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RESUMEN EJECUTIVO 

 
 

La gestión del Talento Humano en el Desempeño Administrativo es un tema a ser 

tratado con mucha responsabilidad debido a la importancia del manejo de los recursos 

humanos en las instituciones, así en la presente investigación se tomó en cuenta 

factores determinantes acerca de la evaluación de la Gestión y el desempeño dentro de 

la Liga Cantonal de la ciudad de Quero en la provincia de Tungurahua. Dentro de esta 

organización se ha identificado el problema relacionado con la falta de planificación 

dentro de los procesos de gestión lo que ha afectado la correcta planificación y, por 

ende, una mejor gestión por parte de quienes conforman el directorio. Así mismo se 

estableció como objetivo principal determinar el aporte de la Gestión del Talento 

Humano en el Desempeño Administrativo de la Liga Deportiva Cantonal de Quero. 

La metodología tuvo el enfoque cuantitativo, por la evaluación numérica y estadística 

de los datos recogidos de los instrumentos aplicados, así también fue de tipo 

descriptivo es decir la identificación clara de los principios fundamentales que 

demuestran la interrelación entre la Gestión del Talento Humano y el Desempeño 

Administrativo del personal de colaboradores de la institución. Para la investigación 

de campo se procedió a la aplicación de la matriz de evaluación de 360 grados para 

evaluar el desempeño administrativo y la matriz basada en el Cuestionario de 

Satisfacción Laboral del Personal de Administración y Servicios de la Universidad 
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Católica de Murcia para evaluar la Gestión del Talento Humano. El resultado más 

importante al que se llegó fue determinar la existencia de una correlación entre las 

variables o la incidencia de la Gestión del Talento Humano en el desempeño 

administrativo de la Liga Cantonal de Quero sobre todo mejorar por parte de la 

institución todos los aspectos que podría afectar el normal desarrollo del desempeño 

administrativo del personal de la organización. 

 
Descriptores: Gestión, Talento, Recursos, Personal, Evaluación, Desempeño, 

Administración, Planificación, Organización, Supervisión, Control, Servicio. 
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EXECUTIVE SUMMARY 

 
 

The management of Human Talent in the Administrative Performance is a topic to be 

treated with great responsibility due to the importance of human resources 

management in the institutions, so in this research we took into account determining 

factors about the evaluation of the Management and performance within the “Liga 

Deportiva Cantonal de Quero” in the province of Tungurahua. Within this 

organization, the problem related to the lack of planning within the management 

processes has been identified, which has affected the correct planning and, therefore, 

a better management by those who make up the board of directors. Likewise, the main 

objective was to determine the contribution of Human Talent Management in the 

Administrative Performance of the “Liga Deportiva Cantonal de Quero”. The 

methodology had a quantitative approach, by the numerical and statistical evaluation 

of the data collected from the instruments applied, as well as a descriptive approach, 

that is, the clear identification of the fundamental principles that demonstrate the 

interrelation between Human Talent Management and the Administrative Performance 

of the institution's collaborators' personnel. For the field research we proceeded to the 

application of the 360 degree evaluation matrix to evaluate the administrative 

performance and the matrix based on the Job Satisfaction Questionnaire of the 

Administration and Services Staff of the Catholic University of Murcia to evaluate the 
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Human Talent Management. The most important result reached was to determine the 

existence of a correlation between the variables or the incidence of Human Talent 

Management in the administrative performance of the “Liga Cantonal de Quero”, 

especially to improve by the institution all the aspects that could affect the normal 

development of the administrative performance of the organization's personnel. 

 
Keywords: Management, Talent, Resources, Personnel, Evaluation, Performance, 

Administration, Planning, Organization, Supervision, Control, Service. 
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CAPÍTULO I 

 
EL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

 

1.1. Introducción 

 
En el Ecuador la inversión en talento humano que brinda importantes ventajas a 

empresas en la economía del conocimiento. Esta corriente económica obliga a las 

empresas a tomar medidas de inversión que tendrán retornos económicos positivos 

para el país. Gracias a estas inversiones ciertos países pueden contar con un capital 

humano que otorgue ventajas competitivas substanciales, demuestra la importancia de 

dicha inversión mediante un análisis descriptivo de diferentes conceptos abordados en 

la literatura administrativa. Además, se presenta una síntesis del caso de éxito de Corea 

del Sur y lo que actualmente sucede en Ecuador. De acuerdo a lo revisado, se identifica 

que la inversión en el talento humano convierte a los países en potencias mundiales y 

que la creación, distribución y utilización de nuevos conocimientos tiene como fin 

satisfacer las necesidades de la sociedad (Sánchez & Arévalo, 2016). 

 

Dentro del círculo del desempeño administrativo de la provincia de Tungurahua, en 

los últimos años los administradores han adoptado decisiones trascendentales que 

admiten el desarrollo del ser humano, sin embargo, no se fomenta la mejora continua 

y permanente en el desempeño administrativo, consolidándose en la utilización de 

modelos y objetivos obsoletos de talento humano, lo que ha influenciado en el 

desarrollo de actividades, delegación de responsabilidades y toma de decisiones. 

 

En el desempeño administrativo se considera como problemática el insuficiente 

conocimiento en el manejo del talento humano, debido al empleo de métodos 

tradicionales que limitan la gestión de talento humano por procesos, generando 

insatisfacción en sus colaboradores y afectando en el cumplimiento de los objetivos 

del desempeño administrativo (Chauca, 2014) 

 

En la Liga Deportiva Cantonal de Quero resulta evidente observar el inadecuado 

manejo en cuanto a la parte administrativa, es por ello que los recursos económicos no 

son destinados de manera adecuada, en este sentido no se capta la atención de muchos 
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niños, niñas que poseen habilidades para las diferentes disciplinas existentes. Es por 

esto que se requiere la necesidad urgente de una correcta planificación y, por ende, una 

mejor gestión por parte de quienes conforman el directorio. 

 

1.2. Justificación 

 
La presente investigación tienen como interés establecer la Gestión del Talento 

Humano en el Desempeño Administrativo como una herramienta muy adecuada, 

tiene también como impacto instaurar índices de rendimiento de los trabajadores de 

la Liga Deportiva Cantonal de Quero los mismos que servirán para crear planes y 

políticas de mejoramiento del Talento Humano; es importante considerar que los 

empleados se han convertido en uno de los bienes más preciados de la organización, 

de ahí que los esfuerzos que se están realizando. Es factible porque la institución les 

permitirá demostrar que los recursos que serán invertidos en la adquisición de la nueva 

herramienta denominada de 360 o por competencias. Los beneficiarios serán los 

empelados porque se sentirán estimulados ya que se juzgará el valor y las cualidades 

que este tiene mejorando los resultados de la Liga Deportiva Cantonal de Quero. La 

utilidad de la presente investigación se verá reflejada en los resultados obtenidos, ya 

que esta arrojará los cambios necesarios que contribuyan a mejorar el proceso de 

evaluación del desempeño laboral dentro de la institución. 

 

1.3. Objetivos 

 
1.3.1. General 

 

Determinar el aporte de la Gestión del Talento Humano en el Desempeño 

Administrativo de la Liga Deportiva Cantonal de Quero. 

 
1.3.2. Específicos 

 
 

• Analizar la Gestión del Talento Humano de la Liga Cantonal de Quero. 

• Evaluar el desempeño administrativo de los funcionarios de la Liga Deportiva 

Cantonal de Quero. 

• Establecer la relación entre la Gestión del Talento Humano y el 

Desempeño Administrativo de los funcionarios de la Liga Cantonal de Quero. 
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CAPITULO II 

ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS 

2.1 Gestión del Talento Humano 

 
 

La Gestión de Talento Humano (GTH) brinda un aporte importante para el desarrollo 

del talento humano, el cual es el recurso más importante en las organizaciones. La 

GTH está compuesta por prácticas y políticas que ayudan a la dirección de los cargos 

y funciones, además desarrolla los procesos de manejo de personal como son: 

admisión de nuevos trabajadores, aplicación de funciones, desarrollo del talento 

humano, mantenimiento y monitoreo del personal (Abril F., 2018). 

 
Este es un programa importante dentro de la institución que abarca acciones 

encaminadas al desarrollo de estrategias de conducción del talento humano, en estricta 

colaboración de los entes administrativos, los cuales están destinados a lograr mejores 

evaluaciones del rendimiento laboral. 

 
La gestión del talento humano en las empresas públicas ayudan a hacer frente a los 

cambios constantes de los sistemas de producción dentro de contextos rigurosos, es 

necesario lograr cambios tomando en cuenta que se requiere abandonar muchos 

esquemas rígidos y complejos en las instituciones públicas, las mismas que están 

reguladas por el Ministerio de Relaciones Laborales en el área de Gestión de Recursos 

Humanos (Yánez et al., 2018, p. 89). 

 
Gestión 

 
 

La gestión se la puede definir como la capacidad de toda empresa que permite lograr, 

de una manera ágil, importantes resultados operacionales que proyectan a la 

organización hacia el éxito a corto y a mediano (V. Vallejo & Portalanza, 2017). 
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La gestión como parte del proceso administrativo, mide las capacidades de la 

institución para realizar eficientemente las actividades operativas de manera que se 

logre concretar los objetivos acordes al éxito de la organización. 

 
Gestión por competencias 

 

Este tipo de gestión impulsa la excelencia de las competencias individuales, que van a 

la par de las necesidades operativas de la institución. Es importante referirse también 

que esta gestión es fundamental en el desarrollo y administración del talento y 

potencial de los trabajadores, así como de sus avances y proyecciones funcionales (L. 

Vallejo, 2016). 

 
El desarrollo de las competencias individuales, es parte vital de la gestión del talento 

humano, para satisfacer las necesidades operativas de la institución, impulsando el 

desarrollo de cada uno de los individuos que operan administrativa y operativamente, 

guiados de manera eficaz por sus superiores. 

 
El talento 

 

El talento es el fruto de la conjunción de tres características personales de las personas, 

la inteligencia, es decir sus capacidades que sobresalen del resto, la creatividad, 

asociada a su desempeño y el compromiso adquirido en bien de la institución. De este 

enfoque se determina que el talento viene a ser el resultado de la conjunción de estas 

tres capacidades, que en definitiva van a determinar a la persona con un nivel 

superdotado difícil de alcanzar (López Puig et al., 2017). 

 
El manejo de los talentos individuales requiere de mucha responsabilidad por parte del 

rango superior dentro de la organización, esto deriva en lograr el aprovechamiento de 

los mejores talentos que ayuden a las empresas al logro de objetivos personales y 

empresariales. 

 
Aspectos esenciales del talento 

 
 

Los cuatro aspectos esenciales que determinan el talento de las personas y que reflejan 

la competencia individual son los siguientes: 
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1. Conocimiento.- Es el saber, que viene como resultado del aprendizaje continuo de 

la persona. 

 
2. Habilidad.- Este componente, como parte importante del talento, es la capacidad 

de saber cómo hacer las tareas encomendadas, para lo cual se requiere de la aplicación 

de todo el conocimiento necesario para enfrentar y resolver variados problemas. La 

persona con esta característica es creativa e innovadora, desarrollando en conjunto 

buenos resultados. 

