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I RESUMEN

La investigacion evidencié la problematica de la falta de un enfoque estratégico en la formacion y
capacitacion del personal, lo cual limita el crecimiento y la eficiencia organizacional. Es por ello que, el
objetivo principal fue analizar como la gestion del talento humano influye en la formacién y capacitacion
dentro de esta empresa publica, con el fin de mejorar el desarrollo del personal y asegurar la sostenibilidad
y competitividad a largo plazo. Se emple6 una metodologia cualitativa, que permitié una comprension
del tema a través de la entrevista, analisis FODA y revision documental, enfocandose en los 14 empleados
de la EPSU durante 2023. Los resultados indicaron que, aunque la EPSU cuenta con fortalezas como una
solida organizacién y un entorno laboral competitivo, la ausencia de un plan anual de capacitaciones y la
falta de recursos financieros representan desafios significativos. Finalmente, se concluye que es importante
implementar un plan de capacitaciones y mejorar la asignacién de recursos para maximizar el potencial de
la gestion del talento humano en la organizacion.

Palabras clave: Talento humano, formacion y capacitacion, gestion, competitividad laboral.

I ABSTRACT

The research evidenced the issue of the lack of a strategic approach in the training and development of
personnel, which limits organizational growth and efficiency. Therefore, the main objective was to analyze
how human talent management influences training and development within this public company, aiming
to improve personnel development and ensure long-term sustainability and competitiveness. A qualitative
methodology was employed, allowing a deep understanding of the topic through interviews, SWOT anal-
ysis, and document review, focusing on the 14 employees of EPSU during 2023. The results indicated that,
although EPSU has strengths such as solid organization and a competitive work environment, the absence
of an annual training plan and the lack of financial resources represent significant challenges. Finally, it is
concluded that it is important to implement a training plan and improve resource allocation to maximize
the potential of human talent management in the organization.
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I RESUMO

A pesquisa evidenciou a problematica da falta de uma abordagem estratégica na formagao e capac-

itacdo do pessoal, o que limita o crescimento e a eficiéncia organizacional. Por isso, o objetivo principal

foi analisar como a gestdo de talentos humanos influencia a formagao e capacitagdo dentro desta empresa

publica, visando melhorar o desenvolvimento do pessoal e garantir a sustentabilidade e competitividade

a longo prazo. Foi utilizada uma metodologia qualitativa, que permitiu uma compreensio profunda do

tema por meio de entrevistas, andlise SWOT e revisdo documental, focando nos 14 funciondarios da EPSU

durante 2023. Os resultados indicaram que, embora a EPSU tenha pontos fortes como uma organizagao

solida e um ambiente de trabalho competitivo, a auséncia de um plano anual de capacitagdo e a falta de

recursos financeiros representam desafios significativos. Finalmente, conclui-se que é importante imple-

mentar um plano de capacitagido e melhorar a alocagdo de recursos para maximizar o potencial da gestdo

de talentos humanos na organizagao.

Palavras-chave: Talento humano, formagao e capacitagao, gestao, competitividade labor.

INTRODUCCION

A nivel global, la gestién del talento humano
ha adquirido un rol importante en el éxito
organizacional, especialmente en un entorno
donde la innovacién y la adaptabilidad son
clave para la competitividad. Segun Pérez
(2021), la gestion del talento es fundamental
para el desarrollo sostenible de las empresas,
ya que permite alinear las competencias de
los empleados con las necesidades estratégicas
de la organizacién. Sin embargo, uno de los
principales desafios a nivel mundial es la rapida
obsolescencia de habilidades debido alaacelerada
evolucion tecnoldgica, lo que exige un enfoque
constante en la formacion y capacitacion de los
trabajadores para mantener su relevancia en el
mercado laboral (Manzanares, 2023).

