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RESUMEN

El trabajo tuvo como objetivo, analizar la gestion del talento humano como
elemento fundamental en la efectividad del desempefio laboral del Instituto
Municipal del Deporte Pedraza. Afo 2021. Se inscribe en el paradigma
positivista 0 cuantitativo, tipo descriptivo y un disefio no experimental de campo.
Del mismo modo, la investigacion se centra en los lineamientos filosoficos
emanados de la Universidad Nacional Experimental de los Llanos Occidentales
“‘Ezequiel Zamora (UNELLEZ)”, enmarcados en el Plan General de
Investigacion 2008-2012. Area Ciencias Econdémicas y Sociales. Lineas de
Investigacion: Gerencia Publica. La poblacion es finita, conformada por diez
(10) trabajadores, a quienes se les administré la encuesta. El cuestionario fue
conformado por diecisiete (17) items con escalamiento tipo Likert de cinco
alternativas de respuestas: Siempre, Casi Siempre, Algunas Veces, Casi Nunca
y Nunca. La validez se realiz6 a través del juicio de expertos y la confiabilidad
se logr6 por medio de la férmula Alpha de Cronbach obteniendo como resultado
un valor de 0,90; la técnica de analisis de datos se realiz6 a través de
distribucién de frecuencias y el valor porcentual que se representd por cuadros
y graficos a través del programa estadistico Excel 13. Se concluye con la
importancia de la gestion del talento humano por el gerente como elemento
indispensable, el cual incide directamente en relacion con efectividad en el
desempeiio laboral de las trabajadoras y trabajadores del Instituto Municipal del
Deporte Pedraza; por cuanto se pueden poner en practica todos los
requerimientos necesarios con un talento humano de altura para el desarrollo
de dicha organizacién como bienestar de todos los que hacen vida directa e
indirectamente con el ente.

Descriptores: Gestidn, talento humano, desempefio laboral.
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INTRODUCCION

Ciertamente, la gerencia en las organizaciones a través del tiempo ha
venido experimentado continuos cambios, los cuales no solamente son
resultados de su propio accionar e interaccion con el talento humano, sino
también por las inducciones continlas que generan transformaciones
intencionadas, ideadas en diferentes campos del saber, al igual que en todos
los escenarios del contexto globalizador. Por tal razén, las organizaciones
tienden a generar acciones protagonicas, dependiendo de su naturaleza, asi,
estas se deben adecuar a necesidades surgidas de la gestion del talento
humano en el desempefio laboral transparente con una sociedad mas
exigente en diferentes ambitos que las conforman.

Por lo tanto, ante las exigencias que requieren las organizaciones
publicas hoy en dia, esta la de contar con gerencia de altura, que se
direccione con estadndares de efectividad, determinadas con un gerente de
estilo de liderazgo proactivo en todo su componente de equipo de
colaboradores directos, porque estos deben ir a la par en la funcién con el rol
gue los determine, de manera tal que se destaquen con actitudes y aptitudes
en sus competencias; lo que incide de manera directa, en la efectividad en el
desempefio laboral en la organizacion; porque debe estar sincronizado con
los cambios y necesidades generadas en el sistema gerencial actual, al igual
qgue en la sociedad, producto de disposiciones que se promueven en el
Estado venezolano.

Por tal razon, la investigacion, se enfocara en analizar la gestion del
talento humano como elemento fundamental en la efectividad del
desempefo laboral del Instituto Municipal del Deporte Pedraza. En este
sentido, se aprecia la manera en que los trabajadores del ente publico
mantienen sus expectativas en relacion con la direccionalidad que el directivo
viene cumpliendo con su orientacion para introducir elementos que se

necesitan en funcion con una actitud de cambio, valores, modelo para otros,



trabajo en equipo, respetuoso, escuchar, sensible a la realidad social que se
vive en el pais, tolerante, reflexivo, alegre, entusiasta, creativo y estratega.

Por otra parte, los institutos deportivos requieren de directivos con ideas
transformadoras en equipos de alta competitividad como también tener
sentido humanista, en aquellas formas de ser o de comportarse con el
talento humano que representan, conduciéndolos al desarrollo integral en
beneficio de la organizacion. De tal manera, que se cuente con trabajadores
comprometidos con el ente publico, sentido de pertenencia, criticos, de
manera que aprendan a respetar, ser honestos, tolerantes, responsables,
solidarios, desarrollar la amistad, paz y colaborar a quien necesite de
cualquier ayuda, demostrando los valores en el trabajo, como personas con
principios éticos y morales.

La estructura utilizada para el desarrollo de la presente investigacion se
encuentra conformada de la siguiente manera: Capitulo I: ElI Problema,
contextualizacidon del problema, objetivos: general y especificos, justificacion.
Capitulo II: Marco Teorico, lo conforman antecedentes investigativos, bases
tedricas y legales, operacionalizacion de variables. Capitulo Ill: Marco
Metodoldgico, abarca naturaleza de la investigacion, tipo y disefio, poblacién
y muestra, instrumentos y técnicas de recoleccion de datos, procedimiento y
analisis de resultados. Capitulo IV: Presentacion y andlisis de los resultados.
Capitulo V. Conclusiones y Recomendaciones. Finalmente, se presenta las

referencias y anexos.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

Contextualizacion del Objeto de Estudio

Los paises en la actualidad cuentan con organizaciones e instituciones,
las cuales han venido enfocandose en competitividades por ser mas
eficientes y productivas cada vez, conducidas por gerentes, que generan
diversos cambios en sus estructuras internas, en funcion a la complejidad de
la realidad social donde se encuentran. Sin embargo, lo mas importante es el
capital humano para que contribuya en su desarrollo; gestionandolas de
manera holistica e integral, con la finalidad de preparar las generaciones de
relevo que daran paso a creaciones, innovaciones y originalidades de
aportes trascendentales que beneficien a todos en la cohesion de
integralidad del componente requerido.

En tal sentido, las instituciones publicas en el mundo actual, demandan
gerentes que desempefien gestion de calidad, acompafiada de nuevas
formas de pensar, tomas de decisiones acertadas, liderazgo transformador,
con eficacia, eficiencia y efectividad en su actuacion, acorde con recursos
materiales, talento humano que la integran dentro de los componentes de su
estructuracién o requerimiento. Por lo tanto, el director en una organizacién
gubernamental, debe realizar constantemente reflexiones de su actuacion,
evaluandose continuamente, reconociendo sus debilidades y fortalezas,
compartiéndolas con el personal que estda bajo su responsabilidad, en
generar cambios profundos asi mismo como a otros.

Por lo antes planteado, Alvarez y Santos (citados por Graffé 2012),
senalan, que “el gerente es el que ejerce la direccion y orientacion de los

diferentes trabajadores, asi como la administracion de los recursos, con el fin



de asegurar calidad del servicio que ofrece...” (p.57). En funcion a lo
indicado, el gerente o director de un ente gubernamental como buen
administrador tanto en los aspectos tangibles como intangibles; es un
elemento clave necesario en crear el desempefio laboral de equilibrio y
armonia, motivar a sus trabajadores para que se sientan identificados, con
sentido de pertenencia a la organizacion en la cual laboran; repercutiendo
positivamente en el trabajo integrativo de interacciones reciprocas.

En relacion con paises de América Latina, han venido haciendo
cambios y requerimientos puntuales, con el propdsito de innovar en introducir
herramientas efectivas en el compendio de sus diferentes Organos
institucionales, los cuales juegan un papel fundamental en la buena
funcionabilidad que se le brinda a la sociedad a través de un equipo
integrado con alta competencia para quienes requieren de sus servicios. Es
alli, donde dichas organizaciones tienen que contar con gerentes
transformadores, siendo estos, talento humano capacitado, con experiencia y
competencias, que los identifiqguen en ser buenos servidores ante cualquier
necesidad requerida en la estructura que representan.

En cuanto al Estado venezolano, hoy dia se cuenta con diferentes
organizaciones publicas, en este sentido se hace alusion a las deportivas
gue se encuentran en su extensa geografia por sus entidades federales, las
cuales contribuyen a la creacion de empleos y minimizar las necesidades; de
igual manera, se encuentran enmarcadas en el contexto globalizador,
generando servicios entre otros requerimientos para las generaciones de
relevo, pero buscando una cohesién de equipos de trabajo, comprometidos
con la organizacion de la cual forman parte, bajo una vision de integralidad, y
demostrando ser pioneras e innovadoras, teniendo como funcion principal
el hecho que saben con claridad a donde van en estructuracion.

A lo sefalado anteriormente, es de reiterar que en cualquier parte, los
centros deportivos, estan conformados por talento humano capacitado, en

funcién de generar conocimiento, desarrollo y crecimiento de los mismos



como sostenibilidad en el tiempo y espacio; por lo que, de diferentes
maneras, se aprecia la contribucion fundamental de individuos al proceso
creativo del trabajo, especialmente estas instituciones prestadoras de
disciplinas deportivas, implicando compromiso con ellas, a su vez, organizar,
planificar, desarrollar, evaluar, entre otros aspectos, en materia de deportes
que ofrecen a nifios, jovenes o adultos quienes se preparan continuamente
en altas competitividades representando a sus regiones y al pais.

Ante la realidad abordada, el gerente de un organismo publico deportivo
debe poseer habilidades en su gestiobn como técnicas y humanistas, que le
permitan lograr importantes objetivos a pesar de los obstaculos; sin embargo,
se evidencia que en algunos casos la gestion llevada a cabo por algunos,
pareciera que no han contribuido en la ejecucion de politicas que dinamicen
la accion del desempefio laboral en beneficio de la organizacion. En tal
sentido, tiene que cumplir con ciertos parametros en su gestién debe ser un
gerente proactivo, con capacidad de liderazgo e influir de manera positiva en
los trabajadores, para que estos asuman su rol correspondiente vy
determinante en sus responsabilidades asignadas.

A los supuestos antes sefialados, Vasquez (2008), explica, que la
gestién del talento humano es una actividad que depende menos de las
jerarquias, 6rdenes y mandatos. También hace énfasis sobre la importancia
de participaciéon de la organizacién, donde se implica formar una serie de
medidas como el compromiso de los trabajadores, con los objetivos de la
estructura, el pago de salarios en funcion de la productividad de cada
trabajador, un trato justo a éstos y una formacion profesional. De alli, las
personas actlan impulsando cambios en su existencia. Por lo que, un
gerente en este caso, aducido a organismos deportivos, debe organizar su
equipo, considerando sus necesidades individuales como colectivas.

De igual manera, al ponerse de manifiesto la gestion del talento
humano por el gerente; pues, debe brindar diversos elementos que lo

requieran, como el entorno laboral a quienes dirige. Razon que conlleva al
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corporativo a mantenerse en un trabajo constante, de armonia como de
motivacion, de manera que se desenvuelva con destrezas tanto intelectuales
como también de valores en su actuacion, direccionandose a mantener un
equipo integrado con competitividades, de manera que la mision sea de
productividad dentro de la organizacion, lo que repercute efectivamente en
cada uno de los trabajadores, quienes pueden apreciar en su jefe como un
lider verdadero.

Al respecto Sanchez (2013), sefala que:

La gestion del talento humano se enfoca a procesos de caracter
practico, multidisciplinario y participativo. Es decir, que los fines de
la gestion de fuerza laboral emanan de las metas de la institucion
en conjunto, las cuales repercuten en toda la organizacion.
Asimismo, también se considera fundamental de la gestion del
capital humano, siendo en mejorar las contribuciones productivas
de los trabajadores de toda la empresa, de manera en que estos
sean mucho mas competentes desde el punto de vista estratégico,
ético y social. (p.38).

Considerando los puntos de vista del autor, al referirse a la gestion del
talento humano, desde su perspectiva, menciona que el mismo, se orienta a
métodos de representacion en habilidades adquiridas, pluridisciplinario como
también interactivo. Es de sefalar, que los propositos en este tipo de gestién
se caracterizan por integrar todos los elementos que forman parte de ella; de
manera tal, que se conformen en un verdadero equipo de trabajo, siendo
que estas trascienden en toda la estructura. De la misma forma, se aprecia
lo primordial de la gestion del capital humano, optimizando los aportes
productivos de los empleados de la empresa o institucion. Tal debe ser en el
instituto de deporte objeto de estudio.

Tomando en cuenta los puntos de vista anteriores, en cuanto a la
gestion del talento humano, esta cobra relevancia porque se apoya con el
desempefio laboral, el cual se evidencia como un factor necesario y

relevante para buen funcionamiento de la estructura. En ese sentido,
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Chiavenato (2006), define el desempeiio laboral, como las acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes el logro
de los objetivos de la organizacion. En efecto, afirma que un buen
desemperio laboral, es la fortaleza mas relevante con la que cuenta una
organizacién. De esta manera, es la forma en que un individuo percibe su
trabajo, tarea, desempefio, productividad y satisfaccion.

En consecuencia, el gerente como trabajadores en el entorno deportivo,

perciben ambiciosos fines al integrar la accion con el desempefio laboral,
reflexion con intercambio de experiencias, atendiendo motivaciones vy
necesidades de su entorno. En este sentido, se requiere el compromiso de
todos, de manera que se busque conocer el grado en el cual los miembros
perciben valores y las normas en estos entes como estimulantes e
incentivadores para una mayor integracion individuo-organizacion, individuo-
trabajo, con Optimo desempefio laboral; al mismo tiempo, verificar cuan
motivante es el puesto de trabajo para el logro de propaésitos.

Por lo que, Azuaje (2011), plantea que:

La gerencia consiste en trabajar en y con la gente aplicando
conocimientos, estrategias, habilidades y destrezas, lo cual implica
desarrollo de ambiente fisico y concepcion de un ambiente de
trabajo apropiado para lograr un equipo cohesionado de talento
humano en funcién de objetivos predeterminados. (p.17).

Al respecto, el autor hace referencia al papel que deben desempenfar
los gerentes de una organizacion, en este caso se enfoca en institutos
deportivos, para contar con un equipo de alta eficiencia y eficacia, utilizando
estrategias que brinden ambiente de calidad, donde el desarrollo del
potencial humano sea enlazado con la concepcion del desempefio laboral de
los trabajadores de forma transparente. Por eso, es esencial que entre los

diferentes aspectos que se aprecian en las organizaciones, se puede denotar
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que las relaciones interpersonales entre los comparieros de trabajo sean
efectivas, se mejoren continuamente y se mantengan equilibradas en
beneficio colectivo.

Resulta claro, la relevancia de cambiar algunos aspectos que deben
cumplirse con el personal en cualquier de los entes deportivos, en los cuales
se pueden direccionar como automotivacion, seleccionar gente motivada,
tratar a cada persona como individuo Unico, fijar metas a alcanzar, crear
ambientes sanos, motivadores, ofrecer recompensas justas y brindar
reconocimiento a logros alcanzados. En efecto, la gestidén del talento humano
por el gerente, viene siendo un asunto fundamental para desarrollo de la
misma. En consecuencia, el directivo tiene que asumir compromiso de
satisfaccion personal como profesional, impregnando positivamente su
equipo para que desempefan para que incida ante el trato a los deportistas.

Por consiguiente, el director de un ente deportivo, debe tener claro que
su responsabilidad en el desempefio de sus funciones, no solo requiere altos
niveles de eficiencia, consistiendo la misma en coémo se hacen las
actividades de la organizacion, es decir, modo de ejecutarlas, sino también
porque esta tiene como significado que se realicen las actividades, aunque
es mas importante poder cumplir satisfactoriamente con metas trazadas.
Esta concepcién reacciona frente a diversos factores, entre ellos, el estilo de
liderazgo del gerente, relacion con el resto del personal, rigidez yl/o
flexibilidad, opiniones de otros o grupos, relacionados con el trabajo
cotidiano, el clima laboral y la transparencia en que se direccionan las cosas.

