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RESUMEN

La investigación analiza cómo las barreras en el acceso a la información afectan la eficiencia operativa y el des-
empeño laboral en la Empresa Pública Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de Santo Domingo (EPMAPA-
SD), estas deficiencias generan insatisfacción laboral, disminuyen la productividad y afectan negativamente la ca-
lidad del servicio público ofrecido. Por otro lado, se utilizó un enfoque mixto que combina técnicas cuantitativas y 
cualitativas. Se aplicaron encuestas estructuradas con escalas tipo Likert para medir percepciones estandarizadas, 
así como entrevistas cualitativas para explorar en profundidad las experiencias de los empleados respecto al acceso 
a la información y su impacto en el desempeño laboral. con el objetivo de mejorar la eficiencia operativa y facilitar 
una toma de decisiones más informada, esto incluye identificar barreras, evaluar los sistemas actuales de información 
y proponer estrategias para optimizar los procesos internos. Por ende, las propuestas de mejora se centran en mo-
dernizar los sistemas de gestión de información, capacitar al personal en el uso eficiente de herramientas digitales y 
establecer políticas claras para garantizar un acceso oportuno y seguro a los datos administrativos. Estas soluciones 
buscan no solo aumentar la productividad del personal, sino también fortalecer la relación con la comunidad mediante 
un servicio más eficiente y alineado con sus expectativas.

Palabras clave: Satisfacción Laboral, Toma de decisiones, Eficiencia operativa, Gestión.

ABSTRACT

The research analyzes how barriers in access to information affect operational efficiency and work performance in 
the Municipal Public Company of Drinking Water and Sewerage of Santo Domingo (EPMAPA-SD), these deficiencies 
generate job dissatisfaction, decrease productivity and negatively affect the quality of the public service offered. On 
the other hand, a mixed approach was used that combines quantitative and qualitative techniques. Structured surveys 
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with Likert-type scales were applied to measure standar-
dized perceptions, as well as qualitative interviews to ex-
plore in depth the experiences of employees regarding 
access to information and its impact on job performance. 
With the aim of improving operational efficiency and facili-
tating more informed decision-making, this includes iden-
tifying barriers, evaluating current information systems 
and proposing strategies to optimize internal processes. 
Therefore, the proposals.

Keywords: Job Satisfaction, Decision Making, Operational 
Efficiency, Management.

INTRODUCCIÓN

Los cambios actuales en el entorno global están impac-
tando de manera significativa la gestión administrativa 
del talento humano en las EPMAPAS (Empresas Públicas 
de Agua Potable en Ecuador), presentan desafíos que 
afectan la eficiencia y efectividad de la administración 
del capital humano, (García et al., 2020). La rápida evolu-
ción tecnológica ha obligado a la empresa a adaptar sus 
procesos y a implementar nuevas herramientas digitales, 
lo que ha generado dificultades debido a la falta de ca-
pacitación del personal en su uso, resultando en errores 
en la gestión. Además, la seguridad de la información se 
ha convertido en una prioridad, impulsando a EPMAPAS 
a fortalecer sus políticas y medidas administrativas para 
proteger datos sensibles, lo que requiere un enfoque co-
laborativo entre departamentos. La inestabilidad econó-
mica y los cambios en el marco regulatorio han limitado la 
capacidad de inversión en capacitación y desarrollo del 
personal, generando presiones adicionales sobre la ges-
tión del talento humano, (Gonzales et al., 2021). Asimismo, 
la necesidad de mejorar la participación ciudadana en la 
toma de decisiones ha resaltado la importancia de empo-
derar y motivar al personal, lo que es fundamental para 
mantener un ambiente laboral positivo y una prestación 
de servicios de calidad a la comunidad. La globalización 
de los negocios, el avance acelerado de la tecnología, el 
significativo impacto de los cambios económicos y socia-
les, así como el constante esfuerzo por mejorar la calidad 
y la productividad en la mayoría de las organizaciones, 
demuestran de manera contundente que la principal dife-
rencia y ventaja competitiva de las empresas radica en el 
talento y las habilidades de las personas que las integran.

