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Resumen

La presente investigacion analiza la implementacion de la contratacion por horas en las empresas
publicas de agua potable y alcantarillado, como un mecanismo orientado al fortalecimiento de la
planificacion del talento humano y al desarrollo productivo empresarial. Sostiene que, esta
modalidad contractual constituye una herramienta valida de flexibilizacion laboral que permite
optimizar la asignacion de recursos, mejorar la capacidad de respuesta operativa y adecuar la fuera
laboral a las necesidades reales del servicio que prestan, sin afectar los derechos y principios
fundamentales del derecho laboral. En la metodologia, la investigacion se desarrollé bajo el enfoque
cualitativo, sustentado en la revision doctrinaria, normativa y en el analisis comparado, todo esto
complementado con el modelo estratégico VRIO, permitiendo evaluar el valor, la rareza, la
imitabilidad y la organizacion de los recursos humanos en el sector publico. El aporte teorico del
estudio radica en demostrar que la flexibilizacion laboral, correctamente regulada, no implica
precarizacion, sino se convierte en instrumento estratégico para la eficiencia, productividad y
sostenibilidad. Asi mismo, el analisis propuesto se proyecta como un modelo replicable para otros
paises latinoamericanos, donde existen escenarios laborales similares. Finalmente, este articulo
cientifico contribuye al disefio y fortalecimiento de politicas publicas en Ecuador, ofreciendo
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lineamientos técnicos y juridicos que permiten garantizar una contratacion flexible en armonia con
los derechos y principios fundamentales del derecho laboral.

Palabras clave: Contrataciones, Administracion del trabajo; Normas Laborales Nacionales;
Derechos de los trabajadores; Contrato Laboral; Capital humano.

Codigos JEL: J23; J88; 18; J83; J41; J24

Resumo

A presente pesquisa analisa a implementac¢do da contratacdo por horas nas empresas publicas de
dgua potéavel e saneamento, como um mecanismo orientado ao fortalecimento do planejamento do
talento humano e ao desenvolvimento produtivo empresarial. Sustenta que essa modalidade
contratual constitui uma ferramenta valida de flexibilizagao laboral que permite otimizar a alocago
de recursos, melhorar a capacidade de resposta operacional e adequar a forca de trabalho as
necessidades reais do servigo prestado, sem afetar os direitos e principios fundamentais do direito
do trabalho. Quanto a metodologia, a pesquisa foi desenvolvida sob uma abordagem qualitativa,
fundamentada na revisdo doutrinaria, normativa ¢ na analise comparada, complementada pelo
modelo estratégico VRIO, permitindo avaliar o valor, a raridade, a imitabilidade e a organizagio dos
recursos humanos no setor publico. A contribuicdo tedrica do estudo reside em demonstrar que a
flexibilizacdo laboral, quando devidamente regulamentada, ndo implica precarizagdo, mas se
converte em um instrumento estratégico para a eficiéncia, produtividade e sustentabilidade. Da
mesma forma, a analise proposta se projeta como um modelo replicavel para outros paises latino-
americanos, onde existem cenarios laborais semelhantes. Por fim, este artigo cientifico contribui
para o desenho e o fortalecimento de politicas publicas no Equador, oferecendo diretrizes técnicas e
juridicas que permitem garantir uma contratacdo flexivel em harmonia com os direitos e principios
fundamentais do direito do trabalho.

Palavras-chave: Contratanto; Administra¢ao do trabalho; Normas Nacionais do Trabalho; Direitos
dos trabalhadores; Contrato de Trabalho; Capital humano.

Codigos JEL: 123, 188; J8; 183; J41; J24

1. INTRODUCCION

El derecho laboral surge historicamente como una respuesta juridica a las profundas
desigualdades generadas durante la revolucion industrial, caracterizada por condiciones laborales
precarias, jornadas excesivas, ausencia de proteccion social y una marcada asimetria entre
empleadores y trabajadores. En este contexto, el ordenamiento juridico comienza a configurarse
como un mecanismo de proteccion de la parte mas débil de la relacion laboral, promoviendo la
dignificacion del trabajo humano (Chavez de Barrera, 2002). A través de procesos sociales y
politicos prolongados, se consolidaron conquistas fundamentales como la limitacion de la jornada
laboral, el derecho al descanso, la seguridad social, la sindicalizacién y la estabilidad laboral,
configurando asi un sistema juridico de caracter garantista (Vasquez Lopez, 2010).

En este proceso evolutivo, el derecho laboral ha experimentado una progresividad normativa
orientada a equilibrar dos intereses estructurales: la proteccion del trabajador y la necesidad de
sostenibilidad y productividad empresarial. Esta dualidad ha sido reconocida por diversos autores
contemporaneos, quienes sostienen que el trabajo debe ser concebido como un derecho social
dinamico, susceptible de adaptacion frente a los cambios productivos, tecnologicos y generacionales
(Alba Vega, Bensusan, & Vega, 2024) (Tamayo Melgar & Agurto Gonzales, 2021) (Mella Méndez
& Ferreiro Regueiro, 2022).

En el contexto mundial actual, caracterizado por la globalizacién, la digitalizacion y la
transformacion de los modelos organizacionales, el mercado laboral ha experimentado cambios
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estructurales significativos. Factores como la innovacion tecnoldgica, la competitividad empresarial
y las nuevas expectativas de los trabajadores han impulsado la necesidad de flexibilizar las
relaciones laborales (Antunes, Pereira, Diaz, & Vinhas da Silva, 2023). En este sentido, la
flexibilidad laboral se entiende como la capacidad de adaptar las condiciones de trabajo en términos
de tiempo, lugar y modalidad, con el objetivo de optimizar la productividad y mejorar el equilibrio
entre la vida personal y laboral (Chung H. , 2020) (Rau, 2022) (Adedapo Adewunmi , 2020).

Desde la perspectiva de la teoria de recursos y capacidades, la flexibilidad laboral ha sido
analizada como un instrumento estratégico que puede contribuir a la ventaja competitiva de las
organizaciones, al permitir una mejor gestion del talento humano y una mayor adaptabilidad frente
a entornos cambiantes (Barney J. , 1991) (Barney J. , 2002) (Peteraf, 1993) (Wernerfelt, 1984). No
obstante, la evidencia empirica sugiere que, si bien estas politicas generan valor organizacional
reflejado en mayor productividad, satisfaccion laboral y retencion del talento no necesariamente
constituyen una ventaja competitiva sostenible, dado que son facilmente replicables por otras
organizaciones (Antunes, Pereira, Diaz, & Vinhas da Silva, 2023) (Brega, Briones , Javornik, Ledn
, & Yerkes, 2023) (Boell, Campbell, Cheng, & Cecez-Kecmanovic, 2013).

En este contexto global, la flexibilizacion laboral ha adquirido especial relevancia tras la
pandemia de COVID-19, la cual acelero la adopcion de modalidades como el teletrabajo, el trabajo
hibrido y los esquemas de jornada flexible. Estas modalidades han demostrado impactos positivos
en la conciliacion entre la vida laboral y personal, la reduccion de costos operativos y el incremento
de la satisfaccion de los trabajadores (Brega, Briones , Javornik, Leon , & Yerkes, 2023) (Tsen, Gu,
Tan, & Goh, 2022) (Recchi, Romens, & Scalise, 2025). Sin embargo, también han evidenciado
riesgos asociados a la intensificacion del trabajo, la desigualdad en el acceso a beneficios y la
dificultad en la supervision laboral (Pollitt & Bouckaert, 2017) (De la Garza Toledo, 2000)
(Gonzalez Rojas & Rincon - Roldan, 2025) (Govender , Migiro, & Kyule, 2018) (Powell &
Mainiero, 2010) (Timms, y otros, 2014).

A nivel regional, particularmente en América Latina, la implementacion de politicas de
flexibilidad laboral ha sido mas compleja debido a la fuerte influencia de principios constitucionales
de proteccion al trabajo. En muchos paises de la region, el derecho laboral mantiene un enfoque
garantista que limita la adopcién de modalidades flexibles por considerarlas potencialmente
precarizadoras (Amézquita Garnica, 2024). No obstante, existen experiencias relevantes que
evidencian una tendencia hacia la flexibilizacion, como es el caso de Brasil, que incorporo6 el
contrato intermitente mediante la Ley 13.467/2017, inspirado en modelos europeos (Trinidade,
2019).

En el ambito comparado, paises europeos como Francia y Bélgica han desarrollado marcos
normativos que permiten la contratacion por horas bajo condiciones que garantizan la proteccion
integral de los trabajadores, evitando la segmentacion laboral (Barbieri, 2009) (Manikam K. , 2023).
Estos modelos evidencian que la flexibilidad laboral puede coexistir con altos estdndares de
proteccion social, siempre que exista una regulacion adecuada que equilibre los intereses de las
partes.

