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RESUMEN

El presente estudio analiza la planificacion estratégica del talento humano en el Gobierno
Auténomo Descentralizado Intercultural del Cantén Cafiar (GADIC). Se analizaron dimensiones
clave como la planificacion, la direccion y la estrategia institucional, la gestion del talento humano
y el desarrollo organizacional, bajo un enfoque cuantitativo, con un disefio descriptivo y de campo,
aplicando encuestas a una muestra aleatoria representativa de 188 de los 369 empleados de la
institucion. Los resultados evidenciaron conocimiento de la estrategia institucional, con procesos
transparentes y avances en comunicacion y trabajo en equipo. Aunque prevalecen debilidades en
el seguimiento de la planificacion, adaptacion al entorno y evaluacion de competencias, areas
como capacitacion y el reconocimiento individual son percibidas como insuficientes, lo que
impacta en la motivacion y en la percepcion de oportunidades de crecimiento. Ademas, la
evaluacién y mejora continua requieren fortalecer los mecanismos de retroalimentacion y
aplicacion de resultados. Por lo anterior es importante afianzar la gestion integral del talento
humano donde se articulen ejes de planificacion estratégica, capacitacion, comunicacion efectiva
y evaluacién constante para garantizar procesos mas efectivos, mejorar la atencién ciudadana y

sostener la cultura institucional.

Palabras clave: planificacion estratégica; talento humano; gestion del talento humano;

desemperio laboral.



ABSTRACT

This study analyzes the strategic planning of human talent in the Intercultural Decentralized
Autonomous Government of the Cafiar Canton (GADIC). Key dimensions such as planning,
direction and institutional strategy, human talent management and organizational development
were analyzed, under a quantitative approach, with a descriptive and field design, applying surveys
to a representative random sample of 188 of the institution’s 369 employees. The results showed
knowledge of the institutional strategy, with transparent processes and advances in communication
and teamwork. Although weaknesses prevail in the monitoring of planning, adaptation to the
environment and assessment of competencies, areas such as training and individual recognition
are perceived as insufficient, which impacts motivation and’the perception of growth
opportunities. In addition, evaluation and continuous improvement require strengthening the
mechanisms of feedback and application of results. For the above, it is important to strengthen the
integral management of human talent where axes of strategic planning, training, effective
communication and constant evaluation are articulated to guarantee more effective processes,

improve citizen attention and sustain institutional culture.

Keywords: strategic planning, human talent, human talent management, work

performance.
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INTRODUCCION

La planificacion estratégica del talento humano se ha consolidado como un pilar fundamental
para el fortalecimiento institucional, de acuerdo con Armstrong y Taylor (2020), destacan que
las funciones de planificacidn, organizacion, direccion y control resultan esenciales para
garantizar la gestion eficaz del personal, especialmente en el sector publico, donde la eficiencia,
la retencion de talento y el desarrollo profesional constituyen desafios crecientes. En este
contexto, el Gobierno Auténomo Descentralizado Intercultural del Canton Cafar (GADIC),
entidad municipal encargada de la gestion territorial y administrativa, que enfrenta limitaciones
estructurales que comprometen su capacidad para alinear los objetivos institucionales con las
competencias del personal, lo que influye en la calidad del servicio ofrecido a la ciudadania

(Espinoza Beltran & Cachipuendo Vasquez, 2024).

En entornos dinamicos y competitivos las instituciones publicas deben mejorar y adaptar sus
procesos de gestion del talento para atraer, desarrollar y retener a empleados capaces de
responder a las necesidades de la poblacion, pues la falta de alineacion entre la planificacion
administrativa y las estrategias de talento humano afectan negativamente a la productividad y
competitividad organizacional porque aumenta la rotacion de personal y desmotiva a los
trabajadores (Litardo & Delgado, 2024). En Ecuador y particularmente en el cantén Cafiar, la
planificacion se ha convertido en un desafio, segin informes de la Contraloria General del
Estado existen “deficiencias significativas en la planificacion y ejecucion de politicas de
talento humano en los gobiernos autonomos descentralizados (GADs)”, por procesos

administrativos ineficientes.

Por lo que la importancia del presente estudio radica en la necesidad de evaluar cdmo se esta
llevando a cabo la planificacion estratégica del talento humano en el GADIC Cafar, para
responder a las demandas sociales presentes y futuras, mediate estrategias integrales (Dessler,
2021). La carencia de estrategias efectivas puede provocar en la institucion desmotivacion

laboral, alta rotacion del personal y bajo rendimiento y desempefio (Ramirez, 2021),

Segun Villacis (2022) identificd que en el GAD de San Vicente la carente gestion del talento
humano genera ambigliedad en funciones y repercute negativamente en el desempefio de los
empleados, asi mismo Martinez (2023) evidenci6 que en el GAD del canton Montalvo habia
un exceso de personal y desequilibrios en la asignacién de tareas, provocando insatisfaccion

ciudadana por la baja calidad del servicio. Hurtado Paredes (2019) en el MIDUVI evidencia la



importancia de implementar planes estratégicos que permitan no solo atraer, sino también
retener y desarrollar talento, en contraste con el estudio en el GADIC de Cafiar, existe la
necesidad de fortalecer la planificacion estratégica de talento humano en los gobiernos locales

para optimizar la productividad y satisfacer las necesidades y expectativas de la sociedad.