A lo descrito, las coincidencias o discrepancias que tenga la realidad
diaria con respecto a las ideas adquiridas por las personas durante el tiempo
trabajado van a conformar al desempefo laboral para inducir al buen trato y
atencion a los deportistas y al publico; por lo que se ha podido apreciar con
los trabajadores del Instituto Municipal del Deporte Pedraza, un desempeiio

laboral signado por un ambiente de insatisfacciones y tensiones entre el
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personal con el gerente; de igual forma, se aprecia ausencia en politicas de
convivencia, comunicacion e interaccion, afectando de esta manera la
productividad del personal generando carencia en las relaciones
interpersonales, confrontaciones e irrespeto.

A lo referido, se presentan otras causas, entre las cuales destacan la
deficiencia de estrategias de gestion del talento humano que debe poner en
practica el directivo del instituto, hay poca participacion de algunos
empleados en las actividades desarrolladas tanto internas como externas, no
se toma en cuenta los aportes o puntos de vista de los colaboradores,
desacuerdo entre la planificacion con el desarrollo de las actividades e
incumplimiento de los procesos administrativos; por otro lado, ausencia de
una politica comunicacional eficaz del gerente, desacuerdo en el
cumplimiento de proyectos como de programas institucionales, entre otros.

Es de destacar, que en corresponsabilidad con las causas detectadas
en el instituto municipal deportivo, las mismas traen como consecuencias
directas, situaciones que podrian inducir en algunos a demostrar cierta
desmotivacién por el trabajo, presentando desanimo, molestias que limitan la
participacion, tolerancia y capacidad, por la poca gestion del talento humano
requerida, en funcion de mantener el buen desempefio laboral y exceso de
trabajo debido a la poca integracion generada por parte del lider que lleva la
responsabilidad mayor; generando asi, percepciones negativas en el
ambiente de trabajo, lo que se traduce en una desestructuracion de la
organizacioén, siendo preocupante para los comprometidos con la misma.

Considerando, la situacion que se viene presentando en el Instituto
Municipal del Deporte Pedraza; este organismo puede que a posterioridad
presente debilidades en su funcionamiento, por lo que para ello, se deben
adoptar cambios consonos ajustados a la realidad en la que se encuentra, de
manera que se genere un ambiente de transformacion en beneficio de todos

por lo que debe introducir arreglos de forma y fondo en el desarrollo de los
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talentos deportivos del municipio. Considerando los elementos detractores.
En funciébn a lo descrito, es de contribuir en solventar la problematica,
abordando cuidadosamente a los involucrados e integrarlos con propuestas
de talleres, encuentros, convivencias y otros.

La situacion detectada motivo a la reflexion del autor del estudio,
despertando su interés en abordar los tépicos centrales, por los efectos que
tiene la gestion del talento humano por el gerente como elemento
fundamental para la efectividad del desempefio laboral del Instituto Municipal
del Deporte Pedraza; porque la calidad del servicio y los niveles de
productividad dependen de gerenciar bien el talento humano en este instituto
deportivo. Por todo lo planteado, debe hacerse una revision profunda dentro
del dmbito de la gerencia como la organizacion, para dar los aportes
necesarios y corregir debilidades presentes y asi convertirlas en fortalezas.

Ante la situacion descrita, se formularon las siguientes interrogantes, a
las cuales se les daran respuestas en cada uno de los objetivos planteados
gue surgiran de las mismas durante el desarrollo de la investigacion:

¢, Como se percibe la gestion del talento humano llevada por el gerente
como elemento fundamental del Instituto Municipal del Deporte Pedraza?

¢, Cudles son los elementos que utiliza la gerencia para la efectividad del
desempefio laboral del personal del Instituto Municipal del Deporte Pedraza.

¢, Como es la gestidon del talento humano desde la gerencia considerada
un elemento fundamental en relacion con la efectividad del desempefio

laboral del personal del Instituto Municipal del Deporte Pedraza?
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Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Analizar la gestion del talento humano como elemento fundamental en
la efectividad del desempeiio laboral del Instituto Municipal del Deporte

Pedraza, parroquia Ciudad Bolivia estado Barinas, afio 2021.

Objetivos Especificos
Diagnosticar la gestion del talento humano llevada por el gerente como
elemento fundamental del Instituto Municipal del Deporte Pedraza.
Identificar los elementos que utiliza la gerencia para la efectividad del
desempeifio laboral del personal del Instituto Municipal del Deporte Pedraza.
Concebir la gestién del talento humano desde la gerencia como un
elemento fundamental en relacion con la efectividad del desempefio laboral

del personal del Instituto Municipal del Deporte Pedraza.

Justificacion de la Investigacion

Actualmente la gerencia en las organizaciones publicas viene
enfrentando retos determinantes en donde la sociedad impone ciertas
restricciones o estimulos que influyen decididamente en la conducta como la
gestiéon del talento humano, que esté relacionada con estimulos, procesos o
impulsos, que proveen eficacia al esfuerzo colectivo orientado a conseguir
los objetivos trazados, integrandolos asi en la comunidad, donde la accion se
inclina hacia busqueda continua de mejores situaciones en que el individuo
pueda realizarse. A los enfoques indicados, se aprecian elementos que son
determinantes al desempefio laboral de trabajadores de diferentes

organismos en materia deportiva para beneficiar al colectivo.
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Referente a lo antes apreciado, es de considerar, que las instituciones
deportivas en Venezuela, deben poseer eficiente organizacion, direccionadas
por gerentes que las conduzcan hacia el éxito; de alli, competitividad y
productividad se ven intervenidos por la gestion del talento humano como
aspecto integral, porque representa el papel preponderante en el papel que
cumple en su funcién. Por eso, no sélo se juzga la efectividad de jefes como
individuos mas o menos inteligentes que puedan ser, ni por su formacion o
experiencia; es necesario fijar atencion del papel gerencial, en funcién de
acciones que desarrollen y permitan establecer relaciones competitivas con
los trabajadores, para fortalecer a los deportistas.

Por lo antes planteado, la gestion del talento humano como elemento
fundamental en la efectividad del desempefio laboral del Instituto Municipal
del Deporte Pedraza, parroquia Ciudad Bolivia estado Barinas, afio 2021, se
considera relevante y se justifica porque la gestibn constituye una
herramienta valiosa en el ambito organizacional;, el mismo contribuye al
ofrecimiento de medios y vias que desarrollen un ambiente beneficioso para
los empleados, a los deportistas como colectividad en general en el
desempefio laboral de armonia, transparente, que impacte en el medio
ambiente, en la sociedad municipal como también mas alla de la misma.

Sin pasar por alto la evaluacion del desempefio laboral de las
trabajadoras y trabajadores del Instituto Municipal del Deporte Pedraza,
parroquia Ciudad Bolivia, municipio Pedraza estado Barinas; a la vez su
influencia en los empleados por parte de la gerencia, se considera relevante,
porque puede incidir en productividad como desempefio del talento humano,
por lo que se comparte idea con Toro (2011), quien establece que en el
desempeiio laboral permite conocer el desenvolvimiento del capital humano
en las organizaciones e involucra ambientes de trabajo, cultura,
percepciones, estado de animo; factores similares, que puedan influir en

desempenfio y productividad de los trabajadores en el ente institucional.
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Aunado a esta investigacion, genera beneficios directos e indirectos, al
gerente como a trabajadores del organismo en gerencia publica. En todo
caso, es preciso puntualizar, que para estos organismos, el talento humano
es de importancia y su utilidad es de interés como fuente impulsadora para
desarrollo eficaz de procesos, logros de objetivos; pues trabajadores
motivados se esfuerzan por mejor desempefio en su funcion formativa como
de labores multiples; de alli, con el comportamiento organizacional del
Instituto Municipal del Deporte Pedraza, se les permita canalizar esfuerzo,
energia y conducta, en pro de optimizar un trabajo de altura, aunado con
excelentes relaciones humanas con ellos mismos, la gerencia y deportistas.

Considerando los aportes tedricos, la investigacion contribuye con
elementos conceptuales de las variables que componen la gestion del talento
humano por el gerente y el desempefio laboral de las trabajadoras y
trabajadores de acuerdo a los especialistas de las teméticas consultadas; el
estudio puede causar impacto en la gerencia como a los empleados a nivel
de trabajo al disfrutar de un ambiente agradable que permita un cabal
desenvolvimiento de todo el personal que alli labora, en aras de una efectiva
productividad. Desde el punto de vista practico, se hace necesario propiciar
el desarrollo permanente de trabajadores, incentivAndolos a la calidad de
servicio con motivacion que propicie la gerencia en el clima laboral.

Desde el punto de vista metodoldgico, la investigacion adquiere
importancia por cuanto se pretende facilitar, tanto a la gerencia como a
trabajadores, capacidad de intervencion ante cualquier situacién que se
presente en el contexto laboral en mediacion con los deportistas. De igual
manera, también cubre sentida necesidad en el campo de la gerencia
publica, en materia de la gestion del talento humano por el gerente y el
desemperio laboral para brindar herramientas de calidad, resolver conflictos
mediante abordaje organizacional, que implique instrumentacion de
experiencias de miembros del organismo objeto de estudio, de manera que

se generen aportes convincentes en materia de los abordajes propuestos.
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Por otro lado, el estudio se justifica porque generara un impacto en la
sociedad cual se desarrollardn acciones de interaccion grupal entre el
instituto con la comunidad. En tal sentido, se aprecia la importancia de
aplicabilidad y resultados en la gestion del talento humano por el gerente y el
desempefio laboral. De igual manera, muestra relevancia cientifica, porque
busca fomentar al maximo la eficacia del gerente, habilidades de los
trabajadores; asi, reconocer sus debilidades con el fin de convertirlas en
fortalezas. La importancia y justificacion de la investigacion también radica de
resultados de la misma, de manera que contribuya al fortalecimiento del
instituto deportivo, a la vez, se constituye en ayuda para el logro de metas.

Ademas, la investigacion se encuentra enmarcada en las lineas
filosoficas establecidas por la Universidad Nacional Experimental de los
Llanos Occidentales “Ezequiel Zamora” (UNELLEZ), especificamente en el
Vicerrectorado de Planificacion y Desarrollo Social. Subprograma Ciencias
Econdmicas y Sociales. Maestria en Administracion. Mencion: Gerencia
Pulblica. Bajo las Lineas de Creacion Intelectual: Gestion Publica y Entorno
Social; puesto que se centra en estas, porque brinda elementos enmarcados
en la direccionalidad del talento humano que se desenvuelve en los retos de
exigidos por las sociedades que hoy en dia requieren contar con instituciones

gue se desenvuelvan con una alta gerencia en sus funciones.

Alcances de la Investigacion

La investigaciébn asume como propdésito, analizar la gestién del talento
humano como elemento fundamental en la efectividad del desempefio laboral
del Instituto Municipal del Deporte Pedraza, parroquia Ciudad Bolivia estado
Barinas, afio 2021. De igual manera, reconociendo los elementos que
interceden en los topicos emprendidos, la disertacion indagativa es conexa a
distintas organizaciones, enfatizando cada uno de los compendios que se

brindan, al tiempo de mejorar el desempefio laboral en el instituto deportivo
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objeto de estudio, proporcionalmente en tareas excluyentes como en las de
cuidado a los deportistas, quienes forman parte de la organizacion.

En sintesis a lo antepuesto, el estudio valdra de referente para
indagaciones interesadas porque trasciende la utilidad a entes estatales, en
los cuales se manifiestan escenarios analogos pero con ciertas diferencias
que los caracterizan, indagando en razén un ambiente que logre reponerse;
de manera, que la investigacion se direcciona en indagar una excelente
perspectiva de la gestion del talento humano por el gerente y el desempefio
laboral de trabajadores; de tal condicion, que se busque restituir el escenario
o dificultad, conforme a implantacion de medidas viables y realizables,
determinado a que se crea ineludible cambiar las circunstancias de las

estructuras gubernamentales.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

A continuacion, se presenta en este apartado todo el contexto tedrico,
el cual sustenta cada una de las variables, tomando en consideracion cada
uno de los autores que fundamentan la investigacion. Por lo tanto, la misma
tiene su fundamento en un referente epistemoldgico, fundamentado en los
aportes de segunda fuente; es asi, que para Ramirez (2009), el marco

tedrico se puede apreciar en un estudio como:

El espacio del informe o proyecto de investigacion destinado a
ilustrar al lector sobre investigaciones ya realizadas de la
problematica estudiada, contexto historico en el cual se enmarca
el problema, pardmetros teoricos desde los cuales comprende el
problema de investigacion en sus multiples facetas y dimensiones,
las hipoétesis (si son planteadas) y las variables a estudiar”. (p.23).

Es este aspecto, el marco teérico aborda caracteristicas del tema o
problema en estudio, como los antecedentes, las bases tedricas,
conceptuales como legales, que sustentan la investigacion, el sistema de

variables y la operacionalizacion de la misma.

Antecedentes de la Investigacion

Los antecedentes del estudio son aquellos escritos con anterioridad que
guardan relacion alguna con la investigacion en curso. Para Hurtado y Toro
(2007), en los antecedentes de la investigacion se “debe incluirse un
pequefio recuento historico del problema que lo explique y lo ubique en el
momento presente” (p.34). En relacion a lo anterior los antecedentes

constituyen una sintesis conceptual de las investigaciones o trabajos
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realizados sobre el problema formulado. Ademas, comprende las
conclusiones de cada una de las investigaciones que puedan servir de base
para otros. Para la realizacion de la presente investigacion se hizo la revision
de una serie de trabajos previos relacionados con el objeto de estudio.

Al respecto, Aguilera (2017), en su trabajo para optar al titulo de
Magister Scientiarum en Gerencia Publica en la Universidad Centro
Occidental Lisandro Alvarado en Barquisimeto estado Lara, realizO una
investigacion con el objetivo de analizar el rol del gerente en la promocién
del talento humano de los trabajadores en el clima laboral de la empresa
Lacteos Los Andes en Cabudare. Se enmarcé en una investigacion analitica-
descriptiva, en investigacion cuantitativa con disefio de campo. La muestra
fue representada por 40 trabajadores que se desempefian en la empresa
mencionada. El instrumento fue tipo cuestionario con 18 items, bajo escala
policotomica siempre, algunas veces y nunca, con validacion a juicio de tres
expertos.

Para la confiabilidad del mismo, se realizé a través de un estudio piloto,
aplicandose la férmula de Alpha de Cronbach, la cual determiné un indice de
confiabilidad de 0,89. Los datos suministrados se recopilaron y presentaron
inferencialmente cada uno. Se abordd con el diagnéstico, desarrollo y
culminacién, atendiendo a los procedimientos enmarcados en el estudio. Los
resultados obtenidos evidenciaron la necesidad de mejorar el rol del gerente
en la promocion del talento humano de los trabajadores en el clima laboral de
la empresa; de manera que sea armoénico, para integrar todos los elementos
necesarios para su efectividad, considerando, que el talento humano juega
un papel determinante en el desarrollo de la organizacion.

