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I RESUMEN

El estudio destaco ciertos incumplimientos en cuanto a la gestion de talento humano de la Empresa
Publica Municipal de Agua Potable de Jipijapa, por lo tanto, el objetivo principal fue analizar la aplicaciéon
de estos subsistemas y su impacto en la entidad. La metodologia empleé el enfoque inductivo, deductivo,
sintético y analitico, combinando técnica cualitativa y cuantitativa, como la entrevista y encuestas. Los
resultados mostraron que los programas de capacitacion y desarrollo son considerados “regulares” por
el 27% de los funcionarios y “deficientes” o “inexistentes” por el 48%. La alineacién de la planificacion
del talento humano con los objetivos estratégicos es vista como “poco adecuada” o “nada adecuada” por
el 48% de los encuestados. El proceso de clasificacion de puestos es percibido como “poco claro” o “nada
claro” por el 49% de los funcionarios. En conclusion, se identificaron dreas criticas que requieren mejoras,
especialmente en la capacitacion, planificacién del talento humano y procesos de seleccién, para optimizar
la gestion administrativa y el desempeno organizacional.

Palabras clave: Administracion, talento humano, capacitacion, planificacion, seleccion de personal.

I ABSTRACT

The study highlighted certain shortcomings in the human talent management of the Municipal Public
Water Company of Jipijapa. Therefore, the main objective was to analyze the application of these sub-
systems and their impact on the entity. The methodology employed inductive, deductive, synthetic, and
analytical approaches, combining qualitative and quantitative techniques such as interviews and surveys.
The results showed that training and development programs are considered “average” by 27% of employees
and “deficient” or “nonexistent” by 48%. The alignment of human talent planning with strategic objectives
is seen as “inadequate” or “highly inadequate” by 48% of respondents. The job classification process is per-
ceived as “unclear” or “very unclear” by 49% of employees. In conclusion, critical areas requiring improve-
ment were identified, particularly in training, human talent planning, and selection processes, to optimize
administrative management and organizational performance.
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I RESUMO

O estudo destacou certas deficiéncias na gestdo de talentos humanos da Empresa Publica Municipal

de Agua Potével de Jipijapa. Portanto, o objetivo principal foi analisar a aplicado desses subsistemas e seu

impacto na entidade. A metodologia empregou abordagens indutivas, dedutivas, sintéticas e analiticas,

combinando técnicas qualitativas e quantitativas, como entrevistas e questionarios. Os resultados mostr-

aram que os programas de treinamento e desenvolvimento sdo considerados “regulares” por 27% dos fun-

ciondrios e “deficientes” ou “inexistentes” por 48%. O alinhamento do planejamento de talentos humanos

com os objetivos estratégicos ¢ visto como “pouco adequado” ou “nada adequado” por 48% dos entrevis-

tados. O processo de classificagao de cargos ¢ percebido como “pouco claro” ou “nada claro” por 49% dos

funciondrios.

Palavras-chave: Administracao, talentos humanos, treinamento, planejamento, selecao de pessoal.

INTRODUCCION

A nivel mundial, la gestién del talento humano
evoluciona significativamente, convirtiéndose
en un componente esencial para el éxito de
las organizaciones. Los subsistemas de talento
humano, que incluyen reclutamiento, seleccion,
capacitacion, desarrollo y evaluacion del
desempeiio, son fundamentales para asegurar
una fuerza laboral competente y motivada. Segun
Castro et al. (2021), la gestion eficaz del talento
humano contribuye al logro de los objetivos
estratégicos y al desarrollo organizacional.
Sin embargo, muchas organizaciones aun
enfrentan desafios en la implementacion de
estos subsistemas, afectando su eficiencia y
productividad global.

En América Latina, la gestion del talento humano
se ha enfocado en mejorar la competitividad y
adaptacion al cambio en un entorno econdémico
volatil. Estudios recientes destacan que las
empresas en la region estan invirtiendo mas en
la formacién y desarrollo de sus empleados para
mantenerse competitivas (Rujel, 2023).

A pesar de estos esfuerzos, persisten problemas
como la falta de infraestructura adecuada y
recursos limitados, lo que impacta negativamente
en la gestion administrativa y el rendimiento
organizacional.
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Estas deficiencias indican la necesidad de
fortalecer los subsistemas de talento humano
para mejorar la gestiéon administrativa en la
region.