En el caso ecuatoriano, la Constitucion de la Republica del Ecuador, establece un marco de
proteccion robusto que prohibe la precarizacion laboral y garantiza derechos fundamentales como
la estabilidad, la seguridad social y el empleo digno. Asimismo, en el ambito de las empresas
publicas, la Ley Organica de Empresas Publicas, manifiesta la aplicacion supletoria del Codigo del
Trabajo, en materia de contratacion laboral, lo que configura un marco normativo que combina
elementos de derecho publico y privado. (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008) (Ley
Orgéanica de Empresas Publicas, 2009) (Codigo del Trabajo, 2005).

En este escenario, la implementacion de modalidades contractuales flexibles, como la
contratacion por horas, plantea un desafio juridico y administrativo relevante. Por un lado, responde
a la necesidad de optimizar la planificacion del talento humano y adecuar la fuerza laboral a las
fluctuaciones operativas; por otro, exige garantizar el respeto irrestricto de los derechos laborales y
evitar cualquier forma de precarizacion. En el caso especifico de la Empresa Publica de Agua
Potable y Alcantarillado de Antonio Ante EPAA-AA, esta problematica se evidencia en la necesidad
de atender demandas operativas variables relacionadas con mantenimiento, reparaciones y
expansion de servicios, lo que requiere una gestion eficiente y flexible del recurso humano (Noriega
& Farfan , 2024).
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Desde la perspectiva de la gestion organizacional, la contratacion por horas puede constituirse
en una herramienta estratégica para mejorar la eficiencia, reducir costos y optimizar la asignacion
de recursos humanos, especialmente en contextos donde la demanda de servicios es fluctuante
(Cascio, Managing Human Resources, 2022) (Chiavenato, Gestion del talento humano, 2009). No
obstante, su implementacion debe sustentarse en un disefio normativo técnico que garantice la
proteccion de los derechos laborales, en concordancia con los principios constitucionales y las
disposiciones legales vigentes.

En consecuencia, la evolucion del derecho laboral hacia esquemas mas flexibles responde a las
transformaciones estructurales del mercado de trabajo a nivel global. Sin embargo, en contextos
como el ecuatoriano y latinoamericano, esta evolucion debe ser cuidadosamente regulada para evitar
la desnaturalizacion de los principios protectores que historicamente han sustentado esta rama del
derecho. En este sentido, la contratacion por horas se presenta como una alternativa viable, siempre
que su implementacion se enmarque en criterios de legalidad, equidad y sostenibilidad,
contribuyendo asi a una adecuada planificacion del talento humano sin menoscabar los derechos de
las y los trabajadores (Tamayo Melgar & Agurto Gonzales, 2021).

El objetivo general de la investigacion es proporcionar herramientas optimas, adecuadas y
enmarcadas en el ambito técnico y juridico para que las empresas publicas de agua potable y
alcantarillado optimicen recursos tanto del talento humano como econdmicos y financieros,
garantizan una prestacion de servicios con eficiencia, calidad, seguridad. Adicional, es necesario el
considerar que las politicas publicas deben ajustarse a la realidad empresarial y para garantizar que
los derecho y principios fundamentales del derecho laboral sean respetados, y que dicho modelo
sirva como una réplica para que los paises semejantes a nuestra realidad tengan un modelo a seguir.
Fundamentacion Teorica

La actualidad sobre la flexibilizacion laboral se describe en distintos pardmetros de
transformacion en base a la forma contractual del trabajo, esto debido a las diversas realidades que
han ido surgiendo a nivel mundial, por lo que es necesario considerar las nuevas innovaciones
tecnologicas, expectativas generacionales y las realidades empresariales con el objetivo de lograr
eficiencia, continuidad y sostenibilidad. Bajo este contexto, las politicas laborales flexibles dejaron
de ser un mecanismo operativo, convirtiéndose en modalidades contractuales estratégicas para una
mejor reorganizacion del trabajo, la planificacion del talento humano y con ello lograr una
adaptabilidad empresarial, en el articulo cientifico “Flexible labour policies as competitive
advantage”, sus autores (Antunes, Pereira, Diaz, & Vinhas da Silva, 2023) indica que la
flexibilizacion laboral debe entenderse desde varios parametros que no sea solo administrativa, sino
también desde la parte estratégica, debiendo generar satisfaccion laboral, fortalecer la adaptabilidad
a la parte operativa.

Desde la perspectiva del articulo citado, explican que el desempefio de las empresas depende de
la capacidad de identificar, desarrollar y explotar los distintos recursos empresariales; ahora en la
realidad de la Empresa Publica de Agua Potable y Alcantarillado de Antonio Ante EPAA-AA, debe
considerarse la experiencia del personal operativo que al momento de sus actuaciones en caso de
emergencias, el conocimiento empirico que ha obtenido en el transcurso del tiempo, siendo estos
recursos valiosos y dificiles de imitar, lo que se sintetiza en el modelo VRIO mismo que ha sido
analizado en varios articulos cientificos (Barney J. , 1991) (Barney J. , 2002) (Peteraf, 1993)
(Wernerfelt, 1984); quienes de forma individual han desarrollado dicho modelo (Valor, Rareza,
Inimitabilidad y Organizacion), mostrando politicas de flexibilizacion laboral que con su utilizacion
y réplicas, ha logrado ubicarse en un escenario laboral empresarial con animo de competitividad;
politicas que pueden resultar de mucha utilidad para la EPAA-AA, permitiendo comprender que la
contratacion por horas no debe de justificarse inicamente como una moda organizacion, sino como
un mecanismo de ajuste estratégico alineado con las reales necesidades de un servicio publico para
la continuidad operativa y una adecuada planificacion del talento humano.

La flexibilizacion laboral no solo contempla una nueva forma de contratacion, sino mas bien, se
distingue de las distintas formas contractuales, que en el Estado ecuatoriano serian formas mas
comunes la jornada parcial, contrato eventual, temporal y que ahora como nuevas formas
contractuales giro del negocio, teletrabajo, servicio doméstico, todo esto contemplado en el Cdodigo
del Trabajo (Codigo del Trabajo), modalidades que se las puede entender ya como formas
contractuales de flexibilizacion laboral, para esto el articulo cientifico “Gender, flexibility stigma
and the perceived negative consequences of flexible working in the UK” (Género, estigma de la
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flexibilidad y las consecuencias negativas percibidas del trabajo flexible en el Reino Unido) del
investigador (Chung H. , 2020), destaca que la eficiencia depende de los distintos ajustes entre las
necesidades organizacionales, disefios empresariales, control y evaluacion del desempefio y de
manera mas importante la proteccion al talento humano de la empresa; para ello, la investigacion se
orientd, a que la contratacion no debe entenderse como precarizacion del trabajo, sino como una
modalidad de organizacién del tiempo efectivo del trabajo, con parametros juridicos claros,
fortaleciendo la asignacion racional del personal.

En el Estado ecuatoriano, aiin sigue siendo un tema de debate muy complejo la flexibilizacion
laboral, logrando que esto en lugar de ser un tema de estudio profundo en mérito de la poblacion
activamente laboral, se convierta en un tema de tinte politico que ha ocasionado confusion en la
poblacion respecto de todos los beneficios existentes en la flexibilizacion laboral, como un ejemplo
tenemos que en la consulta popular de noviembre del 2025, en la pregunta de la contratacion por
horas el NO fue el ganador con un porcentaje del 65% sobre el SI con un 35%, esta votacion, se dio
gracias a los tintes politicos que dieron a la pregunta en referencia sin que sea analizada desde el
punto de vista social, empresarial e incluso desde el punto de vista de inclusion laboral; para esto
debemos considerar que el Instituto Ecuatoriano de Estadisticas y Censo en lo referente a la tasa de
empleo no pleno en el afio 2025 se tiene un 30,25%, mientras que la tasa de subempleo no pleno es
del 19,64% mientras que la tasa de empleo pleno es del 36,00% con estos datos es evidente que la
tasa de empleo no pleno esta a la par de la tasa de empleo pleno lo que se puede entender que asi
como existen personas que gozan de todos sus derechos laborales, también existen personas que
pese a cumplir con las mismas funciones o quizas hasta mas no gocen de los mismo beneficios.

Es necesario el indicar también que la Constitucion de la Republica del Ecuador estable la
potestad que tiene tanto el Estado como los Gobiernos Auténomo Descentralizados de crear
Empresas Publicas para la prestacion de servicios basicos, en el caso especifico desde la parte
normativa existe la Ley Organica de Empresas Publicas (Ecuador A. N., Ley Orgéanica de Empresas
Publicas, 2009) que regula la creacién, organizacion, funcionamiento y control de las empresas
publicas, para ello, se debe considerar que el articulo 33 de dicha norma es clara al indicar que la
norma supletoria de la LOEP (Ley Organica de Empresas Publicas) en lo relacionado a la
contratacion individual del trabajo sera el Codigo del Trabajo, lo que se traduce en la posibilidad
juridica de que una empresa publica pueda ocupar o garantizar el uso de los distintos tipos
contractuales, pero para ello, debe esto estar normado dentro de la Norma Interna de Administracion
del Talento Humano y asi normar la utilizacion de dichos contratos, todo esto con las formalidades
que la propia norma dispone y que para que dicha normativa tenga caracter de cumplimiento
obligatoria debe ser aprobada por parte de la autoridad reguladora, en este caso el Ministerio del
Trabajo.