 
3. Juicio.- Como su nombre lo indica, es tener la facultad de ser analítico en todas las 

situaciones y circunstancias, ser crítico y reflexivo al momento de juzgar hechos y 

establecer equilibrio al momento de definir prioridades. 

 
4. Actitud.- Es la decisión correcta al realizar tareas y funciones, manteniendo actitud 

positiva e innovadora de manera que sea posible alcanzar las metas personales e 

institucionales. La actitud le permite asumir riesgos, y actuar oportunamente en los 

cambios que se presenten, y así poder llegar a la excelencia y al logro de resultados, 

en definitiva le permite a la persona alcanzar su autorrealización (L. Vallejo, 2016). 

 
Recursos humanos 

 
 

Se define a los recursos humanos como al grupo de personas que laboran en conjunto 

y que son parte de la organización, sea esta pública o privada, en donde se ejecutan 

diferentes actividades, de acuerdo a las diferentes áreas de trabajo, las mismas que 

han sido designadas de acuerdo a las capacidades individuales (Guartán et al., 2019). 

 
El recurso humano viene a ser el pilar fundamental de toda empresa y el contribuyente 

principal del crecimiento de la misma. Contando con un recurso humano calificado las 

empresas pueden ofrecer productos y servicios de calidad en los tiempos requeridos 

para su cumplimiento (Guartán et al., 2019). 

 
El talento humano es el principal recurso de las instituciones, es por este punto de vista 

que se realiza esta investigación en la que este recurso está involucrado en la gestión 

del talento humano y el desempeño administrativo. 



6  

Capacitación, formación y desarrollo 

 
 

Debido a los permanentes cambios y avances del entorno, siempre habrá opciones de 

fortalecimiento cuando hablamos de talentos dentro de una organización. 

 
Las necesidades constantes de las organizaciones, hacen que éstas busquen las 

herramientas más adecuadas para que sus trabajadores puedan alcanzar altos 

estándares de rendimiento, la mismas pueden ser capacitación, formación, programas 

de desarrollo, etc. (Armas Ortega et al., 2017). 

 
Capacitación 

 
 

El concepto de capacitación que está más relacionado con la organización actual 

comprende actividades estructuradas que se preparan para ser expuestas en diferentes 

cursos, que sirven generalmente, para la formación de personal, contiene además 

fechas, horarios conocidos y objetivos específicos sobre temas planificados. Uno de 

los objetivos principales de la capacitación es la de compartir conocimientos y 

habilidades (V. Vallejo & Portalanza, 2017). 

 
Los programas de capacitación son muy importantes, debido a que las personas que 

componen las instituciones, requieren ser actualizadas en todos los procesos 

innovadores que están siendo aplicados en todas las organizaciones, en aspectos 

fundamentales como las nuevas herramientas tecnológicas. 

 
Administración del talento humano 

 
 

La administración del talento humano tiene como una de sus funciones principales la 

consecución de los objetivos que se plantean las organizaciones. Además es muy 

importante considerar a las estructuras establecidas en dichas organizaciones, para que 

todo esto se cumpla es necesario contar con el talento humano. Otro punto a 

considerarse es que la administración del talento humano es fundamental para la 

selección o reclutamiento de personal. Se considera también acciones como son la 

orientación, desarrollo y seguimiento a los trabajadores (Ataypoma & Inga, 2018). 
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Toda organización que se rige estrictamente a los procesos administrativos debe tener 

un buen programa de selección de personal, este es un aspecto importante dentro de la 

administración del talento humano. 

 
La administración de personal contribuye de manera importante al desempeño 

individual de los colaboradores de las empresas. Hay que destacar que el correcto 

manejo del recurso humano, establece una orientado correcta al momento de realizar 

las tareas y funciones con lo que se llega a cumplir las metas empresariales. Este 

cumplimiento depende también del manejo adecuado de los conocimientos 

individuales, de manera que cuando reciban la información pertinente cumplan a 

cabalidad sus funciones. El manejo adecuado dentro de la administración de personal 

permite tomar decisiones correctas para que se pueda obtener mejores resultados 

contribuyendo a un adecuado desarrollo organizacional (Guevara, 2016). 

 
La administración del recurso humano es un campo bastante delicado dentro de los 

procesos de manejo de personal en la mentalidad predominante en las organizaciones. 

Depende mucho de diversos aspectos como la cultura de cada organización, es decir 

que cada una de ellas adapta su estructura a las características del contexto en donde 

se desarrolla, así como la forma de conducir el negocio de la misma, la tecnología 

usada, los procesos internos, el estilo de administración y otras variables importantes 

(Chiavenato, 2009). 

 
Evaluación del talento humano 

 
 

Todo proceso de evaluación es una herramienta positiva, mucho más cuando se trata 

de la evaluación del talento humano, esta permite delinear correctamente el desempeño 

de los trabajadores, además contribuye al mejoramiento de las condiciones de trabajo 

del personal. Es importante considerar que este tipo de evaluaciones ayudan a 

determinar las necesidades de capacitación del personal y el fortalecimiento del 

comportamiento individual. La evaluación del talento humano, al ser aplicada en las 

grandes y medianas empresas sirve para fortalecer la gestión del recurso humano 

(Alajo & Yánez, 2017). 



8  

La evaluación es un paso necesario luego de la aplicación de estrategias 

organizacionales, lo que permite comprobar cómo han funcionado estas estrategias, 

por lo tanto la evaluación del talento humano está destinada a corregir errores y hacer 

los correctivos necesarios para el mejor funcionamiento y fortalecer todo tipo de 

organización. 

 
Cada una de las organizaciones debe tener dentro de su estructura las áreas de 

administración de recursos humanos, con el personal adecuado para manejo de 

personal, adaptando a los mismos a diversas técnicas de capacitación y motivación al 

talento humano para aprovechar de mejor manera los talentos individuales en beneficio 

de las instituciones. 

 
2.2 Desempeño administrativo 

 
 

El desempeño administrativo está ligado a la gestión del talento humano con lo que se 

puede realizar las respectivas evaluaciones del rendimiento individual y grupal, con el 

fin de mejorar la consecución de las metas administrativas de la institución. 

 
Se trata del proceso mediante el cual las compañías se aseguran de que la fuerza 

laboral trabaje para alcanzar las metas organizacionales, e incluye practicas por 

las cuales el gerente define las metas y tareas del empleado, desarrolla sus habilidades 

y capacidades y se evalúa de manera continua su comportamiento dirigido a 

metas, y luego lo recompensa en una forma que se espera tendría sentido en 

cuanto a las necesidades de la compañía y a las aspiraciones profesionales del 

individuo (Calderón et al., 2018). 

 
Desempeño Organizacional. 

 
 

El desempeño organizacional está ligado a las metas planteadas por la empresa, su 

cumplimiento incide en el crecimiento y rentabilidad de la empresa, así como en la 

utilidad operativa de la misma, o aspectos como inversiones en activos fijos, 

crecimiento de las ventas, la satisfacción de clientes y empleados, el bienestar de los 

mismos y el adecuado clima laboral (Astudillo & Del Rosario Muñiz, 2020). 
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El cumplimiento de las metas organizacionales mide el desarrollo de las capacidades 

del talento humano, lo que incide directamente en el desempeño organizacional de la 

institución. 

 
La Gestión administrativa 

 
 

De acuerdo al tema en cuestión, es necesario definir la Gestión Administrativa, que 

consiste en acciones o actividades que se realizan dentro del proceso administrativo 

para conseguir alguna meta u objetivo. Las empresas están en condiciones de lograr y 

evaluar metas definidas y sus propósitos con la manera correcta en que se utilicen sus 

recursos para lograr sus objetivos (Caisa, 2014). 

 
La Gestión administrativa se fundamenta en la implementación de las personas, 

entidades y organismos que conforman las organizaciones del sector público y privado. 

Se fundamenta también en la forma en que se somete a las leyes establecidas y las 

directrices que puedan desarrollar un adecuado sistema reglamentario (Santamaría, 

2021). 

 
La gestión administrativa es un elemento importante dentro del proceso 

administrativo. Es también un soporte fundamental en el desarrollo empresarial, 

económico, social y tecnológico, es un proceso que contempla cuatro funciones 

fundamentales de la administración, como son: planificación, organización, dirección 

y control (González et al., 2020). 

 
Uno de los elementos importantes dentro de la gestión administrativa se relaciona con 

el desempeño del personal, para lo cual se requiere contar con algunas definiciones. 

 
Desempeño 

 
 

El desempeño se compone de todas las acciones o comportamientos de los empleados 

que son relevantes dentro de los procesos organizacionales contribuyendo a la 

consecución de los objetivos, estas acciones son medibles en términos de las 

competencias individuales y su nivel de contribución a la empresa. El desempeño 
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puede o no ser exitoso, dependiendo de varias características manifestada a través de 

la conducta de los trabajadores (Arellano, 2018). 

 
El desempeño, como lo manifiesta el autor citado, tiene que ver mucho con el 

comportamiento del personal de la institución, es por eso que se requiere de acciones 

efectivas y necesarias dentro de la gestión del desempeño laboral. 

 
Desempeño laboral 

 
 

El desempeño laboral es parte importante dentro del proceso administrativo, y 

contribuye a lograr el buen funcionamiento del recurso humano. (Jesús & Salazar, 

2017), definen al desempeño laboral como un conjunto de habilidades, conocimientos 

y destrezas aplicados en los procesos productivos, dentro de los cuales es necesario 

respetar las exigencias de calidad dentro de los objetivos de producción. 

 
Dentro de la organización administrativa de las empresas, el desempeño laboral es un 

aporte fundamental para el desarrollo de éstas, es por esto que se debe poner toda la 

atención necesaria a este aspecto dentro de los procesos relacionados con el desarrollo 

de los recursos humanos (Pedraza et al., 2010). 

 
Medina Cevasco, (2017) califica al desempeño laboral en tres niveles que los describe 

primeramente como alto medio y bajo, y de acuerdo a esta clasificación hace una 

descripción de acuerdo a cada nivel. Al desempeño lo califica como alto cuando el 

trabajador se esfuerza más allá de las funciones a él encomendadas, este tipo de 

trabajador es un gran aporte dentro de las organizaciones, además de que se encuentran 

en alto grado de motivación. El desempeño medio es aquel que engloba a los 

trabajadores del sector público, en el que cumplen de acuerdo a las funciones 

encomendadas y que reciben un salario de acuerdo a su cumplimiento; en el nivel bajo 

de desempeño laboral se encuentran quienes no aprovechan las oportunidades 

laborales con las que cuentan, también son personan que valoran poco su salario y no 

se esfuerzan más allá de las funciones a ellos encomendadas. 
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El término “desempeño laboral”, hace una referencia clara a lo que en realidad el 

trabajador hace dentro de la organización y no a lo que él sabe hacer, en base a esta 

consideración se requiere de tres aspectos esenciales como son: 

 
• Las aptitudes.- Que son la eficiencia, la calidad y productividad con la que el 

empleado desarrolla las actividades encomendadas en un espacio de tiempo 

determinado. 

