectivo

VI: Practicas éticas en
seleccion de personal para
el sector publico

VD: proceso de seleccién

Acciones que generan
confianza en ciudadanos
para el desarrollo de
procesos de seleccién a
través de condiciones
éticas de gestion. Bautista
(2010) y tin-ding et al.
(2007)

Acciones que generen
confianza desde tres
funciones principales:
Control, Orientacion y
Gestién (2010).

El andlisis sistematico del
conjunto de actividades
interrelacionadas en sus
flujos, con el fin de cambiar
para hacerlos mas eficaces,
eficientes y transformables
(2012).

Participantes en
procesos de
seleccion

idem

idem

Participantes en
procesos de
seleccion

idem

Experimental,
Transeccional
(2010)

Disefio no
Experimental,
Transeccional
(2010)

No experimental,
Transeccional,
explicativo, predictivo
y prospectivo (2010)
(2016)

No experimental,
transversal,
explicativo, predictivo
y prospectivo (2010)
(2016)

Propuesta

Participantes
aleatorios del
cantén guayaquil

idem

idem

fdem

fdem

Cuestionario
(formulario
Google)

idem

idem

idem

idem

distribucién de
Frecuencias.
Gréficos.

idem

Nagelkerke
pseudo r

Prueba Chi
cuadrado

Redaccion de
Propuesta




Anexo 6. Validez de contenido del instrumento

CUESTIONARIO PRACTICAS ETICAS EN SELECCION DE PERSONAL PARA

EL SECTOR PUBLICO

DATOS DEL DOCTORANTE

Apellidos y Nombres:

Aldo Gerardo Parrales Ledn

TITULO DEL TEMA DE INVESTIGACION

Practicas eticas para mejorar el proceso de seleccion en concursos de méerntos y oposicion de una

institucion publica, Ecuador-2022

DATOS DEL INSTRUMENTO

Nombre del instrumento:

Objetivo:

Dirigido a:
JUEZ EXPERTO

Cuestionario de Practicas Eticas en la Seleccion de Personal para &l

Sector Publico

Determinar que practicas eticas son pertinentes de incorporar en el
proceso de seleccion del sector publico ecuatoriano.

Participantes en procesos de seleccion

Apellidos y Nombres

Documento de Identidad:
Grado Académico
Especialidad:
Experiencia Profesional

JUICIO DE APLICABILIDAD

Diaz Navarro Juan Carlos

0917119778

Doctor en Gestion Pablica y Gobernabilidad

Sector Publico

Mas 20 afios

Aplicable

X

Aplicable después de

corregir

No Aplicable

2
fEIF

Dr. Diaz Mavarro Juan Carlos
CC No. 0917119778
FIRMA



Matriz de validacion de contendido por juicio de expertos

Titulo: Practicas é&ticas para mejorar el proceso de seleccion en concursos de méritos y oposicion de una institucion publica,
Ecuador-2022

Autor: Parrales Leon Aldo

Evaluador: Dr. Diaz Navarro Juan Carlos
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FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO

Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente E
Indi L 0-20 21-40 41-60 61-80 81-100 -%
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1.Claridad Esta formulado con el lenguaje apropiado 65
2 Objetividad Expresa conductas observables 66
J Actualidad Adecuado al enfoque tedrico 66
4 Organizacion  Organizacion logica entre sus items 66
5 Suficiencia. Comprende los aspectos necesarios 66
6.Intencionaldiad Valorar las dimensiones del tema 63
T.Consistencia  Basado en aspectos tedricos cientificos 66
8 Coherencia Relacion entre variables e indicadores b5
9 Metodologia  Adecuada y responde a la investigacion 66

INSTRUCCIONES: El EXPERTO EVALUADOR debera colocar la puntuacion promedio en atencidn a los diferentes enunciados anteriores.