En América Latina, la gestion del talento humano
enfrenta retos particulares debido a factores
economicos y sociales que afectan la inversioén en
programas de formacién y desarrollo. De acuerdo
con Rodrigo (2024), las empresas en la region
tienden a priorizar la capacitacion técnica sobre
el desarrollo de habilidades blandas, lo que puede
limitar el potencial de innovacién y liderazgo.
Ademas, estudios deCorone (2023), destacan que
la falta de una cultura organizacional enfocada
en el aprendizaje continuo es un obstaculo
significativo para el crecimiento empresarial en
América Latina. Por lo tanto, el objetivo principal
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es fomentar una mayor inversion en la formacion
integral del talento humano para mejorar la
productividad y la competitividad en el mercado.

En Ecuador, la gestion del talento humano
dentro del sector publico y privado ha ganado
importancia en los ultimos afos, especialmente
con la implementacién de politicas de desarrollo
profesional. Segtin Torres (2022), uno de los
problemas mds destacados esla faltade coherencia
entre los programas de capacitacion ofrecidos
y las necesidades reales de las organizaciones,
lo que genera una brecha de competencias
en el mercado laboral. Esta situacién indica
la necesidad de una mejor planificacién y
evaluacion de la formacion, que permita no solo
cumplir con los requisitos legales, sino también
contribuir de manera efectiva al desarrollo del
capital humano del pais.

En el contexto local, la Empresa Publica de
Servicios de la Universidad Estatal del Sur de
Manabi enfrenta desafios relacionados con la
gestion eficiente de su talento humano, crucial
para cumplir con su misién educativa y operativa.
Dado que, la falta de un enfoque estratégico
en la formacién y capacitacion puede limitar
el crecimiento y la eficiencia organizacional.
Por ello, el objetivo de este estudio es analizar
como la gestion de talento humano influye en
la formacién y capacitacién en esta empresa
publica, mejorando la formacién y el desarrollo
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del personal para asegurar su sostenibilidad y
competitividad en el largo plazo.

Concepto y evolucion de la gestion de talento
humano

La gestion del talento humano es un concepto
fundamental dentro de la administracion de
empresas que se refiere al conjunto de practicas,
politicas y estrategias disefiadas para gestionar
el capital humano de una organizaciéon de
manera eficiente y efectiva. Segun Castro y
Delgado (2020), la gestién del talento humano
implica la atraccién, desarrollo, motivacion
y retenciéon de empleados, con el objetivo de
alinear sus competencias y capacidades con
las metas organizacionales. Es, por tanto, un
proceso integral que abarca desde la seleccion
y reclutamiento hasta la formacidn, evaluacién
del desemperfio y planificacion de carrera de los
empleados.

Uno de los principios basicos de la gestion del
talento humano es la idea de que los empleados
son el recurso mas valioso de una organizacion.
Como lo expresan Huallipe y Rosado (2022),
una adecuada gestion del talento humano no
solo busca optimizar el rendimiento individual,
sino también crear un entorno de trabajo que
promueva la satisfaccion laboral, la lealtad y el
compromiso, factores que son esenciales para
el éxito a largo plazo de cualquier organizacion.
Ademas, la gestion del talento humano se basa en
la creacion de un equilibrio entre las necesidades
organizacionales y las expectativas de los
empleados, fomentando un clima organizacional
que favorezca el desarrollo y la innovacioén.

Cabe senalar que, la gestion del talento humano
ha evolucionado significativamente a lo largo del
tiempo, pasando de ser una funcién meramente
administrativa a convertirse en un componente
estratégico esencial para la competitividad de
las organizaciones. En sus inicios, durante la
revoluciéon industrial, la gestion de personal
se centraba en la administraciéon de tareas
operativas, tales como la contratacidon, la
remuneracion y la gestion de conflictos laborales.
En este periodo, la relacién entre empleador y

empleado era fundamentalmente transaccional,
y el enfoque principal estaba en la maximizacion
de la eficiencia a través del control y la disciplina
(Zavala, 2021).

El cambio hacia una gestion mas estratégica
comenzé a principios del siglo XX con la
introduccion de teorias de gestion como
la de Frederick Taylor, quien proponia la
administraciéon cientifica como una forma
de optimizar la productividad mediante la
estandarizacion de procesos y la seleccion de
trabajadores adecuados para tareas especificas
(Manzanares, 2023). Posteriormente, con la
aparicion de la teoria de las relaciones humanas
de Elton Mayo y sus estudios en Hawthorne, se
reconocio la importancia de los factores sociales
y emocionales en el lugar de trabajo, lo que marco
un cambio hacia la consideracion del bienestar
del trabajador como un elemento clave en la
gestion del talento humano (Cubas, 2022).