 
• El comportamiento.- Es decir una referencia específica a su disciplina, en especial 

dentro de la empresa, en donde aprovecha la jornada laboral y el cumplimiento de 

normas de seguridad y salud de la empresa, además de las más específicas 

relacionadas con su lugar de trabajo. 

 
• Las cualidades personales.- Que son las que se requieren para el mejor 

desempeño de determinados cargos u ocupaciones en donde la idoneidad es 

demostrada (Vera et al., 2019). 

 
Rendimiento laboral 

 
 

Se refiere al rendimiento que presenta el trabajador al momento de desarrollar las 

funciones o tareas principales a ser ejecutadas en el contexto laboral específico. Este 

rendimiento permite evaluar su capacidad, es decir la manifestación de las 

competencias laborales, como son: el conocimiento, habilidades, experiencia, actitud, 

motivación y características principales de su desempeño. A más de estas 

competencias se complementa con valores que van a favorecer la consecución de los 

resultados esperados (Tomalá, 2017). 

 
El rendimiento laboral es un factor importante dentro del proceso administrativo de las 

organizaciones, por lo que se requiere de estrategias adecuadas destinadas a lograr 

mejores rendimientos que ayudan al desarrollo de las empresas en beneficio de las 

mismas y el talento humano. 
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Evaluación de desempeño 

 
 

Es un proceso técnico que sirve para realizar una estimación de tipo cualitativo y 

cuantitativo por parte de los jefes inmediatos en aspectos como el nivel de eficacia del 

desempeño de los trabajadores en las actividades, objetivos y responsabilidades de sus 

áreas de trabajo. Este tipo de evaluaciones ayudan a los inmediatos superiores evaluar 

la forma de trabajo, las fortalezas y la oportunidades que tienen los trabajadores para 

mejorar. Se puede ajustar además, un adecuado desempeño en sus actividades 

laborales. Es posible estudiar también los principales aspectos de la gestión humana, 

que con la ayuda de un desarrollo efectivo se pueden lograr los objetivos empresariales 

y cumplir con las necesidades laborales (Lopez et al., 2020). 

 
Cuesta, (2010) realizó un estudio sobre la gestión del talento humano, en el que 

manifiesta que la organización y planificación de acciones correctivas ante problemas 

que se presentan por deficiencias de la gestión, estas acciones son importantes en toda 

organización. Este es un tema que no todas las empresas le dan la importancia que 

corresponde, y es por esto que se presentan varias dificultades que a la larga afectan 

los resultados esperados por la empresa. 

 
(More, 2017) indica que la empresa actual busca siempre la mejora continua, 

ejecutando acciones que generan mucho valor a la actividad empresarial. Se considera 

al talento de los trabajadores como parte esencial de este mejoramiento que permite 

lograr mejores resultados con el desempeño de todos los colaboradores de la empresa. 

Las competencias laborales son el resultado del conocimiento, habilidades y 

experiencias personales que favorecen a la consecución de resultados (Ataypoma & 

Inga, 2018). 

 
Los autores Castro-Rivera et al., (2018), indican que existen factores que impiden un 

buen rendimiento en los servidores públicos, los que son beneficiados directamente de 

las adecuadas condiciones de trabajo. Pese a las circunstancias adversas, el 

rendimiento y un trabajo satisfactorio mejora la vida de las personas. El desafío para 

el Ecuador es mejorar el rendimiento del empleado público, bajo la premisa de que un 

buen servicio de parte de buenos servidores públicos es un compromiso de cambio 

hacia el servicio al cliente. 
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(Lagos & Aguilar, 2016), en su estudio sobre el nivel de competencias y desempeño 

laboral en relación con el cumplimiento de las funciones laborales y sociales de los 

trabajadores. Uno de los elementos que ha surgido últimamente en este tipo de estudios 

es el conocimiento que ha llegado a ser parte importante del trabajo humano, de manera 

tal que se conoce actualmente a la sociedad como la del conocimiento. Es por esto que 

la evaluación profesional ya no solo es una acumulación de saberes o habilidades sino 

las capacidades individuales de actuar, intervenir y decidir en situaciones que varias 

veces no han sido previstas, y así es que se atiende mucho más en la actualidad a la 

calificación de las competencias laborales. 

 
Estudios recientes manifiestan también que la práctica laboral efectiva depende de un 

correcto enfoque de las competencias. Esta es una nueva forma de ver las cosas en 

especial en las relaciones que existen entre el aprendizaje y el trabajo (Cuadra- 

Martínez et al., 2018). 

 
Control Interno Administrativo 

 
 

Se define como el tipo de control que es aplicado para mejorar la eficiencia 

operacional, el cual no está relacionado con la confiabilidad de los registros contables. 

Este tipo de control se relaciona, más bien con la eficiencia en las operaciones 

establecidas por la empresa, y está relacionado de manera directa con las operaciones 

empresariales ligadas a las políticas e informes administrativos (Artola, 2017). 

 
Trabajo en equipo 

 
 

Un equipo es un grupo de personas con excelentes relaciones interpersonales, con 

diferentes conocimientos, habilidades y aptitudes, con un objetivo en común 

claramente identificado. Al trabajar en equipo logran sinergia – esto es que el todo es 

mayor que la suma de las partes. Está más que probado que trabajar en equipo es 

provechoso para todos los involucrado, trae satisfacción y se hacen personas más 

sociables, también aprenden a respetar las ideas de los demás y a ser responsables por 

los compañeros de equipo, todos conocen y comparten los intereses y las motivaciones 

de los miembros, y saben que el éxito del equipo es el éxito de todos. (Calderón et al., 

2018) 
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Control Administrativo Interno 

 
 

Brian Q James y Voyer, John (1997), refiriéndose al control interno expresan que es 

un conjunto de acciones estructuradas y coordinadas, que llevan a cabo los 

trabajadores, funcionarios y directivos, que actúan en todos los niveles y en las 

diferentes áreas de una empresa u organización 

 
Evaluación 360 

 
 

La evaluación de 360 grados consiste en una evaluación integral del talento humano, 

el que es calificado por los elementos que están relacionados con quienes van a ser 

evaluados. Tal es el caso de gerentes, compañeros de trabajo, subordinados, clientes y 

en general todas las personas que están a su alrededor. Este sistema de evaluación 

proporciona una opinión de todos aquellos que rodean al evaluado, es decir un círculo 

completo alrededor de la persona, es por esto que se llama de 360 grados (Alajo & 

Yánez, 2017). 

 
Figura 1: Evaluación 360 

Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: (Pérez, 2015) 
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Definir la red de evaluadores. 

 
 

Habiendo seleccionado que niveles de puesto recibirán retroalimentación, el siguiente 

paso para crear nuestra evaluación 360º es definir la Red de Evaluadores 

 
Figura 2: Definición de la Red de Evaluadores 

Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: (Coindreau, 2021) 
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CAPITULO III 

MARCO METODOLÓGICO 

3.1 Ubicación 

 
 

La Liga Deportiva Cantonal de Quero, como su nombre lo indica, se encuentra en la 

ciudad de Quero, en la provincia de Tungurahua, está localizado a 3.5 Km. del Cantón 

Cevallos, a 18Km de la ciudad de Ambato y a 128 Km de la ciudad de Quito. El Cantón 

Quero, es uno de los nueve cantones de la Provincia de Tungurahua, situado al sur 

oeste de la misma, a una distancia de 20 kilómetros de la Ciudad de Ambato, fue creado 

mediante Decreto Supremo, bajo la presidencia del General Guillermo Rodríguez 

Lara, el 27 de julio de 1972. Su cabecera Cantonal es la Ciudad de Quero, situada 

geográficamente a 78º 30´ latitud sur y 1º 15´ longitud oeste, a una altura media de 

3.038 m.s.n.m. (GAD Municipal del cantón Quero, 2010) 

 
 

Figura 3: Ubicación del cantón Quero 

Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: (GAD Municipal del cantón Quero, 2010) 

 
La actividad económica del Cantón Quero en la zona rural, se basa principalmente en 

el cultivo y producción de la tierra, generalmente este trabajo se cumple de manera 

manual, y muy poco mecanizada y tecnificada. Como actividad alternativa y que ha 
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tomado fuerza es el cultivo de productos de ciclo largo, como es el pasto para la 

ganadería especialmente en las zonas altas donde los habitantes se han dedicado al 

engorde de ganado vacuno, ovino, y a la lechería. En la zona urbana, la mayor parte 

de la población tiene su actividad en la artesanía y en el comercio y la agricultura en 

menores proporciones que en el sector rural. 

 
La Liga Deportiva Cantonal de Quero se encuentra dentro del sector R931103, 

dedicada a Actividades de las Ligas Deportivas y de Órganos Reguladores. Inició sus 

actividades el 20/05/1997, Fecha actualización: 20/09/2019 como SOCIEDADES. Su 

domicilio es en la calle Bernardo Darquea s/n y Guayaquil, Quero, Tungurahua. 

Registro Único de Contribuyente (RUC): 1890141532001(Ecuadornegocios, 2020). 

El presidente actual de la Liga Deportiva Cantonal de Quero (LDCQ) es el Sr. Vinicio 

Mayorga. 

 
3.2 Equipos y materiales 

 
 

Para la presente investigación se aplicaron instrumentos de evaluación debidamente 

validados, los cuales ya han sido tomados en cuenta para otro tipo de investigaciones. 

Para la evaluación de la Gestión del Talento Humano se utilizó la matriz de evaluación, 

una adaptación del Cuestionario de Satisfacción Laboral del Personal de 

Administración y Servicios de la Universidad Católica de Murcia (Universidad 

Católica de Murcia, 2015). Para la evaluación del desempeño administrativo se utilizó 

la matriz de evaluación de 360 grados. 

 
3.3 Tipo de investigación 

Enfoque de la Investigación 

La investigación en estudio tiene el enfoque mixto, es decir una combinación de los 

enfoques cualitativo y cuantitativo (Hernández Sampieri et al., 2014). El enfoque 

mixto no está reemplazando los enfoques cualitativo y cuantitativo, sino que aprovecha 

las mejores características de ambos, tratando de minimizar las posibles debilidades 

de los dos enfoques (Hernández Sampieri et al., 2014). 
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El método mixto representa una variedad de procesos sistemáticos y críticos de 

investigación, en el cual se realiza la recolección de datos cualitativos y cuantitativos, 

los cuales, luego de su respectiva discusión, se logra un mejor entendimiento de los 

fenómenos encontrados y de esta manera enunciar las conclusiones respectivas 

(Hernández Sampieri et al., 2014). 

 
El enfoque cualitativo está presente en los soportes teóricos que respaldan la 

investigación, los cuales son parte de las definiciones de todos los temas relacionados 

con el tema principal del presente estudio. 

 
Dentro de la metodología de la presente investigación, el enfoque cuantitativo, está 

presente en la recolección de la información que se obtuvo a través de los dos 

instrumentos aplicados, en primer lugar la Matriz de evaluación de la Gestión del 

Talento Humano y la Matriz de Evaluación de 360 grados para el desempeño 

administrativo. Estos instrumentos son calificados estadísticamente, de manera que los 

resultados están determinados cuantitativamente. 

