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RESUMEN

En el contexto de los Gobiernos Parroquiales, regulados como Gobiernos Auténomos
Descentralizados (GAD’s), el personal juega un papel esencial en el desarrollo y la prestacion de
servicios a nivel comunitario. Por lo tanto, la gestion eficiente del talento en estos entornos es
crucial para garantizar una administracion efectiva. Este articulo tiene como objetivo determinar
la influencia de la gestion del talento en el desempefio laboral de los empleados de los GAD
parroquiales del cantdén Cuenca, utilizando un enfoque de investigacion mixto y descriptivo. Para
recopilar la informacion, se aplico un cuestionario a 102 empleados de diversos GAD parroquiales
del cantdn Cuenca. Los resultados sugieren que una gestion efectiva del talento esta vinculada a
un mayor rendimiento laboral. En este contexto, la dimension de la Gestién del Talento,
especialmente la motivacion es el factor mas determinante del desempefio laboral, seguido por la
actitud y la capacidad, por lo que las conclusiones indican que las estrategias de gestidn del talento
deben enfocarse en estos aspectos para lograr un rendimiento éptimo en los trabajadores.

Palabras Clave: GAD’s parroquiales, gestion del talento, desempefio laboral
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ABSTRACT

In the context of Parish Governments, regulated as Decentralized Autonomous Governments
(GADs, by its Spanish acronym), staff play an essential role in developing and providing services
at the community level. Therefore, efficient talent management in these environments is crucial to
ensure effective administration. This article uses a mixed and descriptive research approach to
determine the influence of talent management on the work performance of employees of the parish
GADs of Cuenca Canton. A guestionnaire was applied to 102 employees of various parish GADs
in the Cuenca canton to collect the information. The results suggest that effective talent
management is linked to higher job performance. In this context, the dimension of Human
Resources, especially motivation, is the most determining factor of job performance, followed by
attitude and ability, so the conclusions indicate that human resources management strategies
should focus on these aspects to achieve optimal performance in workers.

Keyword: parishes governments, human resources, job performance



Introduccion

La gestidn del talento se destaca como el recurso mas valioso para garantizar la efectividad
y viabilidad de una organizacién, especialmente en momentos de cambios significativos. El talento
humano representa un factor determinante para mejorar el rendimiento laboral, ya que la empresa
implementa una estrategia administrativa que hace que los empleados se sientan como socios en
la consecucion de metas y beneficios, enfoque que con el transcurso del tiempo, se ha fortalecido
en todas las empresas, sin importar su sector (Jara et al., 2022).

En el ambito de los Gobiernos Parroquiales, regulados como Gobiernos Autonomos
Descentralizados (GAD’s) segun Galarza et al. (2019), fueron oficialmente establecidos el 27 de
octubre de 2000, otorgandoles la autoridad para ejercer el gobierno dentro de sus respectivas
jurisdicciones. Los GAD’s parroquiales se organizan por regiones, provincias, cantones y
parroquias rurales y urbanas, desempefian un papel crucial en el desarrollo y la prestacion de
servicios a nivel comunitario, por lo que la efectividad de la gestion del talento en estos contextos
es fundamental para asegurar una administracion eficiente y efectiva.

Los GAD’s a nivel parroquial, son entidades publicas que se distinguen por su
independencia politica, administrativa y financiera, reconocidas por el Estado y establecidas en la
Constitucién del Ecuador, en el articulo 238 donde se establece que son entidades descentralizadas
que protegen a la sociedad o al territorio al que pertenecen, cumpliendo con sus obligaciones y
garantizando la participacion ciudadana (Asamblea Nacional Constituyente , 2008).

En este marco, Yanzaguano et al. (2022) explican que los Gobiernos Auténomos
Descentralizados (GADS) se basan en un conjunto de tres funciones interrelacionadas, respaldadas
por los principios de solidaridad, responsabilidad comunitaria, cohesion e involucramiento civico.

Estas entidades, atienden las necesidades de los ciudadanos, por lo que es crucial contar con una



estructura organizativa eficiente que asegure la preservacion de los recursos financieros,
econdmicos y materiales, facilitando de manera efectiva la rendicién de cuentas en todas sus
actividades e iniciativas de manera transparente.

De acuerdo con Mena et al. (2019), la administracion del talento se presenta como un
conjunto complejo de caracteristicas fundamentales que mejoran el desempefio de las empresas en
situaciones especificas. Este enfoque se ha transformado en un factor crucial para el desarrollo y
la viabilidad a largo plazo de las organizaciones.

Sin embargo, la gestion del talento enfrenta importantes desafios que pueden tener un
impacto tanto en los empleados como en las organizaciones, entre estos se incluyen la falta de
oportunidades para el crecimiento y desarrollo, una gestion ineficaz del rendimiento,
compensaciones y beneficios poco competitivos, y un ambiente laboral negativo y una cultura
organizacional poco favorable. Estos problemas pueden llevar a la pérdida de conocimiento y
experiencia, costos elevados relacionados con la rotacion de personal y una disminucion en la
moral del equipo que permanece, por lo que es crucial abordar estas problematicas para fomentar
un entorno de trabajo positivo y asegurar el éxito a largo plazo tanto para los empleados como para
las organizaciones (Gaspar, 2021).