Asi también, la Constitucion de la Republica del Ecuador, reconoce al trabajo como un derecho
social, fuente de realizacién personal y base de la economia nacional, obligando al Estado a
garantizar la dignidad, remuneracion justa y trabajo libremente aceptado, determina la
irrenunciabilidad de los derechos a una seguridad social, también atribuye las funciones de politicas
publicas a las distintas carteras de Estado que regulan bajo su competencia la creacion de normativas
que fomenten la regulacion de los principios constitucionales, para lo cual es necesario el tener
conocimiento pleno de lo dispuesto en el articulo 33, 34 y 326 de la (Constitucion de la Republica
del Ecuador, 2008).

La propia realidad de la flexibilizacion laboral puede incidir positivamente en satisfacciones,
compromisos y permanencia de la parte del talento humano; en los estudios clasicos y recientes,
muestran una relacion consistente entre la flexibilizacion y reduccion de la intencion de rotacion del
personal lo que conlleva a un clima y lugar de trabajo adecuado y favorable (Elizabeth Dreike &
Steven E., 2002), es por ello, se ha advertido que tales beneficios dependen de factores de
implementacion, apoyo directivo, percepcion de equidad, compatibilidad con la naturaleza del
puesto y mecanismos adecuados de supervision; esta precision es sustancial para una empresa
publica de agua potable y alcantarillado donde existen puestos eminentemente presenciales,
funciones técnicas criticas y exigencias de continuidad del servicio que obliga a marcar la diferencia
con las areas susceptibles de mayor flexibilidad y cuales requieren esquemas tradicionales.

Ahora dentro de la planificacion del talento humano, debe considerarse que para la elaboracion
del distributivo se establece la necesidad del personal necesario, identificar las brechas,
organizacion, cargas de trabajo y obviamente seleccionar las modalidades contractuales necesarias
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para la ejecucion de los objetivos empresariales. Para esto, la doctrina metodoldgica y de gestion
reconoce que la planificacion del talento humano busca asegurar el nimero correcto de personas
necesarias para la Empresa, estableciendo el perfil y los conocimientos requeridos, (Padilla-Vega,
Sénquiz -Didaz, & Ojeda Castro, 2020) en el articulo cientifico “Workforce planning and
management FIT in call centers” (Planificacion y gestion de la fuerza laboral FIT en centros de
llamadas) determina la necesidad de contar con una verdadera planificacion con el &nimo de lograr
una distribucion y actualizacion de las necesidad empresariales, con el objetivo de mejorar la propia
funcionalidad y la obtencion de resultados claros.

La pertinencia empresarial de este estudio se refuerza con la evidencia estadistica suministrada
por la Empresa Publica de Agua Potable y Alcantarillado de Antonio Ante EPAA-AA; El andlisis y
la prueba presentada demuestra que en el afo 2025 se realizaron un total de 7.285 (siete mil
doscientos ochenta y cinco) ordenes de trabajo, mostrando una media de 11 dias, un promedio de
21,14 dias afectando por realidades atipicas y una concentracion superior al 99% de los casos entre
6 y 15 dias. Tales datos permiten sostener que la empresa mantiene un patrén operativo
relativamente estable, pero la correcta asignacion de recursos humanos, particularmente cuando
existen picos operativos, emergencias acumulaciones de oOrdenes o necesidad de cobertura
adicionales por situaciones emergentes presentadas. Desde esta perspectiva, la contratacion por
horas puede examinarse como un instrumento de salvedad para cubrir los requerimientos y
necesidades reales, sin que esto representen una alza o incremento a la masa salarial.

Dentro del andlisis, de la investigacion (Antunes, Pereira, Diaz, & Vinhas da Silva, 2023), se
puede determinar que a partir de un analisis cualitativo con enfoque VRIO, las politicas de
flexibilizacion laboral pueden genera un valor agregado a la productividad, eficiencia, eficacia,
motivacion, satisfaccion tanto para la empresa como para sus trabajadores sean estos administrativos
u operativos; aplicando esto a la EPAA-AA, puede significar que la contratacion por horas no es
una solucion universal sino es una solucion al problema empresarial, pues con ello, se lograra una
mayor cobertura de las o6rdenes de trabajo en un menor tiempo y con los mismos resultados de
satisfaccion, siendo una herramienta tctica y estratégica para fortalecer la planificacion del talento
humano, mejorar la capacidad de respuesta empresarial.

Esta contextualizacion acepta que el problema cientifico no radica de manera exclusiva en
determina si la contratacion por horas es juridicamente viable o no, sino que permite establecer la
necesidad empresarial e incluso una necesidad laboral con el propdsito de no seguir incrementando
la tasa de empleo no pleno, logrando asi un mecanismo idoéneo para optimizar, regular y focalizar la
planificacion del talento humano. La hipotesis del presente trabajo radica en el enfoque de la
flexibilizacion laboral para la contratacion por horas, apoyandose en los principios constitucionales
que incluso se encuentran amparados por la carta de los derechos humano especificamente en su
articulo 23.

2. REVISION DE LITERATURA
2.1 Empresas publicas

Las empresas publicas constituyen una organizacion de naturaleza hibrida que se situa en entre
el derecho publico, la economia y la administracién empresarial, este estudio permite comprender
la evolucion histdrica, su fundamentacion y funcionalidad dentro del Estado contemporaneo. Desde
la perspectiva general la empresa publica surge desde la transformacion del Estado liberal al Estado
social, a partir de la Revolucion Industrial y sus desigualdades sociales, el Estado asumié un rol
activo en la economia con el objeto de corregir las fallas estructurales y garantizar el acceso de
manera libre a bienes y servicios esenciales (basicos) (Stiglitz & Rosengard, 2015) (Nemec &
Wright, 2002).

Las empresas publicas se configuran como instrumentos de intervencion estatal en la economia,
orientadas a la provision de servicios publicos, la gestion de monopolios naturales, segin (Stiglitz
& Rosengard, 2015) la intervencion del Estado a través de las empresas publicas se justifica cuando
el mercado no logra asignar de manera eficiente recursos y de alli garantizar el acceso universal a
servicios basicos como el agua potable, la energia o el transporte. Para (Nemec & Wright, 2002)
establece que las empresas publicas nacen desde las fallas del mercado por no poder cumplir con
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satisfaccion al servicio de la comunidad, como los efectos indirectos en referencia a los precios, y a
la existencia de que el servicio no involucra a un tnico proveedor. En estos casos la intervencion
estatal mediante las empresas publicas permite alcanzar niveles de eficiencia y equidad en el
mercado, garantizando el servicio basico.

En el plano juridico las empresas publicas se caracterizan por tener personeria juridica propia,
patrimonio independiente y con ello autonomia administrativa, financiera y operativa, para la
Organizacion de Cooperacion y el Desarrollo Econémico, define a las empresas publicas como
aquellas entidades en las que el Estado ejerce propiedad o control significativo, independientemente
de su forma juridica. Esta definicion resalta la importancia de la gobernanza corporativa en este tipo
de organizaciones. (Econoémico, 2024).

Desde el derecho administrativo, las empresas publicas constituyen la forma descentralizada
mediante la cual el Estado delega la gestion de determinadas competencias; este modelo, permite
combinar la flexibilizacién de la gestion empresarial para el cumplimiento de los objetivos
empresariales de interés publico, para esto, la Constitucion de la Republica del Ecuador
(Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008) faculta la creacion de empresas publicas y de la
misma atribuye estas competencias a los gobiernos autonomo descentralizados conforme a las reglas
determinadas en el Cédigo Orgéanico de Organizacion Territorial, Autonomia y Descentralizacion
(Codigo Organica de Organizacion Territorial, Autonomia y Descentralizacion, 2010).

Las empresas publicas desde la parte administrativa enfrentan desafios como la gestion
estratégica, la eficiencia operativa, la toma de decisiones; a diferencia de las empresas privadas cuyo
objetivo es la maximizacién de beneficios, la empresa publica debe equilibrar los objetivos
econdmicos financieros con el objetivo social, lo que implica la necesidad de desarrollar modelos
de gestion que integren indicadores de desempefio tanto en lo financiero como en lo social y en la
presentacion del servicio (Pollitt & Bouckaert, 2017). Desde la parte organizacional, las empresas
publicas, presentan dindmicas especificas en la gestion del talento humano. La normativa rigida y la
influencia politica pueden afectar el desempefio de los trabajadores de las empresas publicas. Para
esto (Chiavenato, Adminsitracion de Recursos Humano, 2000) sefiala que la gestion del talento
humano en el sector publico debe orientarse hacia la profesionalizacion, la capacitacion continua y
la implementacion de sistemas de evaluacion de desempefio.

En América Latina, las empresas publicas han experimentado procesos de trasformacion
orientadas a la mejor eficiencia y eficacia de la prestacion del servicio, estos procesos incluyen la
adopcion de practicas de gestion de planificacion modernas, implementacion de indicadores de
gestion, implementacion de sistemas de control interno; sin embargo, para (Econdémico, 2024) dice
que los desafios inmersos a la burocracia y la corrupcion hace que las empresas puedan verse
inmersas en malas decisiones que no necesariamente pueden ser operacionales.