 
La investigación cuantitativa está estructurada de la recopilación y análisis de los datos 

obtenidos de varias fuentes, las mismas que pueden ser informáticas estadísticas y 

matemáticas (Neill & Cortéz, 2018). Así también el enfoque cuantitativo depende de 

la recolección de datos para probar hipótesis en base de mediciones numéricas y 

análisis estadísticos para establecer modelos que permitan probar diferentes teorías 

(Hernández Sampieri et al., 2014). 

 
El enfoque cuantitativo cumple varios procesos secuenciales que deben ser seguidos 

de manera secuencial de la siguiente manera: 
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Modalidad básica de la investigación 

 
 

La modalidad de la investigación se considera básica, teniendo en cuenta que la 

investigación se centra en un contexto determinado en el que existe una correlación 

entre ambas variables (Hernández Sampieri et al., 2014). 

 
• Modalidad de investigación bibliográfica. - Se considera también la modalidad 

de investigación bibliográfica documental, la que tiene la finalidad de detectar y 

profundizar diferentes teorías y conceptualizaciones sobre las variables de estudio, 

tomando en cuenta el criterio de varios autores sobre las variables estudiadas. 

Consiste también en una revisión completa del material existente sobre el tema en 

estudio. Este es un paso fundamental en cualquier tipo de investigación en la que 

se selecciona las fuentes de información (Matos, 2018) . 

 
La investigación considera toda la información bibliográfica consultada, estudiada, 

relacionada estas variantes de investigación, con el fin de respaldar la información 

investigada, aclarar esta problemática que existe además se ampliará y profundizará 

los diferentes enfoques, teorías, conceptualizaciones y criterios respectivamente. Para 

la elaboración del presente trabajo se utilizará la investigación de campo, aplicando, 

observado y evaluando, ya que se realizará en el lugar de los hechos, es decir, en la 

Liga Deportiva Cantonal de Quero. 

• Parte de una idea que se va delimitando. 

• Se establecen objetivos y preguntas de investigación. 

• Se construye una perspectiva teórica luego de la revisión bibliográfica. 

• A partir de las preguntas se establece las hipótesis. 

• Se determinan las variables de estudio y se trazan planes para probar las 

mismas. 

• Se hace la medición correspondiente de las variables de acuerdo al ambiente 

en sonde se desenvuelven. 

• Las mediciones obtenidas son analizadas estadísticamente. 

• Se establecen conclusiones que tienen relación con la hipótesis establecida 

(Hernández Sampieri et al., 2014). 
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• Modalidad de investigación de campo.- Es el estudio sistemático de los hechos 

en el lugar en que se producen en esta modalidad la investigadora toma contacto 

en forma directa con la realidad 

 
La investigación de campo es un tipo de investigación en la que se adquieren datos 

medibles sobre cualquier suceso en particular, los cuales se han obtenido en escenarios 

definidos (Cajal, 2020). 

 
Nivel de la Investigación 

 
 

Nivel descriptivo.- Es decir, en donde la investigación especifica las propiedades y 

características de las personas. Puede ser en grupos o comunidades; o ser procesos, 

objetos o fenómenos que están sujetos a análisis (Hernández Sampieri et al., 2014). 

 
El tipo de investigación descriptivo, procede a identificar la relación existente entre la 

Gestión del Talento Humano y el Desempeño Administrativo del personal de 

colaboradores de la Liga Deportiva Cantonal de Quero, además es de tipo correlacional 

debido a la relación que existe entre las variables de estudio de la presente 

investigación, con la debida comprobación estadística de la hipótesis con el Chi 

cuadrado. 

 
La investigación es descriptiva de acuerdo a la medida que permitió identificar los 

principios fundamentales de la interrelación entre las variables en la que se describe la 

dependencia entre ellas comenzando desde la recopilación de información 

bibliográfica-documental y los resultados de la investigación de campo de acuerdo a 

la población estudiada. 

 
La investigación de campo específicamente se realizó en la Liga Cantonal de la ciudad 

de Quero al personal administrativo, personal de servicio y entrenadores. Con los que 

se obtuvieron los datos que fueron debidamente tabulados, cuantificados y analizados 

estadísticamente de acuerdo al paradigma cuantitativo establecido en la presente 

investigación. 



21  

Nivel correlacional.- Los estudios correlacionales responden a preguntas de 

investigación debidamente planteadas, este tipo de estudio es capaz de medir el nivel 

o grado de relación que existe entre dos o más variables. Lo principal de este estudio 

es conocer el comportamiento de una variable en relación a otra u otras variables 

(Vásquez, 2020). 

 
Este tipo de estudio tiene como objetivo conocer el grado de asociación que existe 

entre dos o más variables, conceptos o categorías de una muestra en un contexto 

particular. Regularmente se analiza la correlación entre dos variables, aunque en otras 

ocasiones se lo realiza entre tres o más variables. En los dos casos, primeramente se 

miden cada una de las variables para establecer cuáles son las vinculaciones entre ellas. 

Estas correlaciones tienen el sustento de la hipótesis sometida a prueba (Hernández 

Sampieri et al., 2014). 

 
El presente trabajo investigó la relación entre las dos variables: Gestión del Talento 

Humano y el Desempeño Administrativo, para lo cual resulta importante citar lo que 

menciona (Cuesta, 2010) quien indica que la evaluación del desempeño, es el 

compromiso a realizarse durante la gestión de recursos humanos en la empresa, por 

consiguiente la investigación es cualitativa y cuantitativa, se analizará los aspectos 

muy importantes a investigar. 

 
Es también una investigación no experimental debido a que los estudios se realizan sin 

la manipulación deliberada de variables y sólo se observan los fenómenos en el 

ambiente natural de desarrollo para analizarlos. En el estudio no experimental no se 

genera ninguna situación, sino que se observan varias situaciones ya existentes, no 

provocadas intencionalmente en la investigación por quien la realiza. Las variables 

independientes ocurren y no es posible manipularlas debido a que no se tiene control 

directo sobre estas variables y tampoco se puede influir en ellas, porque ya sucedieron, 

igual que sus efectos. (Hernández Sampieri et al., 2014) 

 
3.4 Prueba de Hipótesis - pregunta científica – idea a defender 

 
 

Para esta investigación se utilizará una prueba de hipótesis, para lo cual se hace el 

enunciado como sigue: 
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Hipótesis Alternativa 

 
 

H1, La Gestión del Talento Humano incide en el Desempeño Administrativo de la 

Liga Deportiva Cantonal de Quero. 

 
Hipótesis Nula 

 
 

H0, La Gestión del Talento Humano no incide en el Desempeño Administrativo de la 

Liga Deportiva Cantonal de Quero. 

 
3.5 Población o muestra 

 
Para la investigación se tomará en cuenta a los directivos y colaboradores Liga 

Deportiva Cantonal de Quero. 

 
Tabla 1: Población 

Población Integrantes Total 

Personal administrativo 10 10 

Personal de servicio 1 1 

Entrenadores 4 4 

TOTAL  15 

Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: Investigación 

 

 

En el caso de la presente investigación, la investigación se realizará en la Liga Cantonal 

de la ciudad de Quero, al ser una población corta se toma en cuenta a todos los 

colaboradores en un total de 15 personas, con quienes se hará el trabajo de campo. 

 
3.6 Recolección de información: 

 
 

Instrumentos de investigación 

 
 

Para el desarrollo de la investigación se tomará en cuenta los siguientes instrumentos: 

Matriz de evaluación de la Gestión del Talento Humano y la Matriz de Evaluación de 

360 grados que evalúa el Desempeño Administrativo. 
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Estos instrumentos están debidamente validados, han sido aplicados de manera 

eficiente en otro tipo de investigaciones. 

 
Matriz de evaluación de la Gestión del Talento Humano 

 
 

La gestión del talento Humano contribuye al desarrollo integral de todo el recurso 

humano que colabora en las diferentes organizaciones, fortaleciendo además la 

satisfacción laboral, a la que la habilita para el desarrollo empresarial y la participación 

responsable de los trabajadores (Zelada Flórez, 2018). 

 
Para la evaluación de la Gestión del Talento Humano se utilizó la Matriz, que es una 

adaptación del Cuestionario de Satisfacción Laboral del Personal de Administración 

y Servicios de la Universidad Católica de Murcia (Universidad Católica de Murcia, 

2015). 

 
El siguiente formato es el que se puso a consideración de los directivos de la Liga 

Cantonal de Quero. 
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Tabla 2: Evaluación de la Gestión del Talento Humano 

(Nombre de la organización) 

Evaluación de la Gestión del Talento Humano 

Fecha:  

No.   

Departamento:  

Puesto:  

Antigüedad en la 

organización: 
Años: 

 
Meses: 

 

PERCEPCIÓN DEL ÁMBITO DE TRABAJO 

1. PUESTO DE TRABAJO, FUNCIONES Y TAREAS 

 
Totalmente 

de acuerdo 

 

De acuerdo 
Un poco de 

acuerdo 

Un poco en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Totalmente 

en 
desacuerdo 

1 2 3 4 5 6 

1.1 Los puestos de trabajo están bien organizados y mis 
tareas bien definidas 

      

1.2. Recibo información de cómo desempeño mi trabajo       

1.3 En mi puesto de trabajo puedo desarrollar mis 
habilidades. 

      

1.4 Me resulta fácil expresar mis opiniones y hacer 

propuestas de mejora 

      

1.5 Mantengo una buena comunicación con los usuarios 
del servicio que presto 

      

1.6 Mi horario me permite conciliar la vida personal y 

laboral 

      

1.7 Mis funciones y responsabilidades están definidas, 
por tanto sé lo que se espera de mí 

      

1.8 En general, estoy satisfecho/a con mi puesto laboral       
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2. ENTORNO LABORAL, INFRAESTRUCTURAS Y RECURSOS 

 
Totalmente 

de acuerdo 

 

De acuerdo 
Un poco de 

acuerdo 

Un poco en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Totalmente 

en 
desacuerdo 

1 2 3 4 5 6 

2.1 Cuento con espacio físico suficiente para hacer mi 
trabajo adecuadamente y con seguridad 

      

2.2 Las condiciones ambientales (iluminación, 

climatización, ruidos...) de mi puesto facilitan mi 
actividad diaria. 

      

2.3 Las instalaciones (superficie, dotación de mobiliario, 

equipos técnicos) facilitan mi trabajo. 

