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RESUMEN

El documento aborda el proceso de seleccion de personal en el Organo Judicial de
Bolivia, destacando la importancia de seguir procedimientos cientificos y legales para
garantizar la contratacion de individuos competentes; se enfatiza que un proceso de seleccion
bien estructurado no solo mejora la calidad de las decisiones judiciales, sino que también
fomenta la confianza publica en la institucion. La claridad en las competencias a evaluar y la
preparacion de preguntas clave para las entrevistas son aspectos fundamentales; ademas,
se subraya la necesidad de informar adecuadamente a los candidatos sobre los detalles de

la entrevista y de realizar una oferta de empleo formal al candidato seleccionado.

El diagndstico revela una serie de deficiencias en los procesos de contratacion
actuales; solo un 6.7% de los encuestados particip6 en convocatorias publicas, lo que sugiere
una falta de transparencia y equidad; la contratacién interna, aunque puede motivar al
personal y aprovechar el conocimiento organizacional, también puede limitar la diversidad y
dar lugar a acusaciones de favoritismo; la mayoria de los encuestados expreso inseguridad
sobre la transparencia de su proceso de contratacion y una falta de oportunidades para
proporcionar retroalimentacion; estos hallazgos resaltan la necesidad de mejorar la

comunicacion y la transparencia en los procedimientos de contratacion.

Como propuesta, se sugiere implementar un proceso de seleccién mas estructurado
y transparente, basado en un método organizado de 11 pasos; este proceso incluiria la
identificacion de la necesidad de contratacion, la definicion de objetivos, la redaccién de
descripciones de puestos, y la evaluacion de competencias, entre otros; la retroalimentacion
se considera crucial para mejorar la eficiencia y la experiencia de los candidatos y del equipo
de contratacion; ademas, se destaca la importancia de atraer y retener talento mediante
estrategias adecuadas, asegurando que el personal contratado cumpla con las regulaciones

laborales y las necesidades de la institucion.
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ABSTRACT

The document addresses the personnel selection process in the Judicial Branch of
Bolivia, highlighting the importance of following scientific and legal procedures to ensure the
hiring of competent individuals. It emphasizes that a well-structured selection process not only
improves the quality of judicial decisions but also fosters public trust in the institution. Clarity
in the competencies to be assessed and the preparation of key questions for interviews are
fundamental aspects; furthermore, it underscores the need to adequately inform candidates

about the details of the interview and to make a formal job offer to the selected candidate.

The diagnosis reveals a series of deficiencies in the current hiring processes; only
6.7% of respondents participated in public calls, suggesting a lack of transparency and
fairness. Internal hiring, while it can motivate staff and leverage organizational knowledge,
may also limit diversity and lead to accusations of favoritism. The majority of respondents
expressed insecurity regarding the transparency of their hiring process and a lack of
opportunities to provide feedback. These findings highlight the need to improve

communication and transparency in hiring procedures.

As a proposal, it is suggested to implement a more structured and transparent
selection process based on an organized 11-step method. This process would include
identifying the need for hiring, defining objectives, drafting job descriptions, and assessing
competencies, among others. Feedback is considered crucial for improving the efficiency and
experience of candidates and the hiring team. Additionally, the importance of attracting and
retaining talent through appropriate strategies is emphasized, ensuring that hired personnel

comply with labor regulations and meet the institution's needs.



INTRODUCCION

La administracion del personal implica utilizar los esfuerzos, experiencias, salud,
conocimientos y habilidades de los miembros de una organizacién para beneficiar al individuo,
a la organizacion y al pais en general. Su objetivo es ayudar a los empleados a alcanzar un
nivel de desempefio y comportamiento personal y social que satisfaga sus necesidades y

genere resultados positivos en la entidad publica o privada.

La productividad se logra al alcanzar metas y utilizar los recursos de manera eficiente
y costo-efectiva. Para ser competitivos, es esencial integrar de manera eficiente a las
personas con los recursos fisicos y materiales necesarios, maximizando sus capacidades y
satisfaciendo sus necesidades humanas, al tiempo que se mantienen relaciones positivas

entre el personal.
Planteamiento del problema
Situacion problémica

Las instituciones publicas en Bolivia estan enfrentando un aumento en la cantidad de
informacion que deben manejar sobre su personal, desde la contratacion hasta su
permanencia. Esto incluye aspectos como el perfil de los trabajadores, sus aspiraciones,
evaluaciones, planes de mejora y objetivos institucionales. Como resultado, es necesario que
las instituciones cuenten con herramientas adecuadas para seleccionar y dar seguimiento al
personal de manera eficiente, asi como obtener datos estadisticos relevantes. Esto les

permitira tomar decisiones informadas y gestionar la informacion de manera efectiva.

Es conocido que la labor de un empleado siempre ha sido evaluada cuando trabaja
para alguien mas. Sin embargo, en las instituciones publicas, especialmente en la ultima
década, se ha considerado que esta evaluacion tradicional no es suficiente, por lo que se ha
adoptado un procedimiento informal de evaluacién del desempeno laboral para valorar como
los trabajadores estan rindiendo en sus roles, esta evaluacion informal, lamentablemente no
responde a criterios técnicos relacionados a la valoracion de competencias de los empleados
publicos, sino que, califican criterios de solo cumplimiento de algunos criterios mas
administrativos que del desenvolvimiento del empleado, por ejemplo, nimero de tramites
procesados, cantidad de casos atendidos, etc., y que solo apuntan a la esfera administrativa

de lo que realiza el empleado.

La dotacion de personal en las instituciones publicas es regulada por normas
nacionales y otras especificas de cada institucion, se llaman a concurso de méritos en
algunos casos y en otros se realizan invitaciones directas a profesionales para que ocupen

los cargos vacantes en las entidades del gobierno.



Es casi un problema generalizado en todas las entidades del sector publico de varios
paises del mundo y de Bolivia también, que el personal que se contrata en cada una de las
instituciones no responde a criterios cientificos que busquen la eficiencia de las entidades,
sino que se lleva por el lado politico, por el favoritismo partidario o por otras razones ajenas

a la ciencia de la dotacién de recursos humanos.

Esto causa que el personal que llega a trabajar en las distintas reparticiones de las
entidades publicas no esté debidamente calificado para el puesto que demanda la entidad, o
que se llegue a contratar una cantidad superior o inferior a la necesaria de acuerdo a los

objetivos, tareas y funciones que se demandan en las entidades publicas.

La Direccién Administrativa y Financiera del Organo Judicial cumple tareas de altisima
importancia para todas las entidades que dependen de este 6rgano nacional, vy
lamentablemente también se halla expuesta a esta problematica, lo que ocasiona que no se
lleguen a cumplir con los propésitos de la forma debida, se tengan presupuestos a veces
excesivos o en muchos casos la excesiva rotacion de personal que se tiene al interior de la

Direccion.

Es, por tanto, necesaria la intervencion de la ciencia de recursos humanos para que
se dote del personal en la justa medida para esta unidad del Organo Judicial, de forma que
se llegue a la eficacia institucional, de esta forma se respondera a la demanda social hacia el
Organo Judicial, que depende en gran medida del correcto funcionamiento de la Direccion
Administrativa y Financiera que es parte de ella, asi se optimizaran los esfuerzos y recursos
del Estado.

En casos en que la asignacién de personal para una determinada institucion, no sea
la adecuada, influye negativamente en el desempefo de toda la institucion, porque el disefo
organizacional de puestos de la entidad, demanda de comienzo, ciertas capacidades, ciertos
requerimientos totalmente especificos, para poder lograr los tan ansiados objetivos

institucionales.

En el caso de las entidades publicas, la demanda de un adecuado funcionamiento,
del logro de los objetivos, es, 0 mas bien, debiera ser el doble, porque es a la sociedad en su
conjunto a la que sirve, por lo que el tratamiento de la administracion de los recursos humanos
en estas entidades, debiera ser mucho mas riguroso que en las empresas o instituciones
privadas, aspecto que no se da generalmente en paises en vias de desarrollo como Bolivia,
donde se deja de lado estos aspectos importantisimos de la administracion de recursos
humanos, que se ven influenciados y hasta a veces restringido por lineamientos normativos

o de otra indole que no les permite llegar a su 6ptimo deseado.
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En caso de no tomar accion en este tema, la Direccién Administrativa y Financiera del
Organo Judicial, se podria ver afectada negativamente, en cuanto al cumplimiento de sus

objetivos.

Otro punto importante a considerar es que ademas de que se debe verificar la
demanda de cada puesto laboral en esta Direccion, también se debiera considerar la cantidad
de puestos laborales, en funcién de la cantidad de trabajo a desarrollar, que surge de la
demanda procesal de todas las unidades a las que administra, que son todas las demas que
dependen del 6rgano Judicial, porque esta, es una Direccion central o general para todas las

dependencias de este Organo del Estado.
Situacion proyectada

Un adecuado procedimiento de dotacién de personal en la DAF del Organo Judicial,
permitira que cada uno de os funcionarios de esta importante direccién administrativa,
desarrolle debidamente las funciones de su puesto laboral, de acuerdo a lo que manda su
manual de funciones, observando sus dependencias y codependencias en la estructura

organizacional de la DAF.

En la actualidad, la eficacia y eficiencia en la Direccién Administrativa y Financiera del
Organo Judicial se encuentran en entredicho debido a la forma actual del proceso de dotacién
de personal. Este proceso, caracterizado por una falta de alineacion entre las competencias
requeridas y las habilidades del personal seleccionado, genera un panorama gris que afecta
directamente el cumplimiento de los objetivos institucionales. La carencia de un enfoque
sistematico y basado en competencias ha llevado a la contratacién de personal que, aunque
pueda cumplir con los requisitos basicos, no necesariamente posee las habilidades vy
actitudes necesarias para enfrentar los desafios del Organo Judicial. Esta situacién no solo
compromete la calidad del servicio, sino que también pone en riesgo la capacidad del Organo
Judicial para responder de manera efectiva a las demandas de la sociedad, lo que resalta la

urgencia de una revision y optimizacion del proceso de dotacién de personal.

Pero, ademas, y como se mencion6 anteriormente, es preciso dotar a la DAF del
Organo judicial de la cantidad suficiente de trabajadores para que no se den cuellos de botella
en el manejo de la documentacion e informacién que se maneja en la Direccion Administrativa
Financiera, que hace que operen con normalidad todos los demas componentes del Organo

Judicial.

Es por ello que es preciso adecuar las normas establecidas a nivel nacional, y las
propias del Organo Judicial, a la realidad a la que se enfrenta la DAF, haciendo que en
momentos donde requiera de mas personal, se activen mecanismos internos y/o externos

para cubrir necesidades temporales o definitivas de personal en esta Direccion.
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De esta forma, se eliminaran los retrasos que muchas veces se presentan en la
actualidad, por causas internas o externas de la propia Direccion Administrativa Financiera,
como por ejemplo bajas médicas de personal, bajas por vacaciones u otras de normal
desarrollo institucional, e incluso, cuando se detectase una disminucion de la eficiencia del
trabajo de la DAF, se puedan aplicar las medidas inmediatas para resolver esas deficiencias

accidentales o permanentes.

Por ello es que es importante considerar la cantidad de puestos en la DAF del Organo
Judicial, como también, de cada uno de los puestos que alli se deben tener, con la propuesta,
se va a tener un correcto procedimiento que equilibre la demanda laboral y la oferta de

producto que debe tener la Direccion Administrativa Financiera.
Formulacion del problema
Por todo lo anteriormente senalado se plantea el siguiente problema de estudio:

. Coémo puede el personal de la Direccién Administrativa y Financiera del Organo
Judicial alcanzar resultados en términos de eficacia y eficiencia a partir de la optimizacion de

su propio proceso de dotacién de personal?
Justificacion

El aporte practico de la investigacion que se propone realizar, beneficiara a la DAF del
Organo Judicial en primer lugar, porque se realizara un analisis de cantidad de puestos que
debiera tener esta Direccion en consideracidon de dos elementos: el primero, la carga laboral
que tiene; y, lo que la sociedad en su conjunto demanda de esta importantisima Direccion de
este Organo Estatal; ademéas de que se realizara un analisis de cada puesto laboral que se
tiene y debiera tener en esta Direccion, de acuerdo al analisis previamente descrito, asi, de
esa manera, se podra dar un aporte real, positivo y concreto a esta Direccién del Organo

Judicial del pais.

El aporte tedrico de la investigacion se plasmara en el marco tedrico de la tesis, donde
se tratara el tema de la administracion del talento humano, que es el nuevo concepto que se
maneja en la actualidad, que ha reemplazado al anterior que se tenia, de recursos humanos,
por ello este aporte tedrico, también sera novedoso, ademas de que se aplicara en una
entidad publica, cuando generalmente se realiza en empresas u organismos privados, lo que

también representa una innovacion en la presente investigacion.

La pertinencia de la investigacion, se da a partir del momento histérico en el que se
realiza la investigacion, en el afio previo al de las nuevas elecciones de autoridades del
Organo Judicial del Estado, momento oportuno para que la propuesta sea considerada para

una optimizacién del funcionamiento del talento humano de la DAF del Organo Judicial, ya
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que la nueva administracién o nuevas autoridades, podran o mas bien, debieran introducir
mejoras en el érgano Judicial en todos los niveles. Ademas de que légicamente, la propuesta
busca desde su propuesta, la mejora de la eficiencia y eficacia de la DAF en funcién de una

mejor administracion del talento humano y de puestos de la Direccion.
Delimitaciones
Delimitaciéon tematica

El tema de investigacion, se centra en la administracion del talento humano, aplicado
a la institucién publica, en este caso la Direccion Administrativa y Financiera del Organo
Judicial del Estado, direccién cuyo accionar repercute en todas las demas entidades del

Organo Judicial.

La novedad sera la consideraciéon del enfoque por competencias en la seleccion de
personal para el Organo Judicial, lo que beneficiara a la dotacién de personal en esta unidad
administrativa, pero de gran importancia en este Organo nacional, en busca de que supere
rapidamente problemas de alto trafico de trabajo administrativo que ingrese a la Direccion y

que se cumplan eficientemente los objetivos de la Direccion y de la entidad en su conjunto.
Delimitaciéon temporal

El horizonte de tiempo que se plantea para la realizacion de la presente investigacion,
es de 4 meses calendario, desde el mes de septiembre del 2022, hasta el mes de diciembre
del mismo afo. A estos 4 meses se debera afiadir un mes mas para la presentacién y defensa

de la tesis de grado de maestria.
Delimitacién espacial

En cuanto al espacio, la investigacion tocard de manera directa a la Direccion
Administrativa y Financiera del Organo Judicial del Estado, que se encuentra en la ciudad de

Sucre.
Objetivos
Objetivo general

Optimizar el proceso de dotacién de personal en la Direccion Administrativa y
Financiera del Organo Judicial, con el propésito de contar de forma eficaz y eficiente con

personal idéneo y meritocratico que coadyuve en la obtencién de los objetivos institucionales.
Objetivos especificos

v Identificar el sustento tedrico relacionado al objeto de estudio relacionado a la

administracion del talento humano, y su aplicacion a entidades del sector publico.



Xiv
Diagnosticar el estado actual organizacional de la DAF del Organo Judicial del Estado.

Determinar los lineamientos administrativos y estratégicos que posee la DAF del Organo

Judicial en la actualidad.
Identificar el marco normativo al cual se debe la DAF del Organo Judicial.

Describir los componentes de la propuesta a desarrollar como aporte de la investigacion



CAPITULO I. MARCO TEORICO Y CONTEXTUAL
1.1 Marco tedrico
1.1.1 El talento humano

Para (Chiavenato, 2020), toda empresa debe contar con un area de recursos humanos
encargada de la administracion del personal, incluyendo contrataciones, despidos, incentivos,
capacitaciones y descripciones de puestos. A través de estas acciones, se busca motivar y
crear un ambiente laboral adecuado para todos los trabajadores de la empresa. Los recursos
humanos se refieren al conjunto de empleados o colaboradores de la organizacion, y también
se conocen como la funcidon encargada de seleccionar, contratar, desarrollar, emplear y

retener a los colaboradores de la organizacion.

Segun Schein (1985), el sistema basico puede describirse como integrador de las
necesidades del individuo con los de la organizacién; en donde tenemos que el sistema de
planeacion de carreras debera considerar ademas que tanto las necesidades del individuo

como las de la organizacion cambian con el tiempo. (Bateman & Snell, 2004)

El departamento de recursos humanos de una empresa busca asegurarse de que las
estrategias y politicas de cada departamento sean las mas adecuadas, brindando asesoria y
consultoria a cada uno. Investiga la relacion entre los recursos humanos y el proceso
productivo de la empresa, lo que resulta en un proceso mas eficiente gracias a la seleccién y
contratacion de los mejores talentos disponibles. También se maximiza la calidad del proceso

productivo gracias a la capacitacion del personal.
1.1.2 Importancia del talento humano en una empresa

El departamento de recursos humanos se establece cuando los gerentes y
administradores de la empresa sienten la necesidad de contar con un area especializada en
funciones que se vuelven gradualmente mas complicadas. Al principio, suele ser pequeno y
dirigido por un ejecutivo de nivel medio. Sus actividades incluyen mantener registros de los
empleados actuales, asegurarse del cumplimiento de los requisitos legales y colaborar en el

reclutamiento y seleccion de nuevos candidatos. (Bateman & Snell, 2004)

El departamento de recursos humanos se vuelve fundamental a medida que una
empresa crece. Brinda servicios para ayudar a los empleados y a la organizacién a alcanzar
sus metas, y toma decisiones estratégicas para promover un entorno laboral eficiente y

productivo.

(Bateman & Snell, 2004) presentan, en su libro de direccion y administracion de

recursos humanos, que el trabajo de un departamento de recursos humanos es que “la gente



se encarga de disefar y producir los bienes y servicios; y de establecer los objetivos y las

estrategias para la organizacién”.

Cabe destacar que los recursos humanos representan una inversion significativa para
cualquier empresa. A menudo, se subestiman los beneficios que puede aportar esta area de

la empresa.

Los recursos humanos desempefan un papel fundamental en la gestién de una
empresa. Aunque sus beneficios pueden no ser inmediatamente cuantificables, su influencia
en el ambiente laboral, la resolucién de conflictos y el desarrollo de los empleados es

invaluable para el éxito a largo plazo de la organizacion.
1.1.3 Funciones del departamento de Recursos Humanos

El departamento de recursos humanos desempena funciones especificas de relacion
empresa-personal para ayudar al proceso productivo de la empresa. Las principales

funciones son:
Planeacién: Suministrar el personal adecuado en el momento adecuado.
Reclutamiento: Buscar y recibir solicitudes de empleo para cubrir las vacantes.
Seleccion de personal: Identificar al mejor candidato para el puesto vacante.

Orientacién y capacitacion: Proporcionar la capacitacién necesaria para mejorar el

rendimiento de los empleados.
Evaluacién: Medir la eficiencia laboral del departamento.
Retroalimentacion: Brindar conocimientos y sefialar areas de mejora en la empresa.

Funciones del administrador de recursos humanos: Obtener, desarrollar, utilizar,

evaluar, mantener y retener personal para cubrir las necesidades de la empresa.

En resumen, el departamento de recursos humanos cumple funciones clave para
garantizar el buen funcionamiento de la empresa en relaciéon con su personal. (Chiavenato,
2020)



Grafico N° 1: Modelo simplificado de insumos y productos en un sistema de administracion
de recursos humanos
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1.1.4 Actividades del departamento de Recursos Humanos

Las actividades principales del departamento de Recursos Humanos se dividen en

cuatro categorias:

Provision de personal: Determinar la composicion de los recursos humanos de la

empresa, incluyendo contratacién, seleccion, rotacion y registros de personal.

Desarrollo: Ensefiar nuevas habilidades a los empleados y mejorar las existentes,

influyendo en sus actitudes.

Compensacion: Estudiar los sueldos y salarios de manera equitativa, considerando

los aumentos basados en el desempefio de cada empleado.

Relaciones con el sindicato y los empleados: Mantener buenas relaciones entre la
empresa y los empleados, mediando en caso de desacuerdos. Los sindicatos se encargan

de asegurar un trato equitativo para ambas partes.

En resumen, el departamento de Recursos Humanos se enfoca en la provision de
personal, el desarrollo de habilidades, la compensacién justa y las relaciones laborales
adecuadas. (Bateman & Snell, 2004)



Administracion de
recursos humanos

Grafico N° 2: Propuesta de la organizacion de un departamento de recursos humanos
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Nota: (Bateman & Snell, 2004)

Hay que mencionar que la forma en la que se disefien y dirijan estas actividades del
departamento de recursos humanos depende totalmente de las condiciones en las que se
encuentre la organizacion y los objetivos que se hayan establecido desde el principio.
(Bateman & Snell, 2004)

1.1.5 Disefio de puestos

El trabajo en las organizaciones no se hace aleatoriamente. La forma en que trabajan
las personas dentro de ellas depende mas que nada de como fue planeado, disehado
organizado su puesto. En suma, del modo en que las tareas fueron distribuidas entre toda la

organizacion.

El disefio organizacional determina la estructura de cada puesto y estos formaron
parte integral de la forma estructural de cada organizacion. Esta estructura determina la
distribucion, composicion y grado de especializacion de los cargos. El disefio organizacional
representa la arquitectura de una organizacion, es decir, como se estructuran y distribuyen

los 6rganos, las relaciones de comunicacién entre ellos.