En el contexto ecuatoriano las empresas publicas tiene su propia normativa que es la Ley
Organica de Empresas Publicas (LOEP) normativa que regula la creacion, constitucion,
estructuracion, organizacion de las empresas publicas, brindando ciertas atribuciones al Directorio
de la empresas como a su gerente general; y que para la propia funcionalidad de la empresas deberan
de contar con una Norma Interna de Administracion del Talento Humano que seria su propi
Reglamento Interno de Trabajo, adicional a esto la propia (Ecuador A. N., Ley Organica de
Empresas Publicas, 2009) en su articulo 33 establece como norma supletoria de la misma al Codigo
del Trabajo.

En conclusion, las empresas publicas constituyen un instrumento fundamental de intervencion
estatal en la economia, orientando a garantizar el acceso a servicios esenciales y la correccion de las
fallas de mercados, esta naturaleza hibrida permite mantener un enforque interdisciplinario que
integren elementos del derecho, la economia, la administracion y la gestion organizacion del talento
humano, siendo estas las claves para una mejora a la eficiencia, eficacia empresarial.

2.2 Contratacion laboral
La contratacion laboral constituye uno de los ejes fundamentales del derecho laboral, representa
el mecanismo juridico mediante el cual se formaliza la vinculacion entre una persona trabajadora y

un empleador, establecida en el marco juridico en el que se establece derechos, responsabilidades,
obligaciones y prohibiciones; para Guillermo Cabanellas (Torres G. C., 1993) es el acuerdo entre
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dos o mas personas sobre un objeto de interés juridico; en lo relacionado a lo laboral indica que es
la forma de retribucion econémica por los servicios licitos prestados para la obtencion de un
producto. Este andlisis puede ser multidisciplinario que integran dimensiones juridicas, econémicas,
administrativas y psicoldgicas. Desde una perspectiva historica, la contratacion labora puede
definirse como un acto juridico bilateral mediante el cual una persona natural se obliga a prestar sus
servicios licitos personales bajo dependencia y subordinada a favor de otra, a cambio de una
remuneracion. Este concepto se fundamenta en la doctrina clasica del contrato de trabajo, cuyo
elemento esencial son (i) la prestacion personal del servicio, (ii) la remuneracion, y, (iii) la
subordinacion (De la Garza Toledo, 2000).

En el contexto latinoamericano, la contratacion laboral enfrenta desafios relacionados con la
informalidad, la precarizacion y la necesidad de adaptar normas laborales a las nuevas dinamicas
del mercado. Segliin la Organizacion Internacional del Trabajo OIT, (OIT, 2019) uno de los
principales retos en la region es garantizar la proteccion de los trabajadores en un contexto de
creciente flexibilizacion laboral. En el caso ecuatoriano, la contratacion laboral se encuentra
regulada principalmente por el Coédigo del Trabajo (Coédigo del Trabajo, 2005), asi como la
Constitucion de la Republica del Ecuador (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008), que
reconoce el trabajo como un derecho y un deber social, establece principios fundamentales como la
dignidad, la estabilidad laboral y la remuneracion justa. Asimismo, en el ambito de las empresas
publicas se tiene a la Ley Organica de Empresas Publicas (Ley Organica de Empresas Publicas,
2009) ley que faculta al Directorio de la Empresa a la organizacion de la misma por intermedio de
la Norma de Administraciéon de Talento Humano de Trabajo (Reglamento Interno de Trabajo).
donde puede presentarse caracteristicas especificas derivadas de su naturaleza juridica y su funcion
social, debiendo de garantizar no solo la prestacion de un servicio basico, sino también el respeto a
los derechos laborales y el cumplimiento de los principios constitucionales.

En conclusion, la contratacion laboral es un concepto complejo que trasciende en el ambito
juridico, integrando dimensiones econdmicas, administrativas; es fundamental para garantizar la
proteccion de los deberes, derechos, obligaciones y prohibiciones en el ambito laboral, con lo que
se lograra una verdadera eficiencia, eficacia en la productividad.

2.3 Relacion laboral

Es un concepto del derecho del trabajo, y una categoria juridica, econdmica y social de caracter
complejo que permite delimitar el ambito de aplicacion de la normativa laboral y determina la
existencia de derechos, deberes, prohibiciones y obligaciones para las partes que intervienen en esta
relacion laboral. En el ambito del derecho del trabajo la Organizacion Internacional del Trabajo OIT
define la relacion juridica como un nexo juridico entre un empleador y un trabajado que existe
cuando una persona presta un servicio bajo determinadas condiciones. Segin (Amézquita Garnica,
2024) la relacion laboral debe enmarcarse en condiciones de dignidad para los trabajadores quienes
seran la parte productiva y quienes deberan siempre estar resguardados por politicas estatales
adquiriendo para esto deberes y derechos, pero a su vez adquieren responsabilidades y prohibiciones
que permitira a la parte empleadora a tener seguridad de cumplimiento de la relacion laboral.

En el ambito de la sociologia, la relacion laboral es una expresion de poder entre el capital
(empleador) y el trabajador, esta relacion no son estaticas, sino que siguen una evolucion en funcion
de los cambios en los sistemas productivos, la tecnologia y las condiciones econdmicas. En este
sentido, el derecho del trabajo ha sido historicamente un derecho dinamico que se adapta a la
transformacion dl mundo laboral (De la Garza Toledo, 2000), (Ruiz Ramoén & Mogrovejo Ledn,
2025).

En la realidad latinoamericana, la relacion laboral ha experimentado transformaciones
significativas debido a la globalizacion, la digitalizacion y la flexibilizacion del trabajo, con la
aparicion de nuevas formas de empleo, que han generado desafios en la delimitacion de la relacion
laboral, especialmente en lo que respecta a la identificacion de la subordinacion, en este sentido
algunos autores reflejan la evolucion de las relaciones laborales en el siglo XXI (Lopez Montoya,
2023), (Ruiz Ramoén & Mogrovejo Leon, 2025). La relacion laboral se caracteriza por la coexistencia
de formas de empleo formal e informal, lo que plantea desafios en términos de proteccion de
derechos laborales. La informalidad laboral limita el acceso de los trabajadores a derechos
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fundamentales, como la seguridad social, la estabilidad laboral, lo que demuestra la importancia de
fortalecer los mecanismos de regulacion y control.

En el Estado ecuatoriano, la relacion laboral se encuentra reconocida en primer lugar por la
Constitucion de la Republica del Ecuador (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008); para
quienes prestan sus servicios para el Estado, la norma que regula la relacion laboral es la Ley
Orgéanica del Servicio Publico LOSEP (Ley Organica del Servicio Publico, 2010) regulando asi la
relacion laboral con las y los servidores publicos; para el sector privado la normativa que regula la
relacion laboral es el Codigo del Trabajo (Coédigo del Trabajo, 2005); ahora, para quienes prestan
sus servicios personales para empresas publicas la normativa que regula la relacion laboral es la Ley
Orgénica de Empresas Publicas LOEP (Ley Organica de Empresas Publicas, 2009), teniendo como
norma supletoria al Cddigo del Trabajo; ahora para las entidades de seguridad ciudadana la
normativa que regula la relacion laboral es el Codigo Organico de Entidades de Seguridad
Ciudadana y Orden Publico COESCOP (Cédigo Organico de Entidades de Seguridad Ciudadana y
Orden Publico, 2017) normativa que rige para quienes prestan sus servicios en: Policia Nacional,
Agentes de Seguridad Municipales, Agentes Civiles de Transito, Bomberos.

En conclusion, la relacion laboral es una categoria fundamental que permite delimitar los deberes,
derechos, obligaciones y prohibiciones laborales, este analisis requiere la implementacion de
elementos juridicos, econémicos, administrativos para garantizar desde cualquier lugar la proteccion
integral a los derechos fundamentales en el &mbito laboral.

2.4 Flexibilidad laboral

La flexibilizacion laboral, forma parte de los conceptos mas relevantes y debatidos en el derecho
del trabajo contemporaneo, refleja la transformacion estructural de la relacion laboral, frente a los
cambios econdmicos, tecnologicos y organizacionales propios de la globalizacion. En el ambito
doctrinal, la flexibilizacién laboral ha sido definida como un principio rector de nuevas formas de
organizacion en el trabajo, incidiendo tanto en la estructura empresarial como en las condiciones
laborales, para Jiménez Garcia (Jiménez Garcia, 2000) sostiene que la flexibilizacion es un eje
central en la gestion moderna de los recursos humanos, afectando la configuracion de los puesto de
trabajo, la organizacion de las plantillas y la relacion entre el empleador y sus trabajadores. Esta
concepcion resalta de su caracter transversal, tanto se limita a un aspecto cientifico, abracando la
totalidad del sistema laboral.