En Ecuador, la gestion del talento humano ha
ganado importancia en las instituciones publicas
y privadas, buscando mejorar la eficiencia
y transparencia en sus operaciones. Segun
Menéndez y Gémez (2023), la implementacion
adecuada de los subsistemas de talento humano
es crucial para mejorar la gestion administrativa
en el sector publico. No obstante, existen desafios
como la burocracia y la resistencia al cambio,
que dificultan la plena implementacion de estos
subsistemas. Estas barreras deben ser superadas
paraasegurar una gestion administrativa eficiente
y efectiva en las organizaciones ecuatorianas.

Enla Empresa Publica Municipal de Agua Potable
de Jipijapa, la gestion del talento humano tiene
un rol fundamental en su gestién administrativa,
dado que la implementacion de los subsistemas
de talento humano, tales como el reclutamiento
y seleccion, la capacitacion y desarrollo, y la
evaluacion del desempefio, tiene un impacto
directo en la eficiencia operativa y en la calidad
del servicio que se brinda a la comunidad.
Sin embargo, esta entidad enfrenta problemas
como la falta de personal capacitado y recursos
limitados para la formacion continua. Es asi que,
el objetivo de este estudio es establecer como se
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aplican estos subsistemas y su incidencia en la
gestion administrativa de la empresa, buscando
identificar areas de mejora para optimizar
su desempefio organizacional y servicio a la
comunidad.

Gestion administrativa en las instituciones
publicas

La gestion administrativa en las organizaciones
publicas se refiere a la aplicacion de principios
y practicas administrativas dentro del contexto
del sector publico. Este tipo de gestién es
fundamental para asegurar la eficiencia,
efectividad y transparencia en la provision de
servicios publicos, contribuyendo al desarrollo
social y econémico de un pais. De acuerdo a
Urgilés (2023), a diferencia de la gestion en el
sector privado, la gestion administrativa en las
organizaciones publicas enfrenta desafios tinicos
relacionados con la burocracia, la normativa
legal y la responsabilidad publica.

' Figura 1

Proceso administrativo

En este sentido, la gestiéon administrativa puede
definirse como el proceso de planificar, organizar,
dirigir y controlar los recursos humanos,
financieros y materiales de una organizacion
para alcanzar sus objetivos de manera eficiente
y eficaz. En el contexto de las organizaciones
publicas, estos objetivos suelen estar relacionados
con el bienestar social y el cumplimiento de
politicas publicas (Escobar, 2021).

Cabe mencionar que, la evolucion de la gestion
administrativa en el sector publico ha estado
influenciada por diversos enfoques teoricos,
desde la administracion cientifica de Frederick
Taylor, que enfatiza la eficiencia operativa y la
divisién del trabajo, hasta la teoria burocratica
de Max Weber, que subraya la importancia de las
reglas y procedimientos formales (Taiano, Tapia,
& Sanchez, 2022).

Principios de la gestion administrativa en las
organizaciones publicas

Direccion

Nota. Elaboracion a partir de la informacion de Rivas (2020).

Planificacion: La  planificacion en las
organizaciones publicas implica la definicion
de objetivos a corto, mediano y largo plazo, asi
como la formulacién de estrategias y planes
operativos para alcanzarlos. La planificacion
debe ser inclusiva y participativa, considerando
las necesidades y expectativas de la ciudadania y
otros actores relevantes (Rivas, 2020).

Organizacion: Este principio se refiere a la
estructuracion de la organizaciéon publica de
manera que se optimicen los recursos y se
definan claramente las responsabilidades y
funciones de cada unidad administrativa. Una
buena organizacion facilita la coordinacién y
colaboracién entre diferentes departamentos y
niveles de gobierno (Rivas, 2020).
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Direcciéon: La direccién en las organizaciones
publicas implica liderar y motivar al personal
para que trabaje hacia el logro de los objetivos
institucionales. Los lideres publicos deben ser
capaces de comunicar la visiéon y mision de la
organizacién, fomentar un ambiente de trabajo
positivo y promover la innovacién y la mejora
continua (Rivas, 2020).

Control: El control es el proceso de monitorear
y evaluar el desempeno organizacional para
asegurar que los objetivos se estén cumpliendo
segun lo planificado. En el sector publico, el
control incluye auditorias internas y externas,
supervision continua y mecanismos de rendicion
de cuentas para garantizar la transparencia y
prevenir la corrupcion (Rivas, 2020).

En relaciéon a lo mencionado, la gestion
administrativaen el sector publico esfundamental
por varias razones. Primero, asegura que los
recursos publicos se utilicen de manera eficiente
y efectiva, maximizando el impacto positivo en
la sociedad. Segundo, promueve la transparencia
y la rendicién de cuentas, lo cual es esencial para
mantener la confianza publica en las instituciones
gubernamentales. Tercero, una buena gestion
administrativa contribuye a la implementacion
exitosa de politicas publicas, mejorando la
calidad de vida de la ciudadania (Pacheco,
Control interno y la gestiéon administrativa. Una
revisién sistematica del 2020 al 2022, 2023).

Ademas, la gestion administrativa en el sector
publico debe ser adaptable y flexible para
responder a los cambios en el entorno politico,
economico y social. La capacidad de adaptarse
rapidamente a nuevas demandas y desafios es
vital para la sostenibilidad y relevancia de las
organizaciones publicas.

Subsistemas de Talento Humano segun las
Normas de Control Interno

De acuerdo con las Normas de Control Interno
de la Contraloria General del Estado (2023),
los subsistemas de talento humano deben
ser gestionados con mecanismos de control
interno para asegurar el cumplimiento de las
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leyes y politicas pertinentes. Estos subsistemas
incluyen la planificacién del talento humano, la
clasificacion de puestos, la seleccion de personal,
la formacidn y capacitacion, y la evaluacion del
desempenio.

Planificacion del talento humano (407-01)
La planificacion del talento humano se basa
en un diagnostico exhaustivo del personal
y las necesidades operativas institucionales.
Este proceso incluye el andlisis de la capacidad
operativa de las unidades administrativas
y se sustenta en informacion estadistica
proporcionada por la unidad de administracién
del talento humano. Ademads, considera la
normativa vigente y documentos clave como
el Manual de Descripcion, Valoraciéon vy
Clasificacion de Puestos, asi como los planes
estratégicos y operativos de la institucion
(Normas de Control Interno de la Contraloria
General del Estado, 2023).

Clasificacion de puestos (407-02) La clasificacion
de puestos es un proceso continuo que implica
la formulacién y revision periodica de la
estructura organizacional y los requerimientos
de los cargos. Este subsistema asegura que cada
puesto esté claramente definido en términos de
actividades, competencias y requisitos necesarios
para su desempefo, asi como los niveles de
remuneracion. La entidad debe emitir un Manual
de Descripcion, Valoracién y Clasificacién de
Puestos, aprobado por la maxima autoridad, que
sea actualizado regularmente para reflejar los
cambios en la organizacion (Normas de Control
Interno de la Contraloria General del Estado,
2023).

Seleccion de personal (407-03) La seleccion de
personal se realiza mediante un proceso técnico
y transparente que incluye la convocatoria,
evaluacion y selecciéon de candidatos idoneos.
Este proceso debe alinearse con los requisitos
del Manual de Descripcion, Valoraciéon vy
Clasificacion de Puestos ylas disposicioneslegales
vigentes. La seleccion se basa en los méritos y la
idoneidad de los aspirantes, evaluados a través de
concursos de méritos y oposicion, garantizando
que los seleccionados posean las habilidades y
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competencias necesarias para contribuir a los
objetivos institucionales (Normas de Control
Interno de la Contraloria General del Estado,
2023).

Formacion y capacitacion (407-04) y Evaluacion
del Desempefio (407-05) La formacién y
capacitacion del personal son esenciales
para el desarrollo profesional y la mejora del
rendimiento. Los directivos deben identificar
las necesidades de capacitacion y desarrollar
programas que mejoren las habilidades del
personal, asegurando que estén alineados con los
objetivos institucionales.

Por otro lado, la evaluacion del desempeiio es
un proceso continuo que mide el rendimiento
del personal en funcién de criterios técnicos y
objetivos predefinidos. Los resultados de estas
evaluaciones informan sobre las necesidades de
capacitacion adicionales o posibles reubicaciones
para optimizar la productividad y eficiencia
organizacional (Normas de Control Interno de la
Contraloria General del Estado, 2023).

METODOLOGIA

Para investigar la aplicacion de los subsistemas
de talento humano y su incidencia en la
gestion administrativa de la Empresa Publica
Municipal de Agua Potable de Jipijapa, se
emplearon diversos métodos de investigacion.
Estos métodos abarcaron enfoques inductivos,
deductivos, sintéticos y analiticos, combinados
con técnicas cualitativas y cuantitativas. La
integraciéon de estos enfoques permitié obtener
una visién completa y detallada del impacto de
los subsistemas de talento humano en la eficiencia
y efectividad de la gestion administrativa de la
empresa.

El método inductivo se utiliz6 para observar y
recopilar datos que luego fueron analizados para
identificar debilidades en la implementacion de
los subsistemas de talento humano en la empresa.
Este enfoque permitié detectar patrones y
tendencias generales a partir de casos especificos.
Por otro lado, el método deductivo aplico teorias
y principios generales de la gestion del talento

humano para evaluar su impacto especifico
en la gestion administrativa de la Empresa
Publica Municipal de Agua Potable de Jipijapa.
Este enfoque légico y estructurado facilité la
validacion de hipdtesis basadas en premisas
generales.

El método sintético fue importante para integrar
diversas partes del fendmeno estudiado y
formar un panorama coherente. A través de la
combinacién de datos recopilados mediante
encuestas y entrevistas, se construyo una vision
global sobre la influencia de los subsistemas de
talento humano en la gestion administrativa.

Complementariamente, el método analitico
descompuso el problema en sus componentes
para estudiar cada elemento detalladamente,
permitiendo una comprensiéon profunda de la
relacion entre los subsistemas de talento humano
y la gestion administrativa de la empresa.

La técnica cualitativa, como la entrevista con el
director de talento humano, proporcioné una
comprension detallada y contextualizada de las
experiencias y opiniones de los involucrados.
Esta entrevista permitié explorar a fondo como
se perciben y aplican los subsistemas de talento
humano dentro de la organizacion.

Paralelamente, la técnica cuantitativa, a través de
encuestas aplicadas a los empleados, permitieron
la recopilacion y analisis de datos numéricos para
identificar patrones y relaciones significativas.
La combinacién de estas técnicas cualitativa y
cuantitativa proporcion6é una base sélida para
comprender y evaluar la efectividad de los
subsistemas de talento humano en la gestion
administrativa de la Empresa Publica Municipal
de Agua Potable de Jipijapa.

RESULTADOS Y DISCUSION

A continuacién, se presenta una matriz de
indicadores clave y respuestas detalladas
obtenidas de una entrevista realizada al director
dela Empresa Publica Municipal de Agua Potable
de Jipijapa.
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Esta matriz tiene como objetivo destacar cdmo  sido mejoradas para proporcionar una vision
se implementan y gestionan los subsistemas clara y precisa de las practicas y estrategias
de talento humano y su impacto en la gestion  utilizadas en la organizacion.

administrativa de la empresa. Las respuestas han

Tabla 1

Entrevista dingida al Director de la Empresa Publica Municipal de Agua Potable de Jipijapa

Indicador Respuesta

. Implementamos subsistemas estructurados de reclutamiento y
Reclutamiento y N B
seleccion que aseguran la atraccién de falento adecuado

seleccion

mediante métodos transparentes y justos.

Loz programas de capacitacion y desarrollo estan disefiados
Capacitacion y para fortalecer continuamente las habilidades y competencias del
desarrollo personal administrativo, mejorando su rendimiento en sus

funciones.

La evaluacion del desempefio se realiza regularmente con
Evaluacion del criterios objetivos, impactando directamente en la eficiencia
desempeiio administrativa al proporcionar refroalimentacién constructiva y

oportunidades de mejora.

. Las estrategias de compensacién y beneficios efectivas
Estrategias de L N
. promueven la motivacion y la productividad del personal
compensacion y
. administrativo, adaptandose dinamicamente a las necesidades
beneficios
del personal y del mercado.

. . Implementamos medidas especificas para gestionar y mejorar el
Gestion del clima . . . . y
laboral clima laboral, reconocido por su impacto directo en la gestion
abora

administrativa y la retencion del talento humano.

Muestra planificacion del talento humane se realiza
Planificacion del talento  estratégicamente, asegurando una distribucion efectiva de
humano habilidades y competencias alineadas con los objetives

organizacionales a largo plazo.

Utilizamos criterios especificos para la clasificacion de puestos,

. . asegurandonos de que reflejen adecuadamente las
Clasificacion de puestos N . .

responsabilidades y competencias requeridas para cada rol,

alineandose con las necesidades estratégicas de la empresa.

Los planes de desarrollo del talento humano se disefian y
Desarrollo del talento gjecutan para alinear las habilidades y competencias del
humano personal con las metas estratégicas de la empresa, garantizando

un impacte positive en la gestion administrativa.

Evaluacion de la Evaluamos la efectividad de la planificacion del talento humano
planificacion del talento  mediante indicadores clave de rendimiento que miden el impacto

humano directo en la eficiencia y efectividad de la gestion administrativa.

Enfrentamos desafios come la identificacion precisa de
Desafios en la
] .. necesidades futuras de talento y la gestion de la sucesion.
planificacion del talento
Abordamos estos desafios mediante analisis proactive vy
humano
estrategias de desarrollo continuo.
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Seguimos un proceso riguroso que incluye la evaluacidn

Proceso de seleccion de detallada de habilidades técnicas y administrativas mediante

personal entrevistas  estructuradas y  evaluaciones especificas,

asegurando la alineacién con las necesidades del puesto.

L ldentificamos y evaluamos competencias administrativas
Identificacion de

mediante pruebas especificas y enfrevistas disefiadas para
habilidades

situaciones administrativas.

competencias

medir técnicas, adaptabilidad y liderazgo en

administrativas

Consideramos que los métodos de evaluacion basados en casos
Métodos de evaluacion practicos y simulaciones proporcionan una visién clara de las
en seleccion capacidades administrativas de los candidatos, asegurando la

seleccion de los mas adecuados.

El procesc de seleccion mejorado ha contribuide a una gestidn
Impacto del proceso de L . . Lo
. . administrativa mas eficiente al colocar a individuos con
seleccion en la gestion
. i habilidades y competencias especificas en roles adecuados,
administrativa

promoviendo la innovacion y la eficacia operativa.

Estamos considerando implementar tecnologias avanzadas de
Mejoras en el proceso evaluacion y analisis de datos para mejorar la precision en la
de seleccion identificacion de competencias administrativas, garantizando una

alineacion dptima con las necesidades organizacionales.

Nota. Elaboracion & partir de los resultados de la entrevista dingida al Director de la Empresa

Publica Municipal de Agua Potable de Jipyjapa.

En comparaciéon con otros estudios realizados
sobre la gestion del talento humano en el
sector publico, los resultados obtenidos de la
entrevista al director de la Empresa Publica
Municipal de Agua Potable de Jipijapa reflejan
una implementacion estructurada y transparente
de los subsistemas de reclutamiento y seleccién.
Mientras que estudios como el de Pacheco (2023)
destacan la falta de transparencia en los procesos
de seleccion en algunas instituciones publicas,
la empresa de Jipijapa muestra un enfoque mas
riguroso y transparente, lo cual es un punto
a favor en términos de atraccion de talento
adecuado.

Ademas, en relaciéon a los programas de
capacitacion y desarrollo, la empresa de Jipijapa
parece alinearse con las mejores practicas
internacionales. Segin Pérez y Flores (2022),
los programas de capacitacion continua
son esenciales para mejorar el rendimiento
administrativo y profesional del personal.

La respuesta del director confirma que los
programas de capacitacion y desarrollo en
su empresa estan disefados para fortalecer
continuamente las habilidades del personal

administrativo, lo que coincide con los resultados
de Pérez y Flores sobre la importancia de la
capacitacion en el sector publico.

Por otro lado, al considerar la evaluacién del
desempefio, la empresa de Jipijapa utiliza
criterios objetivos y regulares, lo cual tiene un
impacto positivo en la eficiencia administrativa.
Esto es consistente con la investigaciéon de
Lépez (2021), que sugiere que las evaluaciones
de desempeno basadas en criterios claros y
objetivos son fundamentales para mejorar la
productividad y proporcionar retroalimentacion
constructiva. Sin embargo, en algunos casos, la
implementacion de tales evaluaciones puede ser
menos efectiva debido a la falta de consistencia y
objetividad en otras organizaciones publicas, un
desafio que la empresa de Jipijapa parece haber
superado exitosamente.

Asimismo, en cuanto a las estrategias de
compensacion y beneficios, la empresa de Jipijapa
adopta un enfoque dinamico y adaptativo,
promoviendo la motivaciéon y productividad
del personal administrativo. Este enfoque es
respaldado por investigaciones como la de Pérez
y Barbaran (2021), que indica la importancia
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de adaptar las estrategias de compensacion
a las necesidades del personal y del mercado
para mantener altos niveles de motivacion.
En contraste, algunas organizaciones publicas
todavia enfrentan dificultades para implementar

Figura 2

estrategias de compensacion efectivas debido a
restricciones presupuestarias y burocraticas, lo
que pone a la empresa de Jipijapa en una posicion
mas avanzada en términos de gestion del talento
humano.

Calificacion de la capacitacion y desarrollo proporcionada

= Excelente

= Buena

= Regular
Deficiente

= Inexistente

Nota. Datos obtenidos de los trabajadores de la Empresa Pablica Municipal de Agua Potable de

Jipijapa.

El andlisis de la calificacion de la capacitacion y desarrollo proporcionada por la Empresa Publica
Municipal de Agua Potable de Jipijapa, revela que una proporcion significativa de los funcionarios
considera que estos programas son "regulares” (27%), "deficientes" (22%) o "inexistentes" (26%). Solo
un pequeno porcentaje califica la capacitacion como "excelente” (8%) o "buena” (16%).

Comparando estos resultados con estudios previos, como el de Lopez (2021), quien encontrd que las
empresas publicas enfrentan desafios similares en la efectividad de los programas de capacitacion de-
bido ala falta de recursos y planificacion, se observa una tendencia similar en Jipijapa.

Figura 3

Alineacion de la planificacion del falento humano con los objefivos estratégicos

= Muy
adecuadamente

‘L = Adecuadamente

= Medianamente
adecuadamente

Poco
adecuadamente

= Nada
adecuadamente

Nota. Datos obtenidos de los trabajadores de la Empresa Publica Municipal de Agua Potable de

Jipijapa.
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El analisis de la alineacién de la planificacion del talento humano con los objetivos estratégicos de la
Empresa Publica Municipal de Agua Potable de Jipijapa, muestra que una mayoria de los funcionarios
percibe esta alineaciéon como “poco adecuada” (24%) o “nada adecuada” (24%). Solo un pequefio
porcentaje cree que esta “muy adecuadamente” (8%) o “adecuadamente” (15%) alineada. Estos
resultados se asemejan a los resultados de Rivas (2020), quien sefiala que muchas organizaciones
publicas enfrentan dificultades para integrar eficazmente la planificacion del talento humano con sus
objetivos estratégicos debido a la falta de recursos y una visién estratégica clara.

Figura 4

Clandad del proceso de clasificacion de puestos

= Muy claro

= Claro

= Medianamente claro
Poco claro

= Nada daro

Nota. Datos obtenidos de los trabajadores de la Empresa Piblica Municipal de Agua Potable de

Jipijapa.

El analisis de la claridad del proceso de clasificacion de puestos en la Empresa Pablica Municipal de
Agua Potable de Jipijapa, indica que una mayoria significativa de los funcionarios lo percibe como
"poco claro" (24%) o "nada claro" (25%). Solo un pequefio porcentaje considera que el proceso es "muy
claro” (9%) o "claro" (14%). Estos resultados estan alineados con estudios como el de Pacheco (2023),
quien encontro que la falta de claridad en la clasificacion de puestos es un problema comun en muchas
organizaciones publicas, afectando la transparencia y la eficiencia administrativa.

Figura 5

Efectividad del proceso de seleccion de personal

= Muy efectiva

= Medianamente
efectiva

24%

Poco efectiva

= Mada efectiva

MNota. Datos obtenidos de los trabajadores de la Empresa Pidblica Municipal de Agua Potable de

Jipijapa.
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El andlisis de la efectividad del proceso de seleccion de personal en la Empresa Publica Municipal de
Agua Potable de Jipijapa, revela que una mayoria de los funcionarios lo considera “medianamente
efectivo” (29%), “poco efectivo” (24%) o “nada efectivo” (24%). Solo un pequeio porcentaje lo califica
como “muy efectivo” (8%) o “efectivo” (15%). Estos resultados coinciden con los estudios de Taiano
(2022), quienes encontraron que la falta de efectividad en los procesos de seleccion de personal es un
problema recurrente en el sector publico, a menudo debido a procedimientos inadecuados y falta de
herramientas de evaluacion.

Figura 6

Satisfaccidn con las competencias adminisfrativas requeridas y evaluadas en el proceso de
seleccion

= Muy satisfecho

= Medianamente
satisfecho

Poco satisfecho

= Mada satisfacho

Nota. Datos obtenidos de los trabajadores de la Empresa Piblica Municipal de Agua Potable de

Jipijapa.
El analisis de la satisfaccidon con las competencias administrativas requeridas y efectivamente evalua-
das durante el proceso de seleccion de personal en la Empresa Publica Municipal de Agua Potable de
Jipijapa, muestra que una mayoria de los funcionarios esta "medianamente satisfecho" (27%) o "poco
satisfecho" (26%), mientras que solo un pequefio porcentaje esta "muy satisfecho" (7%) o "satisfecho"
(14%). Estos resultados son consistentes con estudios como el de Urgilés (2023), que sefiala que en
muchas organizaciones publicas existe una brecha entre las competencias requeridas y las evaluadas

en los procesos de seleccidon debido a la falta de métodos de evaluaciéon adecuados y especificos.

Figura 7

Efectividad del subsistema de compensaciones y beneficios en la refencion de talento

= Muy efectiva

= Medianamente
31%, efectiva
Poco efectiva

= Mada efectiva

MNota. Dates obtenidos de los trabajadores de la Empresa Puablica Municipal de Agua Potable de
Jipijapa.
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El analisis de la efectividad del subsistema de
compensaciones y beneficios en la retencion de
talento dentro de la Empresa Publica Municipal
de Agua Potable de Jipijapa, muestra que la
mayoria de los funcionarios considera este
subsistema como “poco efectivo” (31%) o “nada
efectivo” (23%). Solo un pequefio porcentaje lo
califica como “muy efectivo” (7%) o “efectivo’
(15%). Estos resultados son comparables con
estudios previos, como el de Escobar (2021),
que sefiala que las estrategias de compensacion
y beneficios en muchas organizaciones publicas
a menudo no logran satisfacer las expectativas
de los empleados, afectando negativamente su
motivacion y retencion

CONCLUSIONES

Los resultados indican que una proporciéon
significativa de los funcionarios considera que
los programas de capacitacion y desarrollo
son “regulares’, “deficientes” o “inexistentes”
Esto sugiere una necesidad urgente de revisar
y fortalecer estos programas para mejorar las
habilidades y competencias del personal, lo cual
es fundamental para una gestion administrativa
eficiente.

La mayoria de los funcionarios percibe el proceso
de seleccién de personal como “medianamente
efectivo’, “poco efectivo” o “nada efectivo’,
indicando que este proceso no estd asegurando
que los candidatos seleccionados posean las
habilidades y competencias administrativas
necesarias. Para mejorar la efectividad de la
gestion administrativa, es esencial implementar
evaluaciones mas rigurosas y especificas durante
el proceso de seleccidn para asegurar una mejor
alineacidn con las competencias requeridas.

La percepcién de que la planificacion del talento
humano estd “poco adecuada” o “nada adecuada”
a los objetivos estratégicos de la empresa destaca
una desconexion entre la planificacion del talento
humano y los objetivos organizacionales.

Esta desconexion afecta negativamente la
eficiencia y efectividad administrativa. Es
importante que la empresa publica alinee mejor

su planificacion del talento humano con sus
objetivos estratégicos, utilizando un enfoque
mas integrado y estratégico para mejorar el
rendimiento organizacional y la satisfaccion
laboral.
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