Según Bouzas y Reyes (2019) la administración de recur-
sos humanos es la teorización desde la visión empresarial 
administrativa, ya sea pública o privada.  En ese senti-
do se cree que la administración de recursos humanos 
es un fenómeno homogéneo que se aplica de la misma 
manera en el sector público y privado. Sin embargo, las 
diferencias fundamentales entre estos sectores como los 
objetivos organizacionales, las estructuras de incentivos 
y la naturaleza del servicio al cliente requieren enfoques 

distintos en la gestión de recursos humanos (Farfán y 
Ángeles, 2020). Por lo tanto, asumir que una única visión 
administrativa puede abarcar ambos contextos, resulta-
ra en estrategias inadecuadas que no aborden las ne-
cesidades específicas de cada sector (Ladrón, 2023).  
La capacidad de innovar y adaptarse se convierte, por 
lo tanto, en un imperativo no solo para la supervivencia, 
sino para el éxito en un mundo que cambia a un ritmo sin 
precedentes. 

En las empresas públicas Según la Ley Orgánica del 
Servicio Público (2023), la gestión del talento humano se 
define como:

el conjunto de políticas, normas, métodos y procedimien-
tos orientados a validar e impulsar las habilidades, cono-
cimientos, garantías y derechos de las y los servidores 
públicos con el fin de desarrollar su potencial y promo-
ver la eficiencia, eficacia, oportunidad, interculturalidad, 
igualdad y la no discriminación en el servicio público para 
cumplir con los preceptos de esta Ley (Ley Orgánica del 
Servicio Público, 2023, p. 65). 

Por tanto, todas las empresas públicas, incluidas las de 
agua potable, deben regirse por las disposiciones de la 
LOSEP en lo que respecta a la gestión del talento huma-
no. Esto incluye normas sobre contratación, derechos 
laborales, evaluación del desempeño, y promoción del 
personal. Las EPMAPAS, como entidades públicas, se 
enfrentan a desafíos específicos en la gestión de su ta-
lento humano, dado que necesitan equilibrar la eficien-
cia operativa con el respeto a normativas y políticas pú-
blicas (Morgan, 2023). En este contexto, se identifica la 
importancia de implementar estrategias que faciliten una 
administración más dinámica y eficaz del personal. Esto 
incluye la revisión de las políticas de incentivos, la mejora 
continua de los procesos de evaluación del rendimien-
to y la creación de un ambiente laboral que promueva 
el desarrollo profesional y personal de los trabajadores 
(Núñez, 2022). 

En el contexto de las empresas de agua potable en 
Ecuador, se pueden identificar varios problemas admi-
nistrativos que afectan su funcionamiento y eficiencia. La 
falta de desarrollo del talento humano es uno de los pro-
blemas más importante (Asamblea Nacional del Ecuador, 
2023). Las empresas públicas carecen de programas de 
formación apropiados y falta de comunicación interna 
esto resulta en empleados que no están totalmente capa-
citados para afrontar los retos del sector, impactando de 
esta manera en la calidad del servicio. Actualmente, las 
EPMAPAS están atravesando una etapa de adaptación a 
nuevas formas de incorporar talento humano y gestionar 
la. Estos cambios buscan no solo atraer y retener a per-
sonas con talento, sino también mejorar su desempeño, 
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aumentar la productividad y hacer más eficientes tanto la estructura como los procesos dentro de la organización 
(Proaño y Capurro, 2023).

Esta investigación tiene como finalidad analizar las principales barreras informativas en cuanto a la comunicación 
organizacional y designación de tareas que afectan la eficiencia operativa y la efectividad del personal, así como 
proponer recomendaciones que mejoren la comunicación interna y optimicen la administración de los recursos huma-
nos, contribuyendo así a un mejor rendimiento organizacional y a la satisfacción de los empleados de EPMAPA -SD 
(Ramírez et al, 2022).  Una gestión de información más eficiente no solo mejorará la productividad del personal, sino 
que también aporta a una mejor atención al cliente y a una toma de decisiones más informada.  Al mejorar el flujo de 
información, EPMAPA-SD puede no solo cumplir con sus funciones administrativas de manera más efectiva, sino tam-
bién fortalecer su relación con la comunidad, asegurando un servicio de calidad que responda a las expectativas de 
los ciudadanos (Sanabria y Reyes, 2024). 

EPMAPA-SD enfrenta problemas importantes por la deficiencia en el acceso a información administrativa clave, como 
asignación de tareas y planificación. Esta falta de información oportuna afecta la eficiencia operativa, retrasa tareas y 
genera frustración en los empleados, disminuyendo la productividad y la calidad del servicio (Narul y Nuriakin, 2022).  
Esta investigación busca identificar las áreas críticas para mejorar el acceso a la información, lo que facilitará la toma 
de decisiones y aumentará la satisfacción laboral. Además, los resultados podrán servir como modelo para otras enti-
dades públicas con desafíos similares, fortaleciendo su capacidad organizacional (Zurita y Santillán, 2020). 