Observaciones:
Promedio: 65.67 - Muy buena

Dr. Diaz Navarro Juan Carlos
CC No. 0917119778
FIRMA



DATOS DEL DOCTORANTE

Apellidos y Nombres: Aldo Gerardo Parrales Ledn
TITULO DEL TEMA DE INVESTIGACION

Practicas eticas para mejorar el proceso de seleccion en concursos de mentos y oposicion de una
institucion puiblica, Ecuador-2022

DATOS DEL INSTRUMENTO

Cuestionano de Practicas Eticas en la Seleccion de Personal para el

Nombre del instrumento: Sector Piblico

Determinar que practicas éticas son pertinentes de incorporar en el

Objetivo: proceso de seleccién del sector piblico ecuatorano.
Dirigido a: Participantes en procesos de seleccion

JUEZ EXPERTO

Apellidos y Nombres Saldarriaga Coronel Ubaldo Olmedo
Documento de Identidad: 0910989862

Grado Academico Doctor en Gestién Pablica y Gobernabilidad
Especialidad: Sector Pablico

Experiencia Profesional Mas 20 afios

JUICIO DE APLICABILIDAD

Aplicable despues de

Aplicable . No Aplicable
corregir

X

Dr. Saldarnaga Coronel Ubaldo
CC No. 0910989862
FIRMA
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Titulo: Practicas éticas para mejorar el proceso de seleccion en concursos de meritos y oposicion de una institucion publica,
Ecuador-2022
Autor: Parrales Leon Aldo
Evaluador: Dr. Saldarriaga Coronel Ubaldo
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O Fiabilidad ;El tipo de herramientas utlizadas en el proceso de seleccidn permite evaluar % ¥ X X%
0w cormectamente a los candidatos?
i 4 - o - .
] :Las herramientas utilizadas en el proceso de seleccion permiten evaluar
w & - : . .
o Validez cormectamente en los candidatos las exigencias del puesto a cubnir? A X A A
u Amabilidad ; Es digno el trato recibido por los candidatos en los procesos de seleccion? X X X *
o i g P p
=z
o g _(z} Consistencia ;Los candidatos seleccionados suelen tener ventajas debido a vincules politicos? X X X x
g ‘=
Q Q ) - :El personal que desarmolla los procesos de selececidn explican claramente las
H I.E Profesionalidad instrucciones de las herramientas de evaluacion utlizadas? X X X X
AL = ; Esta d d iblico | ltad odos | i bt
- 5 Confidencialidag &E=% 9= acuerdo que sea piblico los resuliades que todos los 2spirantes obtiensn en % X X X
= | procese de seleccion?
=z ra .
o o Privacidad :Es imusto que se pregunte informacion judicial del pasado a los candidatos? x x X X
< . - . .
. . ; Es correcto que se asignen puntos adicionales a candidatos por poseer acciones
‘E.' Variables justas Sﬁ,mams? X X X x
0 Z Consistencia i Considera usted que todos los candidatos pasan por el mismo procedimiento de X % X ¥
o O seleccian?
o F comunicacidn 24l finalizar el proceso de seleccion se recibe una explicacion clara de los resultados X % X ¥
G E VEraz obtenidos y la decisidn tomada?
E Rectificacion iLlas solicudes justficadas de rectificacidn son atendidas correctamente? X X X X




FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO
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1.Claridad Esta formulado con el lenguaje apropiado 70
2.Objetividad Expresa conductas observables 70
3.Actualidad Adecuado al enfoque tedrico 68
4 Organizacion  Organizacion logica entre sus items 7
5.5uficiencia. Comprende los aspectos necesarios 7
6.Intencionaldiad Valorar las dimensicnes del tema 68
7.Consistencia  Basado en aspectos tedricos cientificos 70

§.Coherencia Relacién entre variables e indicadores 65

9 Metodologia  Adecuada y responde a la investigacion 69

INSTRUCCIONES: El EXPERTO EVALUADOR debera colocar la puntuacién promedio en atencion a los diferentes enunciados anteriores.