Cuando las estructuras organizacionales son rigidas, los titulos de los puestos
también son fijos. Si la empresa es flexible, también lo es el puesto. Cuanto mas agil y flexible
sea la estructura organizativa, mas puestos y tareas cambiaran y mayor sera la presencia de

equipos interdisciplinarios. (Chiavenato, 2020)
1.1.6 Concepto de puesto

El concepto de puesto de trabajo fue resultado de la divisién del trabajo impuesta por

el antiguo modelo burocratico tradicional. A medida que los formatos organizativos



evolucionan y se alejan del modelo burocratico, con sus departamentos y divisiones, los
puestos de trabajo también se transforman gradualmente en actividades colaborativas
realizadas por equipos que trabajan en plataformas virtuales. No obstante, en muchas
organizaciones todavia esta intacto el concepto de puesto y numerosos érganos de érganos

de RRHH aun analizan y describen los puestos como en el pasado. (Chiavenato, 2020)

En las organizaciones, las personas desempenaban un trabajo determinado, que no
es necesariamente estable ni tampoco esta siempre bien definida. En general, si queriamos
saber lo que alguien hacia en una organizacion le preguntabamos cual era el puesto que
ocupaba De tal manera, teniamos conocimiento de las funciones que esa persona
desempefaba en la organizacion y teniamos una idea de su importancia y posicion jerarquica.
Para la organizacion, el puesto era fundamental para asignar a estas personas las
responsabilidades organizativas. Para la persona, el puesto representaba una fuente
importante de expectativas y motivacién en la organizacion. Cuando las personas ingresaban
a la organizacién a lo largo de su extensa trayectoria profesional, siempre ocupaban algun
puesto. (Chiavenato, 2020)

Desde otra perspectiva, un trabajo es una unidad organizativa que consta de un
conjunto de deberes y responsabilidades distintos de otros trabajos. Estos puestos fueron
utilizados por la empresa para desplegar empleados para lograr los objetivos
organizacionales. Desde la perspectiva de las personas, el trabajo representa un medio para
realizar tareas dentro de una organizacion y alcanzar metas personales. En otras palabras,
el lugar de trabajo era el vinculo entre la organizacion y las personas que alli trabajaban.
(Chiavenato, 2020)

Sin embargo, debido a su caracter burocratico e inflexible, rigida, definitiva,
formalizada, aislada, cerrada y limitada), el concepto de puesto cedioé su lugar al concepto de
equipo. No obstante, el concepto de puesto todavia existe en muchas organizaciones, aun
cuando la mayoria de ellas trata de ampliar su concepto de puesto. E] hecho es que el trabajo
ha dejado de ser individual para ahora ser colectivo con el propédsito de generar la
colaboracién y la sinergia de los esfuerzos de los talentos. El trabajo conjunto siempre es mas
agradable, social y eficaz, ademas de que aumenta la satisfaccion de las personas. Por tanto,
el disefio y el modelado del puesto estan pasando por cambios increibles. La tecnologia, la

racionalizacién y la automatizacion influyen enormemente en el diseio del puesto.
1.1.7 Disefo de puestos

El disefo de puestos especifica el contenido de cada posicion, los métodos de trabajo

y las relaciones con los demas. (Chiavenato, 2020)



Cada puesto requiere que la persona que lo ocupa posea ciertas habilidades para

poder desempefiar el puesto con éxito. Estas competencias varian segun el puesto de trabajo,

el nivel jerarquico y el area de actividad. Exigen que el ocupante sepa manejar los recursos,

las relaciones interpersonales, la informacion, los sistemas informaticos y la tecnologia con

diferentes grados de intensidad, como se muestra en el siguiente cuadro:

Cuadro N° 1: Lo que debe tener un puesto

Recursos
Identifica,
organiza, planea

y asigna recursos

Tiempo: Selecciona actividades congruentes con los objetivos,
ordena por prioridad.

Dinero: prepara y aplica presupuestos para alcanzar los objetivos.
Materiales: Obtiene, guarda, asigna espacios y materiales con
eficiencia.

Recursos humanos: ensefie habilidades y distribuye el trabajo.

Interpersonal

Trabaja con otros

Participa como miembro de un equipo.

Ensena nuevas habilidades a otros.

interrelaciones

trabajadores Sirve a los clientes / consumidores.
Lidera.
Negocia.
Trabaja con diversidad.
Informacién Recopila y analiza datos.
Obtiene y wusa | Organiza y almacena datos.
informacion Interpreta y transmite informacion.
Utiliza computadoras para procesar datos.
Sistemas Comprender sistemas: tener conocimiento sobre el funcionamiento de
Comprende los sistemas sociales, organizacionales y tecnoldgicos, y ser capaz

de operarlos de manera efectiva.

complejas Monitorear y corregir el desempefio: identificar patrones, prever
impactos en las operaciones, diagnosticar desviaciones en los
sistemas y corregir errores.
Mejorar o disefar sistemas: proponer modificaciones en los sistemas
existentes y desarrollar nuevos sistemas o alternativos para mejorar
el rendimiento.

Tecnologia Seleccionar la tecnologia: elegir los métodos, herramientas o equipos,

Trabaja con | incluyendo computadoras o tecnologias relacionadas.

diferentes Aplicar tecnologia a las tareas: comprender los objetivos y adaptar los

tecnologias procedimientos a las operaciones de los equipos.




Mantener el equipamiento: prevenir, identificar y resolver problemas

de los equipos, incluyendo computadoras o tecnologias relacionadas.

Nota: (Chiavenato, 2020)

El disefio de puestos se refiere a la forma en que se estructuran y dimensionan cada

uno de ellos. Al disefar un puesto, se deben definir cuatro condiciones basicas.

1. La primera es el contenido del puesto, que se refiere al conjunto de tareas o
atribuciones que el ocupante debe desempenar.

2. Métodos y procesos de trabajo: manera en que las tareas o atribuciones se deben
desempenar.
Responsabilidad: con quién se debe reportar; es decir, su superior inmediato.

4. Autoridad: a quién debe supervisar o dirigir el ocupante del puesto, es decir, quiénes
son sus subordinados o las personas que dependen de el para trabajar. (Chiavenato,
2020)

El disefio del puesto es la especificacion del contenido, los métodos de trabajo y las
relaciones con los demas puestos, a efecto de satisfacer los requisitos tecnoldgicos,
organizacionales y sociales, asi como los requisitos personales de su ocupante. En el fondo.,
el disefio de puestos representa la forma en que los administradores proyectan los puestos
individuales y los combinan en unidades, departamentos y organizaciones. En este sentido,
el disefio de puestos define el grado de responsabilidad o de libertad que se concedera al
ocupante, es decir, si el puesto ofrece compromiso personal con el negocio o con el cliente,

u si amarra al individuo a condiciones humillantes o reglas burocraticas.
1.1.8 Modelos para diseiar puestos

El disefio del puesto de trabajo ha existido desde los inicios del trabajo humano. A
medida que los seres humanos se dedicaban a la caza o pesca, aprendieron a mejorar
continuamente su desempefio a través de su experiencia acumulada a lo largo de siglos. A
medida que las tareas se volvieron mas complejas y requirieron mas personas, la situaciéon
de un individuo trabajando bajo la direccion de otro se mantuvo constante a lo largo de la
historia, a pesar de los cambios sociales, politicos, econémicos, culturales y demograficos.
Hay tres modelos de disefio de puestos: el clasico, el humanista y el contingente. (Chiavenato,
2020)

1.1.9 Modelo clasico o tradicional

El disefio de puestos promovido por los ingenieros de la administracion cientifica en
el siglo XX se basaba en la racionalizacion del trabajo para lograr la maxima eficiencia.

Utilizaban la division del trabajo y la fragmentacion de tareas, estableciendo una clara



separacion entre la gerencia y los obreros. Los gerentes daban érdenes y los obreros

ejecutaban tareas simples y repetitivas. Se ofrecian incentivos salariales y se enfocaba en la

eficiencia como objetivo principal.

2020)

1.

Los aspectos principales del modelo clasico del disefio de puestos eran: (Chiavenato,

En este enfoque, se da prioridad a la tecnologia sobre las personas en el disefio de
puestos. La tecnologia se considera la base y las personas son vistas como un recurso
productivo secundario. Con la introduccién del modelo burocratico, el papel de las
personas se reduce a ser apéndices de la estructura organizativa y la tecnologia,
equiparados a maquinas.

Fragmentar el trabajo. Para cumplir con la teoria técnica, el trabajo se dividié y
fragmentd, y cada persona realizd sélo subtareas simples y repetitivas. Funciones
parciales y fragmentadas que deben realizarse de manera diaria y monétona de
acuerdo con estandares de tiempo de ejecucion y ciclos de produccion que deben
observarse. Concepto de linea de montaje o linea de produccion. Este enfoque
significa que, durante todo el proceso de produccion, todo debe ocurrir con regularidad
y ritmo en el sentido de las agujas del reloj, y cada persona debe producir solo una
pequefia porcién del producto que avanza a lo largo de la linea de produccién. Todas
las actividades humanas son estandarizadas, finales y repetitivas. (Chiavenato, 2020)
Se enfatiza la importancia de la eficiencia. Cada trabajador sigue un método y se
adhiere a las reglas y procedimientos establecidos. El trabajo se evalua mediante
estudios de tiempos y movimientos, donde el tiempo estandar representa el 100% de
eficiencia. Los trabajadores que logran una mayor eficiencia reciben premios por su
produccion, dentro del concepto de homo economicus. (Chiavenato, Gestion del
talento humano, 2023)

Conservadurismo. Un disefio clasico pensando en la estabilidad. Estabilidad de los
procesos productivos durante largos periodos de tiempo. Los cambios no se

consideraran a menos que resulten en mejoras.

El disefo clasico es un enfoque de sistema cerrado. Es decir, las variables del sistema

guedan excluidas y las variables restantes operan dentro de una relacién causal determinista.

El disefio clasico pretende obtener las ventajas siguientes: (Chiavenato, 2020)

1.

Reduccion de costos. Obreros con calificaciones minimas y salarios bajos para facilitar
la seleccién y reducir los costos de entrenamiento.
Estandarizacion de las actividades. La estandarizacion facilita la supervision y el

control.



3. Apoyo de la tecnologia. La aplicacion del principio de la linea de montaje era la manera

de obtener el mejor rendimiento de la tecnologia de la época.

En realidad, el disefio clasico produjo desventajas. y limitaciones, a saber:
(Chiavenato, 2020)

1. Las posturas simples y repetitivas son mondétonas y aburridas. Esto conduce a la
apatia de los empleados, al agotamiento psicoldgico, a la apatia y a la pérdida de
sentido en el trabajo. Estos efectos negativos conducen a la rotacion de
empleados, el ausentismo y la falta de compromiso de los empleados. Estos
impactos pueden suponer una carga significativa para los objetivos de reducciéon
de costos y, en algunos casos, superarlos. Ademas, el disefio clasico sélo utiliza
las habilidades manuales y fisicas de las personas, desperdiciando sus mayores
tesoros: su inteligencia y creatividad.

2. Falta de motivacién para trabajar. Al carecer de motivacion intrinseca, las
personas suelen centrarse en demandas y expectativas de salarios mas altos o
mejores condiciones laborales para compensar su insatisfaccion, insatisfaccion y
frustracion.

3. Trabajo individualizado y aislado. Las obras se llevaran a cabo en una situacion
de aislamiento social de los residentes. Cada trabajador en una linea de montaje
trabaja en conjunto con otros, pero cada uno es responsable de tareas especificas
y no tiene contacto interpersonal o social con sus compafieros de trabajo. Las
personas estan fisicamente juntas, pero socialmente distanciadas.

4. En este modelo, la relacion laboral se limita a una interaccién entre cada empleado
y su jefe, creando un monopolio de la autoridad. Los gerentes son los Unicos que
tienen contacto con otros miembros de la organizacién y son responsables de la
planificacién y el flujo de trabajo. Los empleados siguen instrucciones sin tener la
capacidad de pensar de manera autbnoma. En este contexto, las organizaciones
necesitan ejercer control y supervision sobre las acciones de los empleados.
(Chiavenato, 2020)

No obstante, la era digital trajeron transformaciones sociales, culturales y econémicas
que hacen que el disefio clasico tiende a crear problemas a futuro, por tres razones:
(Chiavenato, 2020)

1. Los jovenes de hoy reciben mejor educacion e informacion y compondran una fuerza
de trabajo futura que sin lugar a dudas querra puestos mas significativos, desafiantes

y consistentes con conocimientos y competencias.



10

2. Las actitudes hacia el poder cambian en cada nueva generacion y las personas
actuales tienden a ser menos propensas a obedecer ciegamente las érdenes de sus
superiores, en comparacion con las generaciones anteriores.

3. Con el progreso de la sociedad hacia el bienestar y una mejor calidad de vida, ciertos
trabajos repetitivos y monétonos se consideran menos atractivos y se asignan cada

vez mas a robots o equipos electronicos.

La era de la informacion y la era digital estan provocando la migracion de los empleos
industriales a los empleos en el area de los servicios. Mientras en el sector industrial las
oportunidades de empleo disminuyen afio con afio a causa de la Tl la mecanizacion y la
automatizacion, en el sector de los servicios y en actividades mas complejas crecen las

ofertas de trabajo.
1.1.10 Modelo humanista

Esta perspectiva también se denomina modelo de relaciones humanas porque surgio
de los experimentos de Horton que tuvieron lugar después del surgimiento de la escuela de
relaciones humanas en la década de 1911. (Chiavenato, 2020) El movimiento humanista fue
una reaccidn pendular a los mecanismos administrativos tradicionales de la época,
transformando la ingenieria industrial en ciencia social, los jefes en lideres, las organizaciones
formales en organizaciones informales, los incentivos salariales en recompensas, y traté de
sustituir la accién colectiva por la accién individual simbdlica. y el organigrama del tipico
espiritu democratico estadounidense. Con ella surgieron los primeros conceptos sobre
liderazgo, motivacién y comunicaciones, y sustituy6 la importancia que antes se depositaba
en las tareas (administracion cientifica) y en la estructura organizacional (teoria clasica y de
la burocracia) por la importancia dada a las personas y los grupos sociales. (Chiavenato,
2020)

Sin embargo, el modelo humanista resulto insuficiente para resolver los desafios y los
problemas que afrontan las organizaciones y cayo en el descrédito por el romanticismo de su

enfoque y por sus aspectos manipuladores.

Tanto el modelo clasico como el humanista enfatizan la idea de que el trabajo debe
ser concebido como algo estable y permanente. Esto se debe a que, en un entorno predecible
y estable, se pueden aplicar métodos estandarizados y repetitivos, ya que la tecnologia
utilizada se mantiene constante durante mucho tiempo. Estos modelos se centran en la
estabilidad de los objetivos organizacionales, la techologia y los factores ambientales, asi
como en los procesos y productos elaborados. En resumen, el disefio tradicional de trabajo
se caracteriza por considerar los trabajos como definitivos y permanentes, sin necesidad de

modificaciones o mejoras.
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1.1.11 Modelo contingente

El modelo de contingencias es un enfoque amplio y complejo que considera tres
variables simultaneamente: las personas, la tarea y la estructura de la organizacion. El
término "contingente" se refiere a la adaptacion del disefio de puestos a esas tres variables.
Debido a que estas variables asumen caracteristicas diferentes, el resultado es relativo y

contingente, y no es fijo ni estandar.

Segun el modelo contingente, el disefio del puesto es dinamico y esta en constante
cambio. La responsabilidad de revisar y adaptar el disefio del puesto recae en el gerente. En
un mundo global y altamente competitivo, los puestos de trabajo no pueden ser estaticos ni
permanentes. Las organizaciones modernas buscan la productividad y calidad, y para lograr
altos niveles de desempefio, se enfocan en la mejora continua y en aprovechar los talentos
creativos, la autodireccion y el control personal de sus miembros. EI modelo contingente
implica utilizar las capacidades de autodireccion y control personal de las personas,
estableciendo objetivos en conjunto entre el ocupante del puesto y su gerente para motivar
verdaderamente al empleado. El gerente debe crear mecanismos para que las contribuciones
de las personas mejoren el desempefo del departamento, en lugar de simplemente consultar
a los subordinados para satisfacer sus propias necesidades de participacién y consideracion.
Aunque la satisfaccion de las necesidades individuales de participacién y consideracion es

deseable, no es el objetivo principal de las actividades de gestion. (Chiavenato, 2020)

El modelo contingente establece que todos los puestos de trabajo deben tener cinco

dimensiones esenciales.

1. La primera dimension es la variedad, que se refiere a la cantidad y diversidad de
habilidades necesarias para el puesto. Un puesto con variedad implica realizar una
amplia gama de tareas utilizando diferentes equipos y procedimientos para evitar que
sea repetitivo y monétono. Esto significa que el ocupante del puesto debera utilizar
diferentes habilidades, conocimientos, equipos y procedimientos para evitar caer en

la rutina y el aburrimiento.

La diversidad ocurre cuando los residentes colaboran con creatividad y diversidad,

utilizando diferentes dispositivos, entornos, métodos de trabajo y diferentes procesos.

2. La autonomia se refiere al nivel de independencia y juicio personal que requieren los
residentes para planificar y realizar su trabajo. La autonomia se refiere a la cantidad
de tiempo que un residente debe ser supervisado directamente por un supervisor.
Cuanto mayor sea la autonomia, mas tiempo estara el residente libre de supervisién

directa y mayor sera la autogestion de su propio trabajo. (Chiavenato, 2020)



12

La falta de autonomia se produce cuando los métodos de trabajo son predefinidos,

los intervalos de tiempo estan estrictamente controlados, la movilidad de la persona esta

restringida y los recursos necesarios para el trabajo dependen de la gerencia. Por otro lado,

la autonomia proporciona libertad en los métodos de trabajo, en la programacién de las tareas

y en los intervalos de descanso.

3.

El significado de la tarea es una forma de pensar en las interacciones del puesto con
otros miembros de la organizacién y la contribucion del trabajo a las actividades
generales del departamento o empresa. Cuanto mas fuertes sean las ideas de los
residentes sobre el significado del trabajo que realizan, mas importancia le daran a su
trabajo, sus contribuciones y sus responsabilidades. Esto crea las condiciones para
adaptar su puesto a las necesidades de la empresa y de sus clientes internos y

externos. (Chiavenato, 2020)

Las tareas carecen de significado cuando la persona solo recibe 6rdenes e

instrucciones que debe cumplir, pero ninguna aclaracién sobre la finalidad o los objetivos del

trabajo. Mas aun hoy en dia, donde las personas no sedean recibir 6rdenes y quieren mas

libertad de accidn.

4.

La identidad con la tarea se refiere a la ejecucién completa y comprensién de los
resultados de un trabajo, generando un sentido de totalidad y objetivo. Existe falta de
identidad cuando se realizan actividades parciales y el trabajo es dictado por la
gerencia.

La realimentacion es la informacion de regreso que permite evaluar la eficiencia del
trabajo. Debe provenir del propio resultado para una autoevaluacion continua, sin

depender de juicios periddicos de superiores o externos. (Chiavenato, 2020)

La realimentacion es el retorno de informacién que permite evaluar el trabajo

realizado. Se produce cuando el trabajador conoce los resultados de su propio trabajo y

puede ver y sentir su produccion por hora o dia. Las cinco dimensiones esenciales o

profundas crean condiciones para la satisfaccion intrinseca del trabajador al cumplir con su

tarea. Estas condiciones impregnan el puesto de factores motivacionales o satisfactores, lo

que permite al empleado:

1.

2.

Utilice varias de sus habilidades y competencias personales para ejecutar las tareas.
Tenga cierta autonomia para llevarlas a cabo.

Haga algo significativo.

Se sienta personalmente responsable del éxito o fracaso de las tareas.

Perciba y evalue su propio desempefo mientras ejecuta el trabajo. (Chiavenato, 2020)
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1.1.12 Modelo de disefio de puestos elegido

El enriquecimiento de los puestos y de aqui en adelante, se centran dentro de lo que
indica el modelo humanista de disefio de puestos, y los subtitulos siguientes, son los

componentes de este modelo tedrico.
1.1.12.1 Enriquecimiento de los puestos

El disefio de puestos con base en las contingencias es mas dinamico que otros
enfoques pues privilegia el cambio en funcion del desarrollo personal del trabajador. Esa
adaptacion continua se hace mediante el enriquecimiento de los puestos, término que
significa la reorganizacion y la ampliacion del puesto para acoplarlo al empleado con el objeto
de aumentar la satisfaccién intrinseca mediante el incremento de la variedad, la autonomia,

el significado de las tareas, la identidad con esta y la realimentacion.

De acuerdo con la teoria de los dos factores de Herzberg, el enriquecimiento del
puesto se considera una manera de lograr satisfaccion intrinseca a través del trabajo. Segun
esta teoria, muchos puestos son demasiado pequefios en comparacion con las expectativas
de las personas, por lo que es necesario redimensionarlos. El enriquecimiento del puesto
implica aumentar gradual y deliberadamente los objetivos, responsabilidades y desafios de
las tareas para adaptarlos a las caracteristicas del ocupante. Este enriquecimiento puede ser
lateral o horizontal, agregando nuevas responsabilidades del mismo nivel, o vertical,

agregando nuevas responsabilidades de mayor nivel.
El enriquecimiento de los puestos ofrece varias ventajas: (Chiavenato, 2020)

Mayor motivacion intrinseca del trabajo.

Desarrollo continuo de las competencias del colaborador
crecimiento personal y mayor impulso a la carrera.

Desemperio laboral de gran calidad y aumento de la productividad.
Elevada satisfaccion con el trabajo.

Mejora de las condiciones de trabajo.

Reeducacién de los gerentes y delegacion de responsabilidades.

© N O g kb=

Reduccién de faltas (absentismo) y salidas (rotacion).

Las personas que realizan trabajos novedosos, estan mas satisfechas que quienes
ejecutare tareas repetitivas. Los resultados del trabajo aumentan cuando estan presentes tres

estados psicoldgicos criticos: (Chiavenato, 2020)
1. Sila persona encara su trabajo como algo significativo o de valor.

2. Sila persona se siente responsable por los resultados del trabajo.
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3. Sila persona conoce los resultados que genera al hacer el trabajo.
1.1.12.2 Descripcién y analisis de puestos

Casi todos los libros que hablan de RRHH incluyen un capitulo sobre descripcion y el
analisis de los puestos. El gerente de linea o el especialista de RRHH no siempre es la
persona que disefia los puestos. Muchas veces son otros érganos los que se encargan de
esto. (Chiavenato, 2020)

Por ello, el gerente de linea o el especialista en RRHH muchas veces requiere saber
como se disefiaron y estructuraron los puestos: de ahi la necesidad de describirlos y
analizarlos. En realidad, la descripcion y el analisis de los puestos tienen por fundamento la
nocion de que estos ya existen y que se deben desentrafiar como cajas negras. (Chiavenato,
Gestién del talento humano. El nuevo papel de los recursos humanos en las organizaciones,
2020)

1.1.12.3 Concepto de descripcion de los puestos

Describir un puesto significa relacionar lo que hace, quien lo ocupa, como lo hace, en
qué condiciones y por qué. La descripcion del puesto es un retrato simplificado de su
contenido y sus principales responsabilidades pues define lo que hace el ocupante del puesto,

cémo lo hace y por qué lo hace. (Chiavenato, 2020)
1.1.12.4 Definiciones de descripciéon de puestos

La descripcion de puestos es un documento escrito que define las obligaciones,
responsabilidades, condiciones de trabajo y especificaciones de un puesto. Se utiliza para
sefalar las especificaciones del puesto y relacionar los conocimientos, habilidades y
capacidades necesarios para desempenarlo satisfactoriamente. La descripcion del puesto se
centra en los aspectos intrinsecos del trabajo, mientras que el analisis aborda los requisitos

extrinsecos que el ocupante debe cumplir. (Chiavenato, Gestién del talento humano, 2023)
1.1.12.5 Concepto de andlisis de puestos

Analizar un puesto implica detallar los requisitos como conocimientos, habilidades y
capacidades necesarios para su correcto desempefio. Esto se hace a partir de la descripcion
del puesto, que se enfoca en el contenido del trabajo, mientras que el analisis determina los
requisitos fisicos y mentales necesarios para cumplir con las responsabilidades y las

condiciones bajo las cuales se realiza el trabajo. (Chiavenato, 2020)
1.1.12.6 Definiciones de analisis de puestos

El analisis de puestos es un proceso que recopila informacién sobre las tareas,

obligaciones y responsabilidades de un puesto, asi como los conocimientos, habilidades y
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capacidades necesarias para desempenarlo correctamente. Este proceso sistematico es

clave para tomar decisiones acertadas respecto a los puestos. (Chiavenato, 2020)

El analisis de puestos consiste en determinar las exigencias de las obligaciones y las
responsabilidades de un puesto ademas de una descripcion de la persona que debera

ocuparlo.