MÉTODOS Y MATERIALES

Para la realización de este proyecto se ha optado por una metodología mixta, que integra enfoques cuantitativo y 
cualitativo, según lo propuesto por Bagur et al. (2021). Se aplicarán encuestas estructuradas a los funcionarios de 
EPMAPA-SD y entrevistas semiestructuradas con personal estratégico, lo que permite obtener una visión amplia y 
detallada sobre las deficiencias en el acceso a la información y su impacto en la gestión del talento humano y el des-
empeño laboral.

La investigación se desarrolla bajo un diseño no experimental, donde las variables se analizan en su contexto natural 
(Ríos et al., 2023). Se emplean métodos inductivo, deductivo, analítico y sintético para examinar las problemáticas 
identificadas. Las encuestas se aplican a una muestra representativa seleccionada mediante muestreo aleatorio sim-
ple, utilizando preguntas cerradas y escalas tipo Likert, mientras que las entrevistas aportarán una comprensión más 
profunda de las percepciones del personal directivo (Pérez y Seca, 2020).

Para la recolección y análisis de datos se utilizarán herramientas tecnológicas como Google Forms, garantizando 
un registro estructurado y eficiente. Asimismo, se respetarán rigurosamente los aspectos éticos de la investigación, 
asegurando el anonimato y la confidencialidad de los participantes, así como la correcta citación y protección de la 
propiedad intelectual, conforme a las normativas vigentes en investigación científica (Mendivel et al., 2020). 

RESULTADOS-DISCUSIÓN

Los resultados de la entrevista revelan que los sistemas actuales de gestión de roles están obsoletos y presentan 
errores que requieren corrección manual, afectando la eficiencia operativa. Aunque se ha capacitado al personal, 
las deficiencias del sistema limitan el aprovechamiento de estas competencias. Además, la toma de decisiones se 
retrasa porque la información debe pasar por varios departamentos, generando demoras. Para mejorar, se ha iniciado 
la implementación de un nuevo sistema de gestión del talento humano, aunque aún persiste la dependencia de otras 
unidades para obtener información clave. Ver figura 1.

Fig 1: Percepción de la disponibilidad de información necesaria.

Fuente: elaboración propia.
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El 34,19% de los empleados está totalmente en desacuerdo con la disponibilidad oportuna de la información, mientras 
que un 43% está de acuerdo o totalmente de acuerdo. Un 20,65% es neutral y un 2,58% está en desacuerdo. Estos 
resultados evidencian una percepción dividida que requiere 

atención para garantizar un acceso equitativo a la información en EPMAPA-SD. Ver figura 2.

Fig 2: Acceso a datos.

Fuente: elaboración propia.

El 27,10% de los empleados es neutral sobre el acceso a datos, mientras que solo el 22,58% lo considera adecuado. 
Un 38,03% señala deficiencias en el sistema. Es urgente optimizarlo y capacitar al personal para mejorar el acceso a 
la información. Ver figura 3. 

Fig 3: Falta de acceso a la información actualizada.

Fuente: elaboración propia.

 El 37,42% de los encuestados se mantiene neutral ante la falta de acceso a información actualizada, mientras que 
un 41,29% reconoce que este problema ha provocado retrasos en sus tareas. Un 21,29% considera que no afecta 
su desempeño. Estos resultados evidencian la necesidad de mejorar la actualización de datos en EPMAPA-SD para 
aumentar la eficiencia y reducir retrasos laborales. Ver figura 4.



5 Vol 17 | No.5 | septiembre-octubre |  2025
Publicación continua
e5424

UNIVERSIDAD Y SOCIEDAD | Revista Científica de la Universidad de Cienfuegos | ISSN: 2218-3620

Fig 4: Afectación en la toma de decisiones por falta de acceso a la información.

Fuente: elaboración propia.

Cerca del 50% del personal de EPMAPA-SD percibe que la falta de acceso a la información afecta negativamente 
la toma de decisiones, poniendo en riesgo la eficiencia operativa y la gestión del talento humano. Aunque algunos 
mantienen una postura neutral, esta situación evidencia la necesidad de fortalecer los sistemas de información para 
garantizar datos actualizados y accesibles a todo el equipo. Ver figura 5.

Fig 5: Percepción de demoras por la falta de acceso a la información.

Fuente: elaboración propia.