En las ultimas décadas del siglo XX, la gestion del
talento humano comenzé a ser vista como una
funcién estratégica que debia alinearse con los
objetivos corporativos. Este cambio de paradigma
fue influenciado por la globalizacion, el avance
tecnolégico y el creciente reconocimiento del
conocimiento y las habilidades como recursos
competitivos cruciales. Segun Tapia y Colcha
(2021), la gestion del talento humano evolucioné
para incluir la planificacion estratégica del
personal, el desarrollo organizacional y la gestion
del cambio, con un énfasis en la creacién de valor
a través de las personas.

En la actualidad, la gestion del talento humano
se enfrenta a un entorno dinamico y complejo,
caracterizado por larapida evolucién tecnoldgica,
la globalizacién y la creciente importancia de
la diversidad e inclusion en el lugar de trabajo.
Uno de los enfoques modernos mas destacados
es el de la gestion por competencias, que se
centra en identificar, desarrollar y aprovechar
las competencias clave de los empleados que
son criticas para el éxito organizacional (Rujel,
2023). Este enfoque no solo busca asegurar que
los empleados posean las habilidades técnicas
necesarias, sino también que desarrollen
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competencias blandas como el liderazgo, la
adaptabilidad y la comunicacion efectiva.

Otro enfoque moderno es el de la gestién del
talento basada en datos, o “people analytics”, que
utiliza el analisis de datos para tomar decisiones
informadas sobre la gestién del personal. Esta
tendencia ha ganado popularidad debido al
avance de las tecnologias de la informacion,
permitiendo a las organizaciones recopilar y
analizar grandes volimenes de datos sobre
el comportamiento y el desempefio de sus
empleados (Cubas, 2022). Este enfoque permite
una personalizacién de la gestion del talento,
ajustando las estrategias de formacion, desarrollo
y retencion a las necesidades individuales de los
empleados.

Ademas, la globalizacién ha impulsado la
necesidad de una gestion del talento humano que
sea capaz de manejar equipos multiculturales y
diversos. Las organizaciones deben ser capaces
de atraer y gestionar talento a nivel global, lo
que requiere una comprension profunda de las
diferencias culturales y la capacidad de gestionar
la diversidad de manera efectiva (Rodrigo, 2024).

La importancia de la formacion y capacitacion
en la gestion del talento humano

La formacién y la capacitaciéon son elementos
esenciales en la gestion del talento humano,
orientados al desarrollo de las competencias
y habilidades de los empleados para mejorar
su desempefio y alinearlo con los objetivos
organizacionales. Segtiin Espinoza et al. (2024), la
formacion se refiere al proceso educativo a corto
plazo que emplea un procedimiento sistematico
y organizado mediante el cual las personas
adquieren conocimientos y habilidades técnicas
para un proposito definido.

Por otro lado, la capacitacion se entiende
como un proceso continuo de aprendizaje y
desarrollo, destinado a mejorar las competencias
de los empleados y su capacidad para asumir
responsabilidades mds complejas dentro de la
organizacién (Vargas, 2020). Ambos conceptos
son fundamentales en la construcciéon de
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un capital humano capaz de adaptarse a las
demandas cambiantes del mercado y a las
estrategias corporativas.

Ademas, la formacidon continua se desempena
en la mejora del rendimiento organizacional,
ya que asegura que los empleados mantengan
y desarrollen las habilidades necesarias para
enfrentar los desafios actuales y futuros de
la empresa. De acuerdo con Quispe y Vargas
(2021), la formacién continua no solo contribuye
al desarrollo de competencias técnicas, sino que
también fomenta la innovacién, la creatividad
y la capacidad de resolucion de problemas. En
un entorno empresarial altamente competitivo
y en constante cambio, las organizaciones
que invierten en la formacion continua de sus
empleados tienden a ser mas agiles y resilientes,
capaces de adaptarse rapidamente a nuevas
tecnologias, regulaciones y tendencias de
mercado.