En este contexto, es necesario que la administracién municipal encamine la gestion del personal
con la mision, vision y objetivos estratégicos, con el fin de mejorar la eficiencia operativa y la
calidad de la atencidn a la ciudadania, para lo cual la presente investigacién propone un analisis
integral del GADIC Canar, con la finalidad de identificar fortalezas, debilidades y
oportunidades de mejora en sus distintos procesos de planificacion estratégica del talento

humano.

Se incluyen variables como el clima organizacional, la alineacion con objetivos institucionales,
la capacitacion y el sistema de evaluacion del desempefio, lo que permite una vision mas amplia
de los factores que inciden en la gestion del personal y proporciona herramientas practicas para
la toma de decisiones dentro del GADIC (Lopez & Castillo, 2023; Mendoza & Ramirez, 2022).

La investigacion se desarrollé con un enfoque cuantitativo y un disefio descriptivo de campo,
aplicado en el GADIC del Cantdn Caiar. La poblacion fue de 369 colaboradores y se determind
una muestra representativa de 188 mediante muestreo probabilistico. Los datos se recolectaron
con una encuesta estructurada de 55 items, validada con un alfa de Cronbach de 0,992. El
instrumento evalud siete dimensiones relacionadas con la planificacion estratégica del talento

humano.

REFERENCIAL TEORICO
El estudio del talento humano en la administracion pablica ha evolucionado significativamente
a lo largo de los afios, Las transformaciones organizacionales actuales demandan estructuras
laborales flexibles, equipos altamente capacitados y mecanismos efectivos de evaluacion que
permitan responder con eficiencia a las demandas sociales y al cumplimiento de objetivos
organizacionales (Gonzalez & Peérez, 2023). Autores como Mintzberg et al. (2009) y Drucker
(2017) han demostrado que la correcta articulacion entre la estrategia institucional y la gestion
del talento humano incide directamente en el desempefio organizacional y en la percepcion

ciudadana sobre la calidad del servicio pablico.

Frente a los profundos cambios en los modelos de gestion, los gobiernos autdbnomos

descentralizados requieren integrar practicas que mejoren su alineacion estratégica,



capacitaciéon continua, evaluacion del desempefio y la construccion de entornos laborales
saludables, que apoyen a los empleados, pues estas dimensiones influyen en el funcionamiento
interno de las instituciones publicas y en el fortalecimiento del aparato estatal (Gonzélez &
Pérez, 2023).

El Talento Humano como pilar de la Estrategia Institucional

La gestion estratégica del talento humano constituye un elemento esencial en la administracion
publica, ya que permite anticipar y estructurar acciones coherentes con los objetivos
institucionales. Este proceso se desarrolla mediante mecanismos sistematicos de planificacion
orientados al aprovechamiento del capital humano (Zavala & Maldonado, 2021). Segun
Chiavenato (2020) el talento humano es el eje central de toda entidad, y debe reconocerse a los
colaboradores como individuos con aspiraciones y capacidades Unicas, mas alla de simples
recursos. Una planificacion estratégica adecuada permite alinear las competencias del personal
con la mision y vision institucional, generando sinergias entre las personas y la estrategia

organizacional.

De este modo, se logran identificar y aprovechar competencias clave, construir perfiles que
cubran las necesidades institucionales y establecer mecanismos de retencion del personal
valioso (Andrade & Molina, 2022). En el contexto ecuatoriano, segun Flores-Romero et al.,
(2020) la planificacion estratégica contribuye a detectar fortalezas y debilidades internas,
priorizar objetivos a corto, mediano y largo plazo. Ramirez y Torres (2023) sostienen gue una
vision estratégica del talento humano impacta en la productividad, desempefio y percepcion

ciudadana sobre la gestion institucional.

El autor Carvajal (2021) resalta la necesidad de instaurar los manuales de funciones y puestos
de trabajo para optimizar recursos, para definir roles y responsabilidades, mejorar el desempefio
y asegurar a la ciudadania transparencia en la contratacion. En sintesis, la planificacion
estratégica del talento humano deja de ser un proceso aislado y se convierte en una herramienta

dindmica para el crecimiento institucional (Andrade Guzman, 2021).
Diagnostico y Analisis del Personal

El diagnostico del personal y la evaluacion del desempefio permiten reconocer las

caracteristicas y capacidades de los trabajadores de las instituciones para posteriormente



mediante indicadores medir su desempefio y rendimiento (Vaca-Zambrano et al., 2024). En
estos procesos se identifican brechas entre las habilidades innatas y necesidades de
capacitacion, y sirven como base para la toma de decisiones informadas. Sin embargo, Flores
y Herrera (2022) sefialan que muchas instituciones publicas carecen de diagndsticos efectivos,
lo que dificulta capitalizar plenamente el potencial humano.