En el escenario del sector publico segiin Adrianzén y Ayala (2022) la gestién del talento
humano enfrenta una serie de obstaculos que afectan su capacidad para funcionar de manera
efectiva; entre estos se encuentran la escasez de recursos para programas de desarrollo, la
resistencia a la innovacion en la cultura del servicio publico, la influencia de la politiqueria en las
decisiones de personal, la falta de compromiso con el cambio, la debilidad en la formulacién de
politicas publicas, la ausencia de sistemas de informacion confiables, limitaciones en la formacion

y capacitacion, y la influencia de mentalidades y esquemas rigidos. En el contexto especifico de



los GAD's, segun Sanchez et al. (2023), se observa una falta de analisis adecuado en el proceso de
reclutamiento y contratacion de personal, asi como una baja tasa de participacion en programas de
capacitacion. Estos factores contribuyen a la insatisfaccion regular de los empleados.

En funcion de lo expuesto se plantea el siguiente problema de investigacion: ¢Cual es el
impacto de la gestion del talento en el desempefio laboral de los empleados de los GAD
parroquiales del canton Cuenca?, mientras que el objetivo de estudio se orienta a determinar la
influencia de la gestién del talento en el desempefio laboral de los empleados de los GAD
parroquiales del cantén Cuenca. La hipotesis establece que la gestion del talento tiene una
influencia positiva en el desempefio laboral de los empleados de los GAD parroquiales del cantdn
Cuenca, lo que se reflejara en una correlacion significativa entre estas dos magnitudes.

La importancia del tema radica en que la gestion del talento es esencial para las empresas,
ya gue les permite atraer, mantener y potenciar a los empleados mas capacitados, no solo mejora
la percepcion de la empresa como un empleador atractivo, sino que también ayuda a adaptarse a
los cambios del mercado y a los avances tecnoldgicos. Asimismo, puede reducir la rotacion de
personal, aumentar la retencién de empleados clave y elevar el rendimiento global de la
organizacion.

Estado de Arte
Fundamentos tedricos de la gestion del Talento

Ramirez et al. (2019) definen la gestién del talento como un conjunto de tacticas y acciones
orientadas a mejorar el desempefio y la felicidad de los trabajadores, lo cual a su vez colabora en
el alcance de las metas de la organizacion. Diaz y Quintana (2021) expresan que la gestion del
talento es crucial para conservar una ventaja competitiva en el mercado y garantizar el crecimiento

sostenible de la empresa. Dentro de este contexto, es fundamental explorar y entender distintos



elementos fundamentales como el conocimiento, las destrezas, la actitud, las capacidades y las
motivaciones de los trabajadores.

Al referirse al conocimiento, uno de los cimientos esenciales en la gestion del talento,
Alcivar et al. (2020) aseveran, que el conocimiento se refiere a la informacién, comprensiéon y
competencias para entender los atributos que los empleados tienen y que son importantes para
llevar a cabo sus tareas de manera efectiva. Segln Pérez et al. (2019) indican, que el conocimiento
puede clasificarse en dos tipos: explicito y tacito. EI conocimiento explicito es aquel que se puede
documentar y transmitir facilmente, como manuales, procedimientos y politicas, por otro lado, el
conocimiento tacito es mas dificil de articular y se basa en la experiencia personal, el juicio y las
habilidades préacticas de los empleados.

Al respecto, las organizaciones exitosas, de acuerdo a Obando (2020) son aquellas que
reconocen la importancia de ambos tipos de conocimiento y crean un entorno que fomente el
intercambio y su aplicacion efectiva, lo cual nos indica que esta gestion involucra no solamente la
recopilacién de datos, sino también su estructuracion, almacenamiento y disponibilidad para
facilitar la toma de decisiones y la solucién de problemas.

Al analizar la dimension habilidades dentro de la variable de gestion de talento, Canossa
(2021) indica que, pueden definirse como las capacidades técnicas y profesionales que los
empleados desarrollan a través de la formacion y la experiencia. Estas habilidades son esenciales
para la realizacion eficiente y eficaz de tareas especificas. Por otro lado, Artieda et al. (2021),
indican que existen varios tipos de habilidades, incluyendo habilidades técnicas, habilidades
interpersonales y habilidades de liderazgo. Las habilidades técnicas se refieren a la competencia

en tareas y procesos especificos relacionados con el trabajo; las habilidades interpersonales,



también conocidas como blandas, comprenden la habilidad de comunicarse de manera efectiva,
colaborar en equipo y gestionar situaciones conflictivas.

Las habilidades de liderazgo incluyen la capacidad de influir y dirigir a otros hacia el logro
de objetivos compartidos. De acuerdo con Baque et al. (2020), las organizaciones deben invertir
en el desarrollo de estas habilidades mediante programas de formacién, tutoria y oportunidades de
desarrollo profesional para asegurar que sus empleados estén preparados para afrontar los desafios
actuales y futuros.