Cuadro N° 2: Ejemplo de descripcion de un puesto

TiTULO DEL PUESTO

Enfermera

RESUMEN DEL PUESTO

Responsable del esquema completo de cuidados al paciente, desde la admision
hasta la transferencia o la salida del proceso de enfermeria, asi como de la
evaluacion, planificacion e implantacion. La enfermera tiene autoridad y total
responsabilidad del proceso de enfermeria, asi como para proyectar las
necesidades futuras del paciente y de la familia. Dirige y guia los cuidados al
paciente y las actividades del personal de apoyo, mientras que respeta las
elevadas normas de la enfermeria profesional.

RELACIONES

Se reporta a la jefa de enfermeras.

Supervisa: responsable de los cuidados brindados, las prescripciones y las
transcripciones.

Trabaja con los departamentos de apoyo y cuidados al paciente.

Relaciones externas con médicos, pacientes y familias de los pacientes.
CALIFICACIONES

Estudios: grado de escuela superior de enfermeria.

Experiencia profesional: los cuidados criticos exigen un ano de experiencia
médico-quirurgica. Se requiere licencia o registro.

Requisitos fisicos:

A. Capacidad de flexidén para efectuar o ayudar a la transferencia
de 50 o mas libras.

B. Capacidad para transferir y/o caminar 80% de las 8 horas del
turno.

C. Agudeza visual y auditiva para desempefiar funciones
relacionadas.

RESPONSABILIDADES
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1. Evaluar las dimensiones fisicas, emocionales y psicosociales de los pacientes.
Evaluar al paciente por escrito después de su admisidon y comunicarlo a
quienes le cuidan, al tenor de las politizas internas del hospital.

2. Formular un plan escrito de cuidados al paciente, desde su admision hasta la
salida. Desarrollar objetivos de corto y largo plazo después de la admision.
Revisar y actualizar el plan.

3. Implantar el plan de cuidados. Demostrar habilidad para desempefiar los
procedimientos comunes de la enfermeria. Cumplir con las actividades de
cuidado al paciente de forma organizada y cronometrada, estableciendo las
debidas prioridades.

Nota: (Chiavenato, 2020)

Asi, el analisis de puestos se ocupa de las especificaciones del puesto en relacién con
la persona que lo ocupara; funciona como un analisis comparativo de las exigencias
(requisitos) que el puesto impone a la persona que lo ocupara desde el punto de vista mental

y fisico y las responsabilidades y las condiciones del trabajo.
1.1.12.7 Métodos para reunir datos sobre los puestos

Existen tres métodos para obtener datos relativos a los puestos: la entrevista, el

cuestionario y la observacion. Veamos cada uno de ellos: (Chiavenato, 2020)
A. Método de entrevista

La informacién sobre los puestos se puede obtener a través de tres tipos de
entrevistas: individuales, grupales y con el supervisor. Las grupales se usan cuando hay
muchos trabajadores en el mismo puesto. El gerente puede dirigir las sesiones grupales o ser
entrevistado por separado. La entrevista es el método mas utilizado para recopilar datos de

los puestos y determinar sus obligaciones y responsabilidades.: (Chiavenato, 2020)

¢, Qué puesto ocupa?
¢ Qué labores realiza en él?
¢, Con qué frecuencia: diaria, semanal, mensual?

¢, Coémo hace esa tarea?

1
2
3
4
5. ¢Por qué hace asi esa tarea? ; Cuales son los objetivos?
6. ¢ Cuales son sus principales obligaciones y responsabilidades?

7. ¢En qué condiciones fisicas trabaja usted?

8. ¢Qué experiencia y habilidades requiere su puesto?

9. ¢Quién es su proveedor interno (entrada) y su cliente externo (salida)?
10. ¢, Quién es su superior inmediato? ;Usted qué le reporta a él?

11. ¢, Quiénes son sus subordinados? Explique.
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Muchas entrevistas se estructuran con base en una lista de preguntas que plantea el

entrevistador durante la sesion.
B. Método del cuestionario

En la practica, el cuestionario sigue la misma ruta que la entrevista, con la diferencia
de que lo contesta el ocupante del puesto, su gerente o los dos en conjunto. (Chiavenato,
2020)

Este método es aplicado en el diagnéstico del presente documento de investigacion,
donde se recogen las impresiones de trabajadores de la DAF sobre su propia experiencia en

proceso de contratacion.
1.1.12.8 Etapas del proceso de analisis de puestos

E] proceso de analizar puestos implica seis etapas que se muestran en la ilustracion

siguiente:

Toda institucion o entidad organizada, esta en permanente cambio y evolucién, por lo
que todos los puestos de trabajo de que esta compuesta, deben ser evaluados de forma

periddica, para que sean adaptados a las necesidades de cada momento.

Un programa de descripcion y andlisis de puestos debe ser desarrollado de manera
planificada y cuidadosa. Los principales aspectos que se deben tener en cuenta se presentan

en la figura siguiente: (Chiavenato, 2020)

Paso Paso 2 Paso 3 Paso 4
Examinar la estructura Definir la informacidn Escoger los puestos a Reunir datos para el
de la organizacidn y de que se requiere para el analizar. analisis de puestos.

cada puesto. andlisis de los puestos.

Utilizar toda esta informacidn de los pasos | al B para:
Planificacian de RRHH. y

o Paso b Paso o
Disefio de puestos. _—
. y Preparar las Preparar descripcitn de
Reclutamiento y seleccidn.

) especificaciones de los puestos.
Entrenamiento. <«

. y uestos. -
Evaluacidn del desempeiio. P
Remuneracidn y beneficios
Evaluacidn de los resultados

Nota: Elaboracién propia
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1.1.12.9 Los usos de la descripcion y el analisis de puestos

La descripciéon y analisis de puestos actuian como mapas del trabajo en una
organizacién, proporcionando informacion esencial para la Gestion de Talento Humano
(GTH). Casi todas las actividades de GTH se basan en la informacion que estos analisis

proporcionan. Por lo tanto, sus principales objetivos son: (Chiavenato, 2020)

1. Ayuda en el reclutamiento: Establecer el mercado de candidatos y recopilar datos para
elaborar anuncios o técnicas de reclutamiento.

2. Asistencia en la seleccién de personal: Perfil y caracteristicas del candidato ideal para
el puesto, requisitos necesarios, definicion de pruebas y examenes de seleccion.

3. Material para la capacitacion: Contenido de los programas de capacitacion,
conocimientos y habilidades requeridos para el puesto, actitudes hacia el cliente.

4. Base para evaluar y clasificar puestos: Factores y especificaciones utilizados para
evaluar los puestos, seleccion de puestos de referencia, investigacion salarial, entre
otros.

5. Evaluacién del desempefio: Definicion de criterios y normas para evaluar el
desempefio de los ocupantes, asi como las metas y resultados que deben alcanzarse.

6. Base para elaborar programas de higiene y seguridad: Informacién sobre las
condiciones de insalubridad y los peligros comunes asociados a puestos especificos.

7. Guia para los ejecutivos como gerentes de personas: Informacion sobre el contenido

de los puestos y el rendimiento de las personas que forman parte de sus equipos.

Cada organizacién tiene su propia estructura organizacional, la cual representa su

division interna del trabajo.
1.2 Marco contextual
1.2.1 Organo judicial

En el marco de la ley 1178, de acuerdo a los articulos 3 y 4 establecen que los
sistemas de administracion y control gubernamental deben ser aplicados en todas las
instituciones del estado, en el marco de la independencia y coordinacién de poderes. El
sistema de Organizacién Administrativa establece las normas sobre las cuales deben

estructurarse las entidades del sector publico.

El Organo Judicial es una institucién del Poder Publico que se basa en la diversidad y
el pluralismo juridico. Tiene la misma jerarquia que los Organos Legislativo, Ejecutivo y
Electoral, y se relaciona con ellos a través de la independencia, separacion, coordinacién y

cooperacion. (Tribunal Suremo de Justicia de Bolivia, 2023)
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El nuevo Organo Judicial comenzé sus actividades el 3 de enero de 2012, en
cumplimiento de la Ley N°025 Ley del Organo Judicial de 24 de junio de 2010 y la Ley N°212
de Transicion para el Tribunal Supremo de Justicia, Tribunal Agroambiental, Consejo de la
Magistratura y Tribunal Constitucional Plurinacional de 23 de diciembre de 2011,

respectivamente.

Conforme a lo establecido en la Constitucion Politica del Estado y la Ley N°025, son
parte del Organo Judicial: (Gaceta Oficial de Bolivia, 2023)

» La Jurisdiccion Ordinaria: Encargada de la mayoria de los procesos judiciales, esta
compuesta por el Tribunal Supremo de Justicia, los Tribunales Departamentales de
Justicia, los Tribunales de Sentencia y los Jueces, que se refieren a los Juzgados
Ordinarios.

» La Jurisdiccion Agroambiental: Responsable de tratar y resolver casos relacionados
con temas agrarios, forestales, ambientales, de aguas, uso y aprovechamiento de los
recursos naturales renovables, hidricos, forestales y de la biodiversidad. Esta
conformada por el Tribunal Agroambiental y los Juzgados Agroambientales.

» La Jurisdiccion Indigena Originaria Campesina: Dentro de los limites jurisdiccionales,
se encarga de abordar y resolver conflictos de acuerdo con sus propios principios,
valores culturales, normas y procedimientos, en el ambito personal, material y
territorial.

» Jurisdicciones Especializadas: Se crearan conforme a leyes particulares para
satisfacer las necesidades y demandas sociales especificas.

= El Consejo de la Magistratura: Es la entidad responsable del control administrativo y
del ejercicio de la disciplina interna dentro del Organo Judicial.

» La Escuela de Jueces del Estado: Es la institucion encargada de la formacién y
capacitacion del personal judicial.

= La Direccion Administrativa y Financiera del Organo Judicial: Es la entidad encargada
de administrar los recursos econdmicos y financieros del Organo Judicial. (Gaceta
Oficial de Bolivia, 2023)

1.2.2 Direcciéon Administrativa y Financiera

La Direccién Administrativa y Financiera del Organo Judicial, establecida por la Ley
N°025, es una entidad descentralizada con autonomia técnica, econémica y financiera. Su
objetivo es gestionar la administracion y las finanzas de las jurisdicciones ordinarias,
Agroambiental y del Consejo de la Magistratura. Aunque no estda mencionada en la
Constitucion, se encarga de centralizar la administracién y garantizar un manejo adecuado

de los recursos. Opera en todo el pais y puede establecer oficinas en los departamentos. Sus
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fuentes de financiamiento incluyen el presupuesto asignado por el Tesoro General del Estado,
recursos propios, donaciones y cooperacion nacional o internacional coordinada con el

gobierno central.
1.2.3 Mision de la Direccion Administrativa y Financiera

“La Direccién Administrativa y Financiera es una entidad desconcentrada del Organo
Judicial, con autonomia técnica, econdmica y financiera, responsable de la gestion efectiva y
transparente de los recursos econémicos y financieros del Organo Judicial, en aplicacién a la

normativa en vigencia”.
1.2.4 Vision de la Direccion Administrativa y Financiera

‘La Direccion Administrativa y Financiera, administra los recursos economicos y
financieros del Organo Judicial con base en procesos de gestion por resultados, rendicién
publica de cuentas y uso eficiente de los recursos econdmicos y financieros, contribuyendo a

una gestién efectiva de los tribunales y entidades que conforman el Organo Judicial”.
1.2.5 Actividad Principal de la Direccion Administrativa y Financiera

El Organo Judicial es un érgano del poder publico que se basa en la pluralidad y el
pluralismo juridico. Tiene la misma jerarquia constitucional que los Organos Legislativo,
Ejecutivo y Electoral, y se relaciona en base a la independencia, separacion, coordinaciéon y
cooperacion. Su funcién principal es administrar justicia y se ejerce a través de las
autoridades jurisdiccionales del Organo Judicial, emanando del pueblo boliviano. (Gaceta
Oficial de Bolivia, 2023)

Una de las funciones mas principales de la Direccion Administrativa y Financiera, es
la Administracién del Presupuesto del Organo Judicial, en la linea de mejorar la vinculacion
de los procesos presupuestarios, econdmicos, de adquisiciones de bienes y servicios de los

Tribunales y entidades del Organo Judicial.
1.2.6 Nombre de las Entidades sobre las que se ejerce la tuicion

Las Unidades Ejecutoras, organicamente son parte del Organo Judicial y dependen
en lo administrativo y financiero de la Direccién Administrativa y Financiera del Organo

Judicial; y son las siguientes:

» Tribunal Departamental de Chuquisaca Unidad Ejecutora N°01
Tribunal Departamental de La Paz Unidad Ejecutora N°02
Tribunal Departamental de Cochabamba Unidad Ejecutora N°03
Tribunal Departamental de Oruro Unidad Ejecutora N°04

YV V V V

Tribunal Departamental de Potosi Unidad Ejecutora N°05
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Tribunal Departamental de Santa Cruz Unidad Ejecutora N°06
Tribunal Departamental de Tarija Unidad Ejecutora N°07
Tribunal Departamental de Beni Unidad Ejecutora N°08
Tribunal Departamental de Pando Unidad Ejecutora N°09
Tribunal Supremo de Justicia Unidad Ejecutora N°10

Consejo de la Magistratura Unidad Ejecutora N°11

Tribunal Agroambiental Unidad Ejecutora N°12

Dinamarca Unidad Ejecutora N°15

DGAF Unidad Ejecutora N°17

Objetivos Institucionales

Mejorar la calidad de los servicios que brinda la Direccion Administrativa y Financiera
del Organo Judicial en el marco de sus competencias establecidas por la Ley.
Impulsar el desarrollo de coordinaciones propicias para la participacion ciudadana y
el control social en la Direcciéon Administrativa y Financiera del Organo Judicial.
Aplicar normas y reglamentos en la Ley N°1178 SAFCO, leyes en vigencia,
resoluciones internas y circulares.

Realizar procesos de auditoria interna en el marco de control y fiscalizacion a nivel de
los Tribunales, Juzgados y Entidades que conforman el Organo Judicial, en el marco
de la Constitucion Politica del Estado, leyes y normativas en vigencia.

Fortalecer el sistema de planificacion, seguimiento, monitoreo y evaluacion, con base
a principios de participacioén, inclusién y eficiencia.

Contar con mecanismos de comunicacién, e informacion interna que permitan mejorar
la gestion externa de la Direccion Administrativa y Financiera del Organo Judicial.
Promover la estabilidad laboral de los servidores publicos de la Direccion
Administrativa y Financiera del Organo Judicial, ingresados dentro del proceso de
creacioén, conforme al marco normativo en vigencia. (ANO 2012)

Impulsar el desarrollo de las capacidades del personal administrativo de la Direccion
Administrativa y Financiera del Organo Judicial, conforme a los requisitos del puesto
de trabajo y a las demandas institucionales.

Generar una cultura organizacional en la que primen las relaciones armonicas.
Consolidar la construccion y mantenimiento de infraestructuras fisicas destinadas al
funcionamiento de Tribunales y Entidades que conformen el Organo Judicial, de
acuerdo a las necesidades vinculadas a la prestacion de servicio.

Contar con procedimientos y estructuras informaticas de apoyo a la labor de la

Direccion Administrativa y Financiera del Organo Judicial.
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Brindar las condiciones adecuadas de equipamiento, mobiliario, enseres a las
unidades de la DAF del Organo Judicial, etc., de acuerdo con las necesidades
vinculadas a la conservacion del patrimonio documentario de la DAF.

Gestionar y administrar en forma efectiva recursos econdmicos y financieros propios

y externos del Organo Judicial.

Objetivos Estratégicos

Implementar acciones conducentes a la gestion de calidad total y mejora continua en
la Direccién Administrativa y Financiera del Organo Judicial.

Implementar mecanismos orientados a la consolidacion de la participacion ciudadana
y del control social de la Direccién Administrativa y Financiera del Organo Judicial.
Establecer un marco normativo actualizado y compatibilizado con el establecido por
el Organo Rector, para su aplicacion en el Organo Judicial, asi como su socializacién.
Implementar acciones de auditoria interna sobre las actualizaciones de los servidores
publicos de la DAF del Organo Judicial y de las Unidades Administrativas y
Financieras de los Tribunales y Entidades que conforman el Organo Judicial.
Posesionar el Proceso de Planificacion Estratégica como herramienta central para el
desarrollo y fortalecimiento institucional de la Direccion Administrativa y Financiera del
Organo Judicial.

Aplicar un procedimiento efectivo de seguimiento, monitoreo y evaluacion a la gestion
institucional de la Direcciéon Administrativa y Financiera del Organo Judicial.
Implementar, consolidar politicas y mecanismos de comunicacion interna entre las
Unidades que conforman la Direccién Administrativa y Financiera del Organo Judicial.
Consolidar politicas y mecanismos de comunicacién y cooperacion de los Tribunales
y Entidades que conforman el Organo Judicial, instituciones publicas y privadas a nivel
departamental, nacional e internacional y con la cooperacion internacional.
Implementar mecanismos para la aplicacion de los principios de publicidad y
transparencia institucional, proporcionando informacion relevante sobre la gestién
administrativa y financiera del Organo Judicial.

Desarrollar el proceso de institucionalizacién de los servidores publicos de la
Direccion Administrativa y Financiera del Organo Judicial conforme a las politicas,
normas y procedimientos establecidos en el Organo Judicial.

Coadyuvar en los procesos de evaluacion del desempefio al personal dependiente de
la Direccion Administrativa y Financiera del Organo Judicial, conforme a los
lineamientos establecidos por el Consejo de la Magistratura.

Coadyuvar en la evaluacion de las capacidades del personal que integra la Direccién

Administrativa y Financiera del Organo Judicial en términos de competencias
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especificas y transversales, para determinar las necesidades de formaciéon y
capacitacion para el ejercicio efectivo del puesto de trabajo.

Participar en el disefio, gestibn e implementacion de programas y actividades
permanentes de capacitacion dirigidos al personal administrativo de la Direccion
Administrativa y Financiera del Organo Judicial.

Desarrollar habilidades de gerencia publica que potencien la gestién administrativa
del personal de la Direccién Administrativa y Financiera del Organo Judicial.

Realizar acciones que favorezcan el desarrollo técnico cultural del Consejo de la
Magistratura.

Ejercer las labores en la que primen valores, principios, compromiso institucional y
conducta ética.

Realizar el inventario, revalué y saneamiento de los establecimientos y activos
destinados al funcionamiento de los Tribunales, Juzgados y Entidades que conforman
el Organo Judicial.

Reglamentar la construccién y mantenimiento de edificaciones judiciales en el Organo
Judicial.

Consolidar la construccién del Edificio de la Direccion Administrativa y Financiera del
Organo Judicial en la ciudad Sucre.

Consolidar la construccion de instalaciones y edificios judiciales en ciudades capitales
de departamento y en provincias destinados al funcionamiento de Tribunales,
Juzgados y Entidades que conforman el Organo Judicial.

Realizar el mantenimiento periédico y refaccion de las infraestructuras destinadas al
funcionamiento de la Direccién Administrativa y Financiera del Organo Judicial,
Tribunales Departamentales, Tribunales de Sentencia y Juzgados.

Optimizar el aprovechamiento de espacios fisicos e instalaciones en la Direccion
Administrativa y Financiera del Organo Judicial.

Generar proyectos de Inversién Publica en materia de infraestructura para el Organo
Judicial, en el marco del plan quinquenal de Inversiones.

Aplicar estructuras informaticas adecuadas a las demandas de funcionamiento de la
Direccion Administrativa y Financiera del Organo Judicial, con base a los
procedimientos establecidos para el efecto.

Proveer equipos, muebles, enseres y medios de transporte, que coadyuven a una
gestion efectiva a nivel de la Direccién Administrativa y Financiera del Organo Judicial,
los Tribunales Departamentales de Justicia, Tribunales de Sentencia y los Juzgados
Ordinarios.

Realizar acciones conducentes a la conservaciéon del patrimonio documentario de la

Direccién Administrativa y Financiera del Organo Judicial.
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- Establecer mecanismos para la gestién administrativa de recursos econdmicos y
financieros externos y propios del Organo Judicial.

- Administrar en forma efectiva y transparente los recursos econdémicos y financieros
destinados al funcionamiento operativos de los Tribunales y Entidades que conforman

el Organo Judicial.

1.2.9 Situacion Juridica Legal de la Institucion

La ley N°025 del Organo Judicial tiene por objeto regular la estructura, organizacion y
funcionamiento del Organo Judicial. Logra un avance y paso a la creacién de la Direccién
Administrativa y Financiera del Organo Judicial en su articulo 226. La Direccién Administrativa
y Financiera es una entidad desconcentrada, con personalidad juridica propia, autonomia
técnica, econdmica y financiera y patrimonio propio, encargada de la gestién administrativa y
financiera de las jurisdicciones ordinarias, agroambiental y del Consejo de la Magistratura.

Ejerce sus funciones en todo el territorio del Estado, pudiendo crear oficinas departamentales.
1.2.10 Organizacién de la Direcciéon Administrativa y Financiera

Los cambios estructurales en el Organo Judicial y por ende en la Direccion
Administrativa y Financiera; va marcando una nueva visién para entender e impartir justicia
en nuestro pais, regidos en la Constitucién Politica del Estado, asi como en la gestion de
politicas, del régimen disciplinario y de la gestidon de los recursos humanos en los Tribunales

y Entidades que conforman el Organo Judicial.

En este marco, en la gestion 2012 se ha definido una nueva estructura organica en
correspondencia a las competencias y atribuciones otorgadas por Ley, a fin de desarrollar en

su integridad las atribuciones establecidas en la CPE y la Ley N°025.