Se aprecia el sustento que la investigacion le brinda al presente estudio
en referenciada porque se reflejan vinculos en relacion al proceso de
motivacion gerencial, en este caso, se direcciona en el Instituto Municipal del

Deporte Pedraza, parroquia Ciudad Bolivia estado Barinas; lo cual, forma
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parte de la primera variable en estudio, direccionada a la gestion del talento
humano, esto constituye un aporte importante que plantea medios para el
manejo consono de los procesos administrativos determinados en el rol de la
gerencia. De igual manera, la investigacion aporta fundamentos relevantes al
estudio que se lleva a cabo, pues ofrece elementos tedricos convincentes
que apoyan los topicos abordados.

En referencia a Colmenares (2017), en su trabajo para optar al Grado
Magister Scientiarum en Gerencia Empresarial en la Universidad Fermin
Toro; el mismo se enfoco en describir el desempefio laboral y su Influencia
en la cultura organizacional de la Alcaldia del municipio Barinas del estado
Barinas. La metodologia utilizada fue cuantitativa apoyada en una
investigacion de caracter descriptiva — explicativa y el tipo de disefio utilizado
fue el no experimental de campo. El universo poblacional estuvo conformado
por cinco (5) directivos, treinta y cinco (35) trabajadores del organismo en
estudio, tomandose como muestra la totalidad tanto de los directivos como
los empleados por ser finita en ambos referenciales.

Para obtener los datos, se aplic6 una encuesta a través de dos
cuestionarios con respuestas cerradas, bajo el formato tipo Likert. En cuanto
al andlisis de los mismos se utilizé el programa Excel para la elaboracion de
cuadros y graficos. En relacion a las conclusiones de la investigacion, refleja
el logro de los objetivos propuestos, determinandose que el desempefio
laboral y su Influencia en la cultura organizacional, viene dado por el
comportamiento individual como colectivo de los trabajadores. Se observa
gue estan vinculados a las actividades inherentes a sus cargos, hay fallas en
cuanto a la motivacion personal como colectivo en la cultura organizacional
entre directivos y trabajadores, por lo que se recomendd realizar
convivencias, talleres como encuentros donde se involucren todos.

De igual manera, para mejorar el desempeiio laboral y su Influencia en
la cultura organizacional tanto en directivos como trabajadores de deben

mantener las relaciones interpersonales en armonia. Desde esta perspectiva,
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la investigacion es significativa por cuanto sefiala que la influencia generada
por la gerencia en el personal que labora en la organizacién es determinante
para mantener la cultura organizacional en armonia, equilibrio, equidad y de
paz, para beneficio de todos los protagonistas que se encuentran inmersos
directa o indirectamente en la Alcaldia. En tal sentido, la investigacion guarda
relacion con la presente, porque ambas se direccionan hacia el desempefio
laboral, hecho fundamental en el rendimiento del trabajo.

En referencia a Rondon (2018), realizé una investigacion para optar al
Grado de Magister Scientiarum en Gerencia Publica en la Universidad de
Carabobo, denominada: Incidencia del Desempefio laboral en el Nivel de
Satisfaccion de los trabajadores del Banco de Venezuela en la Oficina
principal de Valencia en el estado Carabobo. La investigacion fue de tipo
descriptiva, correlacional-explicativa con un disefio de campo. La poblacion y
muestra estuvo conformada por tres gerentes y veintitrés empleados, a
quienes se les aplico un cuestionario tipo Likert, con 22 items. El instrumento
se valido por juicio de expertos y la validez de construccion. La confiabilidad
se determiné por el Alpha de Cronbach, el cual resulté 0,90, muy alta.

Los datos se analizaron con el software SPSS a través de tablas de
frecuencia, graficos y el analisis de varianza. Se concluyé que el clima
organizacional no es el adecuado de acuerdo a los encuestados; también el
nivel de la satisfaccion laboral tiende a ser bajo y se determindé que el
desempefio laboral en el nivel de satisfaccion de los trabajadores, influye de
manera significativa en la satisfaccion laboral de los empleados de la entidad
bancaria. Existen discrepancias entre la concepcién de la gerencia en cuanto
con el desempefio laboral en el nivel de satisfaccion de los trabajadores del
Banco de Venezuela, incidiendo negativamente sobre la satisfaccion del
personal y, este hecho, no beneficia a los logros de la organizacion.

Como se puede apreciar, la investigacion descrita, brinda una visién en
qgue el desempefio laboral en el nivel de satisfaccion de los trabajadores del

Banco de Venezuela. Ademas, le aporta al estudio elementos convincentes
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para convertirse en un factor determinante en la gerencia puablica a través de
nuevos aportes que se vinculen, y deben ser gerentes para un buen
rendimiento de los colaboradores con sentido de pertenecia en este caso al
referirse a la trascendencia del gestion del talento humano por el gerente
como elemento indispensable para la efectividad en el desempefio laboral al
fortalecimiento de los trabajadores del Instituto Municipal del Deporte
Pedraza; se inscribe en los modelos tedricos abordados.

Por tanto, los antecedentes consultados le dan aportes significativos a
la presente investigacion para el desarrollo y culminacion de la misma, a
través del arqueo tedrico que la sustenta. Por consiguiente, se aprecia, la
importancia de los topicos abordados en el estudio, por cuanto como fuente
secundaria, le dan veracidad al mismo, fundamentando asi, cada uno de los
elementos que se incluyeron para el desarrollo del contexto en consecucion
en el organismo publico seleccionado por el autor de la investigacion. Como
resultado, el estudio se orienta hacia la necesidad impostergable de analizar
la gestion del talento humano por el gerente como elemento indispensable

para la efectividad en el desempeiio laboral.

Bases Teodricas

La estructura de contenidos de las Bases Teoricas, varian de acuerdo
al problema objeto de estudio que se plantee en cada investigacion. Su
conformacién surge de acuerdo al conjunto de variables que emanan de la
tematica, enfoque de la investigacion en el enunciado del problema, sistema
de objetivos, de preguntas que se expresan en la formulacién del problema.
Por ello, Herndndez, Fernandez y Baptista, (2014), plantean, que las bases
tedricas “son los conceptos y proposiciones que constituyen un punto de
vista 0 enfoque determinado, dirigido a explicar el fenomeno o problema
planteado” (p. 233). Al respecto, se presentan para darle basamento a los

supuestos, que permiten tener una visibn mas clara y precisa del estudio.
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Gestion del talento humano por el gerente.

En esta dimension se direcciona el rol de la gestién del talento humano
por el gerente, siendo un tema clave en el estudio. De alli, se deben generar
espacios adecuados de convivencia que favorezcan el desarrollo de
procesos innovadores aplicado a la esencia de la profesion, captacion y
fidelizacién del activo humano. Este es uno de los retos mas importantes que
asumen las instituciones; ello implica, compromiso en mejora de la calidad de
vida. Asi como, reforzar el compromiso de estos con el desarrollo del pais. A
los generadores de capital intelectual se les conoce como “talentos”, siendo
personas que producen resultados sobresalientes, diferenciandose de otras
que ocupan su mismo rol dentro de una organizacion.

Por consiguiente, al hacer referencia al conjunto de actividades que
desarrollan, movilizan y motivan al personal con el que cuenta una institucion
para que esta logre alcanzar los objetivos preestablecidos, es hablar de
gestion el talento humano, la cual esta conformada por la relacién existente
entre el comportamiento de los trabajadores que la integran, quienes deciden
y actian en nombre de ella; atras quedo la mera concepcion del hombre
como un recurso mas del ciclo productivo, ahora se ha convertido en socio
indispensable aportando su potencial intelectual, las experiencias, actitudes,
aptitudes, capacidades y competencias. Por tanto, la investigacion se enfoca
en la gestion del talento humano por el gerente en el ente en estudio.

Ademas, de la combinacion de los elementos anteriormente sefialados,
los cuales conforman a los talentos humanos, quienes integran un capital
intangible propio de las organizaciones, que combinados con los valores,
cultura y filosofia de instituciones deportivas, es llamado capital humano,
rasgo fundamental que revindican los activos inmateriales como una
verdadera e indiscutible ventaja para desarrollar organismos competentes

gue deben estar a la vanguardia paradigmatica, exigida en esta era de la
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Sociedad del Conocimiento, apoyada con nuevas herramientas
tecnologicas, fundamentales en investigaciones para el desarrollo cientifico,
en lo cual, la gestion del talento humano es impostergable actualmente.

Segun Chiavenato (2001), la gestion del talento humano es el conjunto
de politicas necesarias para dirigir los aspectos de los gerenciales
relacionados con las “personas” o recursos humanos; incluidas
reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas Yy evaluacion del
desempeiio. En cierto sentido, todos los gerentes son gestores de personas
porque estan involucradas en el reclutamiento, entrevista, seleccion y
entrenamiento. Las personas se consideran como talento humano invaluable
de las organizaciones, por lo que, no se debe desperdiciar el talento humano
de nadie en la busqueda de un alto desempefio. El siguiente lema
organizacional lo dice todo: las personas son el activo mas importante.

Por su parte, Eslava (2004), acota que la gestion del talento humano es
un enfoque estratégico de direccion cuyo objetivo es obtener la maxima
creacion de valor para la organizacion, a través de un conjunto de acciones
dirigidas a disponer en todo momento del nivel de conocimiento capacidad
como habilidades en la obtencién de los resultados necesarios para ser
competitivo en el entorno actual y futuro. Por otro lado, Chiavenato (2009), se
refiere a la gestion del talento humano, como el conjunto de politicas y
practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales
relacionados con las personas o recursos, incluidos reclutamiento, seleccion,
capacitaciéon, recompensas y evaluaciéon de desempernio.

En funcion a Ibafiez (2011), también la define como el proceso
administrativo aplicada al acrecentamiento y conservacion del esfuerzo
humano, las experiencias, salud, conocimientos, habilidades y todas las
cualidades que posee el ser humano como miembro de la organizacién, en
beneficio de la propia estructura institucional como de una nacion de manera

global. En conformacién a Marquez (2015), afirma que es la capacidad de las
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empresas para atraer, motivar, fidelizar y desarrollar a los profesionales mas
competentes, capaces, mas comprometidos y sobre todo de su capacidad
para convertir el talento individual a través de un proyecto ilusionante, en
talento organizativo, fundamental para la gerencia.

Considerando los aportes de Lozano (2007), indica que es “una
sumatoria de competencias y habilidades potenciales desde el “ser” y
aprovechadas para la innovacion”. (p.43). De tal manera, es de apreciar, que
la misma se encentra en identificar y estimular el seno del talento de las
personas para que en ese implicito actuar individual o social se desarrolle,
cree, innove, adapte su talento a las necesidades como también a
requerimientos del entorno. Es considerable, que los postulados de este
escritor como demas investigadores, al referirse a la gestion del talento
humano en las organizaciones, dejan clarificados sus puntos de vista que los

activos intelectuales son fundamentales. Para Jeric6 (2011), alude que:

La gestién del talento humano es una administracion un tanto
complicada en distintas instituciones; presenta consolidaciones
basicas para reclutar, capturar, crear y mantener el talento en una
institucién. Saber como realizar cada una de las operaciones es
dificil. Existen organizaciones que son excelentes exploradoras de
la capacidad y no imponen en lo que respecta a la creacion o la
celebracion de la misma. Cada vez toma mayor importancia el
liderazgo en el talento humano, donde podria lograr un equilibrio
en las distintas actividades con el objetivo de mejorar cada vez
mas significativa al trabajador y a la institucion (p. 24).

Considerando los referentes del investigador, determina desde su
punto de vista, apreciando que la gestion del talento humano es una
direccién complexa en diferentes corporaciones; de igual forma, demuestra
fortalecimientos elementales para incorporar, sujetar, introducir y conservar
al talento en una organizacion. En consonancia, coexisten instituciones que
son buenas especialistas en los constructos mentales sin aplicar coacciones
concernientes a la instauracion de la solemnidad de esta. Por lo tanto, se

aprecia que el liderazgo viene asumiendo un papel protagonico en este
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talento, a mantener una armonia explicita con la agrupaciéon en la que se

desenvuelve. Para Salazar, De Castro y Lépez (2008), al talento humano:

La capacidad de la persona que entiende y comprende de manera
inteligente la forma de resolver problemas en determinada
ocupacién, asumiendo sus competencias (habilidades,
conocimientos y actitudes) destrezas, experiencias y aptitudes,
estas capacidades se adquieren con el entrenamiento, la
educacion y la experiencia de cada uno y que lo hacen
potencialmente productivo. Esto es la inversidn que la empresa
realiza en el entrenamiento del personal como medios para lograr
el objetivo general de incrementar la productividad. (p. 30).

El autor infiere, que el talento humano se determina como la habilidad
que tiene el individuo para asumir competencias laborales; las cuales, se
adquieren con entrenamiento, experiencia y destrezas, para producir
beneficios a la organizacion de manera eficaz como eficiente. Considerando
estos elementos, es de reflejar la importancia de la gestién del talento
humano por el gerente en el Instituto Municipal del Deporte Pedraza; por
cuanto el lider de este ente, es quien debe asumir su rol correspondiente, en
captar nuevos profesionales que se aboquen en prestar sus servicios,
generando ideas, innovaciones, creaciones, estrategias, métodos, entre otros
requerimientos que sean fundamentales en el crecimiento de la organizacion.

Segun Jeric6 (2011), el talento humano estd compuesto de tres
variables: las capacidades, compromiso y accion, las tres son necesarias por
igual. Las capacidades hacen referencia tanto a los conocimientos como a
las habilidades, pero lo importante no son tanto los conocimientos como la
capacidad de aprender y desaprender lo conocido. ElI compromiso es
necesariamente reciproco entre los actores involucrados (organizacion-
individuo). Por ultimo, la accion es necesaria para llegar a los resultados. En

esta variable la rapidez es fundamental. Tal como se aprecian las
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descripciones aclaran los referentes. A lo cual, en el instituto deportivo en
estudio, la gerencia tiene que considerar los enfoques y ponerlos en practica.

Evidentemente, el gerente del instituto municipal del deporte objeto de
estudio, debe reconocer la importancia de la gestion del talento humano en la
contribucion a la efectividad laboral, asi, como al maximo rendimiento de las
actividades en la organizacion; pues un sistema de gestion de talento
humano mide y administra el desempefio de los trabajadores mediante
diversas acciones como la capacitacion y retroalimentacion, obteniendo una
vision clara de los objetivos propuestos por la organizacion y al mismo
tiempo, el organismo gubernamental puede alcanzar de manera continua el
éxito del funcionamiento; de manera que sea referente a seguir por otros que

hacen vida en la regién como a nivel nacional.

Eficiencia gerencial en la gestion del talento humano.

De acuerdo a Gémez, Balkin y Cardy (2008), exponen, que la eficiencia
gerencial para la gestion del talento humano debe ser eficaz como uno de los
componentes primordiales del trabajo que corresponde al gerente; dado que
se encarga de establecer estrategias para el adecuado funcionamiento de
una organizacién y con base a ello, es que los directivos buscan encontrar a
un personal calificado para cada puesto de trabajo, de manera que estos
puedan desarrollar eficaz como eficientemente sus labores. Por consiguiente,
tendra como responsabilidad de formular estrategias con el objetivo de
encontrar a trabajadores altamente calificados que representen un beneficio
para la organizacion y se sientan identificados.

El proceso referente a la administracion y direccion de la fuerza
profesional, para Ferndndez (2004), “estd compuesto por una serie de
tareas, las cuales se interrelacionan légicamente con el propdsito de
brindarle a la organizacion el numero y la calidad de empleados que

necesita’”.  (p.571), para desarrollar eficientemente sus otras
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responsabilidades y poder llevar a cabo los propésitos planteados. Por
consiguiente, con el capital intelectual del talento humano es preciso no
solamente dar aportes creativos, innovadores, otros; fundamentales para el
éxito de la organizacion, sino que tienen que debe estar integrados al
desarrollo. Considerando la importancia de estos activos intangibles.