Detectar a tiempo fortalezas y debilidades del personal es fundamental para disefiar programas
de retroalimentacién 360°, procesos de capacitacion y mejora continua con indicadores de
desempefio y KAPI'S. Segin Alvarez Contreras (2020) la gestion del talento humano es un
proceso estratégico que requiere un analisis exhaustivo de las competencias y Quispe y
Contreras (2025) advierten que la ausencia de meritocracia y evaluacion de competencias limita

la competitividad institucional.

Asimismo, Viteri y Naranjo (2023) enfatizan en la importancia de vincular la evaluacién al
cumplimiento de objetivos estratégicos para mejorar los estandares de calidad y la reputacién
de las instituciones. Martinez y Ulloa (2023) afiaden que los procesos evaluativos deben ser
claros y participativos, pues permiten redistribuir el talento de manera eficiente. De este modo
el diagnostico del personal institucional muestra el estado del talento interno para crecer de
manera estratégica, optimizando la asignacion de roles, el desarrollo profesional y el desempefio

general de la institucion.
Reclutamiento y seleccion del personal

El reclutamiento y seleccion del talento humano constituyen el proceso mediante el cual la
organizacion atrae e incorpora a los colaboradores mas idoneos para cada cargo, estos procesos
de seleccion eficaz deben caracterizarse por la transparencia, objetividad y enfoque en
competencias. Segun Guerrero-Egurrola (2021) sefiala que la ausencia de criterios claros en el
proceso de reclutamiento y seleccion del personal, aumenta el riesgo de incorporar personal que
no se ajusta plenamente al perfil del puesto o a la cultura organizacional. Asi mismo Litardo y
Delgado (2024) encontraron que, aungue la mayoria de los servidores perciben criterios justos,

aun persisten desafios en la equidad y la transparencia.

Por ello se recomienda implantar modelos de seleccion por competencias que definan con
precision las habilidades requeridas y se evalle a los candidatos con base en esas competencias.
Estos procesos garantizan meritocracia y confianza en la contratacion, elementos esenciales

para fortalecer la transparencia institucional (Dargahi et al., 2025).



Capacitacion y desarrollo de los equipos de trabajo

La capacitacién, desarrollo y la mejora continua del personal son fundamentales para el
crecimiento tanto de los colaboradores como de la institucion, ya que es necesario el desarrollo
de competencias mediante procesos de formacion que fortalezcan el desempefio de los
empleados del sector publico (Cid Sabas & Baldovinos Leyva, 2025). De manera
complementaria, Valdez Tutillo y Orbe Guaraca (2024) subrayan la importancia de la

actualizacion técnica y el desarrollo de habilidades blandas.

En este contexto Veliz Huacon y Llanos (2021) concluyeron que la deficiente capacitacion
genera insatisfaccion en los servidores, pues existe una percepcion de falta de oportunidades de
desarrollo personal ante las altas exigencias y control del desempefio, por lo que es necesario
mantener al dia las competencias del personal pues repercuten positivamente en su desempefio
y en la eficiencia institucional. Asi mismo Palacios & Ortega (2021) argumentan que las
instituciones que invierten en capacitacién desarrollan una mayor capacidad de adaptacion ante

los cambios del entorno.

En Ecuador, muchas entidades publicas aun enfrentan obstaculos para implementar programas
de capacitacion sostenibles, debido a limitaciones presupuestarias o falta de continuidad en las
politicas, sin embargo, Céardenas & Silva (2023) demuestran que las municipalidades que
consolidan planes de formacion logran mejoras en la calidad del servicio, la eficiencia en la
ejecucion de proyectos y el cumplimiento de metas. Viteri & Yanez (2022) también sostienen
que la formacion permanente incrementa el compromiso laboral, reduce la rotacion del personal

y fortalece la cultura institucional.
Clima laboral y comunicacion interna

El clima laboral y la comunicacion interna son determinantes en la calidad del desempefio
institucional. (Crespo Huaco & Serrano-Moreno, 2022), los definen como percepciones
compartidas sobre el entorno de trabajo, las relaciones interpersonales y la equidad en la
organizacion. Ademas, Salas y Mufioz (2023) agregan que un buen clima laboral promueve la
colaboracidn, reduce los conflictos y mejora el desempefio institucional, por lo que la mejora
del clima laboral permite conciliar equipos resilientes, incluso en contextos de limitaciones

presupuestarias 0 cambios estructurales.