Vale destacar que mediante lo establecido en la Constitucién Politica del Estado y la

Ley N°025, son parte del Organo Judicial:

e La Jurisdiccion Ordinaria

e La Jurisdiccion Agroambiental

e La Jurisdiccion Indigena Originaria Campesina
e Las Jurisdicciones Especializadas

e El Consejo de la Magistratura

e La Escuela de Jueces del Estado

e La Direccién Administrativa y Financiera del Organo Judicial

Introduciéndonos en la Direccion Administrativa y Financiera del Organo Judicial se
cuenta con una unidad especial denominada, Unidad Nacional de Auditoria Interna la cual se

encarga de realizar el control posterior de las operaciones y gestién administrativa de todo lo
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que abarca el Organo Judicial que mediante esta se realiza las diferentes auditorias

necesarias requeridas por los miembros del Organo Judicial.

A.

Situacion Organizativa

La organizacion esta basada en un modelo de estructura jerarquica, sistematicamente

en Direcciones, Unidades y Areas que integran la institucién, donde se evidencia niveles de

dependencia para facilitar la comunicacion y resolucién de tares y actividades inherentes a

las atribuciones institucionales.

Tuicién y Organizacion
El Tribunal Supremo de Justicia ejercera tuicion sobre la Direccion Administrativa y
Financiera.
Direccion Administrativa y Financiera estd conformada por un Directorio y una
Directora o un Director Administrativo Financiero.
El Directorio esta constituido por 3 miembros.

1. La Presidente o el Presidente del Tribunal Supremo de Justicia.

2. La Decana o el Decano del Tribunal Supremo de Justicia; y

3. La Presidenta o Presidente del Tribunal Agroambiental.
La Directora o Director Administrativo Financiero, sera designada o designado por la
Sala Plena del Tribunal Supremo de Justicia de temas propuestos por el Consejo de
la Magistratura y es la Maxima Autoridad Ejecutiva de la Direccion. (Infoleyes, 2023)

Estructura Organizacional

Grafico N° 3: Estructura Direccion Administrativa Financiera

== .Fm SR IR

N 11040 nacioNAL DE
AUDITORIA, INTERNA
UNIDADES ENLANCES
(TSITACM)
DIRECCION GENERAL
OFICINAS
DEPARTAMENTALES
UNIDAD NACIONAL DE SRR )
ASESORIA JURIDICA

Nota: Direccién Administrativa y Financiera del Organo Judicial, PEl 2016-2020
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D. Analisis FODA

El analisis FODA también conocido como matriz FODA fue aplicado a la Direccion
Administrativa y Financiera del Organo Judicial, para redondear el analisis realizado con los

instrumentos utilizados en el diagnostico situacional complementario.

Factores Internos Factores Externos
Fortalezas Oportunidades
Debilidades Amenazas

Nota: Elaboracién propia

A continuacion, se muestra la matriz FODA de la Direccion Administrativa y Financiera

del Organo Judicial.

Cuadro N° 3: Matriz FODA de la Direccion Administrativa Financiera del OJ

Fortalezas Oportunidades
Atribucion exclusiva para la Sociedad que demanda un
F1 administracion de los recursos 01 verdadero cambio en las
econodmicos y financieros del Organo instituciones de justicia.
Judicial.

En ejecucién una serie de proyectos

Presencia de entidades publicas y
con recursos que fueron

privadas nacionales e

F2 comprometidos durante el 02 . . .
. . o internacionales que permiten
funcionamiento del ex Poder Judicial .
- o establecer una agenda comun.
hoy Organo Judicial.
Los procesos administrativos y O3 | Asistencia técnica y cooperacion de
contables derivan de una institucion diversos organismos
que logro aprendizajes en la internacionales (AECID, Reino de
F3 administracion de recursos Dinamarca, COSUDE vy otros), para
econodmicos Y financieros. la ejecucion de proyectos de
reforma y modernizacion de la
justicia.

Apego y cumplimiento a normativa
F4 emanada por el Organo Rectory
leyes en vigencia.

Se conocen los productos (normas,
F5 | bienes y servicios) que se genera en
el marco de funciones y rol
institucional.
Presupuesto con diversas fuentes de

F6 financiamiento.

F7
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Existencia de un equipo informatico
que puede desarrollar diagnésticos
de informacion integrados que
coadyuven a la toma de decisiones,
estos podran ser independientes del
MEFP dada la autonomia del Organo
Judicial, reportando obviamente la
informacion requerida en los
formatos solicitados.

Debilidades

Amenazas

Marco normativo interno no
completo: reglamentos, manuales
administrativos, guias e instructivos

Reducida actividad institucional de

D1 que regulan los procedimientos A1 los Tribunales y Entidades que
administrativos y financieros de la conforman el Organo Judicial.
DAF y de las oficinas de enlace
administrativo financiero.
Conflicto competencial con las
Unidades de Planificaciéon - :
) X L Desconfianza hacia las
D2 | Informatica y Control y Fiscalizacion | A2 instituciones de justicia en Bolivia.
No se ha completado la primera fase
D3 del inventario, saneamiento y A3
registro de los inmuebles y activos
del Organo Judicial. Limitaciones presupuestarias
provenientes del TGN.
Diferencias en los reportes de A4 Incierta decisién del Organo
D4 | informacion de inmuebles de Activos Legislativo respecto al traslado del
Fijos e Infraestructura. registro de Derechos Reales y
Baja institucionalidad de la gestion Notarias de Fe Publica a
D5 del sistema de administracién dependencias ajenas al Organo
personal. Judicial.
Personal sin el debido perfil,
D6 | experiencia laboral y capacidad para
desarrollar su trabajo en los rangos
de calidad esperados.
Ausencia de programas de
formacion dirigidos a mejorar la
o7 capacidad en manejo de los

sistemas administrativos y contables,
comprension de la norma y analisis
de la informacion.

D8
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Deficiente capacidad para identificar

cuellos de botella relacionados con

comunicacion lenta, incumplimiento
de plazos y productos.

D9

Sistemas administrativos y contables
no integrados.

D10

Implantacion parcial del Sistema de
Gestion Publica “SIGEP”, mismo que
es controlado, SUPERVISADO y
administrado desde el Ministerio de
Economia y Finanzas Publicas.

D11

Reducido tamario del presupuesto,
considerando el porcentaje requerido
para el sostén del funcionamiento
inercial y los desafios a encarar por
el Organo Judicial.

D12

Medianos niveles de ejecucion
presupuestaria.

D13

No existen indicadores de control de
las actividades, desempefos
profesionales y calidad del servicio
medidos en términos de tiempo,
costo y contenido.

D14

No se trabaja bajo un esquema de
planificacién sostenido, ni a nivel de
programacion de actividades de
gestion, ni del desarrollo de la
inversion.

D15

Débil comunicacion interna, a nivel
de las unidades funcionales de la
DAF del Organo Judicial y sus
unidades de enlace administrativo y
financiero.

D16

Débil comunicacién y coordinacion
con los Tribunales y Entidades del
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Organo Judicial, lo cual retrasa las
actuaciones de todo el Organo
Judicial.

Procesos burocraticos, asociados a

D17 | una deficiente cultura organizacional
y clima laboral.
Hoy en dia en la mayoria de los
Distritos Judiciales ya se cuentan
D18 con infraestructura propia,

incluyendo a la DAF nacional que
cuenta con infraestructura propia.

Nota: Elaboracion propia

1.2.11 Recursos y Financiamiento

Los recursos financieros para la administracion de la justicia tienen un impacto

importante en la generacién de ingresos propios del Organo Judicial y consecuentemente en

los niveles de asignacion de presupuesto a todas las Entidades del Organo Judicial. La DAF

tiene como fuente de financiamiento:

1.

Recursos asignados mediante presupuesto por el Tesoro General del Estado;

Recursos propios generados por actividades de la institucioén;

Donaciones y legados; y cursos provenientes de cooperacién nacional o internacional

gestionados en coordinacion con el nivel central de Gobierno. (Infoleyes, 2023)

Cuadro N° 4: Ejecucion Presupuestaria de la Direccion Administrativa y Financiera del
Organo Judicial 2021

EJECUCION PRESUPUESTARIA

DEL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DEL 2021

(Expresado en Bolivianos)

SALDO
RUB |DESCRIP |APROBA |MODIFICACI VIGENTE DEVENG |PERCIBI |POR
RO |CION DO ONES ADO DO PERCIBI
R
Bono
1.1.2. | Antiglieda |378.916,0 463.224,0|458.969,1 |418.956.7 |40.012,3
20 d 0 84.308,00 0 4 8 6
1.123.136 1.124.990|1.073.300|1.073.300
1.1.4 | Aguinaldos |,00 1.854,00 ,00 11 11 0,00
Asignacion
es 194.400,0 148.000,0 | 144.000,0 | 128.000,0 | 16.000,0
1.1.6 | Familiares |0 -46.400,00 0 0 0 0
13.098.71 13.036.65|12.435.87 | 11.374.43 | 1.061.43
1.1.7 | Sueldos 5,00 -62.061,00 4,00 2,17 6,11 6,00
Vacacione
1.1.9.|s no 240.966,8 | 240.966,8 | 240.966,8
20 Utilizadas | 0,00 240.966,82 2 2 2 0,00
1.1.9.
40 Suplencias | 0,00 9.798,83 9.798,83 |9.798,83 |9.798,83 |0,00
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Personal 5.648.300 5.648.300 | 3.829.200 | 3.421.398 | 407.802,
1.2.1 | Eventual ,00 0,00 ,00 78 78 00

Régimen

de Corto
1.3.1. | Plazo 1.912.594 1.915.798 | 1.642.642 | 1.492.117 | 150.524,
10 (Salud) ,00 3.204,26 ,26 ,40 ,48 92
1.3.1. | PRIMA DE | 327.054,0 | 546,70 327.600,7 | 280.891,6 | 255.151,9 | 25.739,6
20 RIESGO 0 0 5 7 8

PROFESI

ONAL

REGIMEN

DE

LARGO

PLAZO

Aporte

Patronal
1.3.1. | Solidario 573.779,0 574.738,6 |492.793,6 | 447.636,0 | 45.157,6
31 3% 0 959,68 8 9 1 8

Aporte

Patronal

para 382.519,0 383.160,4 | 328.527,8 | 298.422,9 | 30.104,9
1.3.2 | Vivienda 0 641,45 5 1 1 0

1.3 Delimitacion temporal

Nota: (Sigep)

El horizonte de tiempo que se plantea para la realizacidon de la presente investigacion,

es de 4 meses calendario, desde el mes de septiembre del 2022, hasta el mes de diciembre

del mismo afo. A estos 4 meses se debera anadir un mes mas para la presentacién y defensa

de la tesis de grado de maestria.

1.3.1 Atribuciones del Directorio

El directorio sesionara las veces que sea necesario y tendra como atribuciones las

siguientes: (Infoleyes, 2023)

1.

Aprobar el Plan Operativo Anual y el proyecto de presupuesto, asi como sus

modificaciones;

Ejercer fiscalizacion sobre la Direccion; y

Financiera.

Atribuciones de la Maxima Autoridad Ejecutiva

2. Aprobar la politica de desarrollo y planificacién de la direccion;

4. Aprobar los reglamentos de funcionamiento de la Direccion Administrativa y

La Directora o el Director General Ejecutivo, es la maxima autoridad ejecutiva y tendra

como atribuciones las siguientes: (Infoleyes, 2023)

1.

Ejecutar el Plan Operativo Anual y Presupuesto conforme a la ley;
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2. Cumplir y hacer cumplir las resoluciones de directorio;
Designar al personal de la Direccién Administrativa y Financiera de acuerdo a
concurso de meéritos y examen de competencia; y

4. Ofras atribuciones que sefiale la ley.
1.3.2 Principales fuentes de Recurso
Las fuentes de recursos, para el funcionamiento de la entidad son:

o Transferencias de fondos del Tesoro General de la Nacion a través de la Direccion
Administrativa y Financiera.
e Recursos provenientes de la venta de Valores Judiciales, servicios que se presta a

través de la Oficina de Derechos Reales y otros.
1.3.3 Principales Gastos o Egresos y Proveedores

Al margen de los gastos en recursos humanos que son centralizados por la Direccién
Administrativa y Financiera por ser la encargada de la gestion Administrativa y Financiera de
las jurisdicciones ordinarias y agroambiental y del Consejo de la Magistratura. (Gaceta Oficial
de Bolivia, 2023)

Los principales proveedores de bienes y servicios son:

e Los gastos de mantenimiento y reparacion durante la gestion examinada fueron
ejecutados por empresas locales aspecto que se debid a que dichos gastos se hallan
contemplados dentro del proceso de contrataciones menores por comparacion de
precios con requerimiento de propuestas.

e Los gastos por concepto de construcciones y mejoras ejecutadas por las Empresas
Constructoras, se las realiza mediante contrataciones menores, los proponentes son

locales.

1.4 Marco legal

1.4.1 La constituciéon Politica del Estado y la contrataciéon de personas en entidades

publicas de Bolivia

La Constitucion Politica del Estado (CPE) de Bolivia establece principios
fundamentales que rigen la dotacién de personal en las entidades publicas, enfatizando la
importancia de la meritocracia, la transparencia y la equidad en los procesos de seleccion y
contratacion. Estos principios son esenciales para garantizar que el acceso a los empleos
publicos se realice de manera justa y que los funcionarios seleccionados cuenten con las

competencias necesarias para desempenar sus funciones de manera efectiva.
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En el marco de la CPE, se establece que la dotacién de personal debe realizarse
conforme a procedimientos que aseguren la igualdad de oportunidades para todos los
ciudadanos. Esto implica que las entidades publicas estan obligadas a seguir procesos claros
y regulados que permitan a los postulantes demostrar sus capacidades y méritos, evitando
asi practicas discriminatorias o clientelistas que puedan socavar la integridad del servicio

publico.

La Constitucion Politica del Estado (CPE) de Bolivia respalda la dotacion de personal
en entidades publicas en varios articulos que enfatizan la igualdad de oportunidades y la
meritocracia. En particular, el Articulo 8 establece que el Estado garantiza la igualdad de
derechos y oportunidades para todas las personas, lo que implica que los procesos de
seleccién y contratacién en el ambito publico deben ser justos y accesibles para todos los

ciudadanos.

Ademas, el Articulo 236 menciona que la administracion publica debe estar basada
en principios de eficiencia, eficacia, transparencia y responsabilidad, lo que incluye la
obligacion de seguir procedimientos claros y regulados en la dotacion de personal. Esto
asegura que los postulantes puedan demostrar sus capacidades y méritos, evitando practicas

discriminatorias o clientelistas que socaven la integridad del servicio publico.

Por lo que, la CPE establece un marco normativo que promueve la igualdad de
oportunidades y la transparencia en la dotacion de personal en las entidades publicas,
asegurando que el acceso a los empleos estatales se realice de manera equitativa y basada

en el mérito.

Ademas, la CPE también resalta la necesidad de que las entidades publicas actuen
con responsabilidad y transparencia en la gestion de recursos humanos. Esto incluye la
obligacion de cumplir con las normativas vigentes que regulan la contratacién y la
remuneracion del personal, asi como la rendicion de cuentas sobre las decisiones tomadas
en este ambito. Las maximas autoridades de las entidades publicas son responsables de
garantizar que los procesos de dotacion de personal se realicen de acuerdo con la normativa
establecida, evitando cualquier vulneracién a los procedimientos que puedan comprometer la

calidad y la ética del servicio publico.

La Constitucion Politica del Estado (CPE) de Bolivia respalda la necesidad de que las
entidades publicas actuen con responsabilidad y transparencia en la gestién de recursos
humanos en varios articulos, ademas de los mencionados Articulo 8 y Articulo 236, esta el
articulo 227, este articulo menciona que el Estado debe promover la participacion ciudadana

y la rendicion de cuentas, lo que incluye la obligacion de las entidades publicas de informar
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sobre sus decisiones y acciones, incluyendo aquellas relacionadas con la gestién de recursos

humanos.

Estos articulos en conjunto establecen un marco normativo que promueve la
responsabilidad y la transparencia en la gestion de personal en las entidades publicas,
asegurando que se sigan procedimientos adecuados y que se rinda cuentas sobre las

decisiones tomadas en este ambito.

Por otro lado, la CPE también promueve la capacitacién continua de los funcionarios
publicos como un medio para mejorar la calidad del servicio. Esto implica que las entidades
deben no solo enfocarse en la contratacién de personal competente, sino también en
proporcionar oportunidades de desarrollo profesional que permitan a los empleados actualizar

y mejorar sus habilidades a lo largo de su carrera.

La Constitucion Politica del Estado de Bolivia establece un marco normativo claro para
la dotacién de personal en las entidades publicas, enfatizando la meritocracia, la
transparencia y la responsabilidad. Estos principios son fundamentales para asegurar que el
servicio publico esté compuesto por funcionarios capacitados y comprometidos, lo que a su

vez contribuye a la mejora de la administracion publica y al bienestar de la ciudadania.

La propuesta de la presente tesis, se fundamenta de manera constitucional, por que
aporta al cumplimiento de los mencionados articulos referidos a la dotacién de personal en el

sector publico, o que es sin duda un aporte importante y valioso de la presente tesis.
1.4.2 Sistema de Administracion de Personal (SAP) de la Ley SAFCO N° 1178

El Sistema de Administracion de Personal (SAP) en Bolivia, establecido en el marco
de la Ley de Administracion y Control Gubernamentales (SAFCO) de 1990, representd un
esfuerzo significativo por parte del Estado para modernizar y eficientizar la gestion de
recursos humanos en el sector publico. Este sistema busca no solo regular la administracion
del personal, sino también garantizar la transparencia y la rendicién de cuentas en la gestion

publica.

Una de las caracteristicas mas destacadas del SAP es su enfoque en la
profesionalizacién del servicio publico. A través de la implementacion de normas basicas que
rigen la seleccion, contratacion, capacitacion y evaluacién del personal, se pretendia con su
creacion, elevar los estandares de competencia y desempefio de los funcionarios publicos.
Este enfoque es crucial en un contexto donde la corrupcion y la ineficiencia han sido
histéricamente problematicas en la administracion publica boliviana, que en ese entonces era

precisamente el hecho generador de esta norma, es decir, la lucha contra la corrupcién.
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Sin embargo, a pesar de sus objetivos loables, el SAP enfrenta varios desafios. La
implementacion efectiva de sus disposiciones ha sido irregular, lo que ha llevado a una falta
de uniformidad en la aplicacion de las normas en diferentes entidades gubernamentales. Esto
se traduce en disparidades en la calidad del servicio publico, donde algunas instituciones
logran adoptar plenamente las directrices del SAP, mientras que otras se quedan rezagadas,

perpetuando asi la ineficiencia y la falta de profesionalismo.

Ademas, el sistema ha sido criticado por su complejidad burocratica. La multiplicidad
de normativas y procedimientos puede resultar abrumadora tanto para los administradores
como para los propios funcionarios. Esta complejidad no solo dificulta la comprensién y
aplicacion de las normas, sino que también ha generado resistencia al cambio, limitando la

efectividad del SAP en la practica.

Otro aspecto a considerar es la falta de capacitacion adecuada para los responsables
de implementar el SAP. Sin una formacién continua y adecuada, los funcionarios encargados
de la administracion de personal pueden carecer de las habilidades necesarias para aplicar
correctamente las normativas, lo que a su vez afecta la calidad del servicio ofrecido a la

ciudadania.

El Sistema de Administracién de Personal (SAP) bajo la Ley SAFCO de Bolivia
representaba un avance significativo hacia la modernizacion de la gestion publica. Sin
embargo, su efectividad se ve comprometida por desafios en la implementacién, la
complejidad burocratica y la falta de capacitacion. Para que el SAP cumpla con su proposito
de mejorar la administracion publica, es fundamental abordar estas cuestiones y fomentar un

entorno que promueva la profesionalizacién y la eficiencia en el servicio publico.

Se procede a analizar cada etapa que se establece en la Ley SAFCO y el SAP, sobre

las fases de dotacién de personal en instituciones publicas:

a) Sobre la seleccion de personal:

Los procedimientos de seleccion de personal establecidos por el Sistema de
Administracion de Personal (SAP) en Bolivia se inscriben dentro del marco normativo de la
Ley SAFCO, con el objetivo de asegurar la idoneidad y competencia de los funcionarios
publicos que ingresan al servicio estatal. Estos procedimientos han sido disefiados para
promover la transparencia y la equidad en el acceso a los empleos publicos, buscando asi

elevar la calidad del servicio ofrecido a la ciudadania.

En primer lugar, es fundamental destacar que los procedimientos de seleccién se rigen
por principios de meritocracia y transparencia. Esto implica que los candidatos son evaluados

en funcion de sus habilidades y competencias, de manera que quienes demuestren el mejor
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desempeno en las pruebas de seleccion sean los que accedan a los puestos disponibles.
Este enfoque no solo busca garantizar que los funcionarios publicos cuenten con las
capacidades necesarias para desempenar sus funciones, sino que también tiene como
finalidad combatir practicas desleales y corruptas que han afectado histéricamente la

administracion publica en Bolivia.

A pesar de estos principios, el proceso de seleccion de personal enfrenta importantes
desafios. Uno de los principales problemas radica en la implementacion inconsistente de los
procedimientos. En muchas ocasiones, las normativas no se aplican de manera uniforme
entre las diferentes entidades gubernamentales, lo que puede dar lugar a oportunidades
desiguales y a la perpetuacion de practicas clientelistas. Esta falta de homogeneidad en la
aplicacion de los procedimientos puede erosionar la confianza de la ciudadania en el sistema
administrativo y contribuir a la percepcién de que el acceso al empleo publico esta

influenciado por factores externos al mérito.

Ademas, se ha observado que la falta de capacitaciéon de los encargados de llevar a
cabo los procesos de seleccion puede afectar negativamente la calidad de las evaluaciones.
Sin una formacién adecuada, los responsables pueden no estar completamente
familiarizados con las herramientas y metodologias de seleccién, lo que podria resultar en
decisiones que no reflejan verdaderamente las capacidades de los candidatos. Esto resalta
la importancia de proporcionar formacion continua y especializada a quienes participan en

estos procesos, asegurando asi que se respeten los principios establecidos por el SAP.

Otro aspecto critico es la necesidad de una mayor difusién y comunicacion sobre los
procedimientos de seleccién. Muchos potenciales candidatos desconocen las normas vy
requisitos necesarios para participar en estos procesos, lo que limita su acceso a
oportunidades laborales en el sector publico. Promover una cultura de informacion clara y
accesible se vuelve esencial para asegurar que todos los ciudadanos tengan la posibilidad

de participar en igualdad de condiciones.

Los procedimientos de seleccién de personal bajo el Sistema de Administracion de
Personal (SAP) en Bolivia buscan fomentar un acceso equitativo y basado en el mérito al
empleo publico. No obstante, su efectividad se ve comprometida por la variabilidad en la
implementacion, la falta de capacitacién de los responsables del proceso y la necesidad de
una mejor comunicacion con la ciudadania. Para que el sistema funcione adecuadamente y
cumpla con sus objetivos, es crucial abordar estos desafios y promover una gestion publica

mas transparente y profesional.
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b) Sobre la contrataciéon de personal:

Los procedimientos de contratacion de personal establecidos por el Sistema de
Administracion de Personal (SAP) en Bolivia son un componente para asegurar la efectividad
y la profesionalizacion del servicio publico. En el contexto de la Ley de Administracion y
Control Gubernamentales (SAFCO), estos procedimientos buscan regular la incorporacién de
funcionarios al Estado, tratando de garantizar que el proceso sea transparente, equitativo y

basado en el mérito.