Ademas, Sanchez (2013), menciona al respecto que:

La eficiencia en la gestion gerencial del talento humano se enfoca
a procesos de caracter practico, multidisciplinario y participativo.
Es decir, que los fines de la gestion de fuerza laboral emanan de
las metas de la institucidn en conjunto, las cuales repercuten en
toda la organizacién. Asimismo, también se considera fundamental
de la gestion eficiente del talento humano, el mejorar
contribuciones productivas de los trabajadores de la empresa, de
manera en que estos sean mucho mas competentes desde el
punto de vista estratégico, ético y social (p. 38).

En cuanto a los enfoques del autor, la gerencia en una organizacion se
debe destacar en orientar métodos en forma experta de pluridisciplinariedad
e interactivos en su eficiencia de gestiébn con el talento humano. Es de
expresar, que los propésitos de la mision del impulso del trabajo provienen
de los fines de la corporacién, siendo que los mismos, trascienden
integralmente en toda la organizacion. De igual forma, se supone elemental
el servicio del talento que posee para optimizar los canones fructiferos de
componente laboral para que coexistan oportunamente desde una
perspectiva trascendental, moralista y cultural. Desde este contexto, el
gerente del instituto deportivo abordado, debe poner en practica estos
aportes. Para Jericé (2011), indica que:

La gestion del gerente hacia el talento humano eficientemente,
es una administracion un tanto complicada en las distintas
organizaciones, pues presenta consolidaciones basicas para
reclutar, capturar, crear y mantener el talento en una institucién.
Saber como realizar cada una de las operaciones es dificil.
Existen organizaciones que son excelentes exploradoras de la
capacidad y no imponen en lo que respecta a la creacion o
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celebracion de la misma. Cada vez toma mayor importancia el
liderazgo en el talento humano, donde podria lograr un equilibrio
en distintas actividades con el objetivo de mejorar cada vez
significativamente al trabajador y organizacion. (p. 24).

Tal como se aprecia la visién del autor, la gestién gerencial del talento
humano de manera eficiente dentro de una organizacién puede ser un poco
compleja; sin embargo, demuestra fortalecimientos esenciales para
incorporar, sujetar, implantar y conservar el talento en una organizacion; en
todo caso, es saber como realizar cada una de las operaciones es un tanto
dificultoso; sin embargo, existen organizaciones que son excelentes
exploradoras de la capacidad y no imponen la creacién o celebracion de la
misma. Cada vez toma mayor importancia el talento humano, donde podria
lograr un equilibrio en distintas actividades con el objetivo de mejorar
significativamente a este con la organizacion.

Razonando sobre las premisas anteriores, dada la labor de cada
organizaciéon, esta puede presentar algunas dificultades, porque para cada
proceso resulta necesario establecer mecanismos que permitan llevar a cabo
una incorporacién, renovacion y permanencia del capital humano por parte
del gerente que asume el rol administrativo de la misma. Por las razones
expuestas, para Flores (2014), la gestién eficiente del gerente al talento
humano “es esencial para poder lograr las metas de la organizacion,
mediante la contratacion, desarrollo de habilidades y niveles de desempefio,
ademas de asegurar el compromiso con la organizacion”. (p.32), tal como se
aprecia, es notable para conseguir los fines de la estructura.

Reflexionando sobre los aportes de Coulter y Robbins (2014), la
eficiencia gerencial para la gestion del talento humano, se refiere a obtener
mejores resultados a partir de menor cantidad de insumos o recursos; es asi,
como los gerentes tienen que enfrentarse con recursos escasos, incluyendo
talento humano, dinero y equipo; asi deben utilizarlos eficientemente. Para

los autores, Coulter y Robbins (ob.cit), sefialan, que con frecuencia se usa la
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palabra “eficiencia como sinénimo de “hacer bien las cosas”, lo cual implica
no desperdiciar recursos. Ahora bien, ser eficiente no lo es todo, también es
de la eficacia de los empleados”. (p.8), lo que se traduce en poner de
manifiesto, el trabajo de altura y buen rendimiento laboral.

Se aprecia, que para Drucker (2009), la capacidad gerencial, hace
referencia a las oportunidades reales que una persona tiene para tomar
decisiones informadas, con el fin de garantizarse una vida que tiene razones
para valorar. También hace referencia al conjunto de recursos y aptitudes
que tiene una persona para desempefar una determinada tarea. En este
sentido, esta nocidn se vincula a un proceso de incorporacion de nuevas
herramientas para desenvolverse; también puede hacer referencia a
posibilidades positivas de cualquier elemento. Por otro lado, Pérez (2007),
aduce, que es la estructura mental donde se emplea con caracter positivo el
comprender, conocimientos técnicos y capacidades cerebrales del individuo.

Desde la perspectiva de Koontz y Weihrich (2012), la capacidad, es el
fundamento béasico de las aptitudes y habilidades, donde se establece la
posibilidad de un individuo para desempefarse en un alto nivel de logro. Este
es el elemento central en la gestion del talento humano por el gerente. De
alli, la seleccion adecuada de empleados trae a las personas con la
capacidad adecuada para ocupar un puesto; por lo que, la capacitacion como
desarrollos eficaces, mantienen actualizadas las habilidades de las personas
y permiten que su trabajo sea relevante; la capacitacion deficiente o
insuficiente no permite el buen desempefio. A estos referentes, la capacidad
del gerente es esencial en relacidén a nuevos o trabajadores con mas tiempo.

Considerando los aportes sobre el liderazgo eficaz, Koontz y Weihrich
(2012), lo puntualizan como una influencia colectiva, es decir, el arte o
proceso de influir en las personas para que participen con disposicion como
entusiasmo hacia el logro de los objetivos del grupo. En teoria, no solo se
debe alentar a las personas a que desarrollen disposicion a trabajar, sino a

que lo hagan con fervor al igual que confianza. En tal sentido, el fervor es



33

energia, entusiasmo e intensidad en la ejecucion del trabajo; la confianza
refleja experiencia y capacidad técnica. En consecuencia, los lideres actian
para ayudar a un grupo a que alcance objetivos a partir de aplicacion maxima
de sus capacidades. Tal debe hacerlo el directivo del ente en estudio.

A los aportes de los investigadores teoricos, Koontz y Weihrich (ob.cit),
los lideres miran hacia el futuro, inspirando a los miembros de la
organizacion y trazan el curso de la misma, diferentes perspectivas como: la
capacidad de utilizar el poder con eficacia de manera responsable;
capacidad de comprender que los seres humanos tienen diferentes fuerzas
motivadoras en distintos momentos, en diferentes situaciones; capacidad de
inspirar, de actuar para desarrollar un clima propicio, despertar motivaciones
para hacer que respondan a ellas. No obstante, un buen jefe debe tener una
serie de rasgos que inspiren confianza y respeto a sus seguidores, lo que se
traduce en un factor determinante de credibilidad como confianza.

En cuanto a Drucker (2009), un buen lider debe ser exponente de su
honestidad de gerente con caracter honorable, alguien capaz de fomentar
la confianza entre sus seguidores. Las personas desean seguir a alguien que
respeten y puedan confiar. Basicamente, al lider lo hacen sus seguidores y si
no es capaz de inspirar confianza, respeto entre ellos, no podra motivarlos.
Un lider eficaz y digno de respeto conoce bien su trabajo y esta familiarizado
con todas las tareas asignadas a los empleados. Un subordinado que sea
consciente de que su guia no conoce la mecanica de su trabajo, jamas podra
respetarlo. Del mismo modo, un jefe no podra ofrecer una orientacién util a
sus trabajadores si no esta familiarizado con las tareas respectivas.

En otro sentido, Flores (2014), aduce, que el lider en su honestidad de
gerente, debe estar comprometido con un objetivo comun y compartir con los
demas su manera de ver las cosas. Debe ser capaz de recordar a sus
seguidores la importancia de sus respectivos papeles cuando aparezca la
desmotivacién. Un gerente honesto, ademas de ser capaz de fomentar el

sentido de la responsabilidad y el compromiso en sus seguidores, los
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ayudara en todo momento a desempenfiar sus tareas de forma responsable.
Un buen gerente motiva a sus seguidores para trabajar hacia una meta
comun. Su objetivo debe ser desarrollar un espiritu de equipo entre los
demas para producir un resultado que sea mayor que las partes.

Tomando en cuenta los puntos de vista de Coulter y Robbins (2014),
indican, que poseer unas buenas dotes de comunicacion y comprender tanto
las necesidades como las preocupaciones individuales son dos factores
motivadores que ayudaran a establecer una relacion positiva entre un
gerente honesto con los miembros del equipo. La integridad como la
coherencia son rasgos esenciales de todo directivo. Un buen gerente como
lider honesto, no tiene miedo a los cambios ni a los retos que éstos puedan
traer consigo. Su objetivo sera guiar a su equipo hacia mayores logros.
Cuando surjan problemas, en lugar de echar la culpa a sus subordinados,
asumira la responsabilidad de sus acciones y adoptar4 medidas correctivas.

En sintesis, un gerente en su honestidad como lider, debe ser optimista,
tener un plan claramente establecido para consecucion de objetivos
comunes por parte de su equipo, fuerte vision de futuro motivadora al equipo
para lograr propdésitos comunes y es mision del gerente, comunicar dicha
visibn para que todos se mantengan concentrados en su trabajo y con
energia. De alli, el conjunto de habilidades gerenciales o directivas que un
individuo tiene para influir positivamente al equipo para que trabaje con
entusiasmo en el logro de metas y objetivos. De esa manera, el directivo del
ente deportivo, debe tener capacidad de tomar iniciativa, gestionar, convocar,
promover, incentivar, motivar y evaluar a sus trabajadores.

Al hacer énfasis sobre la cooperacién integral, De Cenzo y Robbins
(2005), la definen, como el sentimiento de los miembros de la empresa sobre
la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros
empleados del grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de
niveles superiores como inferiores. Por tal motivo, se enfoca en el trabajo en

comun llevado a cabo por parte de un grupo de personas o entidades
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mayores hacia un objetivo compartido. El trabajo cooperativo no compite,
sino que suma fuerzas hacia el objetivo. Puede suceder que un grupo
compita con otro, pero dentro del mismo, nadie quiere ganar a su
compariero, sino juntos, al otro equipo competitivo.

Se aprecia, acorde a Chiavenato (2004), que la eficiencia inducida por
el gerente al talento humano depende de la cooperacion del mismo modo
que lo hace la innovacion. En las organizaciones, los miembros trabajan
juntos con un sistema preestablecido para completar las tareas. Estos
sistemas dependen del esfuerzo mutuo de los empleados para conseguir una
meta comun; por lo que, negarse a cooperar con otros elimina un enlace de
esta cadena y causa que el sistema completo funcione de forma menos
eficiente y, en situaciones extremas, que deje de funcionar por completo.
Algunas tareas podrian hacerse por individuos, cada uno trabajando solo,
COmMo un grupo que se enfoca en un aspecto particular.

En funcién a los puntos de vista descritos anteriormente, De Cenzo y
Robbins (2005), indican, que, con la cooperacion del talento inducida por el
gerente, con la eficacia del personal que trabaja en las organizaciones. Los
individuos ejecutan, deciden y planean; puesto que las organizaciones son
ficciones legales que nada hacen, deciden o planean por si mismas. Cada
vez es mayor el numero de personas que deben ser eficientes para que la
organizacién funcione, se autorrealicen y alcancen sus objetivos. La eficacia
es una medida de logro de resultados, mientras que la eficiencia es una
medida de la utilizacion de recursos en ese proceso; por lo tanto, es la razon
entre el esfuerzo y resultado.

En concrecion, la eficiencia, eficacia y calidad del gerente de la
organizacion, le exigen tener una vision de conjunto como un todo y ser
conocedor del soporte personal que él realiza a través de sus funciones
como elemento constitutivo, interdependiente e interactuante de la
institucion; tener el conocimiento de la vision macro y micro de su rol del

ente, dentro de su area y equipo de trabajo, para actuar por la comprension
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del significado de su accion; porque, cuando se desconoce el objetivo final,
mision organizacional y personal, la accion del Talento humano se limita sélo
al cumplimiento de una tarea, sin un enfoque de trascendencia o proyeccion
de su labor. En razon a ello, el directivo del 6rgano deportivo, debe

considerar estos planteamientos.

Desempefio Laboral

El desempefio laboral en las organizaciones empresariales y sobre todo
en las de caracter publico, han venido jugando un papel determinante desde
que las administraciones gubernamentales se han conformado a lo largo
como ancho de las naciones para dar cuenta a las sociedades sobre
direcciones en el manejo de recursos materiales como del talento humano a
disposicion, con propoésito de brindar valores sustentables, transformados en
requerimientos, necesidades o servicios a los ciudadanos, enmarcados en
cambiantes paradigmas, inmersos en la nueva era de la sociedad del
conocimiento y transformarse en beneficios tangibles e intangibles en el
presente orden globalizador y contexto de lo planetario.

A los enfoques plasmados, son impostergables los requerimientos en
que las instituciones u organismos de representacion gubernamental, se
enfoquen en hacer cambios profundos, se conviertan en componentes
puntales, que se conduzcan con apoyo de contar con profesionales que
asuman compromisos de gerentes lideres, considerando sus aptitudes y
actitudes ante las demandas sociales cada dia mas exigentes para asumir un
rol protagonico con eficacia, eficiencia y efectividad como garantes de cargos
gue desempefian en sus funciones. De alli, se considera la importancia de la
variable al direccionarse en el desempefio laboral de las trabajadoras y
trabajadores en el Instituto Municipal del Deporte Pedraza.

Por su parte, Chiavenato (2006), define el desempefio laboral, como las
acciones o comportamientos observados en los empleados que son

relevantes el logro de los objetivos de la organizacion. En efecto, afirma que



37

un buen desempefio laboral es la fortaleza mas relevante con la que cuenta
una organizacion. Por otro lado, Bettel (2011), plantea que el desempefio es
influenciado en gran parte por las expectativas del empleado sobre el trabajo,
sus actitudes hacia los logros y su deseo de armonia. Por tanto, el
desempeiio se relaciona o vincula con las habilidades y conocimientos que
apoyan las acciones del trabajador, en pro de consolidar los objetivos de la
organizacion en la cual presta sus servicios laborales.

Acorde a los postulados de Goncalves (citado por Toro 2011), “el
desempefo laboral, “es el mecanismo multidimensional del ambiente
profesional de los trabajadores en términos de estructuras organizacionales,
tamafo de la organizacion, modos de comunicacion, estilos de liderazgo de
la direccion, entre otros" (p.56). Es de considerar que todos estos elementos
se suman en formar un &mbito especial dotado de sus propias
caracteristicas, que presenta en cierto modo la idiosincrasia de una
organizacioén e influye en el comportamiento de un individuo o grupo de ellos
en el trabajo, lo que es fundamental en la interaccionalidad que se debe
mantener, tomando en cuenta tanto la participacion espontanea.

La importancia que le da el autor de este enfoque reside en el hecho
que el comportamiento de los trabajadores no es una resultante de los
factores laborales existentes, sino que depende de percepciones que él
tenga de estos. Sin embargo, estas apreciaciones dependen en buena
medida de las actividades, interacciones y otras experiencias de cada
miembro con la organizacion. De alli, que el desempefio laboral refleja la
interaccidn entre caracteristicas personales y organizacionales, pero son los
gerentes quienes deben brindar diferentes herramientas al componente
humano para que perciban claramente los compromisos asignados de
manera transparente en el ambiente laboral.