      

2.4 Me siento cómodo en mi puesto de trabajo, el 
ambiente de trabajo no me produce estrés 

      

2.5 Los recursos materiales con los que cuento son 

suficientes para desempeñar mi trabajo 

      

2.6 Las aplicaciones informáticas que utilizo están 
adaptadas a las necesidades de mi trabajo 

      

2.7 Los equipos informáticos y la conexión a internet 

funcionan de forma adecuada 

      

2.8 La relación con los compañeros de trabajo es buena.       

2.9 En general, me siento satisfecho/a con las 

infraestructuras y recursos de que dispongo para 
desempeñar mi labor 

      

3. PROMOCIÓN, MOTIVACIÓN Y RECONOCIMIENTO 

 
Totalmente 

de acuerdo 

 

De acuerdo 
Un poco de 

acuerdo 

Un poco en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

1 2 3 4 5 6 

3.1 Me siento motivado/a para realizar mi trabajo       

3.2 Cuando realizo bien mi trabajo obtengo un 
reconocimiento adecuado por parte de mis superiores 

      



26  

 
3.3 La Organización me proporciona oportunidades para 

avanzar en mi carrera profesional y ampliar mi 
formación 

      

3.4 En general las condiciones laborales (salario, 

horarios, vacaciones... ) son adecuadas 

      

3.5 Cuando se implanta una nueva aplicación 

informática, nuevos procedimientos, etc., se me da la 

formación suficiente 

      

3.6 En general, me siento satisfecho/a de trabajar en la 
organización 

      

4. COMUNICACIÓN INTERNA DENTRO DE LA ORGANIZACIÓN 

 
Totalmente 

de acuerdo 

 

De acuerdo 
Un poco de 

acuerdo 

Un poco en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Totalmente 

en 
desacuerdo 

1 2 3 4 5 6 

4.1 La comunicación interna funciona correctamente.       

4.2 Me resulta fácil la comunicación con mis jefes       

4.3 Recibo la información necesaria para desarrollar 

correctamente mi trabajo. 

      

4.4 Conozco los servicios que prestan otras áreas       

4.5 Tengo coordinación con otras áreas de la 

organización 

      

4.6 La comunicación entre el personal de las áreas de la 
organización es buena. 

      

5. Opinión sobre la capacitación recibida 

 
Totalmente 

de acuerdo 

 

De acuerdo 
Un poco de 

acuerdo 

Un poco en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Totalmente 

en 
desacuerdo 

1 2 3 4 5 6 

5.1 Recibo la formación necesaria para desempeñar 

correctamente mi trabajo 
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5.2 Participo activamente en la selección de temas para 

próximas capacitaciones 

      

5.3 La formación que recibo es suficiente.       

6. Comentarios acerca del reconocimiento a empleados 

 
Totalmente 

de acuerdo 

 

De acuerdo 
Un poco de 

acuerdo 

Un poco en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

1 2 3 4 5 6 

6.1 Estoy motivado para realizar mi trabajo.       

6.2 Se reconocen adecuadamente las tareas que realizo.       

6.3 Cuando introduzco una mejora de mi trabajo se me 
reconoce. 

      

6.4 En general, las condiciones laborales (salario, 

horarios, vacaciones, beneficios sociales, etc.) son 
satisfactorias. 

      

6.5 La organización me proporciona oportunidades para 

desarrollar mi carrera profesional. 

      

6.6 El prestigio de la organización es gratificante para 
mí. 

      

6.7 En general, me siento satisfecho en mi trabajo       

COMENTARIOS Y SUGERENCIAS 

 

Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: Investigación 
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Matriz de Evaluación de 360 grados 

 
 

Para la evaluación del desempeño administrativo se utilizó la Matriz de Evaluación 

de 360 grados. 

 
Evaluación 360 grados 

 
 

Esta herramienta, conocida también como “Evaluación Integral”, es una herramienta 

muy efectiva para medir el desempeño laboral del talento humano, consiste en una 

evaluación que sirve para medir las competencias de los trabajadores de una empresa, 

así como las relaciones de los empleados con los demás integrantes de la organización. 

Bajo esta consideración, la retroalimentación es un factor relevante para evaluar el 

desempeño del talento humano, el equipo y a su vez, la organización a la que 

pertenecen (Pérez, 2015). 

 
Los reportes vienen de evaluaciones del evaluado realizadas por sus compañeros, 

subordinados, supervisores, jefes directos, clientes internos y clientes externos. El 

desempeño está determinado por las habilidades y comportamientos que tiene el 

empleado en su entorno profesional, identificando también sus fortalezas, de acuerdo 

a sus actividades, para luego reforzarlas y así lograr elevar su grado de competitividad 

y productividad (Pérez, 2015). 
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Evaluación del desempeño administrativo con la matriz Evaluación 360 

Tabla 3: EVALUACIÓN 360 grados 

 
 

(Nombre de la organización) EVALUACIÓN 360º 

Fecha:  

Datos del evaluado: 

No.   

Departamento:  

Puesto:  

Datos del evaluador 

Nombre:  

Relación con el evaluado:  

 
 

COMPETENCIAS A EVALUAR 

CALIFICACIÓN 

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 

1 2 3 4 5 

Comunicación 
     

1 Comparte información de manera efectiva y asertiva.      

2 Escucha activamente y es receptivo a las opiniones de los demás.      

3 Presta atención en las conversaciones.      

4 Se comunica de manera escrita con claridad.      

5 Expresa sus ideas con claridad y respeto a la otra persona.      

 Trabajo en equipo      

1 Se desempeña como un miembro activo del equipo.      

2 Inspira, motiva y guía al equipo para el logro de las metas.      
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3 Comparte su conocimiento, habilidades y experiencia.      

4 Comparte el reconocimiento de logros con el resto del equipo.      

 Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 

1 2 3 4 5 

 Resolución de problemas      

1 Recauda información de diferentes fuentes antes de tomar una decisión.      

2 Se enfoca en los asuntos clave para resolver el problema.      

3 Tiene flexibilidad y disposición de cambio ante las situaciones.      

4 Considera las implicaciones antes de llevar a cabo una acción.      

5 Conserva la calma en situaciones complicadas.      

 Mejora continua      

1 Se adapta a trabajar con nuevos procesos y tareas.      

2 No muestra resistencia a las ideas de las demás personas.      

3 Busca activamente nuevas maneras de realizar las actividades.      

4 Se esfuerza por innovar y aportar ideas.      

5 Busca reforzar sus habilidades y trabajar en sus áreas de oportunidad      

 Organización y administración del tiempo      

1 Es capaz de establecer prioridades en sus tareas laborales.      

2 Completa de manera efectiva en tiempo y forma los proyectos asignados      

3 Utiliza eficientemente los recursos asignados para llevar a cabo sus actividades.      

 Enfoque en los usuarios de la liga      

1 Establece y mantiene relación a largo plazo con los usuarios de la liga al ganar su confianza.      

2 Procura la satisfacción de los usuarios de la liga al brindar un servicio de excelencia.      

3 Busca nuevas maneras de brindar valor agregado a los usuarios de la liga.      

4 Entiende las necesidades de los usuarios de la liga y busca exceder sus expectativas.      
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5 
Es percibido por los usuarios de la liga como una persona confiable que representa a la 
institución. 

     

 Pensamiento estratégico      

1 Comprende las implicaciones de sus decisiones en el negocio a corto y largo plazo.      

2 Determina objetivos y establece prioridades para lograrlos.      

3 Tiene visión a largo plazo y busca oportunidades para llevar a la organización al crecimiento.      

4 Basa sus decisiones y acciones estratégicas en la misión, visión y valores de la organización.      

 Enfoque a resultados      

1 Reconoce y aprovecha las oportunidades.      

2 Mantiene altos niveles de estándares de desempeño      

3 Demuestra interés por el logro de metas individuales y organizacionales con compromiso.      

FORTALEZAS Y ÁREAS DE OPORTUNIDAD 

Indicar algunas fortalezas y áreas de oportunidad particulares que se identifique en el evaluado 

 

 
FORTALEZAS 

 

 

ÁREAS DE 

OPORTUNIDAD 

 

¿Qué le sugeriría al evaluado para mejorar su desempeño profesional y personal? 

 

Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: Investigación 



32  

3.7 Procesamiento de la información y análisis estadístico 

 
 

Para el procesamiento de los datos recogidos por la aplicación de las matrices de 

evaluación, se procedió a su procesamiento con el programa estadístico SPSS, con el 

cual se pudo realizar las respectivas comparaciones entre las dos variables y sus 

respectivas dimensiones, la escala de Likert de cada una de las matrices, fueron 

valoradas de la siguiente manera: 

 
Matriz de evaluación de la Gestión del Talento Humano, la escala consiste en: 

 
 

Totalmente de acuerdo (6), De acuerdo (5), Un poco de acuerdo (4), Un poco en 

desacuerdo (3), En desacuerdo (2) y Totalmente en desacuerdo (1). 

 
Matriz de evaluación del Desempeño Administrativo: 

 
 

Deficiente (1), Regular (2), Bueno (3), Muy bueno (4) y Excelente (5). 

 
 

Con estos valores dentro del programa estadístico SPSS se consiguió obtener los 

resultados arrojados por este programa los cuales están reflejados en este documento. 

 
3.8 Variables respuesta o resultados alcanzados 

 
 

Las variables utilizadas en la presente investigación son: en primer lugar, La Gestión 

del Talento Humano y la segunda el Desempeño Administrativo, las cuales fueron 

profundizadas en la operacionalización de variables. 

 
Los resultados obtenidos de la variable Gestión del Talento humano, luego de la 

aplicación del instrumento correspondiente, fueron evaluados y se reflejó la realidad 

que existe en la gestión dentro de la Liga Cantonal de Quero, con lo que se demuestra 

eficacia en los directivos de la institución en lo que corresponde al manejo del recurso 

humano de la misma, de todos modos existen áreas en las que se debe mejorar. En 

cuanto a la variable Desempeño Administrativo, de acuerdo a los resultados obtenidos, 

se logró demostrar bastante responsabilidad y cumplimiento por parte de los 

colaboradores de la Liga, igualmente existen áreas en las cuales se debe poner más 
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atención y cuidado, notándose que existe la disposición del personal a mejorar y 

cumplir eficientemente sus funciones. 

 
Operacionalización de variables 

 
 

Tabla 4: Operacionalización de variables 

Variable Independiente: Gestión del Talento Humano 

DEFINICIÓN DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 
TÉCNICAS E 

INSTRUMENTOS 

 

 

Conjunto de políticas y 

prácticas necesarias 

para dirigir los aspectos 

de los cargos 

relacionados con la 

conducción de 

personas, incluidos los 

procesos de admisión, 

aplicación, 

compensación, 

desarrollo 

mantenimiento y 

monitoreo de la 

dirección del personal 

 

Políticas y 

dirección de 

personal 

 

Cumplimiento 

de 
funciones 

- Se logra conseguir las 

metas de la organización 
- Están correctamente 
designadas las funciones 
de los colaboradores 

 

 

 

 

 

 

 
Evaluación, Matriz 

de evaluación de la 

Gestión del Talento 

Humano 

 
 

Supervisión de 

personal 

 

Desarrollo 

de 

capacidades 

y aptitudes 

- El talento del personal 

es reconocido 

- Existe un plan de 

incentivos para 
desarrollar las 

capacidades 

 
Selección de 

personal 

 
Procesos de 

selección 

- Se cubren las vacantes 

a tiempo 
- Están debidamente 

orientados los procesos 

de selección 

 
Capacitación y 

desarrollo 

 

Estabilidad 

del personal 

- El personal está 

debidamente capacitado 
- Existen programas 
regulares de capacitación 

Variable Dependiente: Desempeño Administrativo 

DEFINICIÓN DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 
TÉCNICAS E 

INSTRUMENTOS 

 

 

La fuerza laboral 

trabaja para alcanzar 

las metas 

organizacionales, e 

incluye prácticas que 

definen las metas y 

tareas con las que el 

empleado desarrolla 

sus habilidades y 

capacidades en el 

proceso de 

planificación, 

organización, dirección 

y control. 