En primer lugar, es importante resaltar que los procedimientos de contratacién en esta
norma, estan disefados para promover la transparencia y la legalidad en la seleccion de
personal. Esto implica que cada etapa del proceso debe ser documentada y justificada,
permitiendo un seguimiento adecuado y la posibilidad de auditoria. La claridad en los criterios
de seleccion y la formalizacion de los contratos son esenciales para evitar practicas
irregulares y para asegurar que los recursos publicos se utilicen de manera eficiente y

responsable.

No obstante, a pesar de estos objetivos, la implementacion de los procedimientos de
contratacion presenta fallos significativos. Uno de los principales problemas es la falta de
estandarizacion en su aplicacion entre las diversas entidades del Estado. Esta inconsistencia
puede dar lugar a interpretaciones diversas de las normativas, o que a su vez puede conducir
a una contrataciéon desigual y a la perpetuacion de practicas no meritocraticas. En
consecuencia, este fendmeno puede minar la confianza en el sistema de contratacion y

afectar la calidad del servicio publico.

En muchos casos, la acumulacion de requisitos y tramites puede resultar abrumadora
tanto para los administradores como para los postulantes. Esta situacion puede generar
demoras en los procesos de contratacion y, en algunos casos, desincentivar la participacion
de candidatos altamente calificados, quienes podrian optar por oportunidades en el sector

privado donde los procedimientos son mas agiles.

Otro aspecto critico a considerar es la necesidad de capacitacion de los funcionarios
encargados de llevar a cabo los procesos de contratacion. Sin una formacion adecuada, estos
funcionarios pueden carecer del conocimiento necesario para aplicar correctamente las
normativas del SAP, lo que podria resultar en decisiones equivocadas y en la seleccién de
personal no apto para desempefar funciones criticas en la administracion publica. Por lo
tanto, es imperativo que se implementen programas de capacitacion continua para fortalecer

las capacidades de quienes participan en estos procesos.

Por ultimo, la conciencia ciudadana sobre los procedimientos de contratacion es

esencial para fomentar la participaciéon en los mismos. Muchos postulantes potenciales no
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estan completamente informados sobre los requisitos y oportunidades disponibles, lo que
limita su capacidad para acceder a empleos publicos. Facilitar informacion clara y accesible
sobre el proceso de contratacion es crucial para promover una mayor inclusion y equidad en

el acceso a la funcion publica.

Los procedimientos de contratacion de personal establecidos por el Sistema de
Administracion de Personal (SAP) en Bolivia son fundamentales para garantizar un acceso
justo y transparente al empleo publico. Sin embargo, su efectividad se ve criticada por la falta
de estandarizaciéon en su aplicacion, la complejidad burocratica y la necesidad de
capacitacion. Para que el sistema cumpla con sus objetivos de profesionalizacion y eficiencia
en la administracion publica, es esencial abordar estos desafios y fomentar un entorno que

propicie la transparencia y la equidad en la contratacion de personal.

c) Sobre la capacitacion de personal:

Los procedimientos de capacitacion de personal establecidos por el Sistema de
Administracién de Personal (SAP) en Bolivia, buscan asegurar que los funcionarios publicos
cuenten con las competencias necesarias para desempefiar sus funciones de manera

efectiva y eficiente, promoviendo asi una administracion publica de calidad.

Uno de los aspectos mas relevantes de estos procedimientos es su enfoque en la
formacion continua y el desarrollo profesional. La capacitacién no solo se limita a la induccion
inicial que reciben los nuevos funcionarios, sino que también abarca programas de
actualizacién y especializacién que permiten a los empleados publicos adaptarse a las
demandas cambiantes del entorno laboral. Este enfoque es crucial en un contexto donde la
administracion publica enfrenta desafios cada vez mas complejos, que requieren de personal

capacitado y flexible.

Sin embargo, a pesar de laimportancia de la capacitacion, su implementacion enfrenta
varias fallas identificadas. Uno de los problemas mas comunes es la falta de recursos
destinados a la formacion. Muchas entidades publicas carecen de presupuestos adecuados
para desarrollar programas de capacitacion efectivos, lo que limita la disponibilidad y variedad
de cursos y talleres. Esta situacién no solo afecta la calidad de la formacion recibida, sino que
también puede generar desmotivacion entre los funcionarios, quienes pueden sentir que no

se invierte en su desarrollo profesional.

Otro desafio importante es la desconexion entre la capacitacion ofrecida y las
necesidades reales del servicio publico. En ocasiones, los programas de formacién no estan
alineados con las competencias requeridas para el desempeno efectivo de las funciones de
los funcionarios. Esta falta de alineacién puede resultar en una capacitacién poco efectiva,

que no aborda las areas criticas que necesitan ser fortalecidas. Para mejorar esta situacion,
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es fundamental realizar diagndsticos periédicos de las necesidades de capacitacién en cada

entidad, asegurando que los programas sean relevantes y pertinentes.

Ademas, es crucial mejorar la accesibilidad de los programas de capacitacion. Muchos
funcionarios enfrentan dificultades para participar en cursos debido a la carga laboral o a la
falta de flexibilidad en los horarios. Implementar modalidades de capacitacion mas accesibles,
como la formacion en linea o la oferta de horarios alternativos, podria facilitar la participacion

de un mayor niumero de empleados publicos en estos programas.

Por otra parte, la evaluacion de la efectividad de los programas de capacitaciéon es un
aspecto que a menudo se pasa por alto. Establecer mecanismos claros para evaluar el
impacto de la formacion en el desempeio laboral de los funcionarios puede proporcionar
informacion valiosa para la mejora continua de los programas. Asi, se podria garantizar que
los recursos invertidos en capacitacion generen resultados tangibles en términos de calidad

del servicio publico.

Por ello se puede afirmar que, su efectividad se ve afectada por la falta de recursos,
la desconexién con las necesidades reales, la accesibilidad limitada y la necesidad de
evaluacion de impacto. Para que el sistema de capacitacion cumpla con sus objetivos de
desarrollo profesional y mejora continua en la administracién publica, es fundamental abordar

estos desafios y fomentar una cultura de aprendizaje dentro del servicio estatal.

d) Sobre la evaluacién de personal:

En el marco de la Ley de Administracion y Control Gubernamentales (SAFCO), estos
procedimientos tienen como objetivo no solo medir el desempefio de los funcionarios, sino
también fomentar una cultura de mejora continua y rendicidon de cuentas en la administracion

publica.

Un aspecto fundamental de los procedimientos de evaluacion es su enfoque en la
objetividad y la transparencia. Estos procedimientos estan disefiados para proporcionar
criterios claros y medibles que permitan valorar el desempefio de los empleados publicos de
manera justa y equitativa. La claridad en los indicadores de evaluacion es esencial para que
tanto los evaluadores como los evaluados comprendan las expectativas y los estandares que
se esperan. Esto no solo ayuda a prevenir la arbitrariedad en las evaluaciones, sino que

también promueve la confianza entre el personal y la administracion.

No obstante, uno de los problemas mas comunes es la falta de capacitacion de los
evaluadores. Sin el conocimiento y las herramientas adecuadas, los responsables de llevar a
cabo las evaluaciones pueden carecer de la capacidad para aplicar correctamente los criterios

establecidos, lo que puede resultar en evaluaciones inconsistentes y poco confiables. Para
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abordar este desafio, es imperativo que se implementen programas de formacién para los
evaluadores, asegurando que estén bien equipados para realizar evaluaciones justas y

precisas.

Ademas, la frecuencia y el seguimiento de las evaluaciones son aspectos que suelen
ser inadecuados en muchas entidades. En algunos casos, las evaluaciones no se realizan de
manera regular, lo que impide que se identifiquen oportunamente las areas de mejora y se
implementen planes de desarrollo profesional. La falta de un seguimiento adecuado puede
llevar a que los problemas de desempefo persistan sin ser atendidos, afectando la calidad
del servicio publico. Por lo tanto, establecer un calendario regular de evaluaciones y un
sistema de seguimiento es esencial para garantizar que las evaluaciones cumplan su

propdsito.

Otro desafio a considerar es la resistencia al proceso de evaluacion por parte de
algunos funcionarios. A menudo, existe una percepcion negativa acerca de las evaluaciones,
gue pueden ser vistas como un instrumento de control mas que como una oportunidad para
el crecimiento profesional. Para mitigar esta resistencia, es fundamental promover una cultura
organizacional que valore la retroalimentacion constructiva y el desarrollo personal,
destacando como las evaluaciones pueden ser utilizadas para el beneficio tanto del empleado

como de la institucion.

Por ultimo, la retroalimentacién que se proporciona a los evaluados es un aspecto
critico de los procedimientos de evaluacién. Sin una retroalimentacién efectiva, los
funcionarios pueden no tener claridad sobre sus areas de mejora y no recibir la orientacion
necesaria para desarrollarse profesionalmente. Es esencial que los resultados de las
evaluaciones sean comunicados de manera clara y constructiva, acompanados de planes de

accién que permitan a los empleados avanzar en su desempeno.

Por lo anterior, los procedimientos de evaluacién de personal bajo el Sistema de
Administracion de Personal (SAP) en Bolivia son fundamentales para asegurar la calidad y
efectividad del servicio publico. Sin embargo, su efectividad se ve comprometida por la falta
de capacitacion de los evaluadores, la irregularidad en las evaluaciones, la resistencia de los
funcionarios y la insuficiente retroalimentacion. Para que el sistema de evaluacion cumpla con
sus objetivos de mejora continua y rendicidon de cuentas, es crucial abordar estos desafios y

fomentar una cultura de desarrollo y transparencia en la administracion publica.

e) A modo de conclusion del analisis del SAP de la Ley SAFCO

Los problemas identificados a cada componente del SAP, involucran a fallas o
deficiencias humanas, las mismas que pueden hacer que el sistema falle, a pesar de lo bien

que pueda estar establecido en la Ley.
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La propuesta que se presenta en esta tesis ataca precisamente a automatizar los
procedimientos, pero con el aporte enorme, de que la propuesta hace que se vea la necesidad
0 no de activar el proceso de captacion de talentos para llenar espacios que la entidad vaya
a requerir; evitando de esta forma la contratacidon supernumeraria de empleados o

funcionarios publicos.

En la actualidad, las entidades publicas pueden lanzar convocatorias y aplicar incluso
de manera excelente el SAP, llegando a contratar personal supernumerario, e innecesario
para la institucién, por mas excelentemente capacitado que esté, el SAP no tiene el
componente que alerte sobre la necesidad o no de activar los procedimientos de busquedas
de talento humano, ni hasta qué punto o cuantas plazas se deben buscar, este es un aporte

importantisimo de la propuesta de esta tesis.

Otro aporte valioso que se hace en el capitulo de la propuesta, es que se deja a un
lado las decisiones humanas para la consecucion de los pasos a seguir durante todo el
proceso de colocacién de talento humano requerido por la institucion publica, por lo que, por
ejemplo, las mencionadas deficiencias en la informacién de los puestos a ser contratados por
ejemplo, se haran de forma automatica, utilizando para todos los postulantes, los mismos

canales de comunicacion, asi se salvaran esas deficiencias de manera puntual.

La equidad de oportunidades y transparencia del proceso, en la propuesta se
garantiza con la accion concreta de codificar a cada postulante, y la de informar en tiempo
real a cada uno de ellos, del estado o fase en la que su postulacién se encuentra, asi ningun
posible ocupante del cargo gozara de mayor o menor grado de informacion, en relacién a sus

competidores eventuales.

Esa codificacion, hara que no existan favoritismos personales con ningun candidato,
asi en las fases de evaluacion de requisitos, en las entrevistas mas especificamente, llegaran
los postulantes que hayan aprobado las fases de requisitos académicos, profesionales,
laborales previos, sin ninguna posibilidad de recibir puntos extras por aspectos ajenos a lo

gue se busca para el puesto.

El uso exclusivo de los manuales de funciones de cada puesto, hara que el
componente humano se deje a un lado en este procedimiento critico, porque al usar
solamente ese dato administrativo de cada puesto, se dejara de lado la practica que hoy en
dia se ha vuelto comun, donde personeros de altos rangos arman las convocatorias, muchas
veces para favorecer a ciertos postulantes, aporte también de alto valor que automatiza este

proceso.
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Como se puede ver, la propuesta que se desarrollara en el capitulo de la propuesta,
mejora y aporta en puntos clave y flojos (o susceptibles de vulneracion) del SAP actual de la
Ley SAFCO en Bolivia.

1.4.3 Jurisprudencia relacionada al tema de investigacion
1.4.3.1 Analisis de la Sentencia Constitucional 0848/2023-S4 en Bolivia

La Sentencia Constitucional 0848/2023-S4 emitida por el Tribunal Constitucional
Plurinacional de Bolivia aborda temas relacionados con los derechos fundamentales y la
proteccidén de los derechos laborales. Esta sentencia se enmarca dentro del contexto de la
defensa de los derechos de los trabajadores y la interpretacion de las normativas laborales

en el pais.

Uno de los puntos centrales de la sentencia es la reafirmacion de la importancia de la
estabilidad laboral y la proteccion de los derechos de los trabajadores frente a despidos
arbitrarios. La sentencia establece que cualquier acciéon que implique la terminacion de la
relacion laboral debe estar debidamente justificada y respaldada por pruebas que demuestren
la causa del despido, en cumplimiento de los principios de debido proceso y proteccion de los

derechos laborales.

Ademas, la sentencia enfatiza la necesidad de que las entidades publicas y privadas
actuen con transparencia y responsabilidad en la gestion de recursos humanos, asegurando
gue los procedimientos de contratacion y despido se realicen de acuerdo con la normativa

vigente.

En esta sentencia, se enfatiza que los procesos de contratacion deben ser realizados
de manera transparente y equitativa, garantizando que todos los postulantes tengan acceso

a las oportunidades laborales sin discriminacion.

Uno de los aspectos clave que menciona la sentencia es la obligacién de seguir
procedimientos claros y regulados para la seleccién de personal. Esto implica que las
entidades publicas deben establecer criterios objetivos y medibles que permitan evaluar las
capacidades y méritos de los candidatos, asegurando asi que la contratacién se base en la

meritocracia.

Ademas, la sentencia subraya la importancia de la rendicion de cuentas en los
procesos de contratacion. Las entidades deben justificar sus decisiones y proporcionar
informacion sobre los criterios utilizados en la seleccidon de personal, o que contribuye a la

confianza publica en la administracion y a la prevencién de practicas corruptas o clientelistas.
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Esto incluye la obligacion de respetar los derechos de los trabajadores y garantizar
que se sigan los procedimientos establecidos para cualquier accién que afecte su estabilidad

laboral.

La Sentencia 0848/2023-S4 también resalta la importancia de la igualdad de
oportunidades en el ambito laboral, subrayando que todos los trabajadores deben ser tratados
de manera equitativa y sin discriminacion. Esto es fundamental para promover un ambiente

laboral justo y respetuoso de los derechos humanos.

En resumen, la Sentencia Constitucional 0848/2023-S4 se centra en la proteccion de
los derechos laborales, la estabilidad en el empleo y la necesidad de que las entidades actuen
con transparencia y responsabilidad en la gestion de recursos humanos, reafirmando asi los

principios fundamentales establecidos en la Constitucion Politica del Estado de Bolivia.

Esta sentencia, también refuerza la propuesta que se realiza en la presente tesis, ya
qgue la propuesta busca precisamente esa transparencia, esa equidad entre los postulantes a
cargos publicos, ademas de que busca garantizar, de mejor forma que las normas del SAP
de la Ley SAFCO, la contratacion de personal idoneo, y cuidando de forma indirecta, las arcas
del Estado, contratando solamente el personal necesario, de acuerdo a las necesidades de

la entidad publica.

La propuesta, va netamente enfocada a la dotacion de personal, y no asi al
alejamiento o despido de personal, por lo que la propuesta no afecta derechos fundamentales
o laborales de ningun funcionario publico, al alejarlo o despedirlo de cargos; mas al contrario,

al captar nuevo personal, I6gicamente se le garantiza a él, sus derechos laborales.

1.4.3.2 Analisis de la Sentencia Constitucional 0633/2024-S3 del 12 de agosto de 2024

en Bolivia

En la Sentencia Constitucional 0633/2024-S3, el demandante expone una serie de
hechos que son fundamentales para entender el contexto y las razones detras de su solicitud.

A continuacion, se analizan estos hechos en detalle.

El demandante argumenta que ha sido victima de una vulneracion de sus derechos
fundamentales, especificamente en relacion con el derecho a la defensa y al debido proceso.
Este tipo de alegaciones son comunes en casos donde se percibe que las decisiones

administrativas o judiciales han afectado injustamente a un individuo.

Se menciona que las acciones del Estado, ya sea a través de instituciones publicas o
decisiones administrativas, han llevado a una discriminacion o a un trato desigual frente a la
ley. Esto es crucial, ya que la igualdad ante la ley es un principio fundamental en cualquier

sistema democratico.
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El demandante senala que, a pesar de haber presentado sus quejas y solicitudes ante
las autoridades competentes, no recibié una respuesta adecuada o satisfactoria. Este hecho
resalta la importancia de la efectividad de los mecanismos de proteccion de derechos en el

pais.

Se argumenta que la situacion no solo afecta al demandante de manera individual,
sino que también tiene implicaciones mas amplias para la comunidad, sugiriendo que la falta
de atencién a sus derechos puede sentar un precedente negativo para otros ciudadanos en
situaciones similares, ya que sabiéndose ganador del proceso de seleccién de personal
convocado por el Consejo de la Magistratura, este, hizo caso omiso de la meritocracia que se
sefala en las normas del SAP y del Funcionario Publico, por lo que es necesario respetar

ello, para futuros procesos de seleccion de personal en el ambito publico.

Finalmente, el demandante recurre a la Corte Constitucional a través de un recurso
de amparo, buscando la proteccion de sus derechos y la revision de las decisiones que
considera injustas. Este recurso es un mecanismo fundamental en el derecho constitucional

boliviano para salvaguardar los derechos de los ciudadanos.

El Tribunal Constitucional Plurinacional, en su Sala Tercera, luego de analizados los

hechos, resolvio:

e Dejar sin efecto la designacién del Juez Disciplinario de Riberalta del departamento
de Beni, efectuada en la Sesion Ordinaria de Sala Plena del Consejo de la
Magistratura, que nombraba al cuarto de la lista de ganadores del proceso.

e Exhortar a los Consejeros del Consejo de la Magistratura que, en futuras
Convocatorias para el cargo de Juezas y Jueces, o funcionarios de Apoyo Judicial,
respeten los criterios meritocraticos, y las obligaciones asumidas ante la comunidad

internacional con el objetivo de garantizar la independencia judicial.

Como se puede concluir de lo senalado en esta SC, se debe respetar la meritocracia
en todos los procesos de seleccion de personal, y se evidencia también, que la intervencion
arbitraria del factor humano, en este caso el Consejo de la Magistratura, se vicio el ultimo

paso del proceso, y se designdé al cuarto calificado en méritos, en lugar del primero.

Para salvar este hecho, es que la propuesta, propone automatizar incluso esa parte,
para declarar ganador al mejor en méritos, y notificando a los demas el lugar que hayan
obtenido, asi todos los participantes, las entidades convocantes y terceros interesados,
puedan conocer de forma transparente todos los resultados, respetando asi todos los

derechos marcados como vulnerados en esta Sentencia Constitucional.
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CAPITULO Il. DIAGNOSTICO
2.1 Resultado de encuestas al personal de la DAF del Organo Judicial

En el marco de la constante busqueda de eficiencia y mejora de los procesos
administrativos del Organo Judicial de Bolivia, se llevéd a cabo una encuesta dirigida al
personal de la Direccion Administrativa Financiera. El objetivo de esta encuesta fue obtener
una vision integral de los procesos de contratacién a los que la unidad se ha sometido, asi
como recabar sugerencias y perspectivas de los empleados para identificar oportunidades de

optimizacion y fortalecimiento de dichos procesos en beneficio de la DAF.

La Direccion Administrativa Financiera desempena un papel esencial en la gestion de
los recursos y operaciones financieras del Organo Judicial, incluyendo la ejecucién de
procesos de contratacion que aseguren la transparencia, eficiencia y legalidad en la
adquisicidn de bienes y servicios necesarios para el funcionamiento de la institucion. En este
contexto, es crucial contar con una comprension profunda de la percepcion y experiencias del

personal respecto a los procesos de contratacion existentes.

Este informe presenta los resultados de la encuesta realizada, abordando los

siguientes aspectos clave:

Se analizara la modalidad con la que la Direccién Administrativa Financiera ha llevado
a cabo procesos de contratacion en los uUltimos periodos. Ademas, se identificaran los tipos
mas comunes de contrataciones, para entender la diversidad de las necesidades de la
institucion.

Se explorara la percepcion del personal en cuanto a la claridad de los procedimientos,
la eficiencia en los tramites y la comunicacion interna durante los procesos de contratacién.
Se evaluara si los empleados consideran que los procesos actuales son efectivos para

alcanzar los objetivos de adquisicion de bienes y servicios.

Se examinaran los principales desafios y obstaculos que el personal ha
experimentado durante los procesos de contratacion. Estos podrian incluir demoras en la
aprobacion, falta de documentacién completa, entre otros factores que puedan afectar la

agilidad y la calidad de las contrataciones.

Se recogeran las sugerencias y recomendaciones proporcionadas por el personal de
la Direccion Administrativa Financiera para mejorar los procesos de contratacion. Estas
sugerencias pueden estar relacionadas con la simplificacion de procedimientos, la
implementacién de herramientas tecnoldgicas, la capacitacion del personal y otros aspectos

que puedan contribuir a la eficiencia y efectividad de las contrataciones.
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Estos resultados buscan arrojar luz sobre el estado actual de los procesos de
contrataciéon en la Direccion Administrativa Financiera del Organo Judicial de Bolivia y
proporcionar aportes valiosos para la toma de decisiones informadas. Los resultados
obtenidos permitiran a la institucion tomar medidas concretas para fortalecer sus practicas de
contratacion y, en ultima instancia, mejorar la gestion global de los recursos y operaciones

financieras.

Grafico N° 4: ;Cémo fue seleccionado para su cargo actual en la DAF del OJ?
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Nota: Elaboracién propia

Se puede ver un 60% de personas que fue designada de forma directa en el puesto
actual que ocupa; un 20% se sometié a un proceso de seleccién interno; 6.7% a un proceso

de seleccién externo y 13.3% fueron transferidos desde otras unidades del OJ.