Desde el enfoque economico la flexibilizacion laboral se vincula con la necesidad de mejorar la
eficiencia y competitividad de las empresas en un entorno globalizado, permite ajustar el volumen
de empleo, los salarios y las condiciones de trabajo en funcidon de las necesidad productivas
reduciendo costos y aumentando la capacidad de respuesta ante cambios de la demanda; sin
embargo, conforme lo dine Juan Martinez Pastor, esta perspectiva ha sido objeto de criticas ya que
en muchos casos la flexibilidad se traduce en precarizacion laboral, afectado la estabilidad y
seguridad de los trabajados, obviamente cuando no se tiene delimitada o delincada de manera
correcta la normativa que regula este modelo de relacion laboral. (Martinez Pastor, 2011)

En el ambito juridico, la flexibilizacion laboral planeta un desafio primordial, la necesidad de
equilibrar la eficiencia econdmica con la proteccion de los derechos fundamentales en el ambito
laboral. Como lo dice Loor Burgos (Loor Burgos, 2025) dice que la flexibilizacion laboral puede
constituir una herramienta viable para la sostenibilidad empresarial, siempre que se adecuen los
principios fundamentales del derecho laboral, como la igualdad, la estabilidad, la seguridad social y
la seguridad juridica, esto puede calificarse en diversas tipologias, entre las cuales destacan:

Flexibilidad externa o numérica: la capacidad de las empresas para ajustar el nimero de
trabajadores mediante mecanismos como la contratacion temporal, el despido o la subcontratacion;

Flexibilidad interna funcional: implica la posibilidad de modificar las funciones del trabajo
dentro de la organizacion, promoviendo la polivalencia y la adaptabilidad,;

Flexibilidad salarial: permite ajustar las remuneraciones en funcion de las condiciones del
mercado o del desempefio individual;

Flexibilidad temporal: que se relaciona con la organizacion del tiempo de trabajo incluyendo
jornadas flexibles de trabajo por horas y teletrabajo.
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Considerando estas herramientas como estrategias para la gestion del talento humano,
permitiendo a las organizaciones optimizar la asignacion de recursos, mejorar la productividad y
adaptarse a entornos dindmicos; Antonio Gonzalez y Francisco Rincén-Roldan (Gonzalez Rojas &
Rincédn - Roldéan, 2025) destaca la flexibilidad de los recursos humanos como un factor clave para
la innovacion y la resiliencia organizativa, con lo que facilita la adaptacion a cambios en el entorno.

En el contexto contemporaneo, la digitalizacion y el desarrollo de nuevas tecnologias ha
intensificado la relevancia de la flexibilizacion laboral. El teletrabajo, ha permitido redefinir las
formas de organizaciones del trabajo, facilitando la adaptacion a nuevas condiciones productivas.
También ha sido asociada con procesos de precarizacion, caracterizados por la inestabilidad del
empleo, la reduccion de derechos laborales, la inseguridad econdémica, este fenomeno ha sido
ampliamente documentado en la literatura, evidenciando la necesidad de establecer mecanismos de
regulacion que garantice un equilibrio entre la flexibilizacion y la proteccion (Miguélez, 2024)
(Prado Lafuente, 2024).

En conclusion, la flexibilizacion laboral es un concepto complejo que permite la transformacion
del mundo del trabajo, su implementacion puede generar beneficios en términos de eficiencia y
competitividad pero también en riesgos de precarizacion si no se regula de manera adecuada y
estandarizada, bajo este criterio es fundamental adoptar mecanismos que permitan integrara las
necesidades juridicas, economicas y administrativas necesarias para garantizar un equilibrio entre la
flexibilidad y la proteccion de las y los trabajadores.

2.5 Capital humano

El capital humano tiene un valor estratégico importante dentro de una organizacién, ya que
influye directamente sobre el éxito su sostenibilidad, adicionalmente sin este no se podria cumplir
los objetivos primordiales ni ejecutar operaciones, para que esto no ocurra se debe gestionar
correctamente mediante la planificacion, capacitacion y desarrollo para alcanzar la mejora continua
de sus competencias y que la ejecucion de sus actividades en sus puestos de trabajo sea de calidad
(Lara & Rios , 2024).

Los antiguos modelos de administracion del personal tomaban al capital humano como un
numero adicional que servia para cumplir con la productividad y objetivos trazados, en la actualidad
se analiza como desarrollar nuevas competencias en los colaboradores para que sean mas
competitivos y productivos e influya de forma positiva sobre la calidad del producto que ofrece la
empresa, aquello representa una inversion estratégica, ya que no se tiene la percepcion de ser un
recurso mas en la empresa sino como activo intangible que proporciona valor agregado (Allen ,
2026).

La globalizacion ha influido sobre todos los mercados mundiales haciéndolos més dindmicos y
exigentes, ante esto las empresas deben reaccionar de forma eficiente cubriendo las necesidades que
surgen a diario con sus clientes, bajo este paradigma su capital humano requiere una planificacion
estrategia que desarrolle las competencias necesarias e integrales para alcanzar el producto deseado,
objetivos organizaciones e individuales (Gonzéalez & Franco , 2021).

El capital humano debe estar debidamente capacitado y planificado para eventualidades de fuerza
mayor e imprevistas con el fin de que las operaciones no se detengan sino mas bien tengan una
continuidad normal, un claro ejemplo de cambios en el entorno organizacional fue cuando se
presento la pandemia por COVID 19 donde muchas empresas no estuvieron preparadas y peor ain
sus colaboradores como resultado hubieron despidos y cierres muchas empresas importantes ( Vijay
,2025).

2.6 Planificacion del talento humano

La planificacion del talento humano es una herramienta estratégica que permite realizar un
diagnostico predictivo, controlar las necesidades y establecer mecanismos para garantizar que la
organizacion cuente con el numero ideal de colabores, esto con el fin de que ellos cumplan con los
objetivos institucionales y estratégicos de corto, mediano y largo plazo, asimismo favorecer y
motivar a la consecucion de objetivos individuales, ya que no se trata de cuantificar o percibir al
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personal como un niimero, sino mas bien desarrollar y alinear sus habilidades, conocimientos y
destrezas a las necesidades de la organizacion ( Guerrero, Jacome, Teran, & Frias, 2025).

Actualmente la planificacion de talento humano ya no se reduce al nimero de personas que se
requiere dentro de una empresa para cubrir las operaciones generadas por la necesidad o su giro de
negocio, sino mas bien es identificar las competencias que garanticen su éxito, escudrifiar los
talentos dentro de su capital humano, la definicion clara y concisa de los objetivos que desea
alcanzar, mision y vision, la creacion y promocion de una cultura laboral que sea favorable para el
logro de los mismos, innovacion en los estilos de liderazgo y administracion, salario emocional e
incentivos por lograr las metas planteadas (Chiavenato, Gestion del talento humano, 2009).

Desde el punto de vista de una empresa de construccion (Pérez , 2025) percibe la planificacion
de talento humano (PTH) como una herramienta que permite pronosticar necesidades segun el giro
de negocio, es decir que va a determinar cuantos trabajadores necesitara en un tiempo determinado
y cudl va a ser el valor de gasto de su fuerza laboral en la empresa, todo aquello se medira en cada
una de las etapas del ciclo, desde el pronostico de necesidades hasta la gestion de presupuestos por
cada colaborador contratado, este enfoque divide la PTH en dos grandes objetivos, por una parte es
conocer el capital humano que se necesita considerando las competencias ideales para las vacantes
que se desea cubrir y por otro lado es alinear los objetivos y estrategias del talento humano a la
estrategia organizacional.

Por otra parte (Chiavenato, Gestion del talento humano, 2009) establece dos enfoques para la
planificacion estratégica de talento humano que son:

Modelos operativos para la gestion de talento humano: Considera que los colaboradores
contratados por la necesidad del giro de negocio es una variable que depende mucho de la
produccion o servicio, existe una correlacion entre las variables nimero de personal y produccion,
en este enfoque no se consideran estrategias de mercado, gestion de clientes, huelgas o falta de
materia prima.

Modelos tacticos para la gestion de talento humano: Estan orientados para los mandos
gerenciales del organigrama, con el fin de brindar herramientas para organizar, planificar, dirigir y
controlar estrategias que feliciten el cumplimiento de los objetivos con un liderazgo
transformacional donde se tomen riesgos, innove continuamente ¢ incentive al desarrollo de las
competencias de todo el personal de colaboradores de la empresa.

2.7 Gestion estratégica

La gestion estratégica del capital humano es un mecanismo predictivo que debe aplicarse en todas
las empresas con el objetivo de mejorar y desarrollar continuamente la competitividad, innovacion,
y mejora continua para alcanzar resultados optimos y un producto o servicio de calidad (Lopez ,
Pasamar , & Valle , 2018).

Actualmente el mundo empresarial se ve influido por los cambios existentes en la globalizacion,
competencia y nuevas demandas, la gestion estratégica del talento humano debe estar en constante
innovacion e investigacion aplicada para que sus colaboradores tengan las herramientas necesarias
y puedan responder eficazmente a los nuevos retos tecnologicos y globales ( Ulrich, Brockbank,
Younger, & Ulrich, 2013).