Ademas, la  formaciéon  continua  esta
estrechamente vinculada a la calidad del
trabajo y la productividad. Segin un estudio
de Borja (2022), las empresas que implementan
programas de formaciéon continua registran
mejoras significativas en la eficiencia operativa
y en la calidad de los productos y servicios que
ofrecen. Esto se debe a que los empleados bien
formados son mds competentes y seguros en el
desempeno de sus tareas, lo que reduce errores,
aumenta la satisfaccion del cliente y, en ultima
instancia, mejora los resultados financieros de la
empresa.

La capacitacion no solo es beneficiosa para
la organizacién, sino que también tiene un
impacto significativo en el desarrollo profesional
y personal de los empleados. La capacitacion
permite a los trabajadores adquirir nuevas
habilidades y conocimientos, lo que puede
abrir oportunidades para el avance profesional
dentro de la empresa. Como sefialan Espinoza
et al. (2024), los empleados que participan en
programas de capacitaciéon suelen mostrar un
mayor compromiso con la organizacién, ya que
perciben que la empresa invierte en su desarrollo
personal y profesional.
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Ademas, la capacitacion puede mejorar la
satisfaccionlaboralyelbienestar delosempleados.
Segun el modelo de caracteristicas del trabajo
de Obando (2020), la capacitacién contribuye
a la variedad de habilidades y la autonomia en
el trabajo, lo que a su vez puede aumentar la
motivacién intrinseca y la satisfaccién laboral.
Los empleados que se sienten mas competentes
y capaces en sus roles tienden a experimentar
menos estrés y agotamiento, lo que mejora su
bienestar general y reduce las tasas de rotacion
(Guerrero, 2021).

METODOLOGIA

En este estudio se opté la metodologia
cualitativa, dado que, este enfoque permiti6 una
comprension integral del tema, basada en teorias
y el empleo de métodos y técnicas especificos, lo
que garantizo la obtencion de resultados precisos
en el campo investigado. La relevancia de esta
metodologia radica en que recoge las opiniones
y criterios de los miembros de la empresa,
asegurando que las decisiones y conclusiones
estén bien fundamentadas.

Al aplicar un andlisis cualitativo, se logro
examinar en profundidad los diferentes estudios
relacionados con la tematica, revelando diversas
conexionesyrelaciones presentesenlosresultados
obtenidos. Este enfoque es especialmente util, ya
que se basa en las conductas y el conocimiento
extenso de los investigadores, lo que permite
una interpretacion mas rica y detallada de los
datos recolectados. Ademas, se utilizé una
investigacion descriptiva para detallar los factores
que intervienen en las variables estudiadas,
permitiendo asi una organizacion clara y precisa
de los puntos clave.

En cuanto a los métodos utilizados, se empled
un enfoque bibliografico para reunir teorias de
diversos autores en el campo de estudio. Este
método permitié identificar la razén de ser
de la investigacion, asi como los problemas o

necesidades que la motivaron. Adicionalmente,
el método analitico-sintético fue fundamental
para examinar cada detalle del objeto de estudio,
integrando los elementos mas relevantes que
contribuyeron al desarrollo continuo de Ia
investigacion. Este enfoque facilité la obtencion
de una visién amplia del proyecto, permitiendo
una sintesis clara y precisa de la informacién mas
importante.

Las técnicas aplicadas incluyeron la entrevista,
analisis FODA vy revision documental. La
entrevista se realizé con la encargada del area
de talento humano para entender los procesos
y gestiones relacionados con la formacién y
capacitacion de los empleados. El analisis FODA
proporciond una perspectiva clara de la situacion
actual del area de talento humano, identificando
fortalezas, oportunidades, debilidades vy
amenazas que influyen en la toma de decisiones.