El 38,06% del personal está en desacuerdo con que el acceso a la información sea sencillo y sin demoras, eviden-
ciando dificultades significativas. Un 29,03% es neutral y solo otro 29,03% percibe el acceso como positivo. Estos 
resultados muestran que más de un tercio de los empleados enfrenta obstáculos para obtener información oportuna, 
por lo que se recomienda mejorar los procesos y plataformas para optimizar el acceso y la productividad. Ver figura 6.
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Fig 6: Calidad de información para la realización de funciones.

Fuente: elaboración propia.

El análisis muestra que gran parte del personal de EPMAPA-SD considera insuficiente la calidad de la información 
disponible, lo que afecta su desempeño. Aunque algunos valoran positivamente la información, la mayoría se mantiene 
neutral o en desacuerdo, evidenciando la necesidad de mejorar la recolección, actualización y acceso a datos para 
optimizar la gestión y la toma de decisiones. Ver figura 7.

Fig 7: Información necesaria para tomar decisiones oportunas.

Fuente: elaboración propia.

Un 40% del personal de EPMAPA-SD señala no contar siempre con la información necesaria para actuar oportunamen-
te, lo que refleja una limitación importante. Aunque un 38,07% muestra una percepción positiva o neutral, persiste una 
brecha en la disponibilidad de información clave. Esta situación puede afectar la toma de decisiones y la eficiencia 
institucional, por lo que se recomienda optimizar el acceso a datos críticos. Ver figura 8.
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Fig 8: Afectación del desempeño por falta de acceso a la información

Fuente: elaboración propia.

El 36,77% del personal señala que la falta de información ha afectado negativamente el desempeño de su equipo, 
mientras un 32,90% se mantiene neutral. Estos resultados muestran que las deficiencias en el acceso a la información 
limitan la eficiencia operativa, por lo que es clave fortalecer los canales informativos en EPMAPA-SD para mejorar el 
desempeño de los equipos. Ver figura 9.

Fig 9: Sistema de información es eficaz para satisfacción de necesidades.

Fuente: elaboración propia.

El 31,61% del personal considera que el sistema no satisface sus necesidades laborales, mientras un 26,45% se man-
tiene neutral y solo el 39,36% lo percibe como eficiente. Estos datos evidencian que una parte significativa demanda 
mejoras en accesibilidad, rapidez y calidad de datos en EPMAPA-SD.

Un 31,61% del personal está totalmente en desacuerdo con que la administración comunique de manera clara y 
frecuente sobre temas importantes, mientras que solo un 38,07% (sumando quienes están de acuerdo y totalmente 
de acuerdo) percibe la comunicación como adecuada. Además, un 16,77% se mantiene neutral, lo que sugiere in-
consistencias en la comunicación según áreas o situaciones. Esta percepción de deficiencia es preocupante, ya que 
la falta de comunicación efectiva puede generar incertidumbre, retrasos y malentendidos que afectan el desempeño 
organizacional. Por ello, mejorar la claridad y frecuencia en la comunicación administrativa resulta fundamental para 
fortalecer la eficiencia y la confianza del personal.

El 47,74% del personal de EPMAPA-SD debe buscar información en múltiples fuentes, mostrando falta de centraliza-
ción. Un 38,71% es neutral y solo el 13,55% considera que no es necesario recurrir a varias fuentes. Esta dispersión 
refleja ineficiencia y la necesidad de centralizar los datos para mejorar la productividad.

El 32,26% de los empleados considera que la falta de acceso a la información no afecta su desempeño, mientras un 
29,03% es neutral. En contraste, un 35,48% reconoce un impacto negativo. Esta disparidad indica la necesidad de 
revisar y estandarizar los procesos de acceso para asegurar recursos adecuados y un trabajo eficiente alineado con 
los objetivos institucionales.

El 37,42% de los empleados está de acuerdo en que la empresa toma medidas para mejorar el acceso a la informa-
ción, mientras un 32,26% se muestra neutral, reflejando incertidumbre sobre estos esfuerzos. Por otro lado, un 22,94% 
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considera que las medidas no son suficientes o efectivas. Aunque casi la mitad reconoce avances, es necesario forta-
lecer y visibilizar más las iniciativas para generar una percepción positiva en todo el personal.

Un 34,19% se muestra neutral, lo que sugiere que la capacitación ha sido parcial. Otro 34,19% está de acuerdo y un 
14,84% totalmente de acuerdo en que ha sido suficiente. Sin embargo, un 9,68% está en desacuerdo y un 7,10% to-
talmente en desacuerdo. Esto indica que aún se requiere capacitación continua y específica en el uso de los sistemas 
de información.