Con respecto a la actitud de los empleados también es crucial en la administracion del
recurso humano, segin Anastacio et al. (2019), se define como las inclinaciones mentales y
emocionales que los empleados tienen hacia sus labores, sus compafieros y la organizacion en su
conjunto. Al respecto de acuerdo a Mena et al. (2019) una actitud positiva puede traducirse en un
mayor compromiso, productividad y satisfaccion laboral, mientras que una mentalidad
desfavorable puede ocasionar falta de motivacion, ausentismo y una elevada rotacion de
empleados.

Desde el punto de vista de Ramirez (2023) las empresas deben trabajar en la creacién de
un entorno laboral que fomente actitudes positivas a través del reconocimiento y la recompensa de
los logros, asi como la promocidn de una cultura basada en el respeto y la colaboracion, y el apoyo
al bienestar emocional y mental de los empleados.

La gestion de la actitud también implica enfrentar y corregir mentalidades negativas
mediante retroalimentacion positiva y programas de crecimiento personal (Analuisa y Pila, 2020).

Otro factor fundamental para una buena gestion de talento son las capacidades, a las cuales
Barrios et al.(2020) se refieren como las habilidades y competencias innatas y adquiridas por los

empleados les permiten desempefiar sus roles de manera efectiva. Las capacidades pueden incluir



una amplia gama de atributos, desde habilidades técnicas y conocimiento especializado hasta
habilidades cognitivas para solucionar problemas, tomar decisiones y pensar de forma critica.

Ademas, las capacidades también pueden abarcar habilidades emocionales y sociales,
como la empatia, la resiliencia y la capacidad de adaptarse a los cambios. Ramirez et al (2021)
opinan que las organizaciones deben evaluar y desarrollar continuamente las capacidades de sus
empleados para asegurarse de que puedan afrontar los retos y sacar provecho de las posibilidades
en un &mbito empresarial que esta siempre cambiando. Segun Gaspar (2021) esto se puede alcanzar
mediante la implementacion de programas de capacitacion, crecimiento profesional y la asignacion
de tareas y responsabilidades que estimulen y amplien las habilidades de los empleados.

Al abordar el tema de la motivacion, Padovan (2020) explica que las teorias de la
motivacidn, como la propuesta por Maslow sobre la jerarquia de necesidades, la teoria de Herzberg
de los dos factores, y la teoria de la autodeterminacién, proporcionan una comprension profunda
de los factores que impulsan a los empleados. En este sentido segun Estrada y Puma (2020) hace
referencia a los elementos tanto internos como externos que motivan a los trabajadores a
comportarse de forma que alcancen sus metas individuales y las de la organizacion.

La motivacion puede surgir de manera interna, derivada del interés y la satisfaccion
personal., o impulsada por recompensas externas como el salario, los beneficios y el
reconocimiento (Ryan y Deci, 2019). En este &mbito Jaramillo et al. (2020) aseveran que, las
organizaciones deben disefiar estrategias que aborden ambos tipos de motivacién, para incentivar
la participacién y la eficiencia de los empleados. Esto puede incluir proporcionar oportunidades
de desarrollo y crecimiento, establecer objetivos claros y alcanzables, ofrecer recompensas y
reconocimiento, y crear un entorno de trabajo que sea inclusivo y que fomente la colaboracién y

la innovacion.



La integracion de estos componentes: conocimiento, habilidades, actitud, capacidades y
motivaciones en un marco coherente de gestion del talento, resulta fundamental para el logro de
los objetivos de una organizacion. Asi como indica Meléndez (2021) que las empresas deben
adoptar un enfoque holistico que reconozca la interconexion de estos factores y su influencia en el
desempefio y la felicidad de los empleados y Huiman y Valdivia (2022) al manifestar que, el
conocimiento y las habilidades deben desarrollarse en un contexto que también fomente actitudes
positivas y capacidades adaptativas. De igual manera, las estrategias de deben ser elaboradas
considerando el conocimiento, las destrezas y las aptitudes de los empleados para asegurar que
sean relevantes y efectivas.

Investigaciones recientes han demostrado que la gestion del talento tiene un impacto
positivo en el desempefio laboral de los empleados.

Castro y Delgado (2020) en su trabajo titulado "Gestion del talento en el desempefio
laboral, Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo ", destaca que una gestion eficaz del talento
estd estrechamente vinculada con un mejor rendimiento de los empleados. El estudio indica que
una mejor gestion del talento conduce a un desempefio laboral superior, los empleados reconocen
que la institucion fortalece sus conocimientos técnicos y se esfuerza por ampliarlos, permitiéndoles
realizar sus tareas de manera Optima. Ademas, valoran el fomento del intercambio de
conocimientos y consideran que la entidad les brinda la oportunidad de adquirir una nueva
perspectiva institucional.