Finalmente, larevision documental complementé
el andlisis al verificar el cumplimiento normativo
y relacionar las variables estudiadas con
documentos tanto internos como externos a la
institucion. La poblacion de estudio se centrd
en los 14 empleados de la Empresa Publica de
Servicios de la Universidad Estatal del Sur de
Manabi durante el periodo 2023, lo que permitié
un analisis detallado y representativo de la
situacion.

RESULTADOS Y DISCUSION

A continuacion, se presenta una tabla que sintetiza
las respuestas obtenidas en una entrevista
realizada a la encargada del drea de talento
humano de la Empresa Publica de Servicios de la
Universidad Estatal del Sur de Manabi. La tabla
organiza las preguntas originales en forma de
indicadores clave, acompafniados de respuestas
mejoradas que reflejan la percepcién y gestion
del talento humano.
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Tabla 1

Entrevisfa a la encargada del drea de falento humana

Indicador

Respuesta

Ambiente laboral percibido

La encargada del area de talento humano se ha sentido
bien en su ambiente laboral, destacando el aprendizaje
continuo y el apoyo mutuo entre companeros.

Frecuencia de trabajo bajo

presion

El puesto laboral exige trabajar bajo presion de manera
poco frecuente, principalmente al revisar y registrar nuevas
carpetas,

com un enfoque en cumplir plazos con

anticipacion.

Impacto de la capacitacion en
el desempeno laboral

La formacion y capacitacion recibidas son consideradas
fundamentales para realizar las labores de manera mas
efectiva, especialmente en el cumplimiento de normativas.

Funciones del area de talento

humano

La=s funciones incluyen el control del personal (ingresos,
salidas, retrasos, vacaciones), revision de postulaciones v
gestion de circulares.

Responsabilidades del area

de talento humano

Las responsabilidades principales son el control, la

organizacion y el seguimiento del personal y sus procesos.

Estrategias para detectar

necesidades de capacitacion

Las necesidades de capacitacion se detectan en funcion de

los resultados de las evaluaciones de desempefio.

Proceso de evaluacion de

desempeno

El proceso de evaluacion de desempefio S& comunica
previamente v se realiza anualmente, ufilizando las
herramientas proporcionadas por el Ministerio de Trabajo.

Indicadores de desempeno

utilizados

El principal indicador de desempefo es el tiempo,
gestionando cada proceso con un periodo definido para
asegurar la eficiencia.

Planificacion anual de

capacitaciones

Mo existe un plan anwal formal de capacitaciones, pero

estas se planifican vy se registran en el POA de la empresa.

Gestion del presupuesto para

formacion y capacitacion

La asignacion presupuestaria para la formacion v
capacitacion ez manejada por un companero encargado,

segun las necesidades del area.

Rotacion de personal

Mo hay rotacion constante de personal; la mayoria de los
empleados tiemen una larga frayectoria en la empresa y un
conocimiento profundo de su campo profesional.

Proceso de seleccion y
reclutamiento

El perfil del aspirante se revisa junio con los documentos
anexados comespondientes, aunque |a seleccion es

gestionada por ofra area.
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Existencia de reglamento

intermo

Exizste wun reglamento interno de gestion de servicios
generales aplicable a todos los trabajadores de la EPSU,
ademas del Reglamento organizacional por procesos de la
EPSL.

Reglamento intermo
relacionado con formacion y
capacitacion

El reglamento interno de gestion de servicios generales
incluye directrices sobre la formacion vy capacitacion del
personal.

El area de talento humano se rige por la Constitucion de la

Hormativas y reglamentos

Replblica del

aplicables al area

Ecuador, el Caodigo de Trabajo, el

Reglamento Interno de la empresa v la LOSEP.

El cumplimiento normafive se supervisa a traves de la

Supervision del cumplimiento

correcta ejecucion de las funciones asignadas, segin los

normativo

reglamentos de la empresa.

La implementacion de un nuevo soffware de control de

Desafios en el area de talento

personal ha sido un desafio, dado que anteriormente no

humanao

existia un sistema de este tipo en la empresa.

Los articules sobre temas relacionados al talento humano

Importancia de articulos

son considerados significatives para fomentar mejoras en

relacionados al area

la empresa, ya que proporcionan informacion valiosa.