Segun sea, una estructura es un grupo de personas con
responsabilidades asignadas, que actian juntas para el logro de un fin

comun, determinado por la misma. En consecuencia, las organizaciones
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tienen un propdsito, una estructura y colectividad de entes. En este sentido,
en el Instituto Municipal del Deporte Pedraza, parroquia Ciudad Bolivia,
conformada por personas interrelacionadas entre si, tales como: estructura
organizacional y labor, son procesos que ocurren dentro de ella y conducta
de grupos e individuos; considerando la interaccién de los componentes
antes mencionados produce patrones de relaciones variados y especificos
gue encajan en lo que se ha denominado el desempefio laboral.

Por consiguiente, también se aprecian los enfoques de Gibson (2009),
quien determina el desempefio laboral en “las propiedades del ambiente que
perciben los empleados como caracteristicos en su contexto laboral. Sobre
esta base, el desempefio esta conformado por percepciones de las variables
de los comportamientos, estructura y proceso que afecta al microsistema de
recursos humanos” (p.29). Acorde al supuesto del investigador de la obra
hay que aclarar que, si se quiere actuar sobre una organizacion, lo primero
gue se debe realizar es un diagnéstico, considerado por los tedricos, como
descripcion del desempefio laboral, el cual es el Unico, es decir, se establece
por una situacién particular de cada individuo o situacion colectiva.

Po las razones expuestas, es de considerar de igual manera, que hay
algunos elementos comunes surgidos cuando se cambian las variables de la
conducta, estructura o proceso, ocasionando en el desempefio laboral,
pueda recibir influencia positiva o negativa, dependiendo de las interacciones
que se dan. Es de agregar que, al tratar de determinar el tipo de organizacion
ideal, muchos expertos han analizado la multiplicidad de factores tanto del
ambiente interno como entorno de las organizaciones, que las afectan de
algun modo; el intento por llegar a conocer en detalle cuales afectan de
modo positivo la satisfaccion laboral y cuales, al contrario lo que brinda
oportunidades para realizar cambios 0 mejoras precisas.

Por consiguiente, para Gibson (ob.cit), aduce de igual manera, que el
desemperio laboral, esta constituido por las percepciones sobre el medio

interno y externo que rodea al talento humano y en este sentido involucra
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aspectos fisicos como es el ambiente de la edificacion, el componente
psicolégico que es la conducta o cultura organizacional internalizada en el
individuo, la calidad de relaciones interpersonales, tanto en los empleados,
en puestos de trabajos, como la de los gerentes supervisores, satisfacciones
o sistemas de recompensa. Todo esto se resume, en un sistema complejo de
interaccionalidades, pero que a la vez debe mantenerse en un engranaje
sinérgico con todos los trabajadores.

En definitiva, cada organizacion en correspondencia con su mision,
vision, propositos, objetivos que persigue, entre otros componentes que la
identifican en su naturaleza, posee caracteristicas diferentes a otras
organizaciones; sin embargo, cada una de ellas tiene una serie exclusiva de
esas caracteristicas y propiedades. En tal sentido, el ambiente de trabajo que
perciben, desarrolla a los miembros que la integran, porque incluye
estructura, estilo de liderazgo, comunicacion, motivacion, satisfaccion laboral,
participacion en la toma de decisiones, recompensas; todo ello, ejerce
influencia directa en el comportamiento y desempefio de los trabajadores, tal
debe ser el caso del Instituto Municipal del Deporte Pedraza con la gerencia.

Por tal motivo, se constituye el desempefio laboral, factor importante en
el desarrollo de la organizacion, logrando participacion activa en procesos
que se desenvuelven en ella; que luego, incidiria positivamente en
evaluacion del desemperio, planeacion, capacitacién, andlisis de puestos y
otras practicas de gestién. Para Gibson (ob.cit), “los espacios del desempefio
laboral, lo constituyen las caracteristicas susceptibles de ser medidas en una
organizacion porque influyen en el comportamiento de los individuos” (p.38).
Para hacer un analisis en el desempefio laboral en los empleados, es
conveniente identificar los espacios que afectan el ambiente de la
organizacion, como tiene que apreciarse en el instituto en estudio.

A los puntos reflejados, se considera que el desempefio laboral en las
trabajadoras y trabajadores, es el aforo que expresa el ser humano en cada

realidad, siendo disimil de individuo a individuo, porque estriba de multiples
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eventualidades que intervienen potencialmente en su vida profesional.
Considerando las premisas esbozadas, se reflexionan los aportes de
Chiavenato (2001), al hacer alusién en que “es el valor de las recompensas,
una relacion de costo y beneficio, las habilidades, competencias y destrezas
adquiridas que determinan el desempefio en el cargo y desempefio a futuro”.
(p. 354). Se considera la valia de los estimulos en analogia de precio y
beneficio por destrezas de los trabajadores.

Considerando los aportes de Ghiselli (citado por Toro 2011), sefala
como el desempefio esta influenciado por cuatro factores: la motivacion,
habilidades y rasgos personales; claridad y aceptacion del rol; oportunidades
para realizarse. La importancia de este enfoque reside en el hecho que el
desemperio del trabajador va de la mano con las actitudes y aptitudes que
estos tengan es funcion a los objetivos que se quieran alcanzar, seguidos por
politicas normas, vision y mision de la organizacion. En estos escenarios, el
desempeiio de los empleados puede ser el adecuado; sin embargo, la
gerencia juega un papel determinante en esto. Por lo tanto, debe practicar en
la organizacion los elementos antes descritos en funcion a los trabajadores.

En razén del desemperio laboral, en este caso en el Instituto Municipal
del Deporte Pedraza; el rendimiento actual de los empleados, cefidos a un
trabajo especifico, ha sido siempre la herramienta estandar que mide la
productividad de un empleado. Sin embargo, la gestion del talento humano
por el gerente del ente publico, también debe buscar a enfocarse en el
potencial de los trabajadores, lo que implica el desempefio futuro si se
fomenta el desarrollo apropiado de habilidades. Es decir, se trabaja bajo el
supuesto de que toda persona tiene un talento que requiere ser identificado y
liberado, lo que influye en las evaluaciones del personal en dos aspectos

fundamentales: el rendimiento y el potencial.
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Bases Legales
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela

Articulo 141 La Administracion Publica esta al servicio de los
ciudadanos y ciudadanas y se fundamenta en los principios de honestidad,
participacion, celeridad, eficacia, eficiencia, transparencia, rendicion de
cuentas y responsabilidad en el ejercicio de la funcién publica, con
sometimiento pleno a la ley y al derecho. Tal como lo sefiala el apartado, la
gerencia gubernamental debe brindar asistencia a los habitantes en el
momento que la requieran, pero que debe estar sustentada en valores
humanos, éticos como también morales y a la vez apoyados sumarios de
decencia, con mediacion ante cualquier requerimiento, con premura como
honradez entre otras responsabilidades en compromiso publico asumido.

Articulo 143 Los ciudadanos y ciudadanas tienen derecho a ser
informados e informadas oportuna y verazmente por la Administracion
Plblica, sobre el estado de las actuaciones en que estén directamente
interesados e interesadas, y a conocer las resoluciones definitivas que se
adopten sobre el particular. Asimismo, tienen acceso a los archivos y
registros administrativos, sin perjuicio de los limites aceptables dentro de una
sociedad democratica en materias relativas a seguridad interior y exterior, a
investigaciéon criminal y a la intimidad de la vida privada, de conformidad con
la ley que regule la materia de clasificacion de documentos de contenido
confidencial o secreto.

No se permitirda censura alguna a los funcionarios publicos o
funcionarias publicas que informen sobre asuntos bajo su responsabilidad.
Tal como se aprecia el determinado articulo, deja entrever, los que los
pobladores de la nacion venezolana gozan a plenitud de los derechos que
les confiere la Carta Magna, de notificarseles adecuada y efectivamente por
la gestion gubernamental, en relacion al curdo de las acciones en que se
encuentren relacionados y estar al tanto de los dictamenes decisivos; de

igual manera, poseen derecho a los elementos de caracter administrativo, sin
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restricciones en una colectividad republicana en componentes de seguridad

e investigacion de cualquier naturaleza.

Ley del Estatuto de la Funcién Publica

Articulo 1. La presente Ley regira las relaciones de empleo publico
entre los funcionarios y funcionarias publicos y las administraciones publicas
nacionales, estatales y municipales, lo que comprende: 1. El sistema de
direccidon y de gestion de la funcion publica y la articulacion de las carreras
publicas. 2. El sistema de administracidon de personal, el cual incluye la
planificacion de recursos humanos, procesos de reclutamiento, seleccién,
ingreso, induccion, capacitacion y desarrollo, planificacion de las carreras,
evaluacion de meéritos, ascensos, traslados, transferencia, valoracion y
clasificacion de cargos, escalas de sueldos, permisos y licencias, régimen
disciplinario y normas para el retiro.

Considerando lo indicado por el articulo, se aprecia en su interpretacion
gue se encarga de direccionar todo lo concerniente en materia de cargos
gubernamentales de profesionales y regimenes oficiales desde nivel central,
regional como locales, alcanzando en primer lugar, el procedimiento de
orientacién de la misién de la funcion publica y la coyuntura de las carreras
oficiales. En segundo lugar, el método de gestion de trabajadores, incluyendo
proyeccién del talento humano, técnicas de incorporacion, eleccién, estimulo,
formacién, programacion de las carreras, cualidades, promociones,
transferencias, estimacion, categorizacion de oficios, escalafones salariales,

beneplacitos, anuencias, disciplina y retiro.

Ley Orgénica del Trabajo
Articulo 8. Los funcionarios o empleados publicos Nacionales,

Estadales o Municipales se regiran por las normas sobre Carrera
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Administrativa Nacionales, Estadales o Municipales, segun sea el caso, en
todo lo relativo a su ingreso, ascenso, traslado, suspension, retiro, sistemas
de remuneracion, estabilidad y régimen jurisdiccional, y gozaran de los
beneficios acordados por esta Ley en todo lo no previsto en aquellos
ordenamientos. Aduciendo al articulo referido, se aprecia la claridad en la
sustentacién que determina en cuanto a los comisionados o trabajadores
gubernamentales desde el nivel central hasta local, desde su ingreso,

tendran todos los derechos hasta su retiro, tal como lo establece la ley.

Sistema de Variables

De acuerdo a los postulados de Arias (2012), define el sistema de
variables como “una caracteristica, cualidad o medida que pueda sufrir
cambios y que es objeto de analisis, medicidon o control en una investigacion”
(p.57). En este sentido, las variables representan elementos o factores que
pueden experimentar cambios que a su vez pueden ser objetos de estudio, lo
que identifica directamente las tematicas centrales que se abordan en una
investigacién cientifica como punto de inicio, proceso y culminacion del
problema surgido en el diagndstico de estudio. Segun su funcion, para el
autor, las variables se pueden plasmar en independientes, las causas que
generan y explican cambios en la variable dependiente, anexa a la primera.

En relacion con Palella y Martins (2012) sefialan que, para establecer
el sistema de variables, “es menester valerse de la definicidon conceptual y
operacional de aquellas, es decir, de las dimensiones y los indicadores de
cada una” (p.71). De acuerdo con lo planteado, el sistema de variables esta
constituido por elementos y factores que describen lo que se va a investigar
a través de definicion de los objetivos propuestos, sus dimensiones y sus
respectivos indicadores, es decir, constituye una guia sobre el proceso a
seguir en el desarrollo de la investigacién hasta su culminacién, generando
un proceso metodico que brinda sustentacion en la plataforma de cada uno
de los puntos que se insertan como parte de la estructura del abordaje.
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Operacionalizacion de las Variables

En cuanto a Palella y Martins (2012), definen, la operacionalizacién de
las variables como “el procedimiento mediante el cual se determinan los
indicadores que caracterizan o tipifican a las variables de una investigacion,
con el fin de hacerlas observables y medibles con cierta precision y facilidad”
(p.74). Partiendo de lo expuesto, se enfoca a la manera en que se
establecen los itinerarios que describen las variables de un estudio abordado
por un autor para darle sentido y coherencia al desarrollo del mismo. Dentro
de este orden de ideas, el investigador del estudio, siguiendo las
orientaciones de los metoddlogos, presenta las siguientes: Gestién del
talento humano por el gerente y el desempeiio laboral.

Basandose en lo anteriormente sefialado, Para Marquez (2006), la
operacionalizacion “consiste en identificar y definir de manera clara las
variables en donde el investigador analiza los factores que estan inmersos en
la investigacion” (p 34). De este modo, las mismas se establecen desde la
perspectiva de su naturaleza en estudio, como también se concretan desde
el contexto en que se abordan en lo investigativo, apoyadas con teorias y
conceptualizaciones previas. Por otro lado, el autor afirma, que la definiciéon
mas sencilla de variable es la referida a la capacidad que tienen objetos y
cosas de modificar a su estado actual. A continuacion, se presenta el cuadro
de variables siguiendo los pasos del autor mencionado.



CUADRO 1

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
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productivas y servicios. (p. 2).

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Aranda (2006). Capacidad de la Eficiencia Gerencial -Capacidad Gerencial 1
persona que entiende y comprende para gestion -Liderazgo Eficaz 2
Gestién de '”'Iﬂa”efa t')rl‘te"ge”te ('jatfo“”f?a ge del Talento Humano | -Honestidad de Gerente 3
del Talento Humano | ocupacion,  asumiendo  sus Cooperacion Integral -
competencias (habilidades, Talento Humano -Capital Intelectual 5
conocimientos y actitudes) | como Capital Intangible | -Capital Humano 6
destrezas, experiencias y aptitudes. -Capital Social 7
(p. 30). Proceso -Motivacion Intrinseca 8
de Motivacién Gerencial | -Motivacién Extrinseca 9
al Talento Humano

EcuRed (2017). Donde el individuo Desarrollo -Formacioén Profesional 10
. manifiesta competencias del Personal -Desarrollo Profesional 11
Desempeiio Laboral Jalcanzadas integradas  como -Entrenamiento del Personal 12

sistema, conocimientos, S— S— .
habilidades, experiencias, Capacitacion -Capac!tac!gn Inductlv_a 13
sentimientos, actitudes, Laboral -Capacitacion Correctiva 14

motivaciones, caracteristicas

personales, valores que Actitudes -Satisfaccién Laboral 15
contribuyen a alcanzar resultados hacia el Trabajo -Participacion en el Trabajo 16
en correspondenma con tecnicas -Compromiso con la Organizaci()n 17

Fuente: Beltran (2022).



CAPITULO III
MARCO METODOLOGICO

El contexto hace referencia en forma sistematica a diferentes aspectos
metodologicos que conforman el abordaje del problema en estudio, dandole
basamento a las variables; al efecto, se estructuré por la naturaleza, tipo,
disefio de investigacion, poblacion, muestra, técnica e instrumento para
recoleccion de datos, validez y confiabilidad, técnica de analisis de datos.