Asimismo, Barrios-Herndndez et al. (2020) sostienen que la confianza, el respeto y la
colaboracién influyen en la satisfaccion y productividad. Lara y Arévalo (2022) afirman que el
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reconocimiento del trabajo, la participacion en la toma de decisiones y la existencia de una
comunicacion interna efectiva son determinantes para construir un ambiente positivo. Yépez y
Cederio (2023) destacan que el clima organizacional actia como mediador entre la planificacion
del talento humano y los resultados institucionales, incidiendo directamente en la eficiencia, la
productividad y la percepcidn ciudadana. Finalmente, Calderén y Méndez (2021) advierten que
las instituciones que ignoran esta dimension suelen enfrentar mayores indices de rotacion,

desmotivacién y bajo rendimiento.

La revision teorica evidencia que la planificacion estratégica del talento humano es un factor
determinante para el fortalecimiento institucional en el sector publico, su adecuada
implementacion junto con procesos de capacitacion continua, evaluacion del desempefio y un
clima organizacional saludable, configura un sistema integral que promueve la eficienciay la

sostenibilidad de las entidades publicas.

En este marco, el presente estudio tiene como objetivo analizar la planificacion estratégica del
talento humano en el GADIC Cafar, identificando fortalezas, debilidades y oportunidades de
mejora en sus procesos de gestion, con el fin de contribuir a la eficiencia institucional y a la

calidad del servicio publico.

METODOLOGIA
La presente investigacion adoptdé un enfoque cuantitativo, ya que se basd en la medicién
objetiva de percepciones y practicas de planificacion estratégica del talento humano (Barella,
etal., 2024). El disefio fue de tipo descriptivo y de campo, permitiendo recopilar datos de forma
directa en el entorno institucional del Gobierno Autdnomo Descentralizado Intercultural del
Cantdn Cafiar (GADIC), se realiz6 utilizando estadistica descriptiva, calculando frecuencias y
porcentajes para caracterizar las practicas de planificacion estratégica del talento humano y

elaborar un diagnéstico integral de la institucion (Guzman, 2023).

La poblacion estuvo conformada por 369 colaboradores, entre personal administrativo y
técnico. Para determinar el tamafio de la muestra se aplicé la formula estadistica para
poblaciones finitas, con un nivel de confianza del 95 % y un margen de error del 5 %, mediante
el muestreo probabilistico, y el calculo determin6 un tamafio de muestra de n = 188 empleados

y trabajadores, garantizando la representatividad estadistica de la poblacion.

La recoleccion de datos se realizé mediante la aplicacion de una encuesta estructurada, y valida

con un alfa de Cronbach de 0,992, lo que confirma su consistencia interna, compuesta por 55



items de respuesta dicotomica (si/no), organizados en siete dimensiones: planificacion
estratégica, diagnéstico y analisis del personal, reclutamiento y seleccion, capacitacion y
desarrollo, clima laboral y comunicacion interna, retencién y motivacion, y evaluacion y mejora

continua.

RESULTADOS
Los resultados obtenidos permiten visibilizar un panorama mixto en la gestion del talento
humano en el GADIC Canar: por un lado, se observan avances significativos en ambitos como
la difusion de la mision y vision institucional, la transparencia en el reclutamiento y la
satisfaccion laboral; pero, todavia quedan aspectos que requieren ajustes urgentes si se quiere

consolidar un modelo sélido y sostenible.
Planificacidn estratégica del talento humano

Esta dimension explora el grado de conocimiento, compromiso y percepcion que tienen los
funcionarios del Gobierno Auténomo Descentralizado Intercultural del Canton Cafar con
respecto a la mision, vision y planes estratégicos de talento humano mediante indicadores que
evaluan la adaptacion a cambios del entorno, la incorporacion de nuevas tecnologias y la

contribucion de la planificacion a la eficiencia.

Tabla 1: Planificacion estratégica del Talento Humano

Indicador Si (%)
Conocimiento de la mision institucional del GADICC 74%
Familiarizacion con la vision institucional del GADICC 73%
Compromiso con la implementacion de planes de talento humano 88%
Seguimiento al cumplimiento del plan estratégico de talento humano 63%

Retroalimentacion sobre resultados de la planificacion de talento humano 66%

Inclusion de nuevas tecnologias en la planificacion 60%

Adaptacion de la planificacion a cambios legales, sociales o econdmicos  56%

Contribucion de la planificacion a la eficiencia institucional 77%
Impacto de la planificacion en el clima laboral y la motivacion 51%
Alineacion del trabajo diario con objetivos estratégicos del GADICC 88%
Pertinencia de la planificacion frente a necesidades actuales 80%
Consideracion de cambios futuros del entorno laboral 68%
Promedio 70%