La publicacion de un arfticulo sobre el desarmollo de 1a tesis

Publicacion de articulos

es vista como oporfuna, siempre que la informacion sea

sobre la tesis

prezentada previamente a la empresa.

Mofa. Resultados a pariir de la enfrevista realizada. L

Alanalizarlosresultados dela entrevista realizada
a la encargada del 4rea de talento humano de la
Empresa Publica de Servicios de la Universidad
Estatal del Sur de Manabi, se pueden observar
ciertos patrones que coinciden con los resultados
de otros estudios en el campo de la gestion del
talento humano.

La importancia de un ambiente laboral positivo
y de la capacitaciéon continua es un aspecto
recurrente que también ha sido resaltado en
estudios como el de Castro y Delgado (2020),
donde se destaca cdmo un entorno de trabajo
favorable y wuna formacién adecuada son
cruciales para mejorar el desempefio laboral de
los empleados.

Ademas, la entrevistada mencioné que la
formacién y capacitacion recibidas influyen

directamente en la efectividad con la que realiza
sus funciones, lo cual esta alineado con lo que
Borja (2022) encontr6é en su estudio sobre el
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal
del Cantén Chillanes, donde se concluye que la
capacitacion tiene un impacto significativo en el
desempefio laboral, mejorando tanto la eficiencia
como la calidad del trabajo realizado.

En relacion a los desafios enfrentados, como la
implementacion de un nuevo software de control
de personal, estos son comunes en organizaciones
que buscan modernizar sus procesos de gestion,
tal como lo sefialan Huallipe y Rosado (2022).
En su investigacion, destacaron que la adopcion
de nuevas tecnologias puede ser un desafio, pero
es esencial para mejorar la gestion del talento
humano y optimizar los procesos internos.
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Por dltimo, la falta de un plan anual de
capacitaciones formalmente estructurado en la
EPSU refleja una debilidad que podria limitar el
desarrollo continuo de los empleados.

Esta situacidon es comparable con lo observado en
el estudio de Coronel (2023), donde se sefala que
la ausencia de una planificacion estratégica en la
capacitacion puede llevar a un enfoque reactivo
en lugar de preventivo, lo cual puede afectar

Tabla 2

FODA ern &l drea de talento humano de la ERPSU

negativamente la eficiencia organizacional a
largo plazo. Sin embargo, la planificaciéon de
capacitaciones a través del POA indica una
voluntad de estructurar mejor estos procesos,
similar a lo propuesto por Guerrero (2021) en su
estudio sobre la importancia de la capacitacion
planificada para el éxito organizacional.

Analisis FODA en el darea de talento humano de
la EPSU

Fortalezas

Oportunidades

»  Competitividad laboral

» Organizacion y control hacia el
personal

» Automomia en  formacion vy

capacitacion

* Reglamento inferno

# (Capacitaciones que brinda el estado a
los servidores pablicos

* [mplementacion softwares COmo:
TalentLMS, SAP  Liimos, Docebo,
Comersione OnDemand, Absorp LMS,
Saba Cloud, Elucidat

« Condicicnes laborales opftimas  por

normativas laborales que establece el

estadao

Cebilidades

Amenazas

# Mo constan con un plan anual de
capacitaciones

# Falia de recurses financieros para
la formacion y capacitacion.

» Deficiencia en la comunicacion de
necesidades de capacitacion

o [Falta de auxiliar

* Competencia en el mercado laboral

* |nestabilidad financiera en el Ecuador

# Dizponibilidad de
capacitacion y formacion externos

programas  de

fofa. Resultados a partir del FODA

El anadlisis del drea de talento humano de la
Empresa Publica de Servicios de la Universidad
Estatal del Sur de Manabi se ha realizado a través
de la matriz FODA, que identifica fortalezas,
oportunidades, debilidades y amenazas,
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complementado con las matrices de evaluacion
de factores externos (EFE) e internos (EFI). Este
analisis ofrece una vision integral de los aspectos
clave que afectan la gestion del talento humano
en la EPSU.
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En cuanto a las fortalezas, la EPSU muestra
una destacada competitividad laboral y un
solido sistema de organizacién y control del
personal. Estas caracteristicas se ven reforzadas
por la autonomia en los procesos de formacion
y capacitacién, ademas de contar con un
reglamento interno que proporciona una base
normativa clara para las operaciones del area de
talento humano. Estas fortalezas permiten a la
EPSU mantener un entorno laboral estructurado
y alineado con los objetivos organizacionales.