La gestion estratégica del talento humano es una herramienta que secunda a la alineacion de las
competencias de los colaboradores antiguos o nuevos a los objetivos organizaciones, mision y vision
corporativa, mediante la evaluacion constante, promocion de una cultura laboral flexible, incentivos
salariales y desarrollo profesional ( Guerrero, Jacome, Teran, & Frias, 2025).

Por otra parte, la gestion estrategia del talento humano ya no se limita a controlar al personal sino
mas bien desarrollar sus competencias, buscar modelos flexibles para su gestidon, ajustar la
distribucion de tiempo laboral real sin afectar beneficios, con el fin de ser mas eficientes en el
mercado laboral, a su vez garantiza el funcionamiento correcto de la empresa porque permite
anticiparse a las necesidades del cliente interno y externo (Machado, 2017)
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2.8 Indicadores de gestion

Una de las herramientas que permiten medir y controlar de una forma objetiva la gestion del
talento humano son los indicadores o Kpis, los cuales brindan informacién cuantificable de procesos
que ocurren dentro y fuera de una organizacion. El analisis de los resultados obtenidos facilita tomar
decisiones, detectar anomalias y emitir correcciones a tiempo, la gestion orientada en indicadores
da una contribucion directa a la reduccion de costos y mejora continua del desempefio laboral
(Ghosh & Sengupta, 2016).

Actualmente la administracion del capital humano requiere mediciones que permitan evaluar su
desempefio y eficiencia laboral, los indicadores de gestion facilitan controlar y determinar el nimero
de personas que requiere una organizacion en funcion de sus productividad e incluso se puede medir
los cuellos de botella que retrasan el rendimiento operativo, un método eficaz que permite la mejora
continua es la comparacion de los resultados para promover y promocionar mecanismos nuevos en
los procesos (Cascio, Managing Human Resources, 2022).

Para las empresas es fundamental identificar qué indicadores se ajustan a su giro de negocio y
que les permitan monitorear el estado de la planificacion de capital humano, (Souto , Reyes , & Diaz
, 2018) proporcionan un listado de indicadores de caracter cuantitativos que permiten una correcta
gestion los cuales son:

2.8.1 Indicadores cuantitativos

Productividad: indicador que proporciona informacion respecto a la cantidad de recursos

empleados con la productividad obtenida.
e P=VAB/PT

VAN= Valor Agregado Bruto
PT= Promedio de trabajadores
Cumplimiento del plan de capacitacion: mide el porcentaje de cumplimiento del plan de
capacitacion.
Porcentaje de cumplimiento=TAC / TAP * 100
TAC= Capacitaciones cumplidas
TAP= Capacitaciones planificadas
Ausentismo: mide el porcentaje de ausentismo del personal operativo / técnico
administrativo.
A= Numero de ausentismos / Numero total horas laborables planificadas * 100
Fluctuacion Laboral: mide el nimero de renuncias en la empresa.
FL:B/TI1
B: Renuncias voluntarias
T1: Numero de colaboradores con los que cerrdé nomina

Valoracion y clasificacion de cargos: La valoracion y clasificacion de cargos consiste en un
proceso técnico centrado en analizar las responsabilidades, tareas y requisitos de cada puesto de
trabajo con el fin de establecer una posicion dentro de la estructura organizacional, dicho proceso
determina la jerarquia y el nivel de dificultad de las actividades y en funcion de aquello facilita el
disefio de sistemas de remuneracion que sean mas justos y equitativos, adicionalmente contribuye a
distribucién proporcional del trabajo evitando cuellos de botella (Valero , 2008).

En la administracion del capital humano existen multiples técnicas que permiten valorar los
cargos de una empresa una de ellas es la valoracion de puestos por puntos, dicho sistema
descompone el puesto de trabajo en varios elementos y le asigna un valor de acuerdo con el nivel de
exigencia que ese cargo requiere, (Echevarria , 2007) establece un listado de los factores que se
deben evaluar:

e Formacion e instruccion requerida: nivel de estudios o conocimientos que se necesitan para
desempeifiar correctamente el cargo, aquello incluye capacitaciones y experiencia previa.

e Experiencia: conjunto de competencias adquiridas a través del tiempo y de empleos
anteriores.

o Competencias: conocimientos, habilidades y destrezas para realizar el trabajo.

e Esfuerzo fisico/mental: nivel de energia o esfuerzo que se empleara al realizar las tareas,
cargos forzados tienen mas valoracion.
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e Responsabilidad: determina el grado de responsabilidades: materia prima, dinero,
informacion sensible, capital humano o resultados, cargos con mas responsabilidad tienen
mayor puntaje.

o Condiciones de trabajo: se analiza si el cargo tiene mayor ruido, riesgos, incomodidad, clima
o peligros cargos con mds peligro tienen mayor puntaje.

o Complejidad del puesto de trabajo: clasifica los cargos en niveles de dificultad.

o Toma de decisiones: identifica el grado de autonomia que tiene el colaborador.

e Rol en la organizacion: detectar la relevancia que tiene el puesto de trabajo en la empresa,
permite organizar la jerarquia en el organigrama.

e Control sobre resultados: distingue la responsabilidad sobre el cumplimiento de objetivos
organizacionales.

3. METODOLOGIA

La siguiente investigacion fue desarrollada mediante el paradigma de investigacion aplicada en
post de proponer soluciones concretas y reales a la problematica institucional y cotidiana que
presenta la Empresa Publica de Agua Potable y Alcantarillado de Antonio Ante, para conseguir una
reingenieria de la estructura de la EPAA-AA y con ello mejorar la planificacion del talento humano
(Bernal, 2022).

Enfoque, se considerd un enfoque mixto de investigacion, que integra métodos cualitativos, con
el que se logro la interpretacion y analisis del problema de atencion de las drdenes de trabajo; por
otro lado, el método cuantitativo facilitd la descripcion de la dificultad a la atencion de las 6rdenes
de trabajo, este paradigma permite obtener datos sobre el promedio de atenciéon en un tiempo
estimado de 11 dias laborables, se debe recalcar que el uso de métricas estadisticas ofrecen mayor
objetividad al momento de interpretar la correlacion entre las variables investigadas (Hernandez &
Mendoza, 2018).

Alcance, la presente investigacion fue descriptiva — propositiva, en la primera parte se realizo
una descripcion donde se detalla puntualmente la realidad empresarial de la EPAA-AA, donde se
identifica la dificultad de atencion oportuna de las 6rdenes de trabajo, aunque el tiempo de atencion
no es excesivamente prolongado desde un enfoque administrativo, se lo considera alto por ser una
empresa de servicio basico e indispensable como el agua y tiene una influencia generada por las
necesidad ciudadana; en la parte propositiva, se plantea una alternativa viable que prioriza la
contratacion por horas y con ello optimizar la planificacion y gestion del talento humano (Tamayo ,
2019).

El método analitico sintético permite la descomposicion problematica administrativa, juridica y
operativa que esta relacionada con la gestion o planificacion del talento humano, subsiguientemente
se utilizd cada resultado arrojado para tener una vision clara, concisa y global de la operacion
empresarial, se debe mencionar que este método brinda un soporte enriquecedor en las
investigaciones socio - administrativas donde se estudio variables complejas para comprender y
analizar los fenomenos y sus partes (Bernal, 2022).

El método inductivo facilita la interpretacion de los datos empiricos obtenidos de la funcionalidad
institucional, haciendo énfasis en el niimero de 6rdenes de trabajo, tiempo de atencion y la fuerza u
operatividad del personal y en cada una de ellas, identificar los problemas relacionados con la
demanda de trabajo y la planificacion del talento humano, esta metodologia parte de la observacion
o analisis de casos especificos para establecer conclusiones generales (Hernandez & Mendoza,
2018).

El método deductivo, ayudo al planteamiento de principios de la administracion empresarial,
gestion del talento humano y la flexibilizacion laboral para la EPAA-AA, con la finalidad de
proponer una propuesta basada en datos técnicos y estadisticos que permitan plantear las bases de la
contratacion por horas como un instrumento de mejora para la eficiencia, eficacia y efectividad
institucional, este método permite analizar teorias o principios generales para explicar hechos,
situaciones o fenomenos particulares dentro de instituciones, empresas u organizaciones (Méndez,
2020).

Poblacion y muestra, la poblacion de estudio estuvo configurada por el personal técnico
administrativo de la Empresa Publica de Agua Potable y Alcantarillado de Antonio Ante (EPAA-
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AA), conformada por 38 colaboradores, quienes son responsables de procesos administrativos,
coordinacion institucional y operativos. La poblacion se define como el numero total de participantes
que comparten caracteristicas y con los cuales se desea obtener datos informativos para la
investigacion (Herndndez & Mendoza, 2018).

Debido a que el numero de trabajadores es reducido y accesible, se aplicé un muestreo censal,
concentrando el total de la poblacion disponible; bajo esta logica, la muestra coincidio con la
poblacion total (n=38). El censo resulta ideal y viable cuando es posible estudiar todos los elementos
del universo investigado, suprimiendo los errores derivados de la seleccion muestral y ofreciendo
una mejora en la precision de los resultados (Bernal, 2022).