Fuente: La Autora

En la dimension de planificacion estratégica del talento humano, en promedio el 70% de los
empleados tienen percepciones positivas con respecto a los items consultados, los resultados
muestran un alto grado de difusion de la mision y vision de la institucion pues el 74% de los
funcionarios comprende la mision y el 73% esta familiarizado con la vision institucional, lo que
implica una socializacion efectiva de los lineamientos institucionales, ademas el 88% de los
empleados se siente comprometido con la implementacion de los planes de talento humano en
su departamento, y el 88% percibe que su trabajo diario estd alineado con los objetivos
estratégicos, por lo que existe congruencia entre las actividades desarrolladas por el personal y
la planificacion estratégica formulada, es asi que el 77% percibe que la planificacion contribuye

a la eficiencia institucional.

Sin embargo, se identifico la existencia de areas de mejora con respecto al seguimiento y control
del cumplimiento del plan estratégico pues el 63% considera que evalua el cumplimiento y el
66% indica recibir retroalimentacion sobre los resultados de dicha planificacion, lo que implica
una percepcion de escasos mecanismos de control y comunicacion de avances, lo cual podria
limitar la retroalimentacion y el ajuste oportuno de las estrategias. EI 77% de los empleados
consideran que la planificacion de talento humano contribuye a mejorar la eficiencia
institucional, y el 56% percibe que el GADIC adapta su planificacion a los cambios legales,
sociales o econdmicos, lo que ponen en manifiesto la falta de flexibilidad y la necesidad de

reajustar la planificacion a los desafios actuales y las necesidades del entorno.

En cuanto al clima laboral el 51% del personal considera que la planificacion del talento
humano ha mejorado el clima y la motivacion en la institucion, frente a un 49% que no aprecia
tales mejoras, por lo que se destaca que los efectos de la planificacion no son tangibles pues los
colaboradores no se percatan de la mejora del clima y la motivacion, convirtiéndose en un foco
de alerta para la administracion, en temas de seguimiento, adaptabilidad al entorno y traduccion
de los planes en mejoras perceptibles en el clima de trabajo. Dicho de otro modo, existe
coherencia en el papel, pero falta flexibilidad y una traduccidn real en la experiencia diaria del

trabajador.
Diagnostico y analisis del personal

En cuanto al diagnostico y andlisis del personal se examinan las necesidades, evaluacion de

competencias, asignacion de funciones y retroalimentacion que realiza la institucion, para



conocer si el GADICC cuenta con mecanismos claros para identificar brechas y aprovechar el

potencial del personal.

Tabla 2: Diagndstico y andlisis del personal.

Indicador Si (%)
Analisis de necesidades de talento humano en la unidad 89%
Evaluacion periddica de competencias laborales 76%
Identificacion de brechas de habilidades y capacidades 63%
Diagnéstico institucional de competencias laborales 85%
Asignacion adecuada de funciones 88%
Evaluacion periodica del desempeiio 63%

Influencia de la evaluacion en desarrollo, capacitacion o promocion 65%

Conformidad con criterios de medicion de rendimiento 82%
Aprovechamiento del perfil profesional en la institucion 65%
Retroalimentacion sobre desempeiio en el iltimo aiio T7%
Promedio 75%

Fuente: La Autora

El diagnostico y analisis del personal refleja que el 75% tiene précticas establecidas para evaluar
y gestionar las competencias de los funcionarios, es asi que el 89% menciona que en su area se
realizan andlisis de las necesidades del talento humano, evidenciando una gestion proactiva
para identificar requerimientos de personal. Asi mismo, el 76% sefiala que se llevan a cabo
evaluaciones periddicas de las competencias laborales, lo que sugiere la presencia de
mecanismos de seguimiento al desarrollo de habilidades individuales. El 85% de los
encuestados indica que sus competencias laborales han sido medidas mediante evaluaciones de
desempeiio, y el 88% percibe una asignacion adecuada de funciones de acuerdo con su cargo,
por lo que existe claridad en la distribuciéon de responsabilidades y que la institucion se

preocupa por conocer las capacidades de sus trabajadores.

Por otro lado, 63% del personal menciona que el GADIC identifica las brechas de habilidades
y capacidades entre sus servidores, es decir, se intentan detectar las dreas de mejora del capital
humano, sin embargo, no se logra a pesar de los esfuerzos. Del mismo modo, el 66% de los
encuestados reporta que su desempeio laboral es evaluado de forma periddica, lo que indica
que una parte significativa del personal podria estar quedando al margen de los procesos

formales de evaluacion, lo que conlleva riesgos por la falta de retroalimentacion.
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En cuanto al uso de la informacion proveniente de las evaluaciones, el 65% afirma que la
evaluacion de desempefio influye en decisiones de desarrollo, capacitacion o promocion, es
decir que los empleados perciben un vinculo entre el desempefio y las oportunidades de
crecimiento. Cabe destacar que el 82% del personal estd conforme con los criterios e
indicadores para medir el rendimiento, y el 65% considera que su perfil profesional esta siendo
aprovechado adecuadamente en la institucion, aunque un porcentaje equivalente (35%) opina

que podria aprovecharse mejor.