Cabezas y Brito (2021) en su investigacion destacan que la gestidon de recursos humanos
esta orientada a alcanzar los objetivos de la organizacion. Para lograr esto, es esencial contar con
una estructura empresarial adecuada y fomentar la colaboracion coordinada, competitiva y

productiva de los empleados. Ademas, sus resultados indican que una gestion eficaz del talento



tiene un impacto significativo y positivo en el desempefio laboral. Por lo tanto, subrayan la
importancia de una administracion coherente del personal para la sostenibilidad y el desarrollo de
la organizacion, basada en la productividad lograda por la empresa.

Fundamentos tedricos del Desempefio Laboral

El desempefio laboral de acuerdo a Coman et al. (2020) se refiere a como un empleado
cumple sus responsabilidades e interactia con su entorno laboral, influyendo directamente en la
eficacia de la organizacién. Evaluar este rendimiento es crucial para identificar y corregir fallos a
tiempo, evitando consecuencias negativas en la productividad, este proceso, a cargo del
departamento de recursos humanos, considera la eficiencia, calidad y efectividad del trabajo
individual, asi como las habilidades y competencias profesionales, sin embargo, a veces se
descuida por limitaciones presupuestarias, inestabilidad laboral y falta de formacion.

Martin y Delgado (2020) afirman que el rendimiento laboral es crucial para el progreso de
cualquier organizacion, ya que le permite adaptarse a las condiciones y necesidades de la sociedad.
Si no se logra un buen rendimiento, se generan deficiencias que afectan negativamente el
desarrollo social. Para garantizar un buen desempefio de los empleados, es necesario seguir
criterios especificos de seleccion y reclutamiento, aunque a menudo estos se ignoran debido a
factores internos de las organizaciones, como presupuesto limitado, inestabilidad laboral y falta de
capacitacion. La capacidad de una organizacion para adaptarse a las demandas cambiantes de la
sociedad es esencial para su éxito y crecimiento.

El personal de una empresa constituye un factor esencial que toda organizacién debe tener
en cuenta, puesto que su desempefio diario y la adecuada realizacién de sus funciones estan
directamente relacionados con su bienestar fisico y mental, en este marco se destaca la calidad del

trabajo como dimensién importante del desempefio laboral (Girdwichai y Sriviboon, 2019).



Al respecto Viteri et al. (2022) manifiestan que el enfoque en la calidad de vida laboral se
enfoca en satisfacer las necesidades percibidas por los empleados a través de un trato justo,
equitativo y de respaldo. Esta perspectiva promueve oportunidades para que cada empleado
aproveche al maximo sus habilidades, se exprese libremente y participe de manera activa en la
toma de decisiones relacionadas con su trabajo, por consiguiente, la calidad de vida laboral es una
responsabilidad corporativa que optimiza el uso de las habilidades y capacidades de los empleados.

En el contexto del compromiso institucional, es fundamental considerar la calidad de vida
laboral como una meta estratégica que facilita la implementacion de compromisos
organizacionales destinados a mejorar las condiciones laborales. Este proceso busca alcanzar
exitosamente las metas establecidas mediante la participacion activa de los empleados,
promoviendo elevados niveles de satisfaccion en el trabajo y fortaleciendo el concepto central de
la calidad laboral, que reconoce y valora la dignidad humana de los miembros de la organizacién
(Smith y Brown, 2021).

Por lo tanto, Bernal et al. (2021) sostienen que el compromiso institucional se define como
la conexion que una persona desarrolla con su empleador, participando activamente en la
consecucion de metas especificas y mostrando coherencia con la mision y los valores de la
organizacion. La actitud positiva hacia el compromiso con la organizacion mejora notablemente
el rendimiento de los empleados, reflejandose en la calidad del trabajo realizado, el nivel de
conocimiento aplicado y la disposicion para asumir las responsabilidades asignadas.

Finalmente, al describir al liderazgo como una magnitud del desempefio laboral, de acuerdo
a Prospel et al. (2022), juega un papel crucial tanto en el &ambito organizacional como en el social,

siendo indispensable para el éxito y el progreso de cualquier empresa o institucion, ya que
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posibilita influir en los individuos y guiarlos hacia el logro de objetivos a través de una
comunicacion eficaz y una comprension profunda de las dindmicas del entorno.

Por lo tanto, Sumba et al. (2022) destacan que el liderazgo conlleva la habilidad de influir
y coordinar a las personas para lograr un propdsito compartido en la situacién actual, un lider debe
emplear sus habilidades para interactuar en diversas situaciones, adaptandose al entorno vy
facilitando tanto el desarrollo de la organizacion como el de los individuos. Para dirigir una
empresa de manera eficiente y eficaz, el lider debe integrarse como parte del equipo, asumir la
responsabilidad de conocer a cada miembro, escuchar sus inquietudes, potenciar sus fortalezas,
comunicar claramente la vision y persuadirlos para que trabajen juntos en su realizacion.