Observaciones:
Promedio: 68.89 - Muy buena

Dr. Saldarmaga Coronel Ubaldo
CC No. 0910989862
FIRMA



DATOS DEL DOCTORANTE

Apellidos y Nombres: Aldo Gerardo Parrales Leon
TITULO DEL TEMA DE INVESTIGACION

Practicas eticas para mejorar el proceso de seleccion en concursos de mentos y oposicion de una
institucion piblica, Ecuador-2022

DATOS DEL INSTRUMENTO

Cuestionario de Practicas Eticas en la Seleccion de Personal para el

Nombre del instrumento: Sector Piblico

Determinar que practicas éticas son pertinentes de incorporar en el

Objetivo: proceso de seleccion del sector publico ecuatonano.
Dirigido a: _F"artic:ipantes en procesos de seleccion

JUEZ EXPERTO

Apellidos y Nombres Dra. Cruz Vargas Barbara

Documento de Identidad: 0917451148

Grado Académico Doctora en Gestion Publica y Gobernabilidad
Especialidad: Sector Pablico

Experiencia Profesional Mas de 20 afios

JUICIO DE APLICABILIDAD

] Aplicable después de .
Aplicable . No Aplicable
corregir

X
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Dra. Cruz Vargas Barbara
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Matriz de validacidon de contendido por juicio de expertos
Titulo: Practicas éticas para mejorar el proceso de seleccion en concursos de meritos y oposicion de una institucion publica,
Ecuador-2022
Autor: Parrales Leon Aldo
Evaluador: Dra. Cruz Vargas Barbara
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FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO

Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente E

Indi L 0-20 21-40 41-60 61-80 81-100 -%

ndicadores Criterios 06 (11|16 [21 26|31 |36 |41 |46|51 |56 (61|66 |71 (76|81 |66 (91| 96 E

5 (10| 15| 20 (25| 30| 35 |40 |45 |50 | 55 |60 G5 |70 |75 (80 | 85|90 (95| 100 g
1.Claridad Esta formulado con el lenguaje apropiado 7
2.0bjetividad Expresa conductas observables 7
3. Actualidad Adecuado al enfoque tedrico 7
4. Organizacion  Organizacion logica entre sus items 7
5.Suficiencia. Comprende los aspectos necesarios 70
G.Intencionaldiad Valorar las dimensiones del tema 70
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INSTRUCCIONES: El EXPERTO EVALUADOR debera colocar la puntuacién promedio en atencion a los diferentes enunciados anteriores.

Observaciones:
Promedio: 70 - Muy buena

.ﬁ-g‘. 'ty VARGAS
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CUESTIONARIO PROCESO DE SELECCION

DATOS DEL DOCTORANTE

Apellidos y Nombres: Aldo Gerardo Parrales Ledn
TITULO DEL TEMA DE INVESTIGACION

Practicas éticas para mejorar el proceso de seleccion en concursos de méntos y oposicion de una
institucion publica, Ecuador-2022

DATOS DEL INSTRUMENTO

Nombre del instrumento: Cuestionano Proceso de Seleccidn

Objetivo: Determinar mejoras de actividades en proceso de seleccion de

personal.
Dirigido a: Participantes en procesos de seleccidn
JUEZ EXPERTO
Apellidos y Nombres Diaz Navarro Juan Carlos
Documento de Identidad: 0917119778
Grado Académico Doctor en Gestion Publica y Gobermnabilidad
Especialidad: Sector Publico
Experiencia Profesional Mas 20 afios

JUICIO DE APLICABILIDAD

. Aplicable después de .
Aplicable . No Aplicable
corregir

X

Dr. Diaz Mavarro Juan Carlos
CC No. 0917119778
FIRMA



Matriz de validacion de contendido por juicio de expertos

Titule: Practicas éticas para mejorar €l proceso de seleccion en concursos de meritos y oposicion de una institucion pablica,
Ecuador-2022

Autor: Parrales Leon Aldo

Evaluador: Dr. Diaz Navarro Juan Carlos
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2. Objetividad Expresa conductas observables 66
3 Actualidad Adecuado al enfoque tedrico 66
4 Organizacion  Organizacion logica entre sus items 66
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G.Intencionaldiad Valorar las dimensiones del tema 65
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8.Coherencia Relacion entre variables e indicadores 63
9.Metodologia ~ Adecuada y responde a la investigacion 66

INSTRUCCIONES: EI EXPERTO EVALUADOR debera colocar la puntuacion promedio en atencidn a los diferentes enunciados anteriores.