Esto muestra que en la DAF del OJ, ha sido comun el nhombramiento directo de
personal, por lo que es un procedimiento al que se recurre con frecuencia o en mayor medida

en esta importante unidad.

La seleccién adecuada de personal administrativo garantiza la independencia y la
credibilidad del Organo Judicial. Al asegurarse de que los candidatos sean elegidos
basandose en méritos, capacidades y experiencia, se reduce la posibilidad de influencias
politicas o externas en las decisiones judiciales, lo que es esencial para mantener la

imparcialidad y la confianza publica en el 6rgano Judicial.

El seguir procedimientos cientificos y legales para la seleccion rigurosa de personal,
garantiza que las personas con las habilidades y competencias adecuadas sean elegidas
para desempefiar roles en el Organo Judicial. Esto contribuye a la calidad de las decisiones

judiciales y a la administracion eficiente de los procedimientos legales.
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Los procesos de seleccién basados en méritos promueven la transparencia en la
contratacion y reducen las posibilidades de nepotismo, favoritismo y corrupcion. Esto refuerza

la confianza publica en el Organo Judicial y en las decisiones que se toman.

Sin olvidar que la seleccion adecuada contribuye a la estabilidad y la continuidad en
las instituciones judiciales. Al elegir a personas competentes y comprometidas, se disminuye
la rotacion constante de personal y se fomenta un entorno de trabajo mas estable y

productivo.

Un proceso de seleccion solido garantiza que los candidatos seleccionados tengan
las habilidades y el conocimiento necesarios para desempefar sus funciones de manera
efectiva. Esto contribuye a la eficiencia en la resolucion de casos y a la administracion de los

asuntos judiciales.

Los procesos de seleccidon que valoran el mérito y la experiencia promueven un
ambiente en el que los empleados judiciales se esfuercen por mejorar sus habilidades y
conocimientos. Esto conduce a un desarrollo profesional continuo y a la mejora constante de
la calidad de la administracion de justicia.

Grafico N° 5: En caso de haber participado en un proceso de seleccion externo, ¢cual fue
el método utilizado para postularse?
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Nota: Elaboracién propia

Aqui llama la atencién que no fue la convocatoria publica el procedimiento por el cual
se realizé el proceso externo de seleccion, por lo que se indagé, se tiene presente que estos
funcionarios llegaron desde otras instituciones publicas y que fueron seleccionados para

ocupar sus actuales cargos.

Un reducido 6.7% se ajusté a procedimientos de convocatorias publicas externas.
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Contratar mas personal a través de procesos internos en comparacion con
convocatorias externas puede tener varias consecuencias, algunas de las cuales podrian ser
positivas o negativas segun el contexto y la forma en que se lleven a cabo. Aqui hay algunas

posibles consecuencias de contratar predominantemente a través de procesos internos:
Posibles consecuencias positivas:

Contratar internamente puede motivar a los empleados actuales a esforzarse y
mejorar, ya que ven la oportunidad de avanzar en sus carreras dentro de la organizacion.

Esto podria aumentar la retencién de empleados y su compromiso con la institucion.

Los empleados internos ya tienen un conocimiento solido de las politicas,
procedimientos y cultura de la organizacion. Esto puede resultar en una integracién mas

rapida y una menor curva de aprendizaje en comparacion con nuevos empleados externos.

Los procesos de seleccion interna pueden ser mas rapidos y menos costosos que las
convocatorias externas. No se necesitaria gastar tanto tiempo y recursos en publicidad,

busqueda y evaluacidn de candidatos externos.

Promover la contratacion desde adentro puede resultar en una mayor estabilidad en
la organizacion, ya que los empleados ya estan familiarizados con la dinamica de trabajo y

las operaciones diarias.
Posibles consecuencias negativas:

Si se depende demasiado de contrataciones internas, puede haber una falta de
diversidad en términos de experiencias y perspectivas. Esto puede limitar la innovacion y la

adaptacion a nuevos desafios.

Los empleados que siempre ven la posibilidad de promocion interna pueden volverse

complacientes y no buscar oportunidades para mejorar sus habilidades y conocimientos.

La seleccion interna podria resultar en la promocion de empleados no necesariamente
adecuados para los roles superiores, lo que podria afectar la calidad del trabajo y la toma de

decisiones.

Si los procesos internos prevalecen, los candidatos externos podrian sentir que no
tienen igualdad de oportunidades y que el proceso esta sesgado en contra de ellos y a la
larga puede provocar una imagen negativa para el Organo Judicial en su conjunto y no solo
en la DAF.

Los procesos internos podrian llevar a acusaciones de favoritismo o nepotismo si no

se manejan con transparencia y justicia.
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Grafico N° 6: ;Considera que el proceso de contratacion al que se sometio fue
transparente y equitativo?
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Nota: Elaboracioén propia

Como es de esperar, por la gran cantidad de personal que fue designado de forma
directa, se tiene un 60% de respuestas que indican que no participaron de convocatorias para

ocupar su actual cargo.

33.3% indica que su seleccion se puede considerar equitativa y transparente y 6.7%

indica que no esta seguro/a de esta caracteristica en su contratacion.

La imparcialidad y la transparencia son aspectos fundamentales en los procesos de
contratacion de personal, ya que juegan un papel crucial en la creacion de entornos laborales

justos, equitativos y eficientes.

La imparcialidad garantiza que todos los candidatos sean tratados de manera justa y
sin prejuicios. Cada individuo tiene la misma oportunidad de competir por un puesto segun
sus méritos y habilidades, sin importar su género, origen étnico, religiébn u otros factores

personales.

Los procesos imparciales generan confianza tanto entre los candidatos como en el
publico en general. Cuando los candidatos saben que estan siendo evaluados de manera
justa, se sienten motivados para participar y se tiene una mayor confianza en la integridad de
la organizacion. Esto contribuye a la mejora de la imagen publica de la institucion, en este

caso del Organo judicial.

La imparcialidad asegura que se seleccione a los candidatos mas capacitados para el

puesto, en lugar de basar las decisiones en preferencias personales o discriminacion. Esto
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contribuye directamente a la calidad de los empleados y, por lo tanto, a la eficiencia y

efectividad del equipo de trabajo.

La transparencia en los procesos de contratacion demuestra un compromiso con la
equidad vy la justicia. Esto construye una imagen positiva de la organizacion tanto entre los
candidatos como en la sociedad en general, lo que es esencial para mantener una reputacion

solida.

La falta de transparencia puede llevar a practicas corruptas y a favoritismos. Al hacer
gue los procesos sean visibles y comprensibles, se reducen las oportunidades para tales

practicas indebidas.

La transparencia en el proceso de seleccién genera confianza en los empleados
actuales y motiva a los candidatos a participar en futuras oportunidades. Saber que se valora
la objetividad y la equidad crea un entorno en el que todos se sienten incentivados a

desempenarse y aplicar.

Ademas, permite que los candidatos comprendan las razones detras de las decisiones
de seleccion. Esto puede brindarles informacién valiosa para mejorar y prepararse mejor para

futuras oportunidades.

Grafico N° 7: ;Ha tenido conocimiento de casos en los que se haya utilizado un
procedimiento extraordinario para dotacién de personal en la DAF DEL OJ?
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Nota: Elaboracioén propia

86.7% de las respuestas indic6 que no tiene conocimiento de contrataciones

extraordinarias dentro de la DAF del OJ y 13.3% no esta seguro de esta situacion.

Los procesos extraordinarios de contratacion de personal son aquellos que se llevan

a cabo en situaciones excepcionales o urgentes en las que se requiere cubrir puestos de
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manera rapida y eficiente. Aunque estos procesos son menos comunes que los procesos

regulares, tienen varias utilidades y justificaciones:

Los procesos extraordinarios son utiles cuando se necesita personal de manera
inmediata para cubrir una demanda inesperada, como en casos de emergencia, picos de

trabajo o eventos inesperados.

Si una organizacién se enfrenta a proyectos a corto plazo con requisitos de personal
especificos, un proceso extraordinario puede agilizar la contrataciéon y asegurar que el

personal esté disponible para completar el proyecto a tiempo.

En situaciones en las que se produce la salida repentina o imprevista de un empleado
clave, un proceso extraordinario puede ser necesario para llenar rapidamente la vacante y

garantizar la continuidad operativa.

Si surge una oportunidad de negocio o expansion de repente, un proceso
extraordinario puede permitir la contratacidon rapida de personal necesario para aprovechar

esa oportunidad.

Si se desarrolla un nuevo proyecto que requiere habilidades o conocimientos
especializados, un proceso extraordinario podria ser necesario para encontrar candidatos que

se adapten a esas necesidades Unicas.

En situaciones de seguridad nacional o publica, como en el ambito militar o de
seguridad publica, los procesos extraordinarios pueden ser esenciales para asegurar la
disponibilidad de personal capacitado.

Grafico N° 8: En caso de tener conocimiento de procedimientos extraordinarios, ;puede
mencionar alguno de ellos?
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Nota: Elaboracioén propia

6.7% de las respuestas indica que se dieron contrataciones directas extraordinarias y
un 86.7% indica que se dieron, pero por otras vias, para poder desempefar funciones dentro
de la DAF del OJ.

Los procesos extraordinarios de contratacion en la Direccion Administrativa y
Financiera del Organo Judicial de Bolivia pueden ser herramientas valiosas para abordar
situaciones inesperadas, proyectos especiales y desafios que requieran una respuesta rapida
y efectiva en el ambito financiero y administrativo. Sin embargo, es importante que estos
procesos se lleven a cabo con transparencia y de manera imparcial para garantizar la

integridad y la calidad de las contrataciones.

Si hay una vacante inesperada en un puesto clave dentro del area financiera, un
proceso extraordinario podria ayudar a llenar rapidamente esa vacante para asegurar la

continuidad en la gestion financiera y contable.

Si surge una situacion financiera urgente o una crisis inesperada que requiere una
atencion inmediata, un proceso extraordinario podria permitir la contratacién rapida de

personal con experiencia en manejo de crisis financieras.

Si se esta implementando un nuevo sistema financiero, proceso de auditoria o
cualquier otro cambio significativo en el area administrativa y financiera, un proceso
extraordinario podria ser util para traer personal con la experiencia y habilidades necesarias

para llevar a cabo la transicion de manera eficiente.

Si la Direccién Administrativa y Financiera esta buscando mejorar sus procesos
internos, un proceso extraordinario podria permitir la contratacion de consultores o expertos

temporales que ayuden a identificar areas de mejora y implementar cambios efectivos.

Si se estan llevando a cabo proyectos financieros especiales, como una
reestructuracion de deuda, un proceso de recaudacion extraordinario o la preparaciéon de
informes financieros complejos, la contratacién de personal con experiencia especifica podria

Ser necesaria.

En momentos de cambio presupuestario, ajustes econdmicos u otras situaciones que
afecten la planificacion financiera, un proceso extraordinario podria permitir la contratacion

de expertos temporales en planificacion financiera y analisis econdmico.

Si se presentan cambios en las regulaciones financieras o legales que requieren una
respuesta inmediata, la contratacion de personal temporal con experiencia en derecho

financiero o regulaciones podria ser beneficiosa.
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Si se necesita personal adicional en el area de recursos humanos para abordar
asuntos especificos relacionados con la administraciéon de personal en el departamento
financiero, un proceso extraordinario podria ser la solucién.

Grafico N° 9: ;Ha participado directamente en algun procedimiento extraordinario para
dotacién de personal en la DAF DEL OJ?
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Nota: Elaboracién propia

Como comprobacion de las anteriores respuestas, se tiene un 6.7% de respuestas
que indica que no estan seguros de que su contratacion haya sido un proceso extraordinario,

que bien podria tratarse de esta forma de contratacion.

Aunque los procesos extraordinarios de contratacién de personal pueden ser utiles en
ciertos contextos, también existen razones por las que podrian no ser la mejor opcién en
algunas situaciones, pero si se cumplen con las normas y procedimientos, ademas de
asegurar la transparencia y equidad del proceso, estos pueden ser beneficiosos para la DAF

u otra reparticion estatal.
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Grafico N° 10: ;Cree que los procedimientos extraordinarios de dotacion de personal se
utilizan adecuadamente en la DAF del OJ?
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Nota: Elaboracioén propia

La mayoria de los encuestados no se encuentra seguro de la respuesta a esta
interrogante; 20% considera que las contrataciones extraordinarias son utilizadas de forma
adecuada en esta reparticion del OJ y un 6.7% indica que se abusa de esta forma de

contratacion de personal en la DAF del OJ.

Las contrataciones extraordinarias, en comparacion con las convocatorias internas,
pueden tener ciertas ventajas en circunstancias especificas. Sin embargo, es importante
reconocer que estas ventajas no siempre son aplicables en todos los casos y que la eleccién
entre procesos de contratacion extraordinaria y convocatorias internas debe hacerse de

manera informada y equilibrada.

Los procesos de contratacion extraordinaria suelen ser mas rapidos que las
convocatorias internas, lo que permite cubrir las vacantes o necesidades de personal de
manera mas inmediata. Esto puede ser esencial en situaciones de emergencia o proyectos

criticos con plazos ajustados.

En ciertos casos, podria ser necesario contratar a alguien con habilidades o
experiencia muy especificas que no estén disponibles internamente. Las contrataciones

extraordinarias pueden permitir acceder rapidamente a ese tipo de talento.

Contratar personal externo puede introducir nuevas perspectivas y enfoques
innovadores en la organizacion. Esto es especialmente valioso cuando se necesita una

mirada fresca para resolver problemas o enfrentar desafios.
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En momentos de alta demanda laboral o proyectos temporales, las contrataciones
extraordinarias pueden proporcionar una solucion agil para satisfacer las necesidades sin

comprometer la estructura de personal a largo plazo.

En algunos casos, regulaciones externas o requerimientos legales pueden hacer

necesario contratar personal con experiencia especifica en areas particulares.

Si las condiciones del mercado o las circunstancias cambian de manera inesperada,
las contrataciones extraordinarias pueden permitir a la entidad reaccionar con agilidad sin

depender solo de su talento interno.

En situaciones de crisis financiera, legal o reputacional, contratar expertos externos

puede ayudar a gestionar la situacién con experiencia y conocimientos especializados.

En ciertos momentos, una convocatoria interna podria resultar en una mayor carga de
trabajo para los empleados actuales que tienen que cubrir temporalmente las vacantes. Las
contrataciones extraordinarias pueden aliviar esta carga.

Grafico N° 11: ;Considera que se brinda suficiente informacion y explicacién sobre los
procesos de contratacion en la DAF del OJ?
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Nota: Elaboracion propia

Para el 46.7% de los encuestados, no se sienten seguros de la suficiencia de
informacion en los procesos de contratacion en la DAF del OJ; para el 33.3% si existe
suficiente informacion de los procesos de contratacion y para un 20% de encuestados, la

informacion es insuficiente durante los procesos de contratacion.

Brindar suficiente informacion y explicacion sobre los procesos de contratacion es

esencial por varias razones:
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Proporcionar informacion detallada sobre el proceso de contratacion garantiza la
transparencia y la equidad en el trato hacia todos los candidatos. Los candidatos deben
comprender como se llevara a cabo el proceso, qué criterios se utilizaran para evaluarlos y

cual sera el cronograma.

Una comunicacion clara y completa sobre los procesos de contratacién construye
confianza en los candidatos y en la organizacion. Los candidatos confiaran mas en un proceso

en el que se les brinda informacién confiable y transparente.

La falta de informacién puede llevar a malentendidos y confusiones entre los
candidatos. Brindar detalles claros sobre los pasos a seguir y las expectativas reduce la

posibilidad de que los candidatos se sientan perdidos o mal informados.

Cuando los candidatos entienden claramente qué se espera de ellos durante el
proceso de contratacion, pueden prepararse de manera adecuada. Esto permite que

presenten su mejor versién durante entrevistas, pruebas y evaluaciones.

Proporcionar informacion sobre los requisitos del puesto, las responsabilidades y las
habilidades necesarias garantiza que los candidatos tengan una comprension precisa del rol.

Esto ayuda a atraer a candidatos que realmente se ajusten a las necesidades del puesto.

Brindar informacion clara y detallada demuestra respeto por los candidatos y su

tiempo. Los candidatos agradeceran saber qué esperar en cada etapa del proceso.

Una comunicacion transparente puede ayudar a prevenir que los candidatos se
sientan perjudicados o injustamente tratados. Esto puede reducir las posibilidades de que

presenten reclamaciones o demandas legales.

La transparencia y la comunicacién abierta sobre los procesos de contratacién
contribuyen a construir una buena imagen de la entidad como empleadora. Los candidatos

estaran mas inclinados a postularse en el futuro si tienen una experiencia positiva.

Al brindar informacion detallada sobre lo que la organizacién busca en un candidato,
se establecen expectativas claras desde el principio. Esto ayuda a los candidatos a

autoseleccionarse segun su adecuacioén para el puesto.

Es por ello que, proporcionar suficiente informacion y explicacion sobre los procesos
de contratacion es esencial para garantizar un proceso justo, eficiente y transparente. Ayuda
a construir relaciones sélidas con los candidatos y refuerza la reputacién de la organizacion

como empleadora confiable y ética
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Grafico N° 12: ;Ha tenido la oportunidad de proporcionar retroalimentacién o sugerencias
para mejorar los procesos de contratacion en la DAF DEL OJ?
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Nota: Elaboracioén propia

La retroalimentaciéon de los procesos de contratacion es importante para poder
mejorar los futuros procesos de seleccidén de personal. Pero en esta interrogante, se ve que

el 93.3% de los encuestados no tuvo la oportunidad de brindar esa retroalimentacion.
Solo el 6.7% indic6 que si realizé la retroalimentacion en su proceso de contratacion.

Recibir retroalimentacion después de los procesos de contratacion puede aportar
varios beneficios significativos a una institucion. Esta retroalimentacién puede provenir tanto
de los candidatos que participaron en el proceso como de los miembros del equipo de
contratacion y los responsables de la toma de decisiones. Aqui hay algunos de los beneficios

clave:

La retroalimentacion proporciona informacion valiosa sobre como se llevé a cabo el
proceso de contratacion. Esto permite identificar areas de mejora y ajustar el proceso en el

futuro para hacerlo mas efectivo y eficiente.

Los candidatos pueden senalar problemas o inconvenientes que experimentaron
durante el proceso, como falta de claridad en las etapas, falta de comunicacion, problemas

técnicos, etc. Identificar estos problemas permite resolverlos y evitarlos en futuros procesos.

La retroalimentacion de los candidatos proporciona informacién sobre su experiencia
general durante el proceso. Una experiencia positiva puede aumentar la percepcion positiva
de la organizacién como empleadora, mientras que una experiencia negativa puede tener el

efecto contrario.
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Se puede ayudar a asegurar que las expectativas de los candidatos estén alineadas
con lo que ofrece la institucién y lo que busca en un nuevo empleado. Esto puede prevenir

malentendidos y desacuerdos mas adelante.

La retroalimentacion positiva de los candidatos puede contribuir a fortalecer la imagen
de la organizacion como un lugar deseable para trabajar, lo que puede atraer a talento de

calidad en futuros procesos.

La opinién de los candidatos y los observadores internos puede ayudar a identificar
las fortalezas y debilidades del proceso de contratacion en términos de comunicacion,

evaluacion de candidatos, eficiencia, etc.

La retroalimentacion de los miembros del equipo de contratacién y los responsables
de la toma de decisiones puede proporcionar informacién adicional para evaluar la idoneidad

de un candidato y tomar decisiones informadas.

Recibir retroalimentacion después de los procesos de contratacién es esencial para
la mejora continua de los procesos y para garantizar que la institucion esté ofreciendo una
experiencia positiva tanto a los candidatos como a los miembros internos del equipo de
contratacion. Esta retroalimentacién informada y constructiva puede conducir a una gestion
mas efectiva del talento y a una marca empleadora mas sélida.

Grafico N° 13: ;Considera que los procesos de contratacion en la DAF del OJ deberian ser
mas transparentes y abiertos al publico en general?
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Nota: Elaboracion propia

Las opiniones en esta interrogante, se distribuyeron de forma pareja. 33.3% indico
que si se requiere mayor transparencia en los procesos abiertos al publico. 33.3% indica que

se tiene procesos adecuados y otro porcentaje igual, no esta seguro de esta situacion.
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Ademas del cumplimiento de los requisitos legales y formales de convocatorias
externas, hay varios aspectos que pueden mejorar significativamente la percepcion publica
sobre la transparencia en los procesos de contratacion de personal en un érgano publico

como el Judicial. Por ejemplo:

Proporcionar informacion detallada sobre los puestos vacantes, los criterios de
seleccion y los pasos del proceso de contratacion de manera clara y accesible para el publico

en general.

Publicar anuncios de trabajo detallados que incluyan informacion sobre la descripcion

del trabajo, los requisitos, las responsabilidades y las expectativas salariales, si es posible.

Establecer procesos de contratacion estandarizados que se sigan consistentemente
para cada puesto. Esto ayuda a demostrar que todas las contrataciones se llevan a cabo de

manera equitativa.

Establecer plazos razonables para la presentacion de solicitudes y para llevar a cabo
las diferentes etapas del proceso de seleccidon. Esto muestra una gestion organizada vy

deliberada.

Utilizar paneles de evaluacion compuestos por diversos profesionales para revisar y
evaluar las solicitudes. Esto ayuda a garantizar una evaluacién objetiva y equitativa de los

candidatos.

Proporcionar retroalimentacion constructiva a los candidatos sobre los resultados del
proceso, incluso si no fueron seleccionados. Esto demuestra respeto por su tiempo vy

esfuerzo.

Invitar a representantes de la sociedad civil o expertos independientes a participar

como observadores en los procesos de contratacién para asegurar la transparencia.

Evaluar a los candidatos en funcién de sus habilidades y competencias en relacion

con los requisitos del puesto, en lugar de otros factores subjetivos.

Publicar los resultados finales de las contrataciones, incluidos los nombres de los

candidatos seleccionados y sus calificaciones, una vez que se haya completado el proceso.

Solicitar retroalimentacion a los candidatos sobre su experiencia durante el proceso

de contratacion y utilizar esta informacion para mejorar los procesos futuros.

Establecer politicas claras y aplicables que prohiban la contratacién de familiares y

amigos cercanos para evitar la percepcion de favoritismo.

Garantizar que los procesos de contratacion promuevan la diversidad en términos de

género, origen étnico y otros aspectos, lo que refuerza la equidad y la inclusion.
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Al abordar estos aspectos, los érganos publicos pueden fortalecer su compromiso con
la transparencia en los procesos de contratacion, lo que a su vez aumentara la confianza del

publico y construira una reputacion solida como empleador ético y justo.