En este sentido, Segun Hurtado y Toro (2007), el disefio del marco

metodologico “... constituye la médula de la investigacion” (p.39), es el
proceso del trabajo; por tal razon, se enfocdé a describir los aspectos
relacionados con la metodologia que fue seleccionada para desarrollar la

investigacion; la cual, de acuerdo a Balestrini (2007), sefiala que:

En toda investigacibn se hace necesario, que los hechos
estudiados, las relaciones que se establezcan entre estos, los
resultados obtenidos, la evidencia significativa encontrada y los
nuevos conocimientos generados, reunen condiciones de
fiabilidad, objetividad y validez interna; para lo cual se requiere
delimitar los procedimientos de orden metodolégicos, por medio
de los cuales se intentan dar respuestas a las interrogantes de la
investigacion. (p.89).

De acuerdo a los postulados de la autora, es determinante en un
estudio cientifico, que los sucesos emerjan en el tiempo y espacio, porque
los mismos se deben cohesionar con similitudes o diferencias determinadas
de acuerdo a los elementos obtenidos, tomando en consideracion nuevos

aportes, enfoques y fusiones que se generen entre estos.
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Naturaleza de la Investigacion

La investigacion estuvo enmarcada en el paradigma positivista o
cuantitativo; por lo cual, para Palella y Matins (2012), determinan, que “la
investigacion cuantitativa requiere del uso de instrumentos de medicién, que
proporcionan datos cuyo estudio necesita la aplicacion de modelos
matematicos y estadisticos”... (p.46), es decir, para una explicacion de los
hechos se adquieren los datos con la aplicacion de instrumentos que son
disefiados, a fin de adquirir informacién objetiva de los sujetos a quienes se
les aplicd la encuesta tipo cuestionario; lo que conllevé a la descripcion de
los resultados de acuerdo a las respuestas que emitio cada uno. Todo esto,

se aprecia en la manera como se direcciond la investigacion.

Tipo y Disefio de la Investigacion

En cuanto a Sabino (2006), expresa que en la investigacion tipo
descriptiva “su preocupacion primordial radica en describir algunas
caracteristicas fundamentales de conjuntos homogéneos de fendmenos,
utilizando criterios sistematicos para destacar los elementos esenciales de su
naturaleza”. (p. 58), describe los hechos relacionados con las tematicas y
recaba informacion derivada. Aqui, se determinan instrumentos a emplearse
para recabar informacion; es decir, sirve de orientacién sobre la manera de
como se realizara el trabajo.

Por otro lado, se apoya en una investigacion de disefio no experimental
de campo. Por esto, la Universidad Pedagodgica Experimental Libertador

(2016), establece, que el disefio de campo:

Es el analisis sistematico de problemas en la realidad, con el
propésito bien sea de describirlos, interpretarlos, entender su
naturaleza y factores constituyentes, explicar su causa y efecto o
predecir sus ocurrencias haciendo uso de métodos caracteristicos
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de cualquiera de los paradigmas o enfoques de investigacion
conocidos o en desarrollo. (p.10).

En este disefio, se toman datos directamente de la realidad, para luego
realizar su respectiva descripcion, complementada con el analisis e
interpretacion correspondiente. Pues, se trata de estudios, donde se registra
con precision amplia variedad de caracteristicas de una situacion referida a

un fenédmeno o una poblacion determinada.

Poblacién y Muestra

De acuerdo a Balestrini (2007), expresa, desde el punto de vista
estadistico, una poblacidn o universo “puede estar referido a cualquier
conjunto de elementos de los cuales se pretende indagar y conocer sus
caracteristicas, o una de ellas, y para el cual seran validas las conclusiones
obtenidas para la investigacion” (p.137), es la totalidad de individuos o
elementos, que conforman generalidad con sus propias caracteristicas. La
poblacion del estudio estuvo conformada por un (1) gerente y diez (10)
trabajadores de la empresa objeto de estudio.

Segun Hernandez y Otros (2007), la muestra es “un subgrupo de
elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus caracteristicas a
los que llamamos poblacién” (p.34). Segun Ramirez (2009), el objetivo de la
seleccion, es la riqueza, profundidad y calidad de la informacién, no la
cantidad ni la estandarizacion. Segun los objetivos, la seleccion de la unidad
de analisis se tomo el ciento por ciento de la misma por ser reducida, es decir
que se conformd solo por los diez (10) sujetos para los fines de esta
investigacion. Considerando las premisas de Arias (2012), en cuanto a que...
‘cuando la poblacion es pequefia y finita no se aplica criterio muestral”

(p.395), por tal motivo no se seleccioné muestra alguna para la misma.
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Técnica e Instrumento de Recoleccion de Datos

La técnica que se utilizd para recoleccion de la informacion fue la
encuesta, definida por Hernandez y Otros (2010), como “conjunto de
preguntas a una o mas variables a medir’ (p.391), la utilizacion de esta,
permiti6 organizar la informacién del fendmeno en estudio para mayor
facilidad de codificacion de andlisis de datos. Por otro lado, el instrumento
que se aplico fue de tipo cuestionario, el cual segun los autores antes

113

mencionados (ob.cit), establecen que “...consiste en un conjunto de
preguntas respecto a una o mas variables a medir’ (p.391). Por consiguiente,
se elaborardn diecisiete (17) alternativas de respuestas con las
caracteristicas establecidas.

El cuestionario fue conformado con alternativas policotomicas,
utilizando para ello una escala de frecuencia tipo Likert con cinco alternativas
de respuestas, a las cuales se les asigné una codificacion con un valor
numeérico; (5) Siempre (S), (4) Casi Siempre (CS), (3) Algunas Veces (AV),
(2) Casi nunca (CN) (1) Nunca (N). Por consiguiente, se elaboré un (1)
instrumento disefiado acorde a los items determinados en las variables en
estudio, incluyendo dimensiones e indicadores para diez (10) trabajadores,
quienes laboran en el Instituto deportivo; luego se aplicé la encuesta, donde
se obtuvieron resultados que se analizaron y describieron posteriormente en

el capitulo IV para generar conclusiones de los resultados.

Validez y confiabilidad
Validez

Por validez, se entiende, segun Hernandez y Otros (2007), como, “el
grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir”.
(p.346), se verifican si es pertinente su aplicacion. En este caso, las variables
como topicos en estudio se midieron con criterios determinados en los
instrumentos; por lo tanto, para determinar la validez del contenido se utilizé

la técnica de “Juicio de expertos”, la cual consiste segun Pérez (2004), en
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“‘una revision exhaustiva del instrumento de investigacion antes de ser
aplicado con la finalidad de evitar errores” (p.70). En tal caso, los expertos
revisaron el instrumento para cumplir los parametros requeridos antes de
aplicarse. Asi, participaran tres (3) especialistas Magister en Gerencia y/o en

metodologia.

Confiabilidad

La Confiabilidad se relaciona con el hecho en que un instrumento de
medicion produzca los mismos resultados cada vez que sea administrado a
la misma persona y mismas circunstancias, tal como lo expresan Hernandez
y Otros (2007), “la confiabilidad de un instrumento de medicion se refiere al
grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto produce iguales
resultados” (p.346). Entre los procedimientos para medir la confiabilidad de
un instrumento se encuentra el Coeficiente Alfa de Cronbach. Este método,
determind la consistencia interna de una escala analizando correlacion media
de una variable con las que integran dicha escala; lo que juega un papel
determinante en el resultado del estudio.

En lineas generales, los anteriores enfoques para la aplicacion de la
confiabilidad, marca un fundamento explicito en su determinacién, por cuanto
el método toma valores entre 0 y 1; cuanto mas se acerque el coeficiente a la
unidad, mayor es la consistencia interna de indicadores en la escala
evaluada.

El calculo del coeficiente Alfa de Cronbach se realiz6 mediante la
siguiente formula de expresidbn matematica, obteniendo como resultado el

valor de 0,90 siendo una confiabilidad muy alta:

[ . } Dénde: K es el numero de preguntas o items,
|-

S.
it Es la suma de las varianzas de cada item
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2

s Es la varianza del total de cada fila (sujeto)

Para observar la realidad en la administracion del instrumento a los
trabajadores del Instituto Municipal del Deporte objeto de estudio, segun
Silva (2006), los criterios de decision para la confiabilidad del instrumento,
son los siguientes: 0,81 a 1 Muy alta, 0.61 a 0,80 Alta, 0,41 a 0,60 Media,
0,21 a 0,40 Baja y 0,00 a 0,20 Muy baja.

Técnicas de Procesamiento y Analisis de los Datos

En este aspecto, Bavaresco (2006), sefala, que es en esta etapa,
cuando los cuadros elaborados son interpretados para obtener los
resultados, donde se converja el sentido critico - objetivo — subjetivo, que le
impartié el investigador a esos datos recabados y presentados en tablas,
figuras, esquemas, y gréaficos. De acuerdo a las técnicas para la obtencion de
los datos, éstos seran tratados y analizados estadisticamente y cuestionarios
gue se aplicaran a los encuestados. Los mismos se codificaron, por lo que se
creara de esa forma, una base de datos de la informaciébn que fue
suministrada por los encuestados. Se describieron los procedimientos
utilizados para el andlisis de los datos que se obtuvieron.

Para el procesamiento de los datos, se realizé la codificacion como
tabulacion de los mismos. En vista, de que el cuestionario es afianzado y
cada resultado tiene una ponderacion cuantitativa, se clasificaran, agruparan

los datos numéricos de cada uno de los items.



CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

En el abordaje del capitulo, se proyecta al andlisis e interpretacion de
los datos, obtenidos a través de técnicas e instrumentos, donde se estudid
las respuestas de cada item; lo cual, desde el punto de vista de Toro y Parra
(2006), sefalan, que “el analisis de informacion relacionada con la poblacién
0 universo, consiste en especificar, mediante técnicas estadisticas, forma,
influencias y relaciones que se dan en los datos, los cuales son examinados
de acuerdo con los objetivos propuestos en la investigacion...”(p. 23). En
este sentido, se aplicaron dichas técnicas, para conformar la plataforma
informativa que dio paso a los resultados. Se muestran los procedimientos
utilizados en el analisis e interpretacion de los resultados obtenidos,

Cabe destacar, que la informacion recabada mediante la encuesta, con
la aplicacion del cuestionario como instrumento, conformado por diecisiete
(17) items y escalamiento tipo Likert, de cinco (5) alternativas de respuestas,
asignandoseles a las mismas, una codificacion con un valor numérico; se
aplicé a diez (10) trabajadores del Instituto deportivo objeto de estudio, se
procesd por medio de la estadistica descriptiva. Esta se realiz6 a través de
hojas de célculo con el programa de puntuacion Microsoft Excel para
Windows XP. Los resultados obtenidos fueron procesados en términos de
medidas descriptivas (analisis descriptivo e inferencial y valor porcentual). A

continuacion la interpretacion y analisis de datos del estudio abordado.
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Cuadro 2

Distribucion de la Variable: Gestion del Talento Humano

Dimension: Eficiencia Gerencial para Gestion del Talento Humano
Indicadores: Capacidad Gerencial, Liderazgo Eficaz, Honestidad del Gerente,
Cooperacion Integral.

items Siempre Cel Algunas Casi Nunca

N° Siempre Veces Nunca

para los Trabajadores
FA % FA % FA % FA % FA %

El director del instituto
deportivo municipal
demuestra capacidad
1 gergrjcial para tomar 0 0 2 20 2 20 6 60 0 0
decisiones oportunas en
la seleccion de nuevo
talento humano que
ingresa al organismo.

El gerente del ente
publico deportivo asume
un liderazgo eficaz para
2 |} influir colectivamente al] O 0 2 20 2 20 6 60] O 0
trabajo eficiente al logro

de los objetivos
propuestos.

El  administrador  del
instituto deportivo

fomenta la confianza
entre los trabajadores
asumiendo la
honestidad de gerente
con  principios  éticos
demostrables.

El gerente del ente
deportivo despierta el
espiritu de ayuda como el
sentimiento del talento
humano a su tutela para
sumar fuerzas de
hermandad con la
cooperacion integ_;ral.

Fuente: Instrumento aplicado a las trabajadoras y trabajadores del Instituto Municipal del
Deporte Pedraza, parroquia Ciudad Bolivia estado Barinas. Afio 2021.

80% oitem 1
60% mitem 2
o m— L,
L ———= N — — g Oltem 4
Siempre Casi Algunas Casi Nunca
Siempre Veces Nunca

Grafico 1: Distribucion porcentual de las respuestas aportadas por las trabajadoras y
trabajadores del Instituto Municipal del Deporte Pedraza, parroquia Ciudad Bolivia estado
Barinas, para los items 1, 2, 3, 4.
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Considerando los resultados emanados del campo de estudio,
expresados en el cuadro 2 y grafico 1, se alcanza apreciar que en el item 1 el
60%, de los encuestados sefialaron, que “Casi Nunca” el director del instituto
deportivo municipal demuestra capacidad gerencial para tomar decisiones
oportunas en la seleccion de nuevo talento humano que ingresa al
organismo; mientras un 20% equitativamente acoto “Algunas Veces” y “Casi
Siempre”. En funcion al item 2, reflejaron, en un 60% que “Casi Nunca” el
gerente del ente publico deportivo asume un liderazgo eficaz para influir
colectivamente al trabajo eficiente al logro de los objetivos propuestos;
mientras que equitativamente el 20% indicé “Algunas Veces”™ y “Casi
Siempre”.

En correspondencia al item 3, el 50% de los participantes sefialaron
que “Casi Nunca” el administrador del instituto deportivo fomenta la confianza
entre los trabajadores asumiendo la honestidad de gerente con principios
éticos demostrables; 30% adjudico que “Algunas Veces”, y el restante 20%
acoto “Casi Siempre”. Es de destacar que en item 4, se aprecia en un alto
porcentaje correspondiente al 70% de los encuestados, quienes declararon
que “Casi Nunca” el gerente del ente deportivo despierta el espiritu de ayuda
como el sentimiento del talento humano a su tutela para sumar fuerzas de
hermandad con la cooperacién integral; por otro lado, un 20% determiné
“Casi Siempre” mientras que el resto del 10% manifesté “Algunas Veces”.

De acuerdo a los resultados emitidos por los encuestados, se pudo
denotar que en los indicadores correspondientes a la dimension, eficiencia
gerencial para gestion del talento humano; el directivo del instituto deportivo,
casi nunca manifiesta capacidad gerencial para aplicar medidas adecuadas
en la eleccion de talento humano requerido a integrar la corporacion; de igual
manera, casi nunca se identifica con un liderazgo eficaz para intervenir
conjuntamente con los empleados a una labor eficientemente decorosa en
beneficio de metas establecidas; por otro lado, casi no impulsa el

compaferismo con el personal que demuestre virtudes moralistas
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justificables; tampoco estimula el &nimo de apoyo al talento para aumentar
impetus de fraternidad con colaboracion general.

En relacion a los resultados, para Coulter y Robbins (2014), la eficiencia
gerencial para la gestion del talento humano, es obtener 6ptimos resultados
a partir de menor cantidad de insumos o recursos; es asi, como los gerentes
tienen que enfrentarse con recursos escasos, e incluso talento humano,
dinero y equipo; asi, deben utilizarlos eficientemente. Para los autores,
Coulter y Robbins (ob. cit), sefalan, que la palabra “eficiencia es sindbnimo de
“hacer bien las cosas”, lo cual implica no desperdiciar recursos. Ahora bien,
ser eficiente no lo es todo, también es de la eficacia de los empleados”. (p.8),
lo que se traduce en poner de manifiesto, la interaccionalidad con trabajo de
altura y buen rendimiento laboral.