Técnicas e instrumentos, el cuestionario estuvo configurado por dos secciones importantes. La
primera acumul6 informacién sociodemografica y profesional de los individuos estudiados (4
primeros items). La segunda parte valoré la percepcion sobre politicas de flexibilidad laboral
mediante cinco items, mediante dimensiones estratégicas del modelo VRIO (valor, rareza,
inimitabilidad y capacidad organizacional), asi como su influencia en la productividad y respuesta
operativa.

Validez, el instrumento se sustentd en el modelo VRIO, planteado por Jay Barney, el cual es
empleado en la teoria de recursos y capacidades que permiten determinar y analizar qué tipo recursos
organizacionales pueden generar valor en ventajas competitivas sostenibles. En este estudio respecto
a las politicas de flexibilidad laboral o contratacion por horas fueron analizadas como una capacidad
estratégica institucional.

Los items del cuestionario fueron configurados en funcién de las cuatro dimensiones del modelo
VRIO: valor, rareza, inimitabilidad y capacidad organizacional de aprovechamiento. De este modo,
se procedid a consultar al personal si dichas politicas pueden generan valor estratégico para la
EPAA-AA, si son poco comunes, si son dificiles de replicar y si la institucion posee las condiciones
necesarias internas para poder implementarlas. Adicionalmente se incluyé un item enfocado a medir
el impacto esperado sobre la productividad y la atencion de 6rdenes de trabajo que la institucion
desea cumplir, como resultado operativo de la aplicacion de estrategias de flexibilidad laboral. La
correlacion entre los items y el marco tedrico manejado evidencia una adecuada validez del
constructo, al existir coherencia entre las preguntas estructuradas y las dimensiones que se
pretendieron medir (Barney J. , 2002).

Confiabilidad, la confiabilidad del instrumento fue evaluada mediante el coeficiente KR-20,
adecuado para items dicotdmicos. Sin embargo, los resultados obtenidos no evidenciaron una
consistencia interna elevada, lo cual se explica debido a que el instrumento no fue disefiado como
una escala unidimensional, sino como un conjunto de items que responden a diferentes dimensiones
estratégicas del modelo VRIO (valor, rareza, inimitabilidad y organizacién), asi como su impacto
en la productividad. En este sentido, la baja consistencia interna no representa una limitacion
metodoldgica, sino una caracteristica propia del disefio del instrumento, el cual busca analizar
variables organizacionales desde un enfoque multidimensional. Por ello, la confiabilidad del estudio
se sustenta en la coherencia tedrica del modelo utilizado y en la consistencia conceptual entre los
items y las dimensiones analizadas. Adicionalmente, se emplearon técnicas de analisis descriptivo
y relacional que permiten interpretar de manera adecuada la informacion recolectada, garantizando
la solidez de los resultados obtenidos.

4. RESULTADOS - DISCUSION
4.1 Analisis de resultados

El analisis de resultados se observa que de las estadisticas; desde el punto de vista operativo
institucional se evidencia que la Empresa Publica de Agua Potable y Alcantarillado de Antonio Ante
EPAA-AA, muestra una media de 11 dias laborables en la atencion de las o6rdenes de trabajo, con
una concentracion de atencion de 6 y 15 dias, con lo que podemos evidencia una atencidn regular,
pero por la importancia de los trabajos puede entenderse como una atencion tardia en los servicios
que son competencia exclusiva de la EPAA-AA, con lo que se puede entender una afectacion externa
por la forma tardia de la atencion.
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Ahora desde el punto de vista organizacion perceptivo, en referencia a las encuestas realizadas
al personal, se observa que la estructura de la EPAA-AA es heterogénea en base a las profesiones
de los servidores publicos, con presencia de personal técnico, administrativo y operativo; lo que
formaliza la validez contextual del instrumento aplicado. De los 38 servidores encuestados, el mayor
grupo corresponde a otras profesiones con un equivalente al 48,70% dentro de las cuales se
encuentran (ingenieros ambientales, mecatronicos, topografos), seguidos por Ingenieria de
Contabilidad y Auditoria con el 17,90%, e Ingenieria en Administracion de Empresas con el 10,30%;
demostrando una estructura profesional multidisciplinaria que fortalece a la estructura empresarial
de la EPAA-AA.

En cuanto a la gestion de equipos de trabajo u subordinados, 25 de lo servidores equivalente al
65,80% indican que tiene personal bajo su responsabilidad, mientras que 13 de los servidores
equivalente al 34,20% sefialaron no tener personal bajo su responsabilidad. En la distribucion de la
carga jerarquica se identifica que la mayor parte de los encuestados no tiene subordinados, pero dos
cargos como el Especialista de Agua Potable tiene 16 trabajadores y el Especialista de Alcantarillado
tiene 18 trabajadores; dato de mucha importancia para la investigacion porque se evidencia que en
la parte operativa técnica y la fuente principal del servicio de la EPAA-AA se cuenta con la mayor
cantidad de trabajadores operativos.

En relaciéon a la experiencia profesional la mayor parte de cargos recae en Asistente
Administrativo en un total del 10,30%, seguida de Asistente de Notificacion y Cobranzas con el
5,10% al igual que los Recaudadores; el resto corresponde a cargos individualizados, revelando la
existencia de una estructura funcional dispersa, y equitativa de soporte entre la parte administrativa
y operativa técnica. Ahora, los resultados medulares de percepcion sobre la flexibilidad laboral son
consistentes, el 97,40% de los servidores encuestados consideran que la flexibilidad laboral genera
valor para la EPAA-AA y el mismo porcentaje sostiene que un programa de flexibilizacion mejoraria
la atencion pronta de las ordenes de trabajo, a esto se suma la totalidad de los encuestados que
consideran que la EPAA-AA podria organizarse para explorar y aprovechar las politicas de
flexibilizacion.

Por otro lado, también es relevante que el 59,00% consideran que las politicas de flexibilizacion
son raras, mientras que 41,00% no las entiende de la misma manera; por lo que se puede entender
una confusion de terminologia para algunos de los encuestados quienes pueden percibir a la
flexibilizacion laboral como una precarizacion laboral; asi también, el 74,40% considera que estas
politicas no son imitables, frente a un 25,60% que las considera como imitables. Aunque esta lectura
se alinea formalmente con la l6gica VRIO, ahora para una empresa Piblica como la EPAA-AA
conviene interpretar la inimitabilidad no como exclusividad competitiva del mercado, sino como
dificultad de replicacion institucional por razones normativas, organizacional y presupuestaria.
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Tabla 1: Encuestas

Tabla Variable consultada Resultado sintetizado Interpretacion técnica
38 encuestados.
Otras Profesiones = 48,70%;
Ing. Contabilidad y Auditoria = 17,90%; Existe heterogeneidad profesional en
., Ing. Administracion de Empresas = 10,30%; la EPAA-AA, que resulta compatible
Pregunta 1 Profesion actual . o o). g .
Ing. Sistemas y Tecnologias = 7,70%; en una empresa publico de servicio
Ing. Civil =7,70%; basicos.
Ing. Comercial = 2,60%
Abogado = 2,60%
Esta organizacion presenta una
. 25 servidores tienen trabajadores bajo su proporcion racional en base al
Gestion y L o). . .
.7 dependencia = 56,80%; personal bajo responsabilidad, lo que
Pregunta 2 coordinacion . . . . . ,
ersonas / equipos 13 servidores no tienen trabajadores bajo su revela una estructura funcional, asi
p dependencia = 34,20% como posibles exigencias en
supervision y coordinacion.
20 servidores no tienen personal que no tiene Se demuestra que en las dreas
subordinados en un total de 57,10%, en el caso de técnicas que son c?e vital importancia
Progunta 3 Numero de personas Espf?me.ihsta de Agua Pptable 16 trabz})adores, para la EPAA-AA es donde més se
a cargo Especialista de Alcantarillado 18 trabajadores. El .
. . concentran los trabajadores
resto de los servidores tienen entre 1 a 5 personas a .
operativos.
su cargo.
Se evidencia que el mayor cargo dentro de la Existe una estructura organizacional
Preounta 4 Experiencia EPAA-AA es el de Asistente Administrativo en un funcional y diversa, lo que facilita
g profesional (cargo) total de 10,30%; Asistente de Notificaciones y respuestas rapidas por la diversidad
Cobranzas el 5,10%; Recaudadores el 5,10%. de cargos existentes
o De los 38 servidores encuestados el 97,40% tiene Se Qempesyra que existe un consenso
Flexibilidad laboral, X institucional respecto al valor
Pregunta 5 una respuesta favorable, mientras el 2,60% R S,
genera valor . . organizacion de la flexibilizacion
respondié de manera negativa
laboral
Flexibilidad laboral De lo encuestados el 59,00% indica que es rara, La rareza se asocia mas al
Pregunta 6 - A . . .
es rara mientras que el 41,00% dice que no es rara desconocimiento de la terminologia.
o De los encuestados el 74,40% considera que esta En la EPAA-AA, se percibe que la
Flexibilidad laboral o - . L . e
Pregunta 7 o politica es imitable, mientras que el 25,60% la aplicacion dependera de las politicas
es inimitable . o .
considera como imitable publicas.
Cap~acld.a'ld de El 100,00% de los encuestados considera que esta La pereepeion es unanime gl‘demr
organizacion para o . que esta politica de flexibilidad
Pregunta 8 politica puede aprovecharse para una mejor . , .
aprovechar la roductividad de la EPAA-AA mejorara la parte productiva de la
flexibilidad laboral P EPAA-AA
Flexibilidad y E197,40% considera que mejoraria la produccion La flexibilidad laboral, se la entiende
Preeunta 9 mejora de atencion de la EPAA-AA por una atencion pronta de las como una herramienta 1til para
g de ordenes de ordenes de trabajo, mientras que el 2,60% no lo fortalecer la parte productiva y
trabajo considera de esa manera eficacia de la EPAA-AA