Metodologia

En la presente investigacion se utiliza un enfoque combinado que integra métodos tanto
cuantitativos como cualitativos, siguiendo lo establecido por Vargas (2019) esta estrategia permite
una visién completa del fendémeno, lo cual facilita la identificacidn del problemay la formulacion
de objetivos fundamentados en una soélida base tedrica. En el presente estudio, el analisis
cuantitativo se centra en como la gestion del talento afecta el rendimiento laboral en los GADs
Parroquiales del Canton Cuenca. Paralelamente, el analisis cualitativo se orienta a identificar
patrones y caracteristicas subyacentes en las experiencias de los empleados, lo que proporciona
una comprension mas profunda y contextualizada de su situacion.

Este estudio tiene un enfoque descriptivo, que detalla las caracteristicas del tema de estudio
en términos de la gestion del talento y el desempefio laboral. Segin Ochoa y Yunkor (2019), esta
fase es inicial y preparatoria, especialmente atil para definir, organizar, y clasificar fenémenos
complejos y extensos. En resumen, su objetivo es ofrecer una descripcion detallada y precisa de la

realidad investigada.
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Se utiliza el método analitico-deductivo, ya que seguin Garcia y Garcia (2019) este enfoque
descompone una totalidad en sus elementos esenciales y, por lo tanto, progresa de lo general a lo
particular. También puede describirse como un proceso que comienza con los fendbmenos y avanza
hacia las leyes, es decir, desde los resultados hasta las causas. En el contexto de esta investigacion,
este método permite analizar los diferentes procesos de la gestion del talento, ademas de identificar
las deficiencias que caracterizan el problema para llegar a una solucién.

La poblacion objeto de analisis comprende 465 empleados de los GADS Cantonales de la
Provincia del Azuay. Se utilizé un muestreo no probabilistico por conveniencia, seleccionando
deliberadamente a los individuos de la poblacion que seran objeto de la encuesta, en este contexto
se aplico el cuestionario a 102 individuos.

El cuestionario fue validado por pares académicos y alcanz6 un alfa de Cronbach de 0.938
en una muestra de 32 elementos, garantizando asi la precision y confiabilidad de los datos. Para
evaluar la fiabilidad y realizar andlisis de correlaciones, se empled el software SPSS utilizando
tablas cruzadas y modelo de regresion lineal maltiple para determinar las relaciones entre variables
y constructos.

Resultados

Este estudio se enfoca en analizar como la gestion del talento influye en el desempefio
laboral de los empleados de los GADs parroquiales del cantdon Cuenca, proporcionando
conocimientos esenciales sobre esta relacion y su impacto en la eficiencia y productividad laboral.

Segun los datos de la tabla 1; figura 1, se destaca que la mayoria de las respuestas se centran
en el nivel de acuerdo, con un 48.5% (49 personas) expresando su conformidad tanto en la gestion
del talento como en el desempefio laboral, y un 22.8% (23 personas) mostrando total acuerdo.

Dentro del grupo que esta totalmente de acuerdo en la gestion del talento, el 8.9% (9 personas)
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también estan de acuerdo en el desempefio laboral, mientras que el 15.8% (17 personas) estan
completamente de acuerdo. Solo un pequefio porcentaje, el 2% (2 personas), se muestra indeciso
en cuanto a la relacion entre la gestion del talento y el desempefio laboral; el mismo porcentaje
estd de acuerdo, y ninguno esta completamente de acuerdo.

Figura 1

Gestion del Talento y Desempefio Laboral

50 48.5% Desempefio laboral

M Indeciso
[l De acuerdo
[ Totalmente de acuerdo

40

30

22.8%
20
15 804

10 8.9%

2% 2%

Indecizo De acuerdo Totalmerte de acuerdo

Gestion talento

Fuente: Encuesta realizada al personal de los GADs Parroquiales del Cantén Cuenca (2024). Elaborado por: Los

autores.

Este analisis indica que una gestion efectiva del talento esta vinculada a un mayor
rendimiento laboral. Las politicas y practicas de gestion del talento que sean eficaces podrian

representar un factor determinante para mejorar el rendimiento laboral en las organizaciones
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Basandonos en estos resultados y con el fin de abordar la hipotesis planteada que sugiere
que la gestion del talento tiene un impacto positivo en el desempefio laboral de los empleados de
los Gobiernos Autonomos Descentralizados (GAD) parroquiales del canton Cuenca, se formulan
las siguientes hipdtesis operativas: HO: La gestion del talento no tiene influencia en el desempefio
laboral de los empleados de los GAD parroquiales del canton Cuenca. H1: La gestion del talento
si tiene influencia en el desempefio laboral de los empleados de los GAD parroquiales del canton
Cuenca.

En la Tabla 2, se presenta el resultado del analisis de la prueba de Chi cuadrado, el cual
muestra un valor de 58,318, con un nivel de significancia bilateral de 0,000. Por consiguiente, se
rechaza la hipotesis nula en favor de la hipotesis alternativa, lo que sefiala la existencia de una
relacion entre la gestion del talento y el desempefio laboral de los empleados de los GAD
parroquiales del cantén Cuenca.

Tabla 1

Pruebas de chi-cuadrado

Valor Gl Sig. _asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 58,3182 4 ,000
Razon de verosimilitudes 23.978 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 15.713 1 ,000
N de casos validos 102

Fuente: Encuesta realizada al personal de los GADs Parroquiales del Canton Cuenca (2024). Elaborado por: Los

autores.