Finalmente, el 77% manifiesta haber recibido retroalimentacion sobre su desempefio en el
ultimo afo, evidenciando con informacidn sobre su actuacion laboral reciente. En suma, el
diagnostico del personal en el GADIC Caiar presenta fortalezas en la identificacion inicial de
necesidades y en la existencia de evaluaciones y criterios bien valorados, pero se debe reforzar
la deteccion de brechas, ampliar la cobertura y frecuencia de las evaluaciones de desempeiio,

para asegurar que los resultados se conviertan en acciones de desarrollo profesional.
Reclutamiento y seleccion del personal

En esta dimension se evalta la percepcion de los empleados en cuanto a la transparencia y
equidad en los procesos de seleccion, el nivel de conocimiento sobre los procesos y los procesos

de induccioén a los nuevos trabajadores.

Tabla 3: Reclutamiento y seleccion del personal

Indicador Si (%)
Conocimiento del proceso de seleccion de personal 88%
Percepcion de transparencia en el reclutamiento 84%

Consideracion de competencias del cargo en el proceso 89%

Induccion al nuevo personal 74%
Suficiencia del proceso de induccion para integrarse 65%
Promedio 80%

Fuente: La Autora

Los resultados de la dimensién de reclutamiento y seleccidon indican percepciones acerca de los
procesos de incorporacion de personal en el GADIC Caiiar, en promedio el 80% tiene una idea
positiva de esta dimension, lo cual es un punto fuerte y coherente con lo propuesto por Dessler
(2021). El 88% de los encuestados conoce el proceso de seleccion de personal aplicado por la

institucion, es decir el GADIC tiene altos niveles de transparencia y comunicacion de los
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procedimientos de reclutamiento, en concordancia el 84% considera que el proceso de
reclutamiento es transparente, por lo que se evidencia confianza en la seleccion de personal.
Ademas, el 89% de los trabajadores afirman que en la seleccion de candidatos se toman en
cuenta las competencias requeridas por el cargo, es decir se cumple con las especificaciones del
manual de puestos, lo que destaca una alineacion adecuada entre los perfiles de los postulantes

seleccionados y las necesidades del puesto.

El 74% de los empleados menciona que se realiza induccion a los nuevos ingresos, por lo que
se realiza el proceso de induccidn, pero no en su totalidad, y el 65% de los encuestados
considera que la induccién es suficiente para integrarse plenamente a sus labores, aunque que
podria fortalecerse para asegurar que los nuevos empleados comprendan sus funciones, la
cultura organizacional y las normativas internas, se sugiere fortalecer el programa de induccion

para optimizar la integracion del talento humano recién incorporado.
Capacitacion y desarrollo del talento humano.

En esta dimension se evallian las oportunidades de formacion brindadas a los servidores

publicos, su pertinencia, utilidad y la inversion institucional destinada a la capacitacion.

Tabla 4: Capacitacion y desarrollo del Talento Humano

Indicador Si (%)
Participacion en capacitaciones institucionales 93%
Relacion de la capacitacion recibida con el puesto 88%

Identificacion de necesidades de capacitacion y formacion 84%

Utilidad y aplicabilidad de la formacion recibida 84%

Inversion adecuada en capacitacion y formacion 84%

Conformidad con los temas abordados en las capacitaciones 84%

Contribucion de la capacitacion a la mejora del desempefio  79%

Aplicacion de conocimientos adquiridos en el trabajo diario 65%

Apoyo para estudios, certificaciones o especializaciones 50%

Promedio 79%

Fuente: La Autora

En la dimensién de capacitacion y desarrollo, en promedio el 79% de los encuestados
consideran el importante esfuerzo institucional por formar y actualizar al personal, en este

sentido el 93% de los encuestados reporta haber recibido capacitaciones institucionales durante
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el ultimo afio, lo cual demuestra el compromiso del GADIC con la formacion de sus servidores,
el 88% afirma que la capacitacion recibida esta relacionada con su puesto de trabajo, indicando
que la mayoria de cursos o talleres ofrecidos guardan pertinencia con las funciones que
desempena el personal y el 84% reconoce que se identifican sus necesidades de capacitacion y
formacion, sugiriendo que la institucion realiza diagnosticos para determinar qué competencias

requieren ser fortalecidas.