Observaciones:
Promedio: 65.67 - Muy buena

Dr. Diaz Navarro Juan Carlos
CC No. 0917119778
FIRMA



DATOS DEL DOCTORANTE

Apellidos y Nombres: Aldo Gerardo Parrales Ledn
TITULO DEL TEMA DE INVESTIGACION

Practicas éticas para mejorar el proceso de seleccion en concursos de méritos y oposicidn de una
institucion pablica, Ecuador-2022

DATOS DEL INSTRUMENTO

Nombre del instrumento: Cuestionario Proceso de Seleccion

Objetivo: Determinar mejoras de actividades en proceso de seleccion de
personal.

Dirigido a: Participantes en procesos de seleccion

JUEZ EXPERTO

Apellidos y Nombres Saldarriaga Coronel Ubaldo Clmedo

Documento de Identidad: 0910989862

Grado Académico Doctor en Gestidn Piblica y Gobernabilidad
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JUICIO DE APLICABILIDAD
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Dr. Saldarriaga Coronel Ubaldo
CC No. 0910989862
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Matriz de validacidon de contendido por juicio de expertos
Titulo: Practicas éticas para mejorar el proceso de seleccidn en concursos de méritos y oposicion de una institucion publica,
Ecuador-2022
Autor: Parrales Leon Aldo
Evaluador: Dr. Saldarriaga Coronel Ubaldo
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INSTRUCCIONES: El EXPERTO EVALUADOR debera colocar la puntuacién promedio en atencion a los diferentes enunciados anteriores.
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Dr. Saldarriaga Coronel Ubaldo
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TITULO DEL TEMA DE INVESTIGACION

Practicas éticas para mejorar el proceso de seleccion en concursos de méritos y oposicion de una
institucion publica, Ecuador-2022

DATOS DEL INSTRUMENTO

Nombre del instrumento: Cuestionario Proceso de Seleccion

Objetivo: Determinar mejoras de actividades en proceso de seleccion de
personal.

Dirigido a: Participantes en procesos de seleccion

JUEZ EXPERTO

Apellidos y Nombres Dra. Cruz Vargas Barbara

Documento de Identidad: 0917451148

Grado Académico Doctora en Gestion Publica y Gobernabilidad

Especialidad: Sector Publico

Experiencia Profesional Mas de 20 afios

JUICIO DE APLICABILIDAD
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corregir
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Matriz de validacion de contendido por juicio de expertos
Titulo: Practicas éticas para mejorar el proceso de seleccion en concursos de meritos y oposicion de una institucion publica,
Ecuador-2022
Autor: Parrales Leon Aldo
Evaluador: Dra. Cruz Vargas Barbara
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Anexo 7 Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Prueba de normalidad variable practicas éticas en seleccion de personal
para el sector publico y dimensiones

Kolmogorov-Smirnov@

Variable / Dimensiones

Estadistico gl Sig.
PRACTICAS ETICAS EN
SELECCION DE PERSONAL
PARA EL SECTOR 350 385 ,000
PUBLICO
Control 301 385 ,000
Orientacion 354 385 ,000
Gestion 233 385 ,000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Prueba de normalidad variable proceso de seleccidén de personal y
dimensiones

Kolmogorov-Smirnove

Variable / Dimensiones

Estadistico al Sig.
PROCESO DE SELECCION 378 385 ,000
Eficacia 338 385 ,000
Eficiencia ,359 385 ,000
Transformador 341 385 ,000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors



Anexo 8 Matriz de Analisis de Datos — Dos Variables
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Anexo 9 Anél

Matriz Datos Aldo Parrales

ALDO GERARDO PARRALES LEON
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