El 38,71% se muestra neutral, lo que indica que el problema no es generalizado. Sin embargo, un 41,29% está en des-
acuerdo o totalmente en desacuerdo con que la información esté actualizada y sea útil. Solo un 20% opina lo contrario. 
Esto evidencia una debilidad en la gestión de información que requiere mejoras urgentes en actualización y validación 
de datos.

El 38,06% se muestra neutral, mientras que un 43,23% considera que la falta de acceso a la información afecta su 
capacidad para tomar decisiones. Solo un 18,71% no lo percibe como un problema. Esto evidencia una debilidad en 
el sistema de información que impacta la toma de decisiones. Se recomienda mejorar el acceso a datos precisos y 
oportunos.

El 34,19% de los empleados está totalmente en desacuerdo, señalando falta de claridad en la información sobre el 
rendimiento laboral. Mientras tanto, un 21,29% es neutral y otro 21,29% está de acuerdo, con un 17,42% totalmente 
de acuerdo. Esta variabilidad indica que el sistema de Talento Humano de EPMAPA-SD no comunica de manera clara 
para todos. Mejorar la transparencia en las evaluaciones fortalecería la confianza y la gestión del talento.

El 39,35% se muestra neutral y el 28,39% en desacuerdo, lo que refleja dudas sobre la efectividad de las inversiones 
en acceso a la información. Solo el 29,03% percibe mejoras. Esto indica que EPMAPA-SD debe fortalecer sus acciones 
y comunicar con mayor claridad sus avances en este ámbito.

El 38,06% está de acuerdo en que la falta de acceso rápido a la información genera frustración, mientras que un 
35,48% se mantiene neutral. Solo un 19,35% no lo considera un problema. Esta situación afecta la moral y produc-
tividad, por lo que EPMAPA-SD debería optimizar sus sistemas de información para agilizar el acceso y mejorar el 
desempeño del personal.

El 83,23% de los empleados cree que un mejor acceso a la información aumentaría su eficiencia y desempeño. Solo 
un 3,23% está en desacuerdo. Esta percepción refuerza la urgencia de que EPMAPA-SD priorice la mejora de sus 
sistemas de información.

El 95,49% de los empleados considera necesario recibir capacitaciones en nuevas tecnologías y herramientas digita-
les. Este resultado evidencia una fuerte demanda de formación para mejorar el desempeño y adaptarse a los cambios 
tecnológicos.

El 38,06% recibe capacitación formal el último año, pero el 44,52% no. Esto muestra la necesidad de que EPMAPA-SD 
fortalezca sus programas de formación continua para mejorar el desempeño del personal.

La mayoría de empleados (51,65%) prefieren clases virtuales, seguidas por seminarios web (25,81%) y talleres prác-
ticos (10,32%). Solo un 3,87% opta por material autodidacta. Esto indica una clara preferencia por la capacitación en 
línea, por lo que EPMAPA-SD debería potenciar estas modalidades, complementándolas con opciones presenciales 
según necesidad.

El 34,8% de los empleados requiere capacitación en gestión documental, mientras que el 21,94% desea mejorar en 
tecnología y sistemas. Además, el 21,29% señala la comunicación interna como área clave, y menores porcentajes 
indican necesidad en atención al cliente y diseño de redes. Estas prioridades reflejan la importancia de fortalecer ha-
bilidades en manejo de información y coordinación interna. EPMAPA-SD debería orientar sus programas de formación 
en estas áreas para mejorar desempeño y satisfacción laboral.

El 34,84% considera que todas las áreas mencionadas deben abordarse en futuras capacitaciones. La gestión docu-
mental es destacada por el 21,94% y el 21,90%, mientras que el 12,90% señala atención al cliente y el 9,03% diseño 
de redes. Esto refleja el interés de los empleados por mejorar en diversas áreas, especialmente en gestión documen-
tal y tecnología. EPMAPA-SD debe diseñar programas de formación variados que respondan a estas necesidades 
prioritarias.

El análisis de Pearson revela una relación positiva (r = 0.301**, p < 0.01) entre acceso a la información, gestión del 
talento y desempeño laboral. Mejorar la información clara y accesible fortalecerá la eficiencia y el rendimiento en 
EPMAPA-SD. Ver tabla 1.
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Tabla 1: Correlación entre variable independiente (Acceso a la información) y dependiente (Gestión del talento humano 
en el desempeño laboral).