Por otro lado, las oportunidades identificadas
incluyen las capacitaciones ofrecidas por el estado
a los servidores publicos, la implementacion
de software avanzado como TalentLMS, SAP
Litmos, y otros, asi como las condiciones
laborales optimas derivadas de las normativas
laborales nacionales.

Estas oportunidades brindan a la EPSU
herramientas y recursos externos que pueden
potenciar aun mas su capacidad de gestion
del talento humano y mejorar la formacién y
capacitacion del personal.

Sin embargo, el drea de talento humano también
enfrenta debilidades significativas. La ausencia
de un plan anual de capacitaciones es un punto
critico que podria limitar el desarrollo continuo
de los empleados. Ademas, la falta de recursos
financieros destinados a la formacién y la
deficiencia en la comunicacion de las necesidades
de capacitacion son aspectos que requieren
atencion urgente. La falta de personal auxiliar en
el area también dificulta la eficiencia operativa, lo
que podria afectar negativamente el desempefio
del equipo de talento humano.

En cuanto a las amenazas, la competencia en el
mercado laboral y la inestabilidad financiera en
Ecuador son factores externos que podrian limitar
la capacidad de la EPSU para atraer y retener
talento de calidad. Asimismo, la disponibilidad
de programas de capacitacion externos podria
representar una competencia indirecta para los
programas internos de formacion, especialmente
si estos ultimos no estan bien estructurados o
financiados.

Las matrices EFE y EFI ofrecen un analisis
cuantitativo de estos factores. La matriz EFE
muestra que las oportunidades externas tienen
un impacto positivo en la EPSU, con un total de
3.05, lo que indica que la organizacion tiene un
entorno externo favorable que puede aprovechar.
No obstante, las amenazas externas tienen una
calificacién baja, lo que sugiere que, aunque
existen, no representan un riesgo inmediato
significativo.

Por su parte, la matriz EFI destaca que,
aunque la EPSU cuenta con fortalezas internas
relevantes, con un total de 2.40, las debilidades
son un aspecto que limita su capacidad para
maximizar su rendimiento. La falta de un plan
de capacitaciéon y los recursos financieros
insuficientes son dreas criticas que requieren una
intervencion estratégica para evitar que estas
debilidades socaven el potencial de la EPSU.

CONCLUSIONES

La Empresa Publica de Servicios de la
Universidad Estatal del Sur de Manabi ha
demostrado una solida capacidad organizativa
y un eficiente control del personal, lo que
ha permitido mantener un entorno laboral
competitivo. Sin embargo, para consolidar
este aspecto, es importante implementar un
plan anual de capacitaciones que garantice el
desarrollo continuo de los empleados y optimice
su desempenio a largo plazo.

Aunque la EPSU cuenta con fortalezas
significativas, como la autonomia en la formacién
y capacitacion, la falta de recursos financieros
adecuados y las deficiencias en la comunicacion
de las necesidades de capacitacion representan
desafios importantes. Abordar estas dreas es
esencial para mejorar la efectividad de la gestion
del talento humano y asegurar que los empleados
reciban la formacion necesaria para cumplir con
los objetivos organizacionales.

La EPSU tiene acceso a oportunidades externas,
como las capacitaciones ofrecidas por el estado
y la implementaciéon de software avanzado,
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que pueden ser aprovechadas para fortalecer
su programa de formacién y capacitacion. Sin
embargo, es necesario que la empresa desarrolle
estrategias especificas para integrar estas
oportunidades de manera efectiva, asegurando
asi que el personal esté preparado para enfrentar
los desatios del mercado laboral y contribuir al
crecimiento de la organizacion.
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