Razonando sobre las premisas anteriores, dada la labor de cada
organizacién, esta puede presentar algunas dificultades, porque para cada
proceso resulta necesario establecer mecanismos que permitan llevar a cabo
una incorporacion, renovacion y permanencia del capital humano por parte
del gerente que asume el rol administrativo de la misma. Por las razones
expuestas, para Flores (2014), la gestion eficiente del gerente al talento
humano “es esencial para poder lograr las metas de la organizacion,
mediante la contratacion, desarrollo de habilidades y niveles de desempefio,
ademas de asegurar el compromiso con la organizacion”. (p.32), tal como se
aprecia, es notable para conseguir los fines de la organizacion.

En referencia a GOmez, Balkin y Cardy (2008), exponen, que la
eficiencia gerencial para la gestién del talento humano debe ser eficaz como
uno de los componentes primordiales del trabajo que corresponde al gerente;
dado que se encarga de establecer estrategias para el adecuado
funcionamiento de una organizacion y con base a ello, es que los directivos
buscan encontrar a un personal calificado para cada puesto de trabajo, de
manera que estos puedan desarrollar eficaz como eficientemente sus

labores. Por tanto, tendra que formular estrategias con objetivo de encontrar
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trabajadores altamente calificados que representen un beneficio para la

organizacion y se sientan identificados. Tal debe ser en el ente de estudio.

Cuadro 3
Distribucion de la Variable: Gestion del Talento Humano
Dimensidn: Talento Humano como Capital Intangible

Indicadores: Capital Intelectual, Capital Humano, Capital Social

NO

ftems
para los Trabajadores

Siempre

Casi
Siempre

Algunas
Veces

Casi
Nunca

Nunca

FA %

FA %

FA %

FA %

FA | %

El director del instituto
deportivo municipal
aprovecha el capital
intelectual del talento
humano con el que
cuenta para alcanzar
ventajas competitivas al
organismo a través de los
beneficios del
conocimiento que posee.

El administrador deportivo
demuestra valor al capital
humano que conduce
tomando en cuenta la
estructura transformadora
de este hacia la
org_;anizacién.

El gerente del ente
gubernamental promueve
la capacidad potencial del
talento humano como
capital social de
productividad en el
desarrollo de la

organizacion.
_

Fuente: Instrumento aplicado a las trabajadoras y trabajadores del Instituto Municipal del
Deporte Pedraza, parroquia Ciudad Bolivia estado Barinas. Afio 2021

60% -

50% Oltem 5
0, .

gg"é: l!tem 6

20% altem?7

10% I—

0%
Siempre Casi
Siempre

Algunas
Veces

Casi
Nunca

Nunca

Grafico 2: Distribucion porcentual de las respuestas aportadas por las trabajadoras y
trabajadores del Instituto Municipal del Deporte Pedraza, parroquia Ciudad Bolivia estado
Barinas, para los items 5, 6, 7.
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Acorde a los resultados reflejados en relacion al cuadro 3, grafico 2,
para el item 5, los encuestados en un 50%, acotaron que “Casi Nunca” el
Director del Instituto Deportivo Municipal aprovecha el capital intelectual del
talento humano con el que cuenta para alcanzar ventajas competitivas al
organismo a través de los beneficios del conocimiento que posee, un 30%
respondié “Algunas Veces” y 20% “Casi Siempre”. Por otra parte, en el item
6, en un 60%, los empleados consideran que “Casi Nunca” el administrador
deportivo demuestra valor al capital humano que conduce tomando en
cuenta la estructura transformadora de este hacia la organizacion; mientras
un 20% equitativamente establecio que “Algunas Veces” y “Casi Siempre”.

En funcion al item 7, los encuestados indicaron en un 60% que “Casi
Nunca” el gerente del ente gubernamental promueve la capacidad potencial
del talento humano como capital social de productividad en el desarrollo de
la organizacién; no obstante otros empleados manifestaron en un 20%
‘Algunas Veces” y “Casi Siempre”. Estos resultados permiten inferir en las
respuestas emitidas por los servidores del Instituto, en la dimensién, talento
humano como capital intangible, en los indicadores correspondientes, que
casi nunca el jefe se interesa por el capital intelectual del talento humano
con el que cuenta para obtener mejoras profesionales a la institucion a
través de los favores del discernimiento de los trabajadores.

De igual manera, se puede apreciar en las respuestas de los items en
la encuesta aplicada a los empleados, quienes consideran que casi nunca el
administrador del ente deportivo expresa importancia al capital humano que
direcciona, sin considerar los aportes que brinda el componente laboral al
ente publico para la optimizacion en su desarrollo; por otro lado, aducen
también, que el gestor, casi nunca promociona la eficacia del conocimiento
gue posee el talento humano como capital social para elevar el

perfeccionamiento de la institucion. Por consiguiente, el gerente del instituto
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municipal objeto de estudio, segun los trabajadores, realmente no esta
cumpliendo a cabalidad el rol que debe asumir con su equipo.

Reflexionando sobre los resultados, con los referentes planteados, si se
estudia el fortalecimiento del talento humano como capital intangible, se
consiguen matizar dos elementos determinantes, el inicialmente, estaria la
entrenamiento de la persona y sus aspiraciones de progreso para ser mas
oportuno; continuamente, se enfocaria la habilidad de la estructura de
proyectar, crear perfeccionamiento competitivo del talento al desempefio de
sus propositos y fines organizacionales. A estos aspectos, a la organizacién
le corresponde invertir econdmicamente para que su talento se exprese a
requerimientos correspondientes, en este caso, humano o capital intangible,
porque estaria fortalecido por los elementos que los conforman.

Por otro lado, en funcién a la contribucién que algunos expertos han
pretendido concederle al talento humano el calificativo de capital para darle
un proceso de creacion de valor, y de esta manera despertar la atencién
entre los gerentes en las distintas organizaciones, consideran los autores
que el talento humano posee una riqueza intangible de un valor incalculable
que ni los psicélogos utilizando los mas avanzados test podran determinar
con exactitud. En este sentido, los autores fijan puntos de vista como la
posicion de Bernardez (2008), al sefialar que la mayor parte de la literatura
econémica como legal especializada, llaman capital intangible a Ila
combinacion de otros activos que construyen, intelectual, humano y social.

Considerando los puntos de vista antes planteados, se hace énfasis en
relacionar al talento humano con el capital intangible, el cual, segun
Bernardez (2008), es “la acumulacion de capital inmaterial, humano y social,
que es a la vez una caracteristica y causa del desarrollo econémico”. (p.194),
lo referenciado por el citado autor, se equilibra con el contexto que es
existente en la actualidad, donde predominan los adelantos de las sapiencias
en los nuevos paradigmas ajustados a las tecnologias de la informacion y

comunicacion, que se insertan con herramientas innovadoras para fortalecer
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el desarrollo del capital intelectual del talento humano como elemento

esencial en las organizaciones; tal debe ser en el ente deportivo en estudio.

Cuadro 4

Distribucion de la Variable: Gestion del Talento Humano
Dimensidn: Proceso de Motivacion Gerencial al Talento Humano
Indicadores: Motivacién Intrinseca, Motivacion Extrinseca

; . Casi Algunas Casi
N© ltems S Siempre Veces Nunca

Nunca

para los Trabajadores
FA % FA % FA % FA %

FA %

El gerente promueve la
motivacion  intrinseca
entre el talento humano
con el que cuenta para
g |aue su autoestima los | o 0 2 20 2 1201 6 60
induzca al cumplimiento
laboral con sentido de
pertenencia  hacia el
Instituto  Municipal  del
Deporte.

El directivo mantiene una
motivacién extrinseca
con el talento humano
9 generando recompensas | ( 0 2 20 1 10 7 70
que les estimule
continuamente a cumplir
cabalmente con el
trabajo.

Fuente: Instrumento aplicado a las trabajadoras y trabajadores del Instituto Municipal del

Deporte Pedraza, parroquia Ciudad Bolivia estado Barinas. Afio 2021.

70%
60%

50% gitem 8

40%
30%

10% L L

0%

Siempre Casi Algunas CasiNunca Nunca
Siempre Veces

Grafico 3: Distribucién porcentual de las respuestas aportadas por las trabajadoras y
trabajadores del Instituto Municipal del Deporte Pedraza, parroquia Ciudad Bolivia estado

Barinas, para los items 8, 9.
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De los datos adquiridos con relacion al cuadro 4, grafico 3 para el item
8, los subalternos en un 60% respondieron que “Casi Nunca” el gerente
promueve la motivacion intrinseca entre el talento humano con el que
cuenta para que su autoestima los induzca al cumplimiento laboral con
sentido de pertenencia hacia el Instituto Municipal del Deporte, un 20% de
proporcionalmente indicaron “Algunas Veces” y “Casi Siempre”. Para el item
9, los encuestados manifestaron en un 70% que “Casi Nunca” el directivo
mantiene una motivacion extrinseca con el talento humano generando
recompensas que les estimule continuamente a cumplir cabalmente con el
trabajo; el 20% determiné “Casi Siempre” y 10% “Algunas Veces’.

De acuerdo a resultados reflejados, los mismos permiten inferir, con
relacion a las respuestas emitidas por los trabajadores del Instituto Municipal
del Deporte Pedraza, en la dimension, proceso de motivacion gerencial al
talento humano, en los indicadores correspondientes a la misma; que el
gerente del ente gubernamental, casi nunca promueve la motivacion
intrinseca entre el equipo de colaboradores de manera que su propio estima
los direccione al buen desempefio con identificacion; por otro lado, casi
nunca mantiene una motivacion extrinseca a través de estimulos tangibles e
intangibles que los encause a desempenfarse con ahinco y eficiencia en sus
compromisos laborables adquiridos con la organizacion.

De acuerdo a Alcaraz (2010), el proceso de motivacion “es la
interaccién entre un individuo y su medio ambiente, donde las conductas
determinadas van dirigidas hacia una meta particular en un momento
concreto y determinado” (p. 4). En relacion a lo sefalado por el autor, cabe
destacar que el proceso de motivacion, es generado por la necesidad de
cubrir ciertas insatisfacciones tanto internas como externas de cada
individuo; de alli, los gerentes en organizaciones o instituciones, como
lideres de las mismas, son clave para el buen funcionamiento de estas. En

tanto, el directivo del Instituto Municipal del Deporte Pedraza, debe
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considerar los referentes y ponerlos en préctica con los trabajadores.

Cuadro 5

Distribucion de la Variable: Desempefio Laboral

Dimensién: Desarrollo del Personal

Indicadores: Formacion Profesional, Desarrollo Profesional, Entrenamiento del Personal

Casi Algunas Casi
Siempre Veces Nunca

Siempre Nunca

ftems

Ne .
paralos Trabajadores

FA § % § FA % FA % FA % FA | %

El gerente del ente
deportivo brinda
oportunidades de
10 formacic’m Profesional al o fofl 2 20 2 20 6 60 oflo
los trabajadores para que
califiquen en alineacion
competitiva de desarrollo
con éxito.

El director del instituto
deportivo genera canales
de actualizacion para que

11

los empleados 0 2 20 2 20 6 60 0 0
perfeccionen su desarrollo |
profesional.

El regente del organismo
deportivo municipal oferta

espacios de
entrenamiento del 0 2 20 1 10 7 70 0 0
12 | personal para que f o

adquieran  conocimientos
con el propésito de
alcanzarlos mutuamente
con el instituto.

Fuente: Instrumento aplicado a las trabajadoras y trabajadores del Instituto Municipal del
Deporte Pedraza, parroquia Ciudad Bolivia estado Barinas. Afio 2021.

70% =
ggzﬁn mitem 10
40% mitem 11
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U e — W . mitem 12
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Grafico 4: Distribucion porcentual de las respuestas aportadas por las trabajadoras y
trabajadores del Instituto Municipal del Deporte Pedraza, parroquia Ciudad Bolivia estado
Barinas, para los items 10, 11, 12.
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Partiendo de los resultados expresados por los encuestados en el
cuadro 5 y grafico 4, se aprecia que en el item 10, los empleados en un 60%
establecieron que “Casi Nunca”’ el gerente del ente deportivo brinda
oportunidades de formacion Profesional a los trabajadores para que
califiguen en alineacion competitiva de desarrollo con éxito; mientras que de
otra manera, un 20% de forma ecuanime manifesté “Algunas Veces” y “Casi
Siempre”. En funcion al item 11, un 60% acordond que “Casi Nunca” el
Director del Instituto Deportivo genera canales de actualizacion para que los
empleados perfeccionen su desarrollo profesional; un 20% reveld “Algunas
Veces” y “Casi Siempre”.

Conforme al item 12, un 70% de los encuestados convinieron que “Casi
Nunca” el regente del organismo deportivo municipal oferta espacios de
entrenamiento del personal para que adquieran conocimientos con el
propoésito de alcanzarlos mutuamente con el instituto, un 20% sefialé que
“Casi Siempre” y 10% “Algunas Veces”. Se deduce, que en la dimension,
desarrollo del personal, acorde a los indicadores de la misma, los empleados
sefialaron que el gerente casi nunca presta atencién a la formacién
profesional del equipo de trabajadores que lo acompafia permanentemente
para que aprecien su superacion técnica de perfeccionamiento con esfuerzo
de superacién contina como parte de su profesionalismo.

Desde otra perspectiva, el personal clarifico que el representante del
instituto casi nunca crea compendios de cambios profundos de manera que
los colaboradores fortalezcan su desarrollo profesional; En otro orden, los
encuestados adujeron que casi nunca el director genera oportunidades de
entrenamiento del personal para que obtengan sapiencias con la intencion de
conseguir las reciprocidades con el organismo. Acorde a los resultados, Brito
(2012), precisa, que el desarrollo del personal es una experiencia de
interaccioén individual y grupal a través de la cual los sujetos que participan,
desarrollan habilidades, destrezas para comunicacion abierta, directa,

relaciones interpersonales y toma de decisiones. Asi debe ser en el ente.
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Cuadro 6

Distribucion de la Variable: Desempefio Laboral
Dimension: Capacitacién Laboral

Indicadores: Capacitacion Inductiva, Capacitacion Correctiva

Casi Algunas Casi
Siempre Veces Nunca

Siempre Nunca

items
N° para los Trabajadores

FA | % | FA % FA % FA % FA | %

El directivo del organismo
municipal deportivo brinda
capacitacién inductiva a
13 ]'los nuevos empleados o JOf 2 J20] 1 Jwo]l 7 70 0 ]oO
para que enfrenten con
éxito la adopciébn de
innovadoras
metodologias de trabajo.

El gerente del centro

deportivo municipal
ofrece capacitacién
14 | correctiva para olo 2 | 20 1 10 7 70 0 0

solucionar problemas de
desempefio laboral en los
trabajadores.

Fuente: Instrumento aplicado a las trabajadoras y trabajadores del Instituto Municipal del
Deporte Pedraza, parroquia Ciudad Bolivia estado Barinas. Afio 2021.
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Grafico 5: Distribucién porcentual de las respuestas aportadas por las trabajadoras y
trabajadores del Instituto Municipal del Deporte Pedraza, parroquia Ciudad Bolivia estado
Barinas, para los items 13, 14.

En base al cuadro 6 grafico 5, para el item 13, el personal del
organismo objeto de estudio en un 70% considera que “Casi Nunca’ el

directivo del organismo municipal deportivo brinda capacitacion inductiva a

los nuevos empleados para que enfrenten con éxito la adopcion de
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innovadoras metodologias de trabajo; el 20% respondié “Casi Siempre” y
10% indicé “Algunas Veces”. En el item 14, los encuestados en un 70%
determinaron que “Casi Nunca” el gerente del centro deportivo municipal
ofrece capacitacion correctiva para solucionar problemas de desempefio
laboral en los trabajadores; 20% expresé “Casi Siempre” y 10% revelo
“Algunas Veces”.