Asimismo, el 84% considera que la formacion impartida es util y aplicable a sus tareas, y un
porcentaje igual esta conforme con los temas abordados en las capacitaciones, lo que reafirma
que los contenidos de los programas de entrenamiento son relevantes para las actividades
diarias. No obstante, el 79% cree que la capacitacion ha contribuido a mejorar su desempefio
laboral, pero podrian existir barreras para transferir eficazmente lo aprendido al puesto de
trabajo, ademas el 65% manifiesta que logra aplicar en su trabajo diario lo aprendido en las
capacitaciones, esta brecha indica que, aunque las capacitaciones son pertinentes, no todos los
servidores logran integrar esas nuevas competencias en su rutina laboral. Esto coincide con lo
que advierte Chiavenato (2020): capacitar sin garantizar la transferencia es como sembrar sin

preparar la tierra.

E1 30% de los encuestados ha recibido apoyo institucional para continuar con estudios formales,
certificaciones o especializaciones, mientras que el 70% no ha contado con ese respaldo es decir
se capacita internamente, sin embargo, no se brindan facilidades para la educacion externa, en
general el GADIC Canar muestra una politica robusta de capacitacion, pero se podrian ampliar

las politicas para la educacion y especializacion.
Clima laboral y comunicacion interna

A continuacion, se analiza el ambiente de trabajo, la calidad de la comunicacion entre niveles
jerarquicos, el reconocimiento de los logros, la participacioén en reuniones y la posibilidad de

expresar ideas o sugerencias dentro del GADICC.

Tabla 5: Clima Laboral y comunicacion interna

Indicador Si (%)
Sentimiento de valoracion dentro del GADICC 83%

Existencia de comunicacion efectiva entre jefaturas y subordinados 82%

Conocimiento de instancias para resolver conflictos laborales 79%

Percepcion de adecuacion del ambiente laboral 56%
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Participacion en reuniones de planificacion institucional 36%

Recepcion de informacion oportuna sobre cambios relevantes 74%
Sentimiento de ser escuchado por los superiores 76%
Fomento del trabajo en equipo 52%
Reconocimiento de logros y aportes laborales 35%
Facilidad para proponer ideas o sugerencias 60%
Promedio 63%

Fuente: La Autora

En la dimension de clima laboral y comunicacién interna el 83% de los encuestados manifiesta
sentirse valorado dentro de la institucién municipal, es decir se reconoce y aprecia el aporte de
sus funcionarios, el 82% considera que existe una comunicacion efectiva entre jefaturas y
subordinados, reflejando que la informacion y las instrucciones suelen fluir con claridad en la
jerarquia organizacional y el 79% conoce las instancias a las que puede acudir en caso de

conflictos laborales para la resolucion de problemas internos.

Por otro lado, el 36% del personal afirma participar en reuniones de planificacion institucional,
con lo que se evidencia que no estan involucrados de forma directa en los espacios donde se
discuten objetivos y estrategias de la organizacion, también el 74% indica que recibe
informacion oportuna sobre cambios relevantes en la institucion, lo que apunta a brechas en la
comunicacion interna que podrian dejar desinformado a un segmento del personal. El 76% se
considera escuchado por sus superiores con respecto a sus ideas o inquietudes, sin embargo, el
52% percibe que se promueve eficazmente la colaboracion entre colegas, en otras palabras,
aunque existen esfuerzos por incentivar el trabajo colaborativo, los empleados no perciben un

entorno suficientemente cooperativo o solidario.

El 35% de los encuestados siente que sus logros y aportes son reconocidos, mientras que un
65% reconoce la falta de reconocimiento formal lo que provoca desmotivacion en el personal,
En linea con Werther y Davis (2021), esto demuestra que la motivacion no surge solo de sentirse
escuchado, sino también de participar, aportar y recibir reconocimiento genuino. El 60%
considera que es facil proponer ideas o sugerencias en su trabajo. En conjunto, el clima laboral
en el GADIC Caiar presenta fortalezas en términos de comunicacion jerarquica y sentido de
valoracién basica, pero la presencia de deficiencias en participacion de reuniones de
planificacidn institucional, trabajo en equipo y reconocimiento del personal, pone en manifiesto

la falta de estrategias de mejora.
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Retencion y motivacion del personal

Esta dimension mide el nivel de satisfaccion laboral, la motivacion hacia el crecimiento
profesional, la percepcion sobre la remuneracion y los beneficios laborales, asi como la

confianza en el area de talento humano y la intencion de permanencia en la institucion.