Como se aprecia, el andlisis de Chi cuadrado confirma una relacion significativa entre la
gestion del talento y el desempefio laboral. En este escenario la aplicacion de la regresion lineal
multiple permite cuantificar y predecir con maltiples variables dicha relacion. La combinacion de
estos métodos ofrece una vision integral del impacto de la gestién del talento, proporcionando

evidencia estadistica.
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A continuacidn, en la tabla 3, las relaciones entre todas las variables son significativas al
nivel 0.05, los analisis de correlacion revelan interdependencias entre todas las magnitudes, pero
destacan la motivacion y el conocimiento como los principales predictores del desempefio laboral.
Tabla 2

Correlacion de spearman

Conocimiento Habilidades Actitud Capacidad  Motivaciones Disst:?)rr)sro
Conocimiento 1,000
Habilidades 008™* 1,000
Actitud 370** 364** 1,000
Capacidades A46%* 393** A45%* 1,000
Motivaciones AL3** 394> ,326** ,499%* 1,000
Desempefio ,500** 377T** ,365** ,A443%* ,581** 1,000

Laboral
Nota** la correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)

Fuente: Encuesta realizada al personal de los GADs Parroquiales del Canton Cuenca (2024). Elaborado por: Los
autores.

A continuacién, se lleva a cabo el modelo de regresién lineal multiple, previo a lo cual se
verifican los supuestos necesarios para su implementacion.

1. Linelaidad. Este grafico de dispersion muestra la relacion entre los residuos
estandarizados de la regresion y los valores predichos estandarizados para la variable dependiente
Desempefio. Distribucion de los Residuos: los puntos parecen estar distribuidos aleatoriamente
alrededor de la linea horizontal (eje de los residuos estandarizados = 0). Esto es un buen indicio
de gque no hay patrones sistematicos en los residuos, lo cual es uno de los supuestos fundamentales

del anélisis de regresion lineal.
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Figura 2
Variable dependiente

Gréfico de dispersion
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Fuente: Encuesta realizada al personal de los GADs Parroquiales del Cantdn Cuenca (2024). Elaborado por: Los

autores.

2.- Independencia de los errores. El valor de Durbin-Watson (2.086) reflejado en la
tabla 4, indica que no hay autocorrelacion significativa en los residuos del modelo, lo que
asegura que las predicciones son confiables. Esto refuerza la validez del modelo, mostrando que
el ajuste entre las variables predictoras y el desempefio es adecuado
Tabla 3

Independencia de los errores

Error estandar de
Durbin-Watson
la estimacion

3,535 2,086

Fuente: Encuesta realizada al personal de los GADs Parroquiales del Cantén Cuenca (2024). Elaborado por: Los

autores.

3.- Homocedasticidad.- En la figura 3 se refleja el grafico de dispersién utilizado para

evaluar la calidad del modelo de regresion gue predice la variable dependiente desempefio laboral,
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en donde los puntos no se agrupan en forma de curva sugiere que no hay una relacion no lineal
significativa entre los valores predichos y los residuos, en donde el modelo parece razonablemente
adecuado para predecir la variable "Desempefio Laboral".

Figura 3

Variable dependiente

Grafico de dispersion

Variable dependiente: Desempefio
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Fuente: Encuesta realizada al personal de los GADs Parroquiales del Canton Cuenca (2024). Elaborado por: Los

autores.

4.- Normalidad.- La figura 4, tiene una forma bastante cercana a la curva de normalidad,
con una mayor concentracion de residuos alrededor de 0, lo cual es tipico de una distribucion
normal, lo cual la mayoria estdn comprendidos entre (-2 y 2) en donde da como indicador que los
datos son correctos. Tiene una forma bastante cercana a la curva de normalidad, con una mayor
concentracion de residuos alrededor de 0, lo cual es tipico de una distribucién normal. La
desviacion estandar de los residuos es 0.975, lo que esta cerca de 1, en la cual la estandarizacion

de los residuos es adecuada.
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Figura 4

Variable dependiente Histograma

Histograma

Variable dependiente: Desempefio
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Fuente: Encuesta realizada al personal de los GADs Parroquiales del Canton Cuenca (2024). Elaborado por: Los

autores.

5.- No colinealidad.- En la tabla 5 se evidencia que se ha utilizado el método de Monte
Carlo para obtener una estimacion del valor p (0.680), que indica nuevamente que no hay evidencia
para rechazar la normalidad de los datos. En el Intervalo de confianza del 99%: El intervalo
inferior es 0.668 y el superior es 0.692, lo que proporciona un rango probable para el valor de
significancia.