De lo recabado a los trabajadores; en relacion a los indicadores
correspondientes a la dimension, capacitacion laboral, puntualizaron que
casi nunca el lider del instituto gubernamental deportivo ofrece capacitacion
inductiva al equipo de ingresos practicantes para que emprendan con
superacion la admision de renovadores métodos de labores; En otro
aspecto, también acotaron, que el lider del organismo casi nunca genera
oportunidades de capacitacion correctiva para enmendar dificultades de
ejercicio profesional del talento humano. A los resultados, se comparte con
Alles (2006), al indicar que la capacitacion laboral es transmision de
conocimientos y habilidades, organizados, planificados y evaluables.

Considerando los puntos de Dessler (2009), la capacitacién laboral “es
una experiencia de aprendizaje que persigue un cambio relativamente
permanente en los individuos, mismo que mejorara su capacidad para
desempefiarse en su puesto de trabajo”. (p.295). Es asi, como el estilo de
instruccion busca nuevas maneras de pensar y actuar respectivamente
perennes en el lugar de trabajo. Si bien es cierto, en el Instituto Municipal del
Deporte Pedraza, el gerente como lider del ente, tiene que mantener una
capacitacién continua asi mismo como al equipo de empleados que forman
parte de su administracion en requerimientos de la organizacion. Para el

autor, los programas de capacitacion deben mantenerse en la organizacion.
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Cuadro 7
Distribucion de la Variable: Desempefio Laboral
Dimension: Actitudes hacia el Trabajo

Indicadores: Satisfaccion Laboral, Participacion en el Trabajo, Comportamiento con la
O_rcijanizacién

tems siempre | siempre | “Veces, | numca | Munca
Ne paralos Trabajadores =
FA % FA % FA % FA % A %
El gerente induce

positivamente a los
empleados para que
15 | @suman una actitud de o 0 201200 1 1ol 7070010101 O
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Fuente: Instrumento aplicado a las trabajadoras y trabajadores del Instituto Municipal del
Deporte Pedraza, parroquia Ciudad Bolivia estado Barinas. Afio 2021.
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Grafico 6: Distribucién porcentual de las respuestas aportadas por las trabajadoras y
trabajadores del Instituto Municipal del Deporte Pedraza, parroquia Ciudad Bolivia estado
Barinas, para los items 15, 16, 17.

En funcion al cuadro 7 grafico 6, para el item 15, los encuestados en un

70% consideran que “Casi Nunca” el gerente induce positivamente a los
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empleados para que asuman una actitud de satisfaccién laboral con
responsabilidad ante la organizacion que representa; un 20% acotd que
“Casi Siempre” y 10% “Algunas Veces”. Acorde al item 16, un alto porcentaje
en un 70% determiné que “Casi Nunca” el lider gerencial abre bases de
participacion en el trabajo a los empleados para que se identifiquen
psicolégicamente con su nivel de desempefio apreciado; 20% “Casi Siempre”
y 10% “Algunas Veces”. Para el item 17, indicaron en un 70% que “Casi
Nunca” el directivo del instituto orienta a los trabajadores para que adquieran
compromiso con la organizacién deportiva en el cumplimiento de las
metas trazadas; un 20% “Casi Siempre” y 10% “Algunas Veces”.

De lo recabado del instrumento a los encuestados del Instituto
Municipal del Deporte Pedraza, se pudo apreciar en las respuestas en
relacion a los indicadores correspondientes a la dimensién, actitudes hacia el
trabajo; practicamente se observa que el directivo casi nunca estimula
efectivamente a los profesionales con los que cuenta para que tomen una
manera de satisfaccion laboral con compromiso ante la estructura de la que
forman parte; De igual, indicaron que casi nunca el lider abre espacios de
participacion en el trabajo al equipo de colaboradores para que se equilibren
psicolégicamente con su préactica; tampoco los motiva para que adquieran
compromiso con la organizacion en cumplimiento de las metas trazadas

En relacion a los resultados, Chiavenato (2009), clarifica, que la actitud
hacia el trabajo, “es un estado mental de alerta organizado por la
experiencia, el cual ejerce influencia especifica en respuesta de una persona
ante objetos, situaciones y otras personas. Las personas adoptan actitudes
hacia su trabajo, organizacion, colegas, remuneracion y otros factores”.
(p.225). Pues se considera como la manifestacion o el animo con el que se
frecuenta una determinada situacion; la misma puede ser a traves de lo
positivo o condicibn negativa. En este aspecto, el gerente del instituto
Municipal del Deporte Pedraza, debe motivar permanentemente a los

trabajadores para que asuman actitudes hacia el trabajo positivamente.



CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

La investigacion denominada, analizar la gestion del talento humano
como elemento fundamental en la efectividad del desempeiio laboral del
Instituto Municipal del Deporte Pedraza, parroquia Ciudad Bolivia estado
Barinas, afio 2021; se enfoc6 en desarrollar cada uno de los objetivos
propuestos en la misma:

En funcién al objetivo uno, direccionado en diagnosticar la gestion del
talento humano llevada por el gerente como elemento fundamental del
Instituto Municipal del Deporte Pedraza, se pudo constatar que:

De acuerdo a los encuestados, el directivo del instituto deportivo casi
nunca manifiesta capacidad gerencial para aplicar medidas adecuadas en la
eleccion de talento humano requerido a integrar la corporacién. De igual
manera, casi nunca se identifica con un liderazgo eficaz para intervenir
conjuntamente con los empleados a una labor eficientemente decorosa en
beneficio de metas establecidas. Por otro lado, casi no impulsa el
compafierismo con el personal demostrando virtudes moralistas justificables.
Tampoco estimula el animo de apoyo al talento para aumentar impetus de
fraternidad con colaboracion general. Se aprecia que casi nunca el jefe se
interesa por el capital intelectual del talento humano con el que cuenta para
obtener mejoras profesionales a la institucion a través de los favores del
discernimiento de los trabajadores.

También, determinaron que casi nunca el administrador del ente
deportivo expresa importancia al capital humano que direcciona, sin
considerar los aportes que brinda el componente laboral al organismo para

optimizacién de desarrollo.
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Asimismo, el gerente, casi nunca promociona la eficacia del
conocimiento que posee el talento humano como capital social para elevar el
perfeccionamiento de la institucion. Segun los trabajadores el gerente del
instituto realmente no esta cumpliendo a cabalidad el rol que debe asumir
con su equipo. El gerente del ente gubernamental, casi nunca promueve la
motivacion intrinseca entre el equipo de colaboradores de manera que su
propio estima los direccione al buen desempefio con identificacion al
organismo. El directivo casi nunca mantiene una motivacion extrinseca a
través de estimulos tangibles que los encause a desempefiarse con
eficiencia en sus compromisos laborables adquiridos con la organizacion.

El gerente del ente deportivo casi nunca conserva una motivacion
extrinseca con el talento humano para crear estimulos que les induzca
permanentemente a desempefarse honradamente con su responsabilidad.
En relacion la gestion del talento humano que se lleva por el gerente como
elemento indispensable en el instituto deportivo, se pudo apreciar segun los
trabajadores que practicamente no se estd cumpliendo con los mismos por
parte del directivo.

Acorde al objetivo dos, el cual responde identificar los elementos que
utiliza la gerencia para la efectividad del desempefio laboral del personal del
Instituto Municipal del Deporte Pedraza, se aprecia que:

Los empleados sefialaron que el gerente casi nunca presta atencion a
la formacion profesional del equipo de trabajadores que lo acomparfia para
gue aprecien su superacion técnica de perfeccionamiento con esfuerzo de
superacién continia como parte de su profesionalismo. El directivo casi
nunca crea compendios de cambios profundos de manera que los
colaboradores fortalezcan su desarrollo profesional.

El director casi nunca genera oportunidades de entrenamiento del
personal para que obtengan sapiencias con la intencion de conseguir las

reciprocidades con el organismo.
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El preceptor deportivo casi nunca ofrece capacitacion inductiva al
equipo de nuevos ingresos para que emprendan con superacion la admision
de renovadoras métodos de labores.

El lider del organismo casi nunca genera oportunidades de
capacitacion correctiva para enmendar dificultades de ejercicio profesional
en el talento humano.

El directivo casi nunca estimula efectivamente a los profesionales con
los que cuenta para que tomen una manera de satisfaccion laboral con
compromiso ante la estructura de la que forman parte.

El lider casi nunca abre espacios de participacion en el trabajo al equipo
de colaboradores para que se equilibren psicolégicamente con su practica y
tampoco los motiva para que adquieran compromiso con la organizacion en
cumplimiento de las metas trazadas

En sintesis, el directivo practicamente no utiliza elementos
indispensables para la efectividad en el desempefio laboral de las
trabajadoras y trabajadores del Instituto Municipal del Deporte Pedraza,
dejando vacios en la gestion.

En relacion al objetivo tres, concebir la gestion del talento humano
desde la gerencia como un elemento fundamental en relacion con la
efectividad del desempefio laboral del personal del Instituto Municipal del

Deporte Pedraza, los resultados confirmaron que:

Acorde a los datos obtenidos de la fuente primaria, se pudo apreciar la
importancia de la gestion del talento humano por el gerente como elemento
indispensable; siendo que la misma debe cohesionar equipos de alta
productividad. La efectividad en el desempefio laboral de las trabajadoras y
trabajadores del Instituto Municipal del Deporte Pedraza, se puede optimizar,
tomando en cuenta diferentes elementos que brinda la gestion del talento
humano por el gerente en los nuevos paradigmas de la gerencia publica.

En funcidon a las tematicas abordadas, la importancia de la gestién del

talento humano por el gerente como elemento indispensable, incide
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directamente en relacion con efectividad en el desempefio laboral de las

trabajadoras y trabajadores del Instituto Municipal del Deporte Pedraza; por

cuanto se pueden poner en practica todos los requerimientos necesarios con

un talento humano de altura para el desarrollo de dicha organizacion como

bienestar de todos los que hacen vida directa e indirectamente con el ente.

Recomendaciones

a)

b)

c)

d)

e)

f)

9)

h)

En cuanto al gerente del Instituto Municipal del Deporte Pedraza:

Demuestre capacidad gerencial para aplicar medidas adecuadas en la
eleccion de talento humano requerido a integrar la corporacion.

Se identifigue con un liderazgo eficaz para intervenir con los
empleados a una labor eficientemente decorosa en beneficio de metas
establecidas.

Impulse el comparfierismo con el personal demostrando virtudes
moralistas justificables.

Estimule el animo de apoyo al talento para aumentar impetus de
fraternidad con colaboracion general.

Se interese por el capital intelectual del talento humano con el que
cuenta para obtener mejoras profesionales a la institucion a través de
los favores del discernimiento entre trabajadores.

Exprese importancia al capital humano que direcciona, considerando
aportes que brinda el componente laboral al organismo para
optimizacién.

Promocione la eficacia del conocimiento que posee el talento humano
como capital social para elevar el perfeccionamiento de la institucién.
Cumpla a cabalidad el rol que debe asumir con su equipo.

Promueva la motivacion intrinseca entre el equipo de colaboradores

para que su propio estima los direccione al buen desempefio.
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Mantenga una motivacion extrinseca a los trabajadores a través de
estimulos tangibles que los encause a desempefarse con eficiencia
en sus compromisos laborables adquiridos con la organizacion.
Conserve una motivacion extrinseca con el talento, creando estimulos
que les induzca a desempefiarse honradamente con su
responsabilidad.

Preste atencion a la formacion profesional del equipo de trabajadores
que lo acompafia para que aprecien su superacidn técnica de

perfeccionamiento con esfuerzo como parte de su profesionalismo.

m) Cree compendios de cambios profundos de manera que los

p)

a)

)

colaboradores fortalezcan su desarrollo profesional.

Genere oportunidades de entrenamiento del personal para que
obtengan sapiencias de conseguir reciprocidades con el organismo.
Ofrezca capacitacion inductiva al equipo de nuevos ingresos para que
emprendan con superacion la admision de renovadores métodos de
labores.

Brinde oportunidades de capacitacion correctiva para enmendar
dificultades de ejercicio profesional en el talento humanao.

Estimule efectivamente a los profesionales con los que cuenta para
que tomen satisfaccion laboral ante la estructura de la que forman
parte.

Abra espacios de participacion en el trabajo al equipo de
colaboradores para que se equilibren psicolégicamente con su
practica.

Motive constantemente a los trabajadores para que adquieran
compromiso con la organizacion en cumplimiento de las metas
trazadas

Utilice elementos indispensables para la efectividad en el desempefio
laboral de las trabajadoras y trabajadores del Instituto Municipal.
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En relacion a las trabajadoras y trabajadores del ente del Deportivo:

a)

b)

d)

e)

Cumplan con una labor eficientemente decorosa en beneficio de
metas establecidas.

Practiquen el comparferismo con el personal demostrando virtudes
moralistas justificables.

Mantengan la eficacia del conocimiento que poseen como talento
humano para elevar el perfeccionamiento de la institucion.

Practiquen la motivacion intrinseca y extrinseca para que su propia
estima los direccione al buen desempefio.

Se formen profesionalmente como equipo de trabajo para que
aprecien su superacion técnica de perfeccionamiento con esfuerzo

siendo parte de su profesionalismo.

f) Fortalezcan su desarrollo profesional y soliciten oportunidades de

)

h)

)

K)

entrenamiento para que obtengan sapiencias de conseguir
reciprocidades con el organismo.

Exijan capacitacién inductiva para el equipo de nuevos ingresos y
emprendan la admision de renovadores métodos de labores.
Consigan oportunidades de capacitacion correctiva para enmendar
dificultades de ejercicio profesional como talento humano.

Tomen una manera de satisfaccion laboral con compromiso ante la
estructura de la que forman parte.

Participen en el trabajo en equipo para que se equilibren
psicolégicamente con su practica.

Aprecien las oportunidades que se les brinda para que adquieran mas
experiencias en su profesionalismo.

Sean responsables cabalmente con las actividades asignadas por la

gerencia del ente deportivo.
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[Anexo B -2]
Instrumento que se aplico a las trabajadoras trabajadores del Instituto Municipal del Deporte
Pedraza, parroquia Ciudad Bolivia estado Barinas

AFIRMACIONES . Iselcs@lAv@ JcnE) INQ)

VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO POR EL GERENTE

Dimensién: Eficiencia Gerencial para Gestion del Talento Humano
Indicadores: Capacidad Gerencial, Liderazgo Eficaz, Honestidad del Gerente, Cooperacion
Iﬂ;ral.

1.-El director del instituto deportivo municipal demuestra
capacidad gerencial para tomar decisiones oportunas en
la seleccion de nuevo talento humano que ingresa al
organismo.

2.-El gerente del ente publico deportivo asume un
liderazgo eficaz para influir colectivamente al trabajo

eficiente al Iogro de los objetivos propuestos.

3.-El administrador del instituto deportivo fomenta la
confianza entre los trabajadores asumiendo la honestidad
de gerente con principios éticos demostrables.

4.-El gerente del ente deportivo despierta el espiritu de
ayuda como el sentimiento del talento humano a su tutela
para sumar fuerzas de hermandad con la cooperacién
integral.

VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO POR EL GERENTE
Dimensién: Talento Humano como Capital Intangible
Indicadores: Capital Intelectual, Capital Humano, Capital Social.

5.-