2.2 Resultado de la encuesta realizada al Jefe de Recursos Humanos de la Direccion

Administrativa Financiera del Organo Judicial.

Buscando la eficiencia y mejora en los procedimientos administrativos y de recursos
humanos del Organo Judicial de Bolivia, se ha llevado a cabo una encuesta dirigida al Jefe
de Recursos Humanos de la Direccion Administrativa Financiera. El propésito fundamental
de esta encuesta ha sido obtener una perspectiva exhaustiva sobre los procesos de
contratacion de personal a los que la unidad se ha sometido, ademas de recabar sugerencias
y opiniones del lider de recursos humanos con el fin de identificar oportunidades para

optimizar y fortalecer estos procesos.

La Direccion Administrativa Financiera desempefa un papel fundamental en la gestion
de los recursos y operaciones financieras del Organo Judicial. En este contexto, los procesos
de contratacion de personal tienen un impacto directo en la eficiencia, calidad y
funcionamiento general de la institucion. Garantizar que estos procesos sean transparentes,
agiles y alineados con las mejores practicas es esencial para mantener el funcionamiento

6ptimo del Organo Judicial.

Estas respuestas presentan los resultados obtenidos de la encuesta, abordando
aspectos clave de los procesos de contratacion de personal en la Direccién Administrativa

Financiera:

Se conocera la frecuencia con la que la unidad ha realizado procesos de contratacién
de personal en periodos recientes. Ademas, se identificaran los tipos de contratacion mas
comunes, como contratos permanentes, temporales y eventuales, para entender las

demandas y necesidades del equipo.

Se explorara la opinion del Jefe de Recursos Humanos sobre la eficacia y eficiencia
de los procedimientos de contratacién de personal existentes. Se evaluaran aspectos como
la claridad de los criterios de seleccion, la celeridad de los tramites y la idoneidad de las

pruebas y entrevistas.

Se analizaran los principales desafios y obstaculos que el Jefe de Recursos Humanos
ha enfrentado durante los procesos de contratacion. Estos podrian incluir la competencia por
talento en el sector publico, la adecuacion de las remuneraciones y otros factores que influyen

en la atraccién y retencion de personal.

Los resultados han sido los siguientes:
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Cuadro N° 5: ;Cual es el proceso actual utilizado para llenar los cargos vacantes en la DAF
del OJ?

a) Publicacion interna y externa de las vacantes X

b) Reclutamiento interno exclusivo X

c) Contratacién a través de agencias de empleo externas

d) Otro (especificar) Banco de

postulantes

Nota: Elaboracion propia

En la actualidad, se utiliza la convocatoria interna y externa para procesos de

contratacion de personal en la DAF del OJ.

Cuadro N° 6: ;Qué criterios se utilizan para evaluar a los candidatos durante el proceso de

seleccion?
a) Experiencia laboral relevante X
b) Calificaciones educativas
c) Resultados de pruebas y entrevistas X
d) Otros (especificar)

Nota: Elaboracién propia

Segun las respuestas dadas por el encuestado, se sefiala que se toma en cuenta la
experiencia laboral de los postulantes, y los resultados de pruebas orales y escritas durante
los procesos de dotacion de personal.

Cuadro N° 7: ; Qué medidas se toman en caso de necesitar mas personal para la DAF del
oJ?

a) Creacion de nuevas vacantes

b) Reasignacién de personal de otras areas

c) Contratacion temporal o por proyecto X

d) Otro (especificar)

Nota: Elaboracién propia

En los casos donde se requiere personal de urgencia, se realiza la contratacion

temporal o por proyecto para poder cubrir esas necesidades temporales.
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Cuadro N° 8: ;Cual es el proceso para determinar la necesidad de contratar mas personal
en la DAF del OJ?

a) Analisis de carga de trabajo y capacidad actual X

b) Evaluacién de proyectos y metas a alcanzar

c¢) Evaluacion de quejas o deficiencias en el servicio

d) Otro (especificar)

Nota: Elaboracion propia

Los criterios que se utilizan en la actualidad, para poder ver la necesidad o no de mas
contrataciones de personal, son la carga de trabajo y la capacidad actual que se tiene. Esto
se da mediante sondeos personales que se hacen en determinadas temporadas o cuando el
mismo personal manifiesta una sobrecarga laboral.

Cuadro N° 9: ; Existen procedimientos extraordinarios para la dotacioén de personal en la
DAF del OJ?

a) Si, en caso de emergencias o situaciones criticas

b) No, seguimos el proceso estandar en todas las circunstancias

c) Si, a través de contrataciones directas o excepcionales X

d) Otro (especificar)

Nota: Elaboracién propia

Las contrataciones de personal de forma extraordinaria, si se dan en el interior de la

DAF del OJ, y se dan por medio de las contrataciones directas o llamadas excepcionales.

Cuadro N°10: ;Cuales son los requisitos necesarios para utilizar un procedimiento
extraordinario de dotacién de personal?

a) Justificacion documentada de la necesidad urgente X
b) Aprobacion de superiores jerarquicos especificos X
c¢) Evaluacion de la disponibilidad presupuestaria X
d) Otro (especificar)

Nota: Elaboracién propia

Los 3 requisitos presentados como opciones de respuesta, han sido sefalados como

los requisitos que se deben cumplir para que se den las contrataciones extraordinarias.
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Cuadro N° 11: ; Cuanto tiempo suele llevar el proceso de contratacion para llenar una
vacante en la DAF del OJ?

a) Menos de 1 mes X

b) De 1 a 3 meses

c) De 3 a 6 meses

d) Mas de 6 meses

Nota: Elaboracion propia

Los procesos de contratacion de personal, con el objetivo de llenar una vacante en la

DAF, suele llevar menos de un de tiempo.

Cuadro N° 12: ; Existe alguna politica de igualdad de oportunidades en el proceso de
seleccion y contratacion?

a) Si, se promueve la igualdad de oportunidades X

b) No, no hay politicas especificas al respecto

c) Se da preferencia a candidatos internos sin importar igualdad de

oportunidades

d) Otro (especificar)

Nota: Elaboracién propia

Segun la respuesta dada por el encuestado, se tiene la promocion de igualdad de

oportunidades entre los postulantes en las convocatorias internas o externas.

Cuadro N° 13: ; Qué acciones se toman para garantizar la transparencia y la imparcialidad
en el proceso de seleccion?

a) Comités de seleccién independientes

b) Uso de criterios de evaluacion claros y objetivos X

c) Proceso de apelacion para candidatos no seleccionados

d) Otro (especificar)

Nota: Elaboracioén propia

El uso de criterios de evaluacion claros y objetivos, son la Unica accién para garantizar
la transparencia e imparcialidad en los procesos de contratacion de personal en la DAF del

OJ.
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Cuadro N° 14: ; Se realizan evaluaciones periédicas del personal contratado en la DAF del
oJ?

a) Si, evaluaciones regulares de desempefio X

b) No, no se realizan evaluaciones periddicas

c) Solo se evalua el personal en situaciones problematicas

d) Otro (especificar)

Nota: Elaboracion propia

Las evaluaciones de los actuales trabajadores de la DAF, son periédicas y se dan por

el cumplimiento del desempeno laboral.

Cuadro N° 15: ; Se cuenta con un presupuesto asignado especificamente para la
contratacion de personal en la DAF del OJ?

a) Si, hay un presupuesto asignado para esa finalidad X

b) No, se utiliza el presupuesto general de la entidad

c) Se asigna un presupuesto adicional segun las necesidades

d) Otro (especificar)

Nota: Elaboracion propia

Se cuenta dentro de la DAF, con un presupuesto Unicamente destinado a la
contratacion de personal, lo que significa que se tiene presupuesto disponible en cualquier
momento para procesos de contratacion de personal.

Cuadro N° 16: ; Qué estrategias se utilizan para atraer y retener a profesionales calificados
en la DAF del OJ?

a) Ofrecimiento de beneficios adicionales

b) Programas de desarrollo profesional
c) Flexibilidad laboral

d) Otro (especificar) Ninguna

Nota: Elaboracioén propia

No se tiene estrategias para la retencién del personal que trabaja en la DAF del OJ,

es decir que se carece de planificacion de personal en este sentido en esta entidad del OJ.
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Cuadro N° 17: ; Se considera la posibilidad de contratar personal con habilidades
especiales o diversidad en la DAF del OJ?

a) Si, se busca diversidad y habilidades especiales

b) No, se prioriza la contratacidén convencional

c) Se considera solo en casos excepcionales X

d) Otro (especificar)

Nota: Elaboracion propia

La contratacion de personas con habilidades especiales o de la diversidad, solo se
consideran en ocasiones excepcionales, o que contradice a la igualdad de oportunidades de

los posibles postulantes a esta entidad del OJ.

Cuadro N° 18: ;Cual es la participacion del director administrativo en el proceso de
seleccion y contratacion de personal en la DAF del OJ?

a) Aprueba las decisiones finales de contratacién X

b) Participa activamente en las entrevistas de seleccion X

c) Delega completamente Ila responsabilidad en otros

departamentos

d) Otro (especificar)

Nota: Elaboracién propia
El Director de la DAF cumple la funcién de aprobar las decisiones finales de
contratacion de personal que se dan y su participacién activa en las entrevistas al personal

que se postula.

Cuadro N° 19: ; Se ha implementado alguna mejora o cambio en el proceso de seleccién y
contratacion de personal en los ultimos afios?

a) Si, se han implementado mejoras significativas

b) No, el proceso sigue siendo el mismo que hace afios

¢) Se han realizado cambios menores sin grandes modificaciones X

d) Otro (especificar)

Nota: Elaboracion propia

Los cambios que se han introducido al proceso de seleccion de personal en la DAF
del OJ, han sido minimos, a decir del encuestado, y que no representan grandes

modificaciones al proceso que se tiene desde hace afnos.
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CAPITULO lll. PROPUESTA
3.1 Justificacion de la propuesta

El proceso de contratacion que se propone es un método organizado para encontrar,
evaluar y contratar nuevos empleados para la Direccién Administrativa y Financiera (DAF) del
Organo Judicial. El objetivo es asegurar que la DAF siempre cuente con la cantidad adecuada
de personal idoneo para evitar retrasos en el trabajo y cumplir con las regulaciones de empleo

vigentes en el pais.

La propuesta servira para poder evaluar a todos los candidatos de forma igualitaria y
poder seleccionar al mejor capacitado que cumpla cabalmente con el perfil que el cargo

demanda y la meritocracia que amerita.
La propuesta que se realiza para la seleccion de personal consta de 11 pasos o fases.

La autorizacion de algunos pasos del proceso de seleccion de personal, es una forma
para garantizar la imparcialidad del proceso, su transparencia frente a los postulantes y para

elevar la percepcion de la institucion frente al publico en general.

El proceso de contratacion que se propone consiste en una serie de pasos a seguir
para encontrar, evaluar y contratar nuevos empleados idéneos para la DAF del OJ, a partir
de un procedimiento de alerta de necesidades de contratacion, que es el primer y mas

importante paso de la propuesta que se realiza.

La propuesta consiste en una serie de etapas a seguir cada vez que se presente una
vacante en esta Direccion del OJ, o si se prevé una vacante o una época de alta demanda
de trabajo que se aproxime para esta Direccion, por ejemplo, por alta demanda de trabajo por
proyectos especiales a ser llevados a cabo; todo ello con la finalidad de que esta Direccién

tenga siempre el personal necesario para cubrir su trabajo.

De forma general, se puede afirmar que cualquier proceso de seleccion de personal
demanda el trabajo de varias personas dentro de la organizacién y a veces fuera de ella; por
ejemplo, a veces se contrata empresas reclutadoras para algunas o todas las fases del
proceso o solo para las primeras, dejando la evaluacion y seleccién de candidatos a la propia
entidad que solicita trabajadores.

3.2 Importancia del proceso

La importancia de estructurar adecuadamente todo el proceso de seleccién y
contratacion de personal radica en que facilita la repeticién del proceso en futuro cercano en

caso de requerir otra u otras nuevas contrataciones, ademas lo hace imparcial y transparente
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para los que vayan a postularse o candidatos potenciales, ademas de eficaz, en el sentido de

que se seleccionara al postulante que cumpla meritocraticamente con el perfil deseado.
Esta importancia de la estructuracién del proceso, opera de la siguiente manera:

Hace del proceso mismo, una experiencia enriquecedora para los posibles

candidatos:

Como el proceso se encuentra estructurado, todos los posibles candidatos ya saben
qué esperar en cada etapa del proceso, por lo cual no se esperaran hechos no deseados que
pudieran empafiar la imagen de la entidad o la transparencia del proceso. Por ello es que se
podra comunicar a cada postulante los pasos a seguir y el tiempo de cada fase, esto para no

crear expectativas falsas y mas bien una certidumbre para todos los candidatos.

Por ello es que se ha planificado que existan varios momentos en donde de forma
automatica se hagan comunicados via email y/o WhatsApp a todos los participantes para que
ellos realicen el seguimiento correspondiente, asi el postulante se sentira respetado,
considerado y tendra la seguridad de que el proceso ha terminado, pudiendo ademas recibir
una retroalimentacion, para poder mejorar su propuesta o postulacién, para posteriores

procesos.

Esta estructuracion del proceso de seleccién de personal que se propone, evita el
llamado sesgo inconsciente, que no son otra cosa que algunas suposiciones, que se van
formando de forma inconsciente en los postulantes, que provocan expectativas incorrectas

sobre lo que pasa en el proceso.

Y esto que se acaba de mencionar se da porque todos los candidatos que participen

del proceso, conoceran de forma cierta todos los pasos a dar, siendo los mismos para todos.

Esta estructuracioén del proceso, asegura la contratacion final del o de los empleados
mejor calificados para el puesto, de aquellos que tengan el perfil solicitado y tengan los

méritos necesarios para el cargo.

La seleccién de personal es similar a las citas rapidas. Ambos, el candidato y los
encargados de la contratacion, van a decidir si quieren proseguir con una relacién a largo
plazo. En el caso de la DAF, se va a procurar decidir si el postulante es oportunamente
adecuado para el equipo, mientras que el candidato pretende saber si realmente quiere
trabajar en la AF y el OJ o no. Es comun cometer el error de apresurar el proceso de
contratacion y no considerar informacion importante que seria util para tomar la mejor
decisiéon. Cuando los nuevos empleados no estan adecuadamente calificados para sus roles,

es probable que surjan problemas para retenerlos en la institucion. Sin embargo, al seguir un
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proceso de contratacion establecido, tanto los candidatos como la DAF pueden contar con la

informacion necesaria para tomar decisiones informadas.

Este proceso incluye pasos como una llamada inicial de reconocimiento, una
evaluacion practica y entrevistas estructuradas con tiempo suficiente para hacer preguntas.
Estos pasos proporcionan informacion valiosa y sélida para tomar la decisién final. Ademas,
es igualmente importante ofrecer a los candidatos una vision clara de las responsabilidades

diarias del puesto y como seria trabajar en el DAF.

Esta misma estructura de contratacion, es también eficiente para todos los agentes

involucrados, ademas de los candidatos.

La coordinacidon entre las personas externas a la institucién (posibles agencias
reclutadoras) o internas (personal de recursos humanos, jefes de departamento u otros) sera

mucho mas facil, porque de antemano sabran que rol van a tomar dentro de proceso.

Esta estructura del proceso de contratacién que se propone da a todo el personal
encargado de llevar adelante el proceso, una hoja de ruta para seguir. Identifica al personal
exacto, sus responsabilidades, sus momentos de intervencion, los productos de su
participacion.

3.3 Procedimiento de alerta de necesidad de contrataciéon de personal

Para esquematizar la propuesta, se presenta a continuacién los procesos a seguir en
forma de diagrama de flujo, los bloques en verde corresponden al procedimiento de alerta
temprana que se propone, los bloques en azul corresponden al proceso mismo de seleccion

y contratacion:
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Datos necesarios:
Vacantes existentes
Proceso de jubilacian cercano
. Peticidn de vacaciones personales
Cantidad de carga laboral por empleado actual
. Fecha de proyecto especial a atender

Parametros de comparacidn:
A. Introducir cantidad de vacantes que se pueden soportar el tiempo por el
cual se puede soportar esa cantidad de vacantes
B. Fechas de jubilacian
C. Fechas de vacaciones programadas
D. Definir la cantidad méaxima de carga laboral por empleado
E. Introducir la fecha de proyecto especial a atender

Nota: Elaboracién propia
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Nota: Elaboracioén propia

El proceso automatico de alerta para la necesidad de apertura de procesos de
seleccion de personal para la DAF del OJ, tendra como criterios a tomar en cuenta o a ser

controlados de forma permanente:
Los criterios sugeridos son:

1. Numero de vacantes supera un umbral especifico (por ejemplo, mas de 2 vacantes en

un mismo departamento).

2. Personal que se jubila o deja el cargo en un periodo determinado.



3.31

71

Incremento en la carga de trabajo no cubierta por el personal actual.
Proyectos especiales o nuevos departamentos que requieran personal adicional.
Funcionamiento del proceso de alerta

El proceso de alerta va a tener siempre bajo control permanente y automatico, los

criterios antes mencionados, para ello:

1.

Se debe definir umbral especifico para el nimero de vacantes: Se dan dos

vacantes en la DAF al mismo tiempo. Se activa la alerta.

Seguimiento de jubilaciones o salidas: Se tendra un registro de las fechas de
jubilacion o las salidas previstas de los empleados en un periodo determinado
(Vacaciones personales). Asi prever que se tendran dos o mas puestos libres por

jubilaciones o vacaciones, en ese momento, se activa la alerta

Monitoreo de la carga de trabajo: Utilizar métricas o indicadores para evaluar la
carga de trabajo y determinar si estd aumentando. Por ejemplo, cada empleado de la
DAF puede al mes manejar como maximo 5 procesos, en casos en que 3 0 mas
empleados de la DAF tengan mas de 6 procesos o trabajos pendientes, se activa la

alerta, calculando la cantidad de puestos a contratar.

Identificacion de proyectos especiales o nuevos departamentos: Implementa un
procedimiento que pueda detectar nuevos proyectos o la creacidon de nuevos
departamentos. Esto podria implicar la revisién de planes estratégicos, solicitudes de
presupuesto u otros documentos relevantes. Ante la programacion de proyectos
especiales o de procesos de alta demanda de trabajo para la DAF, se activa la alerta,

calculando la cantidad de puestos a contratar.

Una vez que se tenga estos procesos de seguimiento en funcionamiento, el proceso

automatico de alerta debiera funcionar de la siguiente manera:

1.

Recopilaciéon de datos: Los procesos de seguimiento recopilan y almacenan datos
relevantes, como el numero de vacantes, las fechas de jubilacion o salidas previstas,
la carga de trabajo actual y la informacién sobre proyectos especiales o nuevos

departamentos a ser desarrollados.

Comparacién con criterios: Los datos recopilados se comparan con los criterios
establecidos para determinar si se cumple alguna de las condiciones que indican la

necesidad de apertura de procesos de seleccion.

Generacién de alertas: Si se cumple alguno de los criterios, se generan alertas

automaticas. Estas alertas deberan ser notificaciones por correo electrénico,



72

mensajes en una plataforma interna, o cualquier otro medio de comunicacién preferido

por el OJ al jefe de recursos humanos de la DAF.

4. Notificacion a los responsables: Las alertas se envian a los responsables del
departamento de recursos humanos y a otros interesados relevantes. Esto les
permitirda tomar medidas y planificar la apertura de procesos de seleccion de personal

segun sea necesario.

5. Seguimiento y acciones: Una vez que se generen las alertas, los responsables
podran tomar las medidas adecuadas, como iniciar el proceso de contratacion,

redistribuir la carga de trabajo existente o asignar personal a proyectos especiales.

El proceso permanente y automatico de alerta se basa en la recopilacion de datos, la
comparacion con los criterios establecidos y la generacion de notificaciones a los

responsables pertinentes para que tomen las acciones necesarias en funcion de la situacion.
3.4 Pasos para desarrollar el proceso de contrataciéon propuesto

Los pasos que se propone que se sigan para el proceso de contratacion, son los

siguientes:
3.4.1 Determinacién del objetivo de contratacion

Esta identificacion de objetivos sera el norte hacia el cual orientarse durante el proceso
de seleccion y evaluacion del personal. Sirve de guia para redactar la descripcion del puesto
gue se desea cubrir; sera el parametro que se utilizara para evaluar a los postulantes al cargo
y ver si cumplen con los requisitos; ademas con él, se va a manejar el cronograma del proceso
de seleccion y contratacion. Este objetivo ha de ser SMART o lo que significa, que debe ser:

especifico, medible, alcanzable, realista y de duracién limitada.

Como ayuda para la definicién de este objetivo de contratacion, el jefe de Recursos

Humanos de la DAF se debe contestar las siguientes preguntas:
e ¢ Quién es el candidato ideal para el puesto a cubrir?

e ;Qué perfil y qué habilidades especificas deberia tener el candidato que se esta

buscando?
e ¢ Qué nivel de experiencia se va a exigir al candidato? (sus méritos profesionales)
e ¢ Qué tiempo se tiene para cubrir el puesto vacante?

e ¢ Qué tiempo debe durar el proceso de contratacion para ese puesto?
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3.4.2 Identificacion de las personas que participaran en el proceso
A continuacioén, sera hora de identificar a los personeros de la DAF quienes van a

participar durante el proceso de contratacién. Se debe decidir entre los siguientes:

o El Director del departamento responsable de la contratacion, que sera quien dirija el
proceso de contratacion y quien decidira con respecto a qué candidato se va a

contratar.

o El departamento de recursos humanos o sus representantes: Ellos se encargaran del
realizar los primeros contactos con los candidatos, organizaran las entrevistas y las

ofertas salariales y otras sociales para la contratacion.

e El equipo de entrevistadores: Estara compuesto por las personas que entrevistaran a
cada candidato, que seguramente seran las anteriormente descritas.
3.4.3 Redactar la descripcion del perfil del puesto

La descripcion del perfil del puesto se debiera encontrar en el manual de planificacion
institucional, donde se describen todos y cada uno de los perfiles de los puestos y sus
respectivos requisitos para ocuparlo, y esta descripcién es primordial para atraer a los
postulantes adecuados. Esta descripcion detallada servira a los candidatos a saber si relinen
0 no las condiciones necesarias y decidir si desean postularse o no, si pueden ganar el

proceso o no.