Los resultados del test de Kolmogorov - Smirnov indican que no se puede rechazar la
hipétesis de que los datos siguen una distribucion normal, ya que tanto el valor p (0.200) como el
obtenido mediante Monte Carlo (0.680) son mayores que 0.05. La prueba muestra que no hay

problemas de colinealidad o fuertes desviaciones de la normalidad en los datos de residuos.
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Tabla 4

No colinealidad

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra
Unstandardized Residual

N 103
Parametros normales?® Media ,0000000

Desv. Desviacion 3,44688743

Méaximas diferencias extremas Absoluta ,053

Positivo ,047

Negativo -,053

Estadistico de prueba ,053

Sig. asin. (bilateral)® ,200¢

Sig. Monte Carlo (bilateral)® Sig. ,680

Intervalo de confianza al 99% Limite inferior ,668

Limite superior ,692

Fuente: Encuesta realizada al personal de los GADs Parroquiales del Cantén Cuenca (2024). Elaborado por: Los

autores.

El Modelo de regresion lineal

El valor de R cuadrado de 0.747 presentado en la tabla 6, muestra que el modelo de
regresion, usando los factores de la variable independiente desempefio (las motivaciones, el
conocimiento, las habilidades, la actitud y las capacidades), explica aproximadamente el 74.7% de
la variabilidad observada. Esto sefiala que dichas dimensiones tienen una influencia moderada en
el desempefio laboral, pero también indica que hay otras variables o factores que contribuyen a la
variabilidad que no es explicada por este modelo.
Tabla 5

Resumen del modelo®

R cuadradoError estandar de
Modelo R R cuadrado ajustado la estimacion Durbin-Watson
1 ,86 147 734 3,535 2,086

4a
a. Predictores: (Constante), Motivacion, Conocimiento, Actitud, Habilidades, ¢
b. Variable dependiente: Desempefio

Fuente: Encuesta realizada al personal de los GADs Parroquiales del Cantén Cuenca (2024). Elaborado por: Los

autores.
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En la tabla 7 se presenta la suma de cuadrados para la regresion es 3573.785. Esto

representa la variabilidad en la variable dependiente (Desempefio) que puede explicarse por los

predictores (Motivacion, Conocimiento, Actitud, Habilidades, etc.). El modelo de regresion es

estadisticamente significativo y explica una cantidad sustancial de la variabilidad en el desempefio.

El alto valor de F y el valor de significancia menor a 0.001 refuerzan la idea de que el modelo es

adecuado para predecir el desempefio en funcién de las variables predictoras.

Tabla 6

Tabla anova analice

Modelo Suma de cuadrados gl Media cuadratica F Sig.

Regresion 3573,785 5 714,757 57,211 ,000°
Residuo 1211,865 97 12,493

Total 4785,650 102

a. Variable dependiente: Desempefio
b. Predictores: (Constante), Motivacion, Conocimiento, Actitud, Habilidades, ¢

Fuente: Encuesta realizada al personal de los GADs Parroquiales del Cantén Cuenca (2024). Elaborado por: Los

autores.

Los resultados de la tabla 8, revela que, entre las variables evaluadas, la motivacion es el

factor mas determinante para el desempefio laboral, seguido por la actitud y la capacidad, que

también tienen un impacto significativo. Por otro lado, las variables conocimiento y habilidades,

aunque tienen coeficientes positivos, no resultaron significativas, lo que sugiere que en este

modelo no influyen de manera directa o considerable sobre el desempefio laboral.

Tabla7

Coeficientes

Coeficientes no estandarizados Coeficientes estandarizados

T B Desv. Eror  Beta t Sig
1 (Constante) 6,376 2,878 2,216 ,029
Conocimiento  ,345 ,229 ,110 1,505 ,136
Habilidades ,297 ,204 115 1,451 ,150
Actitud ,587 ,219 ,220 2,682 ,009
Capacidad ,509 ,245 ,188 2,083 ,040
Motivacion ,922 ,205 ,373 4,498 ,000

a. Variable dependiente: Desempefio
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Fuente: Encuesta realizada al personal de los GADs Parroquiales del Cantén Cuenca (2024). Elaborado por: Los

autores.

En este sentido, Con el objetivo de identificar el conjunto 6ptimo de variables que explican
la variabilidad de la dependiente, se aplica la regresion lineal multiple por pasos, eliminando
aquellas que no aportan significativamente a la prediccion.

Al respecto los datos expuestos en la tabla 9 evidencian que la constante (9.166) representa
el desempefio laboral cuando todas las variables son cero, aunque puede no ser relevante. La
actitud (0.842) tiene un impacto moderado, mientras que la capacidad (0.593) influye de manera
mas debil. La motivacion (1.050) es el factor méas influyente, con la mayor relacion con el
desempefio laboral. En resumen, la motivacion es el principal determinante, seguida de la actitud
y la capacidad.