 

 

Evaluación del 

desempeño 

 
Cumplimiento 

de metas 

- Está satisfecho con sus 

logros 
- Reciben información de 

la empresa sobre sus 
logros 

 

 

 

 

 

 

 
Evaluación, Matriz 

de evaluación de 

desempeño de 360 

grados 

Control de 
las 
actividades 

- Recibe evaluación 

periódica de desempeño 

 

Calidad en el 

desempeño 

Grado de 

satisfacción 
del 
colaborador 

- Reciben regularmente 

información sobre 
aspectos clave de la 
empresa 

Funciones y 

responsabilidad 
es 

Eficiencia en 

el puesto que 
desempeña 

- Cumple sus funciones a 

cabalidad 

 

Confiabilidad 

 

Cumplimiento 

y desempeño 

responsable 

 

- Colabora con los 

principios 

organizacionales 

Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: Investigación 
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CAPITULO IV 

 
 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

 
4.1 Resultados de la matriz de evaluación de la Gestión del Talento Humano 

 
 

1. Puesto de trabajo, funciones y tareas 

 
Tabla 5: Puesto de trabajo, funciones y tareas 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

Válido 

De acuerdo 4 26,7 26,7 26,7 

Totalmente de 

acuerdo 
11 73,3 73,3 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: Matriz de evaluación de la Gestión del Talento Humano 

 
Figura 4: Puesto de trabajo, funciones y tareas 

Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: Matriz de evaluación de la Gestión del Talento Humano 

 
El 73.3% de los empleados está totalmente de acuerdo con el puesto de trabajo, las 

funciones y tareas encomendadas. El 26,7% indican que están de acuerdo, lo que 

evidencia la conformidad de los trabajadores con los puestos de trabajo y las funciones 

y tareas encomendadas a ellos. 
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2. Entorno laboral, infraestructuras y recursos 

 
Tabla 6: Entorno laboral, infraestructuras y recursos 

 
Frecuencia 

 
Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 De acuerdo 6 40,0 40,0 40,0 

Válido 
Totalmente de 

acuerdo 
9 60,0 60,0 100,0 

 
Total 15 100,0 100,0 

 

 
Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: Matriz de evaluación de la Gestión del Talento Humano 

 
Figura 5: Entorno laboral, infraestructuras y recursos 

Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: Matriz de evaluación de la Gestión del Talento Humano 

 

El 60% de los encuestados están totalmente de acuerdo con el entorno laboral, 

infraestructura y recursos, y el 40% está de acuerdo, por lo que se comprende que el 

entorno laboral es el adecuado para un buen porcentaje de los trabajadores, así como 

sobre la infraestructura y los recursos establecidos por la organización. 
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3. Promoción, motivación y reconocimiento 

 
Tabla 7: Promoción, motivación y reconocimiento 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 
Válido 

De acuerdo 5 33,3 33,3 33,3 

Totalmente de acuerdo 10 66,7 66,7 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: Matriz de evaluación de la Gestión del Talento Humano 

 
Figura 6: Promoción, motivación y reconocimiento 

Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: Matriz de evaluación de la Gestión del Talento Humano 

 

El 66,7% del personal está totalmente de acuerdo con la promoción, motivación y 

reconocimiento, y el 33,3% está de acuerdo, Considerando este criterio existe una 

aceptación de los trabajadores de la Liga Cantonal de Quero sobre las promociones, 

las actividades de motivación y reconocimiento, lo que ayuda en el autoestima del 

personal. 
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4. Comunicación interna dentro de la organización 

 
Tabla 8: Comunicación interna dentro de la organización 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 
Válido 

De acuerdo 5 33,3 33,3 33,3 

Totalmente de acuerdo 10 66,7 66,7 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: Matriz de evaluación de la Gestión del Talento Humano 

 
Figura 7: Comunicación interna dentro de la organización 

Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: Matriz de evaluación de la Gestión del Talento Humano 

 

El 66,7% del personal está totalmente de acuerdo con la comunicación interna dentro 

de la organización, y el 33,3% está de acuerdo, en base a este criterio, los trabajadores 

de la Liga opinan que la comunicación que existe dentro de la institución es la 

adecuada. 
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5. Opinión sobre la capacitación recibida 

 
Tabla 9: Opinión sobre la capacitación recibida 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 
Válido 

De acuerdo 6 40,0 40,0 40,0 

Totalmente de acuerdo 9 60,0 60,0 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: Matriz de evaluación de la Gestión del Talento Humano 

 
Figura 8: Opinión sobre la capacitación recibida 

 

Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: Matriz de evaluación de la Gestión del Talento Humano 

 

 
 

El 60% del personal está totalmente de acuerdo con la opinión sobre la capacitación 

recibida, y el 40% indica que está de acuerdo, Este criterio resalta la idea de que el 

personal, aunque manifiestan un acuerdo con la capacitación recibida, ellos necesitan 

más programas de capacitación organizados por la institución. 
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6. Comentarios acerca del reconocimiento a empleados 

 
Tabla 10: Comentarios acerca del reconocimiento a empleados 

 
Frecuencia 

 
Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido De acuerdo 4 26,7 26,7 26,7 

Totalmente de acuerdo 11 73,3 73,3 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: Matriz de evaluación de la Gestión del Talento Humano 

 
Figura 9: Comentarios acerca del reconocimiento a empleados 

 

Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: Matriz de evaluación de la Gestión del Talento Humano 

 
El 73,3% de los trabajadores está totalmente de acuerdo de los comentarios acerca del 

reconocimiento a empleados, y el 26,7% indica que está de acuerdo, Es un alto criterio 

positivo que hay entre los empleados de la institución en el que son reconocidos por la 

organización por su trabajo en bien de la Liga Cantonal de Quero. 
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4.2 Resultado de la matriz de evaluación 360 grados 

 
 

1. Comunicación 

 
 

Tabla 11: Comunicación 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 
Válido 

Muy bueno 5 33,3 33,3 33,3 

Excelente 10 66,7 66,7 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: Evaluación 360 grados 

 
 

Figura 10: Comunicación 

Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: Evaluación 360 grados 

 

 

El 66,7% de los trabajadores tienen una excelente comunicación interna y el 33,3% 

tienen muy buena comunicación. Este punto de vista resalta el hecho que en el interior 

de la organización la comunicación es buena, lo que ayuda en el mejor 

desenvolvimiento de las tareas. 
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2. Trabajo en equipo 

 
 

Tabla 12: Trabajo en equipo 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 
Válido 

Muy bueno 4 26,7 26,7 26,7 

Excelente 11 73,3 73,3 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: Evaluación 360 grados 

 
 

Figura 11: Trabajo en equipo 

Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: Evaluación 360 grados 

 

 

El 73,3% de los trabajadores tienen un excelente desempeño en el trabajo en equipo y 

el 26,7% trabajan muy bien en equipo. El trabajo grupal es una de las actividades 

importantes de la Liga Cantonal de Quero, lo que permite resaltar que los trabajadores 

no tienen inconvenientes en realizar actividades grupales que van en n beneficio de la 

institución y por ende sobre ellos mismos. 
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3. Resolución de problemas 

 
 

Tabla 13: Resolución de problemas 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 
Válido 

Muy bueno 10 66,7 66,7 66,7 

Excelente 5 33,3 33,3 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: Evaluación 360 grados 

 
 

Figura 12: Resolución de problemas 

Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: Evaluación 360 grados 

 

 

El 33,3% de los trabajadores de la Liga Cantonal están en condiciones excelentes de 

resolver problemas y el 66,7% pueden resolver muy bien los problemas. Es de 

considerar que la mayoría de trabajadores no llegan a la excelencia en este campo, y 

se observa que existe mucha dificultad en la mayoría de colaboradores para resolver 

problemas varios que se presentan en el interior de la organización. 
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4. Mejora continua 

 
 

Tabla 14: Mejora continua 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 
Válido 

Muy bueno 4 26,7 26,7 26,7 

Excelente 11 73,3 73,3 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: Evaluación 360 grados 

 
 

Figura 13: Mejora continua 

Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: Evaluación 360 grados 

 

 

El 73,3% de los trabajadores de la Liga Cantonal se encuentran en una mejora continua 

en su desempeño y el 26,7% tienen una mejora muy buena. Es destacable que el 

personal de la Liga Cantonal de Quero tienen la tendencia a un mejor desempeño 

administrativo, aportando positivamente con su trabajo a la institución. 
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5. Organización y administración del tiempo 

 
 

Tabla 15: Organización y administración del tiempo 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 
Válido 

Muy bueno 5 33,3 33,3 33,3 

Excelente 10 66,7 66,7 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: Evaluación 360 grados 

 

 
Figura 14: Organización y administración del tiempo 

 

Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: Evaluación 360 grados 

 

 

El 66,7% de los trabajadores tienen una excelente organización y administración del 

tiempo y en el 33,3% es muy bueno. Esta evaluación indica que los trabajadores, en 

su mayoría, tienen el control sobre el tiempo requerido para el desarrollo de sus 

actividades, lo que contribuye al mejor desempeño y cumplimiento de sus tareas y 

funciones encomendadas. 
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6. Enfoque en los usuarios de la liga 

 
 

Tabla 16: Enfoque en los usuarios de la liga 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 
Válido 

Muy bueno 5 33,3 33,3 33,3 

Excelente 10 66,7 66,7 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: Evaluación 360 grados 

 
 

Figura 15: Enfoque en los usuarios de la liga 

Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: Evaluación 360 grados 

 

 

El 66,7% de los trabajadores tienen un excelente enfoque en los usuarios de la liga y 

en el 33,3% es muy bueno. Es decir que la mayoría de los trabajadores realizan una 

excelente función al momento de dar la atención debida a los usuarios de la Liga 

Cantonal de Quero, brindando un buen servicio, de manera que se tiene una buena 

imagen de la Liga como institución y en especial en la comunidad deportiva de la 

ciudad y fuera de ella. 
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7. Pensamiento estratégico 

 
 

Tabla 17: Pensamiento estratégico 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 
Válido 

Muy bueno 8 53,3 53,3 53,3 

Excelente 7 46,7 46,7 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: Evaluación 360 grados 

 
 

Figura 16: Pensamiento estratégico 

Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: Evaluación 360 grados 

 

 

En el 46,7% de los colaboradores se destaca un excelente pensamiento estratégico, y 

en el 53,3% es muy bueno. Este análisis da a entender que este aspecto es uno de los 

que se debe tomar en cuenta y tomar correctivos necesarios debido a que un gran 

porcentaje del recurso humano no posee un excelente pensamiento estratégico, este 

aporte es necesario por parte de los trabajadores para dar una mejor respuesta a los 

cambios necesarios para lograr los objetivos institucionales. 
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8. Enfoque a resultados 

 
 

Tabla 18: Enfoque a resultados 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 
Válido 

Muy bueno 2 13,3 13,3 13,3 

Excelente 13 86,7 86,7 100,0 

Total 15 100,0 100,0  

Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: Evaluación 360 grados 

 
 

Figura 17: Enfoque a resultados 

 

Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: Evaluación 360 grados 

 

 

En cuanto al enfoque a los resultados, el 86,7% de los empleados tiene un excelente 

enfoque, y en el 13,3% es muy bueno. Este es uno de los puntos más altos que se 

encuentra en casi todos los colaboradores de la Liga Cantonal de Quero, lo cual destaca 

en ellos el compromiso de cumplir de una manera clara, precisa y con responsabilidad 

las funciones y tareas encomendadas y lograr las metas. 
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Luego de aplicada la matriz de evaluación de 360 grados se muestra la tabla resumen de la evaluación del desempeño que contiene los puntajes 

de los 15 trabajadores. Es decir la calificación asignada por el jefe hacia sus empleados de igual manera entre pares. 