Correlaciones

VAR1 VAR2

VAR1 Correlación de Pearson  1 ,301**

Sig. (bilateral) ,000

N 155 155

VAR2 Correlación de Pearson  ,301** 1

Sig. (bilateral) ,000

N 155 155

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: resumen de la correlación que existe entre las dos variables 

Fuente: elaboración propia.

DISCUSIÓN

Los resultados de la investigación evidencian una rela-
ción directa entre la gestión del talento humano y el des-
empeño laboral en EPMAPA-SD, donde una de las princi-
pales debilidades es el limitado acceso a la información. 
El 34,19% de los empleados manifiesta no contar con la 
información necesaria para desempeñar sus funciones, 
mientras que un 38,1% considera que el sistema de ges-
tión actual dificulta el acceso a datos relevantes. Esta 
brecha tecnológica afecta la operatividad institucional y 
resalta la urgencia de mejorar los sistemas informativos 
para optimizar la eficiencia y la toma de decisiones.

Además, el 29,68% indica que la falta de información ac-
tualizada retrasa el cumplimiento de tareas, impactando 
negativamente la productividad. Un 38,06% reconoce 
que estas limitaciones afectan sus procesos decisiona-
les, evidenciando la necesidad de fortalecer los sistemas 
y la comunicación interna. También se identifica una ca-
rencia en la transparencia de las evaluaciones laborales, 
ya que un 34,19% no recibe información clara sobre su 
desempeño, lo que puede generar desmotivación y me-
nor compromiso. Estos hallazgos apuntan a la urgencia 
de una transformación en la gestión del talento humano, 
enfocada en mejorar la infraestructura informativa y la 
transparencia de los procesos evaluativos.

Para mejorar la gestión del talento humano y el desem-
peño laboral en EPMAPA-SD, es fundamental fortalecer 
los sistemas de acceso a la información, asegurando 
que esta sea clara, oportuna y accesible para todo el 
personal, además  recomienda implementar una plata-
forma centralizada que unifique datos clave, facilitando 
el acceso rápido y seguro a manuales, procedimientos y 
asignaciones laborales, esta plataforma debe contar con 
una interfaz intuitiva y estar respaldada por una infraes-
tructura tecnológica actualizada, que reduzca errores y 

demoras, y permita una gestión más eficiente de la infor-
mación (Quintano, 2022).

Además, es necesario desarrollar un programa continuo 
de capacitación dirigido a todo el personal, enfocado en 
el uso de nuevas tecnologías y herramientas digitales, 
así como en el manejo adecuado de los sistemas de in-
formación institucional, complementariamente, se deben 
fortalecer los canales de comunicación interna para ga-
rantizar la transparencia y fluidez en el intercambio de in-
formación. Estas mejoras contribuirán a optimizar la toma 
de decisiones, incrementar la productividad y fomentar 
un ambiente laboral colaborativo, dinámico y motivador, 
alineado con los objetivos estratégicos de EPMAPA-SD.

CONCLUSIONES

La investigación evidencia que la deficiencia en el acce-
so a la información administrativa en EPMAPA-SD afecta 
negativamente la eficiencia operativa y el desempeño la-
boral de sus empleados. La falta de información oportuna 
genera retrasos, frustración y desmotivación, impactando 
el compromiso y la productividad del personal. Además, 
la carencia de capacitación en herramientas digitales y 
procesos administrativos limita el uso adecuado de los 
sistemas disponibles, agravando la problemática. Por 
ello, es necesario implementar programas de formación 
continua que fortalezcan las competencias técnicas y fa-
ciliten la adaptación a nuevas tecnologías.

Asimismo, se identificó que las deficiencias en la comu-
nicación interna contribuyen a un ambiente laboral poco 
colaborativo, afectando la toma de decisiones. Mejorar y 
diversificar los canales comunicacionales mediante reu-
niones periódicas, plataformas colaborativas y sistemas 
de retroalimentación promoverá un flujo de información 
claro y oportuno, así como un clima laboral participati-
vo. Se recomienda implementar un Sistema Integrado 
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de Gestión de Información que centralice y unifique los 
datos administrativos, facilitando un acceso rápido y se-
guro. La combinación de capacitación constante y me-
jor comunicación fortalecerá un entorno laboral eficiente 
y positivo, mejorando la calidad del servicio público que 
ofrece EPMAPA-SD.
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