Al sustituir los valores en la formula de la regresion lineal, la ecuacion quedaria de la
siguiente manera:

Y =9.166 + 0.842X: + 0.593X: + 1.050X:

Desempefio Laboral=11.651

Donde:

Y = Desempefio laboral

X1 = Actitud

X2 = Capacidad

X3 = Motivacion



21

Tabla 8

Significancia de los coeficientes

Modelo Coeficientes no Coeficientes t Sig.
Estandarizados estandarizados
B Desv. Error Beta
1 (Constante) 9,166 2,621 3,498 ,001
Actitud ,842 ,198 ,316 4,260 ,000
Capacidad ,593 247 ,219 2,397 ,018
Motivacion 1,050 ,202 ,425 5,188 ,000

a. Variable dependiente: Desempefio
Fuente: Encuesta realizada al personal de los GADs Parroquiales del Canton Cuenca (2024). Elaborado por: Los

autores.
Discusion

Los resultados obtenidos en el presente estudio, sugiere que una gestion efectiva del talento
esta asociada a un mayor rendimiento laboral. En este contexto, la dimension de la Gestion del
Talento, especificamente La Motivacion; Actitud y Capacidad emerge como predictores
significativo del Desempefio Laboral. No obstante, segin este modelo, las variables de
Conocimiento y Habilidades no muestran un impacto significativo en el Desempefio Laboral.

En este marco, un estudio de Collings et al. (2019), subraya la relevancia de la gestion
estratégica del talento para optimizar el rendimiento organizacional. Sus conclusiones indican que
las practicas efectivas de gestion, como la identificacion y el desarrollo de empleados clave, estan
estrechamente relacionadas con un mejor desempefio laboral. Estos hallazgos son coherentes con
nuestros resultados, los cuales destacan que la gestion del talento, especialmente en términos de
Conocimiento, es crucial para el desempefio laboral.

De acuerdo con la investigacion realizada por Meyers et al. (2020), el avance en el
conocimiento y las capacidades especializadas en la empresa es un elemento crucial para el triunfo
tanto a nivel individual como organizacional. Este estudio resalta que las inversiones en la

capacitacion y el fortalecimiento del conocimiento de los empleados generan beneficios
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significativos en cuanto al rendimiento laboral, lo cual concuerda con el presente estudio, donde
el Conocimiento emerge como un predictor de gran relevancia para el Desempefio Laboral.

El estudio de Gallardo et al. (2021) examino la influencia de las politicas de gestion del
talento en el desempefio laboral. Sus hallazgos indican que las politicas que promueven el
desarrollo continuo y la motivacion de los empleados pueden impactar positivamente en el
rendimiento laboral. Aungue en nuestro analisis las variables de Motivaciones y Capacidades no
resultaron significativas, la importancia atribuida a la gestion efectiva del talento coincide con
estos resultados, resaltando la relevancia del desarrollo continuo del Conocimiento.

Para finalizar, el estudio de Collings et al. (2020) analiza diversas dimensiones de la gestion
del talento y su influencia en el rendimiento laboral. ldentifican el Conocimiento como una
dimension crucial que impacta en el desempefio, mientras que otras dimensiones como Habilidades
y Actitud, aunque relevantes, pueden no tener un efecto significativo en todos los contextos. Este
descubrimiento concuerda con nuestros resultados, donde solo el Conocimiento se destaca como
un predictor significativo del Desempefio Laboral.

Sin duda, los hallazgos indican que una gestion efectiva del talento, centrada en el
desarrollo de la motivacion, actitud y capacidad, es clave para mejorar el desempefio laboral. La
menor relevancia de variables como el conocimiento y las habilidades en este modelo sugiere que,
aungue son importantes, su impacto es menos determinante en este contexto especifico.

Conclusiones

El estudio examind la relacién entre la gestion del talento y el desempefio laboral en los
Gobiernos Auténomos Descentralizados (GAD) parroquiales del canton Cuenca. Los hallazgos
revelaron que la mayoria de los encuestados (71.3%) considera que una gestion efectiva del talento

estd asociada a un mejor rendimiento laboral. La prueba de Chi cuadrado mostr6 un valor
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significativo (58.318, p = 0.000), indicando una relacion importante entre la gestion del talento y
el desempefio laboral.

Ademas, el estudio encontrd que la motivacion es el factor mas influyente en el desempefio
laboral, con un coeficiente de B = 1.050 y significancia alta (p = 0.000), indicando que aumenta
significativamente el rendimiento. La actitud también tiene un impacto significativo (B = 0.842, p
= 0.000), destacando la importancia de fomentar actitudes positivas. La capacidad, aunque
relevante (B = 0.593, p = 0.018), tiene una influencia menor en comparacién con la motivacién y
la actitud

Las conclusiones sugieren que las organizaciones deben centrarse en fomentar la
motivacidn, mejorar la actitud y fortalecer las capacidades de los empleados para maximizar el
desempefio laboral. La combinacion de estos factores es esencial para el éxito organizacional.

En conclusion, los resultados de este estudio proporcionan una valiosa informacion para
las organizaciones que buscan mejorar el desemperio de sus empleados. Sin embargo, es
importante tener en cuenta las limitaciones del estudio y complementar los hallazgos con
investigaciones adicionales como: Explorar la influencia de variables como el clima
organizacional, la carga de trabajo, el liderazgo, la equidad percibida y el bienestar psicologico en
el desempefio laboral, ademas de la motivacion, actitud y capacidad.

Ademas, se sugiere incluir un analisis mas amplio de variables contextuales que puedan
influir en la efectividad de la gestion del talento.
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