 
Tabla 19: Tabla resumen de la evaluación del desempeño con los puntajes de los 15 trabajadores 

 

 
Trabajador 

 
Comunicación 

Trabajo en 

equipo 

Resolución 

de 

problemas 

Mejora 

continua 

Organización y 

administración 

del tiempo 

Enfoque en los 

usuarios de la 

liga 

Pensamiento 

estratégico 

Enfoque a 

resultados 

1 5,00 4,50 4,60 4,60 5,00 4,60 4,50 5,00 

2 5,00 4,50 4,40 4,20 5,00 5,00 4,00 5,00 

3 4,60 4,00 4,20 4,60 4,67 5,00 4,25 4,67 

4 4,20 4,25 4,40 4,60 4,33 5,00 4,50 5,00 

5 5,00 5,00 4,40 5,00 4,67 5,00 4,25 5,00 

6 4,80 4,50 4,80 5,00 5,00 5,00 4,75 5,00 

7 4,00 4,50 4,20 5,00 4,67 4,40 4,75 5,00 

8 3,80 4,00 4,00 4,60 3,67 4,00 4,50 5,00 

9 4,80 5,00 5,00 5,00 5,00 4,80 4,25 4,67 

10 4,40 4,75 4,00 4,40 4,67 5,00 4,50 5,00 

11 4,80 4,75 4,80 5,00 4,67 5,00 4,75 5,00 

12 4,60 5,00 4,80 4,80 5,00 4,60 4,50 5,00 

13 4,40 4,50 4,60 5,00 4,67 4,40 4,00 5,00 

14 4,80 4,50 4,00 4,80 4,67 4,60 4,50 5,00 

15 4,40 4,50 4,00 4,40 4,00 4,60 4,50 5,00 

Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: Evaluación 360 grados 
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Figura 18: Resumen de la evaluación del desempeño con los puntajes de los 15 trabajadores 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: Evaluación 360 grados 
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Interpretación 

 
 

Según los resultados obtenidos de todos los trabajadores de la Liga Cantonal de Quero, 

luego de la aplicación de la matriz de evaluación 360 grados, se determina que el 

trabajador No. 11 es el de más alto rendimiento debido a que es el que obtienen os 

resultados más altos. En cuanto al rendimiento menos eficaz se encuentra el trabajador 

No. 8 quién ha obtenido las más bajas calificaciones en la mayoría de las áreas 

desempeño. En general se observa que existe un desempeño aceptable en la mayoría 

de los colaboradores de la organización. 

 
Discusión 

 
 

Luego de obtenidos los resultados individuales, cada uno de los trabajadores fue 

calificado de acuerdo a su rendimiento y sus desempeño fue calificado en base a la 

puntuación recibida. Cada uno es calificado de acuerdo al punto de vista del valuador, 

que está en condiciones de calificar a cada uno de los colaboradores de la Liga cantonal 

de Quero. 

 
Primer objetivo específico 

 
 

De acuerdo al primer objetivo específico que menciona: “Analizar el aporte de la 

Gestión del Talento Humano de la Liga Cantonal de Quero”. Es en este apartado en el 

que se demuestra la consecución del primer objetivo específico. 

 
Para realizar el correspondiente análisis y discusión de manera más profunda se 

requiere la elaboración de cuadros de resumen de cada una de las evaluaciones, en 

primer lugar se tiene el promedio de la evaluación de la Gestión del Talento Humano. 
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5,73 5,73 

5,67 5,67 

5,6 5,6 

Puesto de trabajo, Entorno laboral, Promoción, Comunicación Opinión sobre la Comentarios 
funciones y tareas infraestructuras y  motivación y interna dentro de capacitación  acerca del 

recursos reconocimiento  la organización  recibida reconocimiento a 
empleados 

Tabla promedio de la evaluación de la Gestión del Talento Humano 

 
Tabla 20: Promedio de la evaluación de la Gestión del Talento Humano  

 

 Puesto de 

trabajo, 

funciones y 

tareas 

Entorno 

laboral, 

infraestructura 

y recursos 

Promoción, 

motivación y 

reconocimiento 

Comunicació 

n interna 

dentro de la 

organización 

Opinión 

sobre la 

capacitación 

recibida 

Comentarios 

acerca del 

reconocimiento 

a empleados 

Válido 15 15 15 15 15 15 

Perdidos 0 0 0 0 0 0 

Media 5,73 5,60 5,67 5,67 5,60 5,73 

Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: Matriz de evaluación de la Gestión del Talento Humano 

 

 
Figura 19: Promedio de la evaluación de la Gestión del Talento Humano 

Elaborado por: Acosta M. (2021) 
Fuente: Matriz de evaluación de la Gestión del Talento Humano 

 

 

De acuerdo a los resultados obtenidos en esta evaluación, se observa que los 

trabajadores expusieron su punto de vista sobre algunas áreas de desarrollo de la 

Gestión de Talento Humano realizada por los directivos de Liga Cantonal. En los 

cuales se observa, primeramente, un alto índice en relación a su puesto de trabajo, 

funciones y tareas, que de acuerdo a los trabajadores es con lo que más se identifican 

y están de acuerdo en que esta parte de la gestión es la que mejor se realiza. Se 

reconoce, de la misma manera, por parte de los trabajadores la buena organización, así 

como una eficaz delegación de funciones y tareas, que están bien definidas. Además 

existe reciprocidad en la comunicación entre los mandos altos y subordinados. 
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Otra de las áreas es la que tiene que ver con la promoción, motivación y 

reconocimiento hecho hacia los trabajadores, lo cual se refleja en la motivación del 

personal, en el cumplimiento de sus funciones. Se reconoce también por parte de los 

colaboradores que la organización brinda oportunidad de crecimiento para reforzar el 

talento profesional y la formación del talento humano. 

 
En cuanto a la opinión de los trabajadores sobre la capacitación recibida presenta un 

índice, el más bajo de la calificación, es decir que debe existir más empeño por parte 

de la organización para crear y ejecutar programas de capacitación continua, tomando 

en cuenta que de parte de los trabajadores existe la disposición para ser capacitados. 

Además de que ellos consideran necesario ser tomados en cuenta en los temas a ser 

tratados en las jornadas de capacitación. 

 
Otra de las áreas que tuvo un índice bajo de calificación por parte de os trabajadores 

es lo relacionado al entorno laboral, infraestructuras y recursos, es decir que se debe 

tomar en cuenta este criterio y buscar el mejoramiento de ciertas áreas de trabajo, las 

condiciones ambientales, e instalaciones, que deben ser las más adecuadas para 

realizar un mejor desempeño de las tareas asignadas, que redundarán en beneficio, no 

solo de los trabajadores, sino de toda la organización. 

 
Segundo objetivo específico 

 
 

De acuerdo al segundo objetivo específico: “Evaluar el desempeño administrativo de 

los funcionarios de la Liga Deportiva Cantonal de Quero”, se determina lo siguiente: 

 
Tabla promedio de la evaluación 360 del Desempeño administrativo 

 
Tabla 21: Promedio de la evaluación 360 del Desempeño administrativo 

 
Comunicación 

 

Trabajo 

en equipo 

Resolución 

de 

problemas 

 

Mejora 

continua 

Organización y 

administración 

del tiempo 

Enfoque 

en los 

usuarios 

de la liga 

 

Pensamiento 

estratégico 

 

Enfoque a 

resultados 

Válido 15 15 15 15 15 15 15 15 

Perdidos 0 0 0 0 0 0 0 0 

Media 4,67 4,73 4,33 4,73 4,67 4,67 4,47 4,87 

Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: Evaluación 360 grados 
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5,1 

4,9 

4,7 

4,5 

4,3 

4,1 

3,9 

Figura 20: Promedio de la evaluación 360 del Desempeño administrativo 
 

 
 

 
  

   

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: Evaluación 360 grados 

 
De acuerdo a los resultados obtenidos en la evaluación de desempeño 360, se observa 

que el área en donde existe mejor desempeño de los trabajadores es en el enfoque a 

resultados, es decir que existe por parte de los trabajadores un mejor aprovechamiento 

de las oportunidades que se presentan por parte de la organización. Además mantienen 

altos niveles de desempeño, lo que da seguridad en la consecución de las metas 

organizacionales. Existe también el interés de los colaboradores en el logro de las 

metas individuales y organizacionales. 

 
Otra área de análisis es la mejora continua que es la que sigue con un alto índice de 

calificación, y es necesario tomar en cuenta este punto debido a que el personal 

demuestra mayor adaptación al trabajo y la apertura a nuevos procesos de la Liga 

Cantonal y en el desempeño de sus funciones. Se cuenta con el apoyo de los 

trabajadores para compartir las ideas que van en beneficio de la institución. Se observa 

también que existe el anhelo de los trabajadores para reforzar sus habilidades, es decir 

existe una apertura para ser capacitados y mejorar aún más su rendimiento. 

 
Sin embargo de los puntos altos de este resumes se debe tomar en cuenta los niveles 

más bajos, como es el caso de la resolución de problemas, que es en donde se observa 

que existe más problemas al respecto, en especial la falta de concentración y resistencia 
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sobre ciertas situaciones que se presentas en su área de trabajo y que requieren ser 

solucionadas por los trabajadores. 

 
Otra de las áreas con un índice bajo es el pensamiento estratégico, y es aquí que existe 

en algunos caso, la falta de compromiso y desconocimiento de los objetivos principales 

de la organización como son la misión y los valores de la Liga Cantonal de Quero. 

 
Prueba de hipótesis 

Hipótesis Alternativa 

H1, La Gestión del Talento Humano incide en el Desempeño Administrativo de la 

Liga Deportiva Cantonal de Quero. 

 
Hipótesis Nula 

 
 

H0, La Gestión del Talento Humano no incide en el Desempeño Administrativo de la 

Liga Deportiva Cantonal de Quero. 

 
Para la comprobación de la hipótesis se aplica el Chi cuadrado estadístico con el 

programa SPSS, para lo cual se consideró las subvariables más representativas, es decir 

las que reflejan mayor incidencia o relación entre cada una de ellas. Se tomó en cuenta 

dos subvariables de cada una de las variables de estudio. Las subvariables de la 

variable Gestión del Talento Humano son: Promoción, motivación y reconocimiento 

y Entorno laboral, infraestructuras y recursos; las subvariables de la variable 

Desempeño Administrativo son: Resolución de problemas y pensamiento estratégico. 