Tabla 6: Retencion y motivacion del personal

Indicador Si (%)
Satisfaccion con el trabajo actual 87%
Intencion de buscar otra oportunidad laboral 36%
Motivacion por crecimiento profesional en el GADICC 49%
Percepcion de justicia en la remuneracion 45%
Existencia de beneficios de bienestar laboral 55%

Consideracion de la opinion en decisiones relacionadas con el cargo 94%

Confianza en decisiones del area de talento humano 70%

Promedio 62%

Fuente: La Autora

En cuanto a la dimension de retencidon y motivacion del personal en promedio el 62% los
funcionarios se encuentran satisfechos con su situacion laboral actual, el 87% de los
encuestados se declara satisfecho con su trabajo actual en el GADIC, por las condiciones de
trabajo o el ambiente laboral que cumple las expectativas de la mayoria de empleados, el 64%
de los funcionarios no ha considerado buscar otro empleo en el ultimo afio, lo que indica
estabilidad y motivacién para no buscar oportunidades externas. Sin embargo, menos de la
mitad (49%), percibe oportunidades de crecimiento profesional. Es decir, los empleados se
sienten bien hoy, pero no ven un futuro claro dentro de la instituciéon. Como sefalan Mendoza
y Ramirez (2022), esta falta de perspectivas es un factor que, tarde o temprano, puede traducirse

en fuga de talento.

El 60% de los empleados considera justa y adecuada su remuneracion, el 55% opina que la
institucion ofrece beneficios de bienestar laboral. En contraste, en cuanto a la participacion en
decisiones, el 94% destaca que su opinidon es tomada en cuenta en las decisiones relacionadas
con su cargo, evidencia de un alto nivel de inclusion y el 85% de los encuestados confia en las
decisiones tomadas por el area de Talento Humano del GADIC, en general se logra mantener

satisfechos a la mayoria de sus empleados.
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Evaluacion y mejora continua

Esta dimension abarca la frecuencia con la que se mide la satisfaccion de su personal y si

implementa mejoras derivadas de sus sugerencias.

Tabla 7: Evaluacion y mejora continua

Indicador Si (%)

Aplicacion de encuestas para evaluar satisfaccion del personal 87%
Implementacion de mejoras a partir de sugerencias del personal 63%

Promedio 75%

Fuente: La Autora

En la dimension de evaluacion y mejora continua con un promedio del 75% se puede observar
que esta muestra un desfase importante: se aplican encuestas, se recoge informacion, pero no
siempre se ven los cambios esperados. Esto va en contra de la l6gica de mejora continua que
plantea Chiavenato (2020), en la que la retroalimentacién no puede quedarse en diagnosticos,

sino que debe transformarse en acciones visibles y oportunas.

Es necesario que la institucion fortalezca las evaluaciones y use los resultados para convertirlos
en politicas, procedimientos o iniciativas que mejoren el desempefio institucional y el bienestar

del talento humano.
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CONCLUSIONES
El andlisis realizado ofrece una radiografia clara y a la vez compleja de cdmo se gestiona el
talento humano en el GADIC Cafiar. Los resultados dejan ver luces importantes, pero también
sombras que no se pueden pasar por alto, en general lo que respecta a la planificacion estratégica
esta presente, y buena parte del personal siente que sus actividades diarias estan alineadas con
la mision y vision institucional. Sin embargo, esa planificacion aln parece rigida: se adapta

poco a los cambios del entorno y apenas logra incidir en la motivacion de los empleados.

Con respecto al diagndstico del personal, la institucion ha avanzado en evaluar competencias y
asignar funciones con claridad. Pero la deteccién de brechas sigue siendo limitada, lo que

impide transformar esos diagnosticos en verdaderas oportunidades de desarrollo.

En cuanto a los procesos de reclutamiento y seleccion generan confianza y son percibidos como
transparentes. Aun asi, la induccién a los nuevos colaboradores se queda corta: los integra en

lo operativo, pero no los conecta del todo con la cultura organizacional.

La capacitacion se valora y se reconoce como pertinente. No obstante, hay un vacio entre lo
que se ensefia y lo que realmente se aplica en el trabajo diario. Ademas, el poco apoyo para
estudios externos reduce las posibilidades de crecimiento profesional méas alla de las

capacitaciones internas.

En lo referente al clima laboral muestra que los funcionarios se sienten valorados y escuchados.
Pero el bajo nivel de reconocimiento formal y la escasa participacion en espacios estratégicos

minan la motivacion y la sensacion de pertenencia.

En términos de retencion, la mayoria se siente satisfecha y no piensa en cambiar de trabajo, lo
que da una sefial de estabilidad. Sin embargo, la falta de un plan de carrera estructurado deja a

los empleados sin una perspectiva clara de crecimiento dentro de la institucion.

Finalmente, la evaluacion y mejora continua existe, pero se queda a medio camino: se aplican
encuestas y se recoge informacion, pero no siempre se traduce en acciones visibles que cierren

el ciclo de retroalimentacion.

Al abordar estos aspectos se puede alinear ain mas el talento humano con los objetivos
institucionales y mejorar el desempefio global y la calidad de los servicios que el Gobierno

Autdnomo Descentralizado Intercultural del Canton Canar brinda a la ciudadania.
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