La ciencia administrativa ensefia que esta descripcion del perfil del puesto debe

presentar al menos los siguientes componentes:
e Nombre del puesto
e Obijetivo del puesto
e Deberes y responsabilidades
e Requisitos del perfil (como la educacion, la experiencia laboral u otras habilidades)
o Méritos profesionales que debe cumplir.
e Condiciones laborales que se ofertan al potencial empleado

o El rango salarial y la lista de beneficios sociales que la entidad da al ocupante del

puesto.
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3.4.4 Publicitar la busqueda de personal

Aqui esta claro que la institucién, va a utilizar la publicidad como medio para buscar
de forma activa al personal, el responsable, sera el departamento de recursos humanos de
la DAF.

e Para publicitar el puesto, antes se debera decidir si se desea hacer una busqueda
interna, externa o una combinacion de ambas.
3.4.5 Revisar las solicitudes

Luego de un tiempo adecuado y planificado de publicitar la busqueda de personal, la
entidad va a recolectar una considerable cantidad de curriculums de postulantes que desean
optar al cargo. En esta etapa toca, revisar todos los curriculos que se hayan recibido y decidir
qué candidatos cumplen con las competencias minimas requeridas segun la descripcién del

puesto, y descartar a os que no las cumplan.

Se propone que todas las postulaciones sean codificadas en lugar de que tengan el
nombre del postulante para evitar favoritismo y se imparta la imparcialidad en el proceso

desde su inicio.
3.4.6 Realizar el primer contacto telefénico
El objetivo a lograr en la entrevista telefonica es doble.

Primero, determinar si el candidato cumple con las competencias requeridas y si
posee los méritos profesionales que se buscan, si esta dispuesto a trabajar en la institucion y
a acomodarse a su cultura institucional. Segundo, absolver posibles dudas que tuviera el

postulante.

Algunos ejemplos de preguntas para esta entrevista por teléfono:

e ;Por qué le interesa este trabajo o esta institucion?

e Relatame los principales logros en tu carrera profesional y tu experiencia en

instituciones similares.

e ; Prefieres trabajar solo o en equipo?

e 4 Cuando tienes disponibilidad para una entrevista personal?

e ;Tiene alguna pregunta?
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3.4.7 Evaluacion de las competencias

La evaluacion de habilidades se puede realizar de varias formas, entrevista en linea
cronometradas o pruebas en persona. Y Segun el puesto se podra pedir a los candidatos que
presenten proyectos o propuestas para el puesto que postulan y la entidad y se les podra dar

tiempo al final para responder a las preguntas del equipo de evaluacién.
3.4.8 Entrevistas personales

Las entrevistas personales son una parte clave de la propuesta, el equipo de

evaluacién debe tomar en cuenta las siguientes sugerencias:

e Cada miembro del equipo evaluador, debera tener claro qué competencias le
corresponde evaluar, qué méritos debe poseer cada postulante, esto para que no
quede nada sin evaluar o que se pasen por alto competencias que exige el puesto y

que nadie haya evaluado en la entrevista.

e Cada miembro del equipo de evaluacién, debera tener preparadas sus preguntas
claves para evaluar las competencias designadas, asi, se asegura de que todos estén

preparados y, no se cometan errores u omisiones.

Es importante asegurarse que los candidatos se sientan preparados de igual manera,

para ello se debe asegurar que los candidatos sepan:
e Lafechay hora de su entrevista.

e Como ingresar a la oficina en caso de entrevista personal o la plataforma a utilizar en

caso de entrevista virtual.

e Comunicarle los nombres de las personas quienes le entrevistaran, asimismo, se le

debiera dar una idea general sobre el desarrollo de la entrevista.

3.4.9 Toma de decision

Ya sea en el momento posterior a las entrevistas, se daria a conocer al jefe del
proceso de seleccidn las valoraciones realizadas por cada miembro del equipo evaluador,
para que esta persona, tome la decision final sobre el candidato ganador y los segundos y

terceros.
3.4.10 Revision de antecedentes y referencias

Luego de haber decidido a quién contratar es importante revisar y comprobar los

antecedentes y las referencias, que se han presentado con el curriculo presentado:
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e Larevision de antecedentes, un encargado de recursos humanos de la entidad
comprobara estos antecedentes, mediante los medios que sean necesarios y la

documentacién precisa para ello.

e Larevision de las referencias estara a cargo también de recursos humanos de la

entidad, quien va a llamar a cada una de las personas de referencia del candidato.
La finalidad es cerciorarse de la verdad sobre los antecedentes y referencias
presentadas por la persona en evaluacion.
3.4.11 Hacer la oferta de empleo al candidato ganador

Comprobados los antecedentes y referencias, se hace el contacto con el candidato
ganadory hacerle la oferta oficial de empleo por escrito, a ella, el candidato debe saber cuanto

tiempo tiene para tomar la decision de aceptar o rechazar la oferta.

En caso de rechazo del candidato ganador, realizar esta misma operacion con el

segundo candidato o el tercero en caso necesario.
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CONCLUSIONES

Para dar solucion al problema planteado en primera instancia, que era: ;Como
mejorar la dotacion de personal de la Direccidon Administrativa y Financiera del Organo
Judicial, para que logre el cumplimiento eficiente de los objetivos con los cuales ha sido
creada?, se ha creado un procedimiento de alerta automatizado, que controla 4 variables
principales que al identificarse alguna de ellas, se activa la alerta y el encargado de recursos

humanos de la DAF del OJ, debe empezar el proceso de contratacion.

Este procedimiento de alerta de dotacién de personal esta elaborad en base al
enfoque por competencias para la Direccion Administrativa y Financiera del Organo Judicial,
y funciona de una manera que asegura la transparencia y equidad hacia todos los postulantes
y asegura a la DAF del OJ que se contratara al mejor personal posible, para hacer eficiente

su cumplimiento de objetivos para los cuales ha sido creada

Dentro del marco tedrico, se ha logrado identificar el sustento tedrico relacionado al
objeto de estudio relacionado a la administracion del talento humano, y su aplicacion a

entidades del sector publico.

Dentro del diagnéstico realizado al personal que trabaja en la DAF del OJ, y al jefe de
recursos humanos, se ha logrado identificar el estado actual organizacional de la DAF del
Organo Judicial del Estado, dentro de los principales resultados, es que los procesos de
contratacion de personal se dan por referencias y pareceres personales sobre la necesidad
de contratacion de nuevo personal, lo que provoca retrasos entre los momentos en que se
necesita personal y la dotacion de ese personal, dicho retraso provoca una acumulacion de

trabajo dentro de la DAF que a su vez provoca ineficiencia en el OJ.

En el marco contextual ademas del diagnédstico, se ha detectado los lineamientos
administrativos y estratégicos que posee la DAF del Organo Judicial en la actualidad, se ha
conocido por ejemplo que la DAF cuenta con presupuesto para los procesos de contratacién
de personal, mismo que puede ser ejecutado en cualquier momento, lo que sustenta

financieramente la implementacion de la propuesta

La demanda que recibe la DAF en andlisis de los demas componentes del Organo
Judicial, hace referencia a que esta Direccion debe responder adecuadamente, con eficiencia
y eficacia a todos los requerimientos de los demas componentes del OJ, un retraso o mal
funcionamiento de esta Direccion, provoca una serie de deficiencias en los demas
componentes del OJ, por lo que la propuesta va encaminada a que esta direccién, cuente
con el personal en cantidad y calidad correspondientes a responder con las exigencias del
OJ.
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Se ha identificado el marco normativo al cual se debe la DAF del Organo Judicial, y
sus correspondientes dependencias dentro de la estructura organizacional del OJ,

evidenciando una vez mas, la alta importancia de la DAF del OJ.

En el capitulo de la propuesta, se tiene explicados cada uno de los componentes de
la propuesta, misma que se compone en primer lugar de un proceso de alerta de necesidad
de contratar personal, luego se describen los procesos que se deberan seguir para el proceso
mismo de contratacion de personal, observando las normativas legales y procesos

administrativos de personal.

La presente propuesta ha demostrado que la propuesta planteada fortalece
significativamente el Sistema de Administracion de Personal (SAP) de la Ley SAFCO en
Bolivia, abordando de manera efectiva los problemas identificados en los procesos de
dotacion de personal en las entidades publicas. A través de la automatizacién de estos
procesos, se logra una asignacion precisa y oportuna de recursos humanos, ajustandose a

la cantidad de puestos que cada entidad requiera segun sus necesidades especificas.

Esta automatizacion no solo minimiza el riesgo de generar personal supernumerario,
sino que también optimiza la utilizacién de los recursos disponibles, promoviendo una gestion
mas eficiente dentro del aparato estatal. De esta manera, la propuesta no solo contribuye a
una administracion publica mas agil y transparente, sino que también asegura el cumplimiento

de los principios de eficiencia y eficacia establecidos en la normativa vigente.

La propuesta desarrollada en esta tesis no solo busca optimizar los procesos de
dotacion de personal en las entidades publicas, sino que también respeta y contribuye al
cumplimiento de las normas nacionales vigentes, tales como la Constitucion Politica del

Estado (CPE), la Ley SAFCO y las leyes laborales aplicables en Bolivia.

Al alinearse con los principios y disposiciones establecidos en estas normativas, la
propuesta garantiza que los procedimientos de contratacién y gestién de recursos humanos
se realicen de manera transparente, equitativa y en cumplimiento con los derechos laborales
de los trabajadores, dejando de lado posibles distorsiones que se deban a factores humanos
voluntario o involuntarios. Esto asegura que las entidades publicas actiuen con
responsabilidad en la administracion de su personal, promoviendo la igualdad de

oportunidades y la no discriminacion en los procesos de seleccion.
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RECOMENDACIONES

Evaluar la propuesta realizada, para poder redactar alguna normativa interna y

proponer su implementacion dentro de la DAF del OJ.

Determinar los niveles necesarios de parametros dentro del proceso de alerta,
adaptandolos a la realidad actual y probar su aplicacion, antes de su puesta en marcha dentro

de la aplicacion practica de la entidad.

La propuesta puede ser aplicada no solo a la DAF del OJ, sino que a todas las
entidades dependientes del OJ y del aparato estatal en realidad, porque en todos ellos, el
personal, el recurso humano, debe ser altamente calificado, y asignado de acuerdo a
parametros técnicos especificos, para de esa forma no tener un nimero menor al necesario,

ni una cantidad de empleados supernumerarios.
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ANEXOS

ENCUESTA SOBRE PROCESOS DE CONTRATACION Y DOTACION DE PERSONAL
EN LA DIRECCION ADMINISTRATIVA Y FINANCIERA DEL ORGANO JUDICIAL

DIRIGIDA AL DIRECTOR DE LA DAF Y DIRECTOR DE PERSONAL DEL OJ

Estimado/a Director/a Administrativo/a,

Nos dirigimos a usted con el propdsito de recopilar informacion relevante para mejorar los
procesos de contratacion y dotacién de personal en la DAF del Organo Judicial. Su
participaciéon es fundamental para comprender y evaluar la forma en que se llenan los cargos
vacantes, las medidas tomadas para satisfacer la necesidad de mas personal y la existencia
de procedimientos extraordinarios.

Agradecemos su tiempo al responder las siguientes preguntas. Sus respuestas seran
tratadas con absoluta confidencialidad y se utilizaran unicamente con fines académicos para
un estudio de posgrado. Los resultados de esta encuesta ayudaran a identificar areas de
mejora y desarrollar estrategias efectivas para fortalecer el proceso de contratacion y dotacién
de personal.

Por favor, seleccione la opcion que mejor se ajuste a su situacion o responda brevemente
segun corresponda. Si alguna pregunta no es aplicable a su divisién estatal, puede omitirla.

Gracias por su colaboracion y contribucion en la busqueda de una gestidén eficiente y
transparente en nuestra entidad publica.

CUESTIONARIO
1) ¢Cudl es el proceso actual utilizado para llenar los cargos vacantes en la DAF
del OJ?
a) Publicacion interna y externa de las vacantes...........cccccoviiiiiiniiie e, ()
b) Reclutamiento interno eXCIUSIVO ............cocciiiiiiiii e, ()
c) Contratacion a través de agencias de empleo externas..........ccccooeeciiieeneeeeenn. ()

d) Otro (especificar)

2) ¢Qué criterios se utilizan para evaluar a los candidatos durante el proceso de

seleccion?
a) Experiencia laboral relevante ... ()
b) Calificaciones edUCALiVAS ..............ceeiiiiiiiiiic e ()
c) Resultados de pruebas y entrevistas ... ()

d) Otros (especificar)

3) ¢Qué medidas se toman en caso de necesitar mas personal para la DAF del OJ?

a) Creacion de NUEVAS VACANTES ........cccuuiiiiiiiiiie et ()
b) Reasignacion de personal de otras areas ..........ccooeccvvvieiiiee e ()
c) Contratacion temporal 0 POr ProyectO..........oeeeiiiieiiiiiie e ()
d) Otro (especificar)
4) ;Cual es el proceso para determinar la necesidad de contratar mas personal en
la DAF del OJ?

a) Analisis de carga de trabajo y capacidad actual...............cccccoeeeiiiiiiiiiiinniee e, ()
b) Evaluacién de proyectos y metas a alcanzar ...........ccccccceeeeeiiiiiiiiieene e, ()
c) Evaluacion de quejas o deficiencias en el ServiCio...........cccoceeviieeeiiiieec i, ()

d) Otro (especificar)
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5) ¢Existen procedimientos extraordinarios para la dotacién de personal en la DAF

del OJ?
a) Si, en caso de emergencias 0 situaciones CritiCas............ccccveeviveveeeiiieeeeeneeenn. ()
b) No, seguimos el proceso estandar en todas las circunstancias...............c.cc....... ()
c) Si, a través de contrataciones directas o0 excepcionales............ccccccevvveeeneeerennn. ()

d) Otro (especificar)

6) ¢Cuales son los requisitos necesarios para utilizar un procedimiento
extraordinario de dotacion de personal?

a) Justificacion documentada de la necesidad urgente............ccccoecveeeiiiiiiec e, ()
b) Aprobacion de superiores jerarquicos esSpecifiCos .........oovvvvviiiiiieeeiiiiiiee e, ()
c) Evaluacion de la disponibilidad presupuestaria...........ccccoocveeveiiiiiee e ()
d) Otro (especificar)

7) ¢Cuanto tiempo suele llevar el proceso de contratacién para llenar una vacante
en la DAF del OJ?

Q) MENOS B 1 MBS ..ttt e e e e ()
D) DE 1 @ B MESES... .t aa e e e e ()
C) D 3 @ 6 MESES ...t ()
) MAS A€ 6 MESES ...ttt e e e e e e e e e e e e e s s e beeeeeaaeeeaaans ()

8) ¢Existe alguna politica de igualdad de oportunidades en el proceso de seleccién
y contratacion?
a) Si, se promueve la igualdad de oportunidades ............ccccovveeviieiiiiiiciieeee e ()
b) No, no hay politicas especificas al reSpecto............cccccvvrieeiiiiiiiiiiiiiieeeee e, ()
¢) Se da preferencia a candidatos internos sin importar igualdad de oportunidades( )
d) Otro (especificar)

9) ¢Qué acciones se toman para garantizar la transparencia y la imparcialidad en
el proceso de seleccion?

a) Comités de seleccion independientes...........coouiiiiiiiiiiie i ()
b) Uso de criterios de evaluacion claros y objetivos...........ccccccvveiiiiie e ()
c) Proceso de apelacion para candidatos no seleccionados...........cccccoovvveeeeninenn. ()

d) Otro (especificar)

10) ¢ Se realizan evaluaciones periédicas del personal contratado en la DAF del OJ?

a) Si, evaluaciones regulares de deSEMPERO.......ccuveeiiiiccciiiiiiiee e ()
b) No, no se realizan evaluaciones periddiCas.............cccccvvriieiiieiiiiccciieeeee e, ()
c) Solo se evalua el personal en situaciones problematicas .............ccccoceeerieeennnen. ()

d) Otro (especificar)
11) ¢ Se cuenta con un presupuesto asignado especificamente para la contratacion
de personal en la DAF del OJ?

a) Si, hay un presupuesto asignado para esa finalidad...................c.oecovinennn. ()
b) No, se utiliza el presupuesto general de la entidad............ccccevviiiiiiiiiecciieenn. ()
c) Se asigna un presupuesto adicional segun las necesidades.............ccccceeeennne. ()

d) Otro (especificar)

12) ; Qué estrategias se utilizan para atraer y retener a profesionales calificados en
la DAF del OJ?

a) Ofrecimiento de beneficios adicionales ..............cccceiiiiiiiiii e ()
b) Programas de desarrollo profesional ... ()
C) Flexibilidad 1ab0ral ...........coooi i ()

d) Otro (especificar)
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13) ¢ Se considera la posibilidad de contratar personal con habilidades especiales o
diversidad en la DAF del OJ?

a) Si, se busca diversidad y habilidades especiales..............ccccceeeeiiiiiiiiiiiieeeeeeee. ()
b) No, se prioriza la contratacién convencional ............ccccccooviieiiiiiee e ()
c) Se considera solo en casos eXCepCioNAIES ...........coovueieeiiiiieieiiiiiee e ()

d) Otro (especificar)

14) ¢ Cual es la participacion del director administrativo en el proceso de seleccion
y contrataciéon de personal en la DAF del OJ?
a) Aprueba las decisiones finales de contratacion............cccccccceie e, ()
b) Participa activamente en las entrevistas de seleccion ..............cccooceiiiiiininne
c) Delega completamente la responsabilidad en otros departamentos ..................
d) Otro (especificar)

15) ; Se ha implementado alguna mejora o cambio en el proceso de selecciéon y
contratacion de personal en los ultimos anos?

a) Si, se han implementado mejoras significativas.............ccccccciiiiiiiiiee e, ()
b) No, el proceso sigue siendo el mismo que hace af0S ...........occccviviieeeeeeeiiceneee, ()
¢) Se han realizado cambios menores sin grandes modificaciones........................ ()

d) Otro (especificar)

Gracias por su colaboracién
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ENCUESTA SOBRE PROCESOS DE CONTRATACION Y DOTACION DE PERSONAL
EN LA DIRECCION ADMINISTRATIVA Y FINANCIERA DEL ORGANO JUDICIAL

DIRIGIDA AL PERSONAL DE LA DAF DEL OJ

Estimado/a miembro del personal de la DAF del OJ,

Nos dirigimos a usted con el propésito de recopilar informacion relevante sobre los procesos
de seleccion, contratacion y dotacion de personal en la DAF del OJ. Su participacién en esta
encuesta es fundamental para evaluar la forma en que ha sido seleccionado/a para su cargo
actual, asi como para obtener su conocimiento sobre los procesos de contratacién y la
existencia de procedimientos extraordinarios.

Agradecemos sinceramente su tiempo y colaboracién al responder las siguientes preguntas.
Sus respuestas seran tratadas con absoluta confidencialidad y se utilizaran unicamente con
fines académicos para un estudio de posgrado.

Por favor, seleccione la opcién que mejor se ajuste a su situacion o responda brevemente
segun corresponda. Si alguna pregunta no es aplicable a su experiencia, puede omitirla.

Gracias por su valiosa contribucion.

1) ¢Cémo fue seleccionado para su cargo actual en la DAF DEL OJ?

a) Proceso de selecCiOn iNTEIMO ..........ceiiiiiii i ()
b) Proceso de selecCion EXIErNO ...........eviiiiiiiiiiii e ()
c) Transferencia desde otra area de la entidad publica............cccooiiieeiiiiieeeiininenn. ()

d) Otro (especificar)

2) En caso de haber participado en un proceso de seleccion externo, ¢ cual fue el
método utilizado para postularse?

a) ConVOCatoria PUDIICA ......eeiiii it e e ()
b) Agencia de empleo eXterNa...........ccuuevi i ()
c) Referencia de un conocido dentro de laentidad ..., ()

d) Otro (especificar)

3) ¢Considera que el proceso de contratacion al que se sometié fue transparente
y equitativo?

a) Si, considero que fue transparente y equitativo ..., ()
b) No, considero que hubo falta de transparencia o equidad.........c..cccccceeeevinnnnnee. ()
C) NO €St0Y SEQUIO/A......cuiiiiiiiie e e e e e e e e e e e e e e ()
d) No corresponde, no participé en un proceso de contratacién..............ccccc.co...... ()

4) ;Ha tenido conocimiento de casos en los que se haya utilizado un
procedimiento extraordinario para dotaciéon de personal en la DAF DEL OJ?

a) Si, he tenido conoCIMIENtO A€ CASOS ......ccviuviiieeiiiiiee e ()
b) No, no he tenido conocimiento de CaSOS ........ccuueveiiiiiiieiiiiieee e ()
(o) I N [ I =T} (o) AT =T [ (o - TSR ()

5) En caso de tener conocimiento de procedimientos extraordinarios, ;puede
mencionar alguno de ellos?
a) Contratacion directa sin proceso de seleccion ............ccccvvieeeeeeii e, ()
b) Contratacion por emergencia o situacion Critica...........cccocceeviiiiiieee i ()
c¢) Otro (especificar)
d) No tengo conocimiento de procedimientos extraordinarios............c.ccoccveerieeennne ()
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6) ¢Ha participado directamente en algun procedimiento extraordinario para
dotacion de personal en la DAF DEL OJ?

a) Si, he participado en uno o mas procedimientos extraordinarios ...................... ()
b) No, no he participado en ningun procedimiento extraordinario........................... ()
C) NO €S10Y SEGUIO/A......eeiiiiiiie e ()

7) ¢Cree que los procedimientos extraordinarios de dotacién de personal se
utilizan adecuadamente en la DAF DEL OJ?

a) Si, considero que se utilizan adecuadamente .............ccccooieiiiiii e ()
b) No, considero que se abusan de los procedimientos extraordinarios................. ()
C) NO €S10Y SEQUIO/A......eeiiiiiiie e ()

8) ¢Considera que se brinda suficiente informacion y explicacion sobre los
procesos de contratacion en la DAF DEL OJ?
a) Si, se brinda suficiente informacion y explicacion ............cccccceeevieeiiiiiiee e ()
b) No, la informacion y explicacion son insuficientes.............ccocciiiiiieien.
C) NO €SE0Y SEQUIO/A.......eiiiiiiiie e e e e e e e

9) ¢Ha tenido la oportunidad de proporcionar retroalimentacion o sugerencias
para mejorar los procesos de contratacion en la DAF DEL OJ?

a) Si, he proporcionado retroalimentacion o sugerencias ........cc..ccccoeeccvvveeeeeeeeeenn. ()
b) No, no he tenido la oportunidad de hacerlo..............cccooiiiiiiiiiii ()
C) NO €S10Y SEQUIO/A. .....ceiiiiiiie et ()

10) ; Considera que los procesos de contratacién en la DAF DEL OJ deberian ser
mas transparentes y abiertos al publico en general?

a) Si, deberian ser mas transparentes y abiertos al publico .............ccccooiieiiinneen. ()
b) No, considero que los procesos actuales son adecuados ............cccceeeeeeeiinnnnee. ()
C) NO €SI0Y SEGUIO/A......eeiiiiieiee et ()

Gracias por su colaboracién
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