Con la combinación de estas dimensiones se obtienen los siguientes cuadros 

representativos del Chi cuadrado. 

 
Tabla de contingencia: Resolución de problemas y Promoción, motivación y 

reconocimiento 
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Tabla 22: Tabla de contingencia 1 

Promoción, motivación y 
  reconocimiento  

 
Total    

Totalmente de 

acuerdo 
  De acuerdo  

 Recuento 0 10 10 

Muy 

bueno 
Recuento esperado 3,3 6,7 10,0 

Resolución 

de 

problemas 

% del total 0,0% 66,7% 66,7% 

Recuento 5 0 5 

Excelente Recuento esperado 1,7 3,3 5,0 

 % del total 33,3% 0,0% 33,3% 

 Recuento 5 10 15 

Total Recuento esperado 5,0 10,0 15,0 

 % del total 33,3% 66,7% 100% 

Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: Chi cuadrado SPSS 

 

Chi cuadrado: Resolución de problemas y Promoción, motivación y reconocimiento 

 
Tabla 23: Chi cuadrado 1 

 
Valor df 

Significación asintótica 
(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 15,000 1 0,000 

Corrección de continuidad 10,838 1 0,001 

Razón de verosimilitud 19,095 1 0,000 

Prueba exacta de Fisher    

Asociación lineal por lineal 14,000 1 0,000 

N de casos válidos 15   

Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: Chi cuadrado SPSS 

 

Tabla de contingencia: Pensamiento estratégico y Entorno laboral, infraestructuras y 

recursos 

 
Tabla 24: Tabla de contingencia 2 

 Entorno laboral, infraestructuras y 

recursos 

 

Total 

De acuerdo Totalmente de acuerdo 

 

Pensamiento 

estratégico 

Muy 

bueno 

Recuento 0 8 8 

Recuento esperado 3,2 4,8 8,0 

% del total 0,0% 53,3% 53,3% 

Excelente 
Recuento 6 1 7 

Recuento esperado 2,8 4,2 7,0 
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% del total 40,0% 6,7% 46,7% 

 
Total 

Recuento 6 9 15 

Recuento esperado 6,0 9,0 15,0 

% del total 40,0% 60,0% 100,0% 

Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: Chi cuadrado SPSS 

Chi cuadrado: Pensamiento estratégico y Entorno laboral, infraestructuras y 

recursos 

 
Tabla 25: Chi cuadrado 2 

  

Valor 

 

df 

Significación 
asintótica 
(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 11,429 1 0,001 

Corrección de continuidad 8,136 1 0,004 

Razón de verosimilitud 14,449 1 0,000 

Prueba exacta de Fisher    

Asociación lineal por lineal 10,667 1 0,001 

N de casos válidos 15   

Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: Chi cuadrado SPSS 

 

Regla de decisión: Si el nivel de significancia es menor a 0,005, entonces se rechaza 

la hipótesis nula. Y se acepta la hipótesis alternativa. 

 
El Chi cuadrado es una comparación entre los valores de frecuencias observadas y los 

valores de frecuencias esperadas, los cuales son los que se esperaría encontrar si las 

variables fueran independientes o no estuvieran relacionadas, es decir esta prueba parte 

del supuesto de que las variables no están relacionadas, lo cual está representado en la 

hipótesis nula. Al evaluarse los resultados, se comprueba si esto es cierto o no 

(Hernández Sampieri et al., 2014). 

Si no existe relación entre las variables, se toma en cuenta los valores de las frecuencias 

esperadas, y si hay relación entre las variables de estudio, los valores obtenidos de la 

investigación de campo deben der muy diferentes a los valores de las frecuencias 

esperadas, es decir los datos reales en comparación con los datos que se esperarían si 

fueran escogidos al azar (Hernández Sampieri et al., 2014). 

 
De acuerdo a estas consideraciones, y a la regla de decisión se procede a interpretar 

los valores obtenidos de la prueba Chi cuadrado. 
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95% 

𝖺= 0.05 

 

ZONA DE ACEPTACIÓN ZONA DE RECHAZO 

Interpretación 

 
 

Como el valor de la significancia 0,001 < 0,005, entonces se rechaza la hipótesis nula 

y se acepta la hipótesis alternativa, es decir que la Gestión del Talento Humano incide 

en el Desempeño Administrativo de la Liga Deportiva Cantonal de Quero. Es decir las 

subvariables correspondientes a la primera variable inciden en las subvariables de la 

segunda variable, o lo que es lo mismo manifestar, las variables de estudio no son 

independientes y existe una correlación de las mismas. 

 
Definición de la zona de rechazo 

 
 

Figura 21: Campana de Gauss 

 

 
Elaborado por: Acosta M. (2021) 

Fuente: Chi cuadrado 
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CAPÍTULO V 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

5.1 Conclusiones 

 
 

El primer objetivo específico: Analizar la Gestión del Talento Humano de la Liga 

Cantonal de Quero se concluye que: 

 
• El personal de la Liga Cantonal de Quero tuvo la suficiente apertura para realizar 

la evaluación corresponden de la Gestión del Talento Humano de parte de los 

directivos de la organización. 

• De acuerdo a la evaluación se logró determinar que el promedio de calificación de 

la dimensión Puesto de trabajo, funciones y tareas tuvo el más alto porcentaje de 

aceptación es decir se considera por parte del personal que es adecuado el sitio de 

trabajo en donde se cumple a satisfacción las funciones y tareas. 

• El nivel establecido del reconocimiento a empleados, indica que los trabajadores 

tienen un buen criterio sobre las acciones de reconocimiento de la labor que ellos 

desempeñan. 

• Las áreas: el entorno laboral, la infraestructura y recursos, así como la capacitación 

recibida, fueron las de más bajo nivel es decir se presentan inconvenientes dentro 

del área de trabajo y se complementa con la necesidad que tienen los trabajadores 

de ser capacitados. 

 
El segundo objetivo específico: Evaluar el desempeño administrativo de los 

funcionarios de la Liga Deportiva Cantonal de Quero. Se concluye lo siguiente: 

 
• El directivo de la Liga Cantonal de Quero, estuvo en condiciones de evaluar a todos 

los trabajadores de la institución, de acuerdo a su experiencia y tiempo en la 

organización, así como el conocimiento pleno de del desempeño del personal. 
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• El área en donde existe mayor calificación es en el enfoque a resultados, es decir 

el personal está dispuesto a lograr las metas organizacionales deseadas de una 

manera clara, precisa y responsable. 

• El trabajo en equipo es una de las fortalezas del personal y es un factor muy 

importante que conduce al logro de una mejora continua Los equipos de trabajo 

están bien estructurados para conseguir los objetivos institucionales. 

• El área de resolución de problemas es la más crítica de acuerdo a la evaluación, y 

se observa que existen dificultades en el personal al momento de enfrentar y 

solucionar conflictos. 

 
El tercer objetivo específico: Establecer la relación entre la Gestión del Talento 

Humano y el Desempeño Administrativo de la Liga Cantonal de Quero. 

 
• En base al análisis realizado de los resultados emanados de las evaluaciones, se 

determina que existe una influencia directa entre la Gestión del Talento Humano y 

el Desempeño Administrativo, debido a que varias de las acciones que se realizan 

de parte de los directivos de la Liga Cantonal de Quero, tienen un efecto en el 

Desempeño Administrativo de los trabajadores, 

 
5.2 Recomendaciones 

 
 

• Es vital para el mejor desarrollo de la Liga Cantonal de Quero tener más jornadas 

de capacitación, para lo cual es importante que se tome en cuenta el criterio de los 

trabajadores quienes consideran que se debe tener más oportunidades de 

capacitarse y de esta manera cumplir mucho mejor con las actividades de la Liga. 

• Se requiere por parte de los Directivos de la Liga que se logre identificar cuáles 

actividades son las que se deben mejorar, y realizar estrategias de trabajo en grupo 

que aporten con las mejoras para la organización 

• Poner más atención sobre las actividades del personal al momento de enfrentar 

conflictos dentro de la organización, y procurar que los trabajadores desarrollen 

más la capacidad de resolver todo tipo de problemas que se presenten en el trabajo. 

• Es importante tomar en cuenta los resultados obtenidos en las evaluaciones con el 

fin de que la organización procure mejorar las áreas de la gestión que afecten el 
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normal desempeño administrativo, para lo cual se requiere que se tomen decisiones 

correctas para el bien de la institución y el talento humano. 

 
• Elaborar un Plan de evaluación anual y estrategias para mejor el desempeño de los 

trabajadores de la institución (Anexo 3) 
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5.4 ANEXOS 

 
 

Anexo 1. Matriz de evaluación de Gestión del Talento Humano 
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Anexo 2. Matriz de evaluación 360 
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Anexo 3. Plan de evaluación anual y estrategias para mejor el desempeño de los trabajadores de la institución 
 

 

 

 
Objetivos 

 

 
Meta 

Recursos Tiempo de ejecución  

 
Responsable  

Humanos 

 
Materiales 

 
Tecnológicos 

1º 
Trimestre 

2º 
Trimestre 

3º 
Trimestre 

4º 
Trimestre 

1 2 3 1 2 3 1 2 3 1 2 3 

 

Mejorar la comunicación interna 

Lograr una mejor 

comunicación dentro de la 

organización 
X X 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
   

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Personal 

Administrativo 

Optimizar el trabajo en equipo 
Establecer mejores equipos 

de trabajo 
X X 

 
X X X 

   
X X 

 
X 

  

Mejorar la capacidad de resolución 

de problemas 

Que los trabajadores sean 
capaces de resolver los 

problemas 
X X 

 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

Establecer mecanismos adecuados 

de mejora continua 

Adaptación adecuada a los 

nuevos proyectos y tareas 
X X X X X X 

         

 

Organizar y administrar eficazmente 

el tiempo 

Lograr que los trabajadores 
sean más organizados al 

momento de administrar el 

tiempo de sus actividades 

 
X 

 
X 

 
X 

 
X 

   
X 

   
X 

   
X 

  

Mejorar la atención hacia los 

usuarios de la Liga Cantonal 

Que exista plena 
satisfacción de los usuarios 
con respecto a la atención 

X X 
 

X X X 
   

X 
  

X 
  

Desarrollar en los trabajadores 
aptitudes de colaboración con las 

estrategias organizacionales 

Lograr la colaboración 
total de trabajadores hacia 
las metas institucionales 

X X 
 

X 
  

X 
  

X 
  

X 
  

Capacitar sobre mejores técnicas de 

desempeño laboral 

Mantener altos estándares 

de desempeño 
X X X X X X X 

  
X 

  
X 

  

 
Evaluar la capacitación interna 

Lograr que los resultados 
sean los mejoraes para un 

mejor desempeño de toda 
la institución 

 
X 

 
X 

 
X 

   
X 

   
X 

   
X 

   
X 
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Anexo 4. Oficio de permiso de la liga deportiva cantonal de Quero 
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