Fonte. Elaboracion propia

4.2 Discusion cientifica

Los resultados permiten centrar la discusion investigativa, respecto de la flexibilizacion laboral,
asi como en la funcionalidad organizacional, para el caso de la EPAA-AA, que la respuesta en la
atencion a las ordenes de trabajo es relativamente estable, pero los tiempos de estas atenciones son
prolongados para la necesidad real de la atencion; sin embargo, esta regularidad, no refleja una
suficiencia organica estructural, sino mas bien evidencia un esquema de funcionalidad por
sobrecarga laboral y por mecanismos de compensacion informal y en una saturacion de labores que
conllevan a un problema presupuestario por los altos valores a cancelar por horas suplementarias y
extraordinarias a cancelar al personal.

Desde la perspectiva de la gestion del talento humano, han sido (Vizuete Mufioz, Zambrano
Lizano, & Aldaz Calero, 2023) quienes sostienen que la planificacion del talento humano constituye
una estrategia para atraer, retener y alinear capacidades con necesidades reales evitando un mal
funcionamiento organizacional y sobrecarga laboral. Por otro lado, en la encuesta realizada los
servidores reconocen la necesidad de contar con mecanismos o herramientas mas flexibles para la
organizacion y la planificacion del talento humano, sin que esto pueda entenderse como una
sustitucion del empleo pleno, sino mas bien para que se pueda responder de forma agil, oportuna y
correcta las ordenes de trabajo, evitando asi la acumulacion de érdenes de trabajo.

Para (Antunes, Pereira, Diaz, & Vinhas da Silva, 2023) lo primordial en la flexibilizacion laboral
es realizarlo de manera clara con politicas que buscan la proteccion a la parte trabajadora, es alli
donde (Barney J. , 1991) por intermedio de la l6gica VRIO busca examinar si la flexibilizacion
genera un valor, rareza, inimitabilidad y capacidad de organizacion, lo que se generaria a través de
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una planificacion adecuada del talento humano, que se fortalece con lo dicho por (Chiavenato,
Gestion del talento humano, 2009) que para todo tipo de cambio organizacion es necesario contar
con un talento humano con decisiéon y con una planificacion de talento humano para que exista un
equilibrio razonable en esta transicion.

En el caso de la Empresa Publica de Agua Potable y Alcantarillado de Antonio Ante EPAA-AA,
el componente del valor es positivo y viable, pues de los encuestados coinciden en decir que la
flexibilidad laboral genera un valor por la mejora en las atenciones de las 6rdenes de trabajo, para
que estas sean mas prontas en base a los requerimientos de los usuarios, esto guarda coherencia con
la investigacion realizada para esto (Barbieri, 2009) (Brega, Briones , Javornik, Leon , & Yerkes,
2023) vinculan la flexibilidad laboral con la competitividad, rendimiento y productividad; para el
contexto de una empresa publica, por lo que se traduce en una eficiencia publica y satisfaccion al
usuario.

En lo relacionado a la rareza, esto requiere una lectura mas fina, ya que el 59,00% percibe a estas
politicas como raras lo que no significa que no sea viable, més bien al desconocimiento conceptual
pues puede entenderse como una precarizacion laboral mal entendida; desde el punto de vista del
derecho laboral, la flexibilidad debe disefiarse con respeto a los principios fundamentales del
derecho laboral, garantizando los principios universales y tutelando los derechos de los trabajadores,
demandado asi a una estructura normativa sélida que segure remuneracion justa, seguridad social y
los demas derechos laborales.

En cuanto a la inimitabilidad, se indica que estas politicas no serian ficilmente imitables y que
pueden resultar factible en la administracion publica estatal, donde la adopciéon de modalidades
contractuales o de organizacion empresarial debe ser en base a la existencia de normativa adecuada,
bajo un control juridico, administrativo y politico; lo que la imitabilidad debe ser considerada como
una clave para el mejoramiento productivo de la empresa sea esta publica o privada.

El hallazgo mas solido radica en la parte organizacional, pues de forma unanime los servidores
publicos de la EPAA-AA sostienen que la capacidad de reorganizar la planificacion del talento
humano es la flexibilidad laboral; para esto debe entenderse que el equilibrio existente entre la
necesidad empresarial y el capital humano se lo reflejaria en la atencion pronta de las 6rdenes de
trabajo. Dicho de otro modo, la encuesta no solo expresa una opinion favorable, sino una
predisposicion organizacion coherente con la necesidad empresarial.

Ahora, desde la psicologia industrial y la gestion del talento humano, estos hallazgos también
pueden interpretarse como una sefial de reorganizacion o ajustes entre la carga de trabajo y la
disponibilidad efectiva del personal, ahora para esto (Vizuete Mufioz, Zambrano Lizano, & Aldaz
Calero, 2023) indican de manera clara que una planificacion adecuada orienta que el capital humano
sea la base de la atencion empresarial, brindando garantias y con ellos asegurando productividad.
La concentracion de subordinados en las areas de Agua Potable y Alcantarillado puede acarrear
ciertos inconvenientes al poder ser posiblemente el cuello de botella para la atencion de las 6rdenes
de trabajo y que no sea necesariamente una falta de organizacion sino a una sobrecarga laboral y a
un sobredimensionamiento.

La discusion cientifica, permite afirmar que la flexibilidad laboral adquiere relevancia cuando se
orienta a responder de manera estratégica a variaciones de la demanda, contingencias y acumulacion
de carga de trabajo. En este sentido la investigacion coincide con lo postulado en el modelo VRIO,
especialmente en la dimension del valor y organizacion, pesto que la flexibilidad es percibida como
recurso util para optimizar la gestion empresarial; sin embargo, en una empresa publica como la
EPAA-AA, el valor de esta politica debe interpretarse no como una ventaja competitiva mercantil,
son como mejora de la eficiencia publica, continuidad del servicio y satisfaccion de la ciudadania.

De manera complementaria, el hecho de que el 59,00% considere que esta politica de flexibilidad
laboral es rara y un 74,40% la perciba como no imitable evidencia que dentro del contexto
empresarial la flexibilidad laboral aun es comprendida como una herramienta novedosa, compleja y
dependiente de la normativa y sus condiciones. Esto sugiere la necesidad de fortalecer la claridad
conceptual y juridica del debate, evitando que la flexibilidad sea confundida como precarizacion
laboral. Por lo tanto, los resultados no respaldan una desregularizacion del trabajo, sino la
construccion de un mecanismo técnico y juridicamente garantista que permita a la Empresa Publica
de Agua Potable y Alcantarillado ajustar su capacidad operativa a las necesidades reales del servicio.
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5. CONCLUSIONES

El estudio comparado de experiencias internacionales permite establecer que la contratacion por
horas puede contribuir como una herramienta funcional para la mejor organizacion del talento
humano, siempre que se cuente con normativa legal adecuada en la que se garantice el respeto a los
derechos y principios laborables. La revision de los modelos europeos y latinoamericanos demuestra
que la flexibilizacion produce resultados favorables cuando existe equilibrio entre la eficiencia y la
proteccion.

Desde la vision administrativa financiera que se ha desarrollado en paises europeos, la
contratacion por horas representa una alternativa administrativa técnica favorable para la
optimizacion de recursos econdémicos, financieros y del propio talento humano, sin que exista la
necesidad de sobredimensionar la nomina empresarial. Su utilidad radica en atender picos de
demanda, contingencias técnicas, acumulacion de ordenes de trabajo y sobreesfuerzo de la parte
operativa, contribuyendo a una mejor planificaciéon del talento humano de manera eficiente,
equilibrado y justo.

El andlisis permite concluir que la contratacion por horas es juridicamente, siempre y cuando su
implementacion se sustente de manera juridica correcta, es decir, que se encuentre contemplada en
la Norma de Administracion del Talento Humano (Reglamento Interno de Trabajo), amparandose
para esto al articulo 33 de la Ley Organica de Empresas Publicas LOEP y obviamente al Codigo del
Trabajo. Implementacion que puede ser considerada como un mecanismo de optimizacion del
talento humano, orientada a responder a las necesidades empresariales dentro de la proteccion de
los derechos de las y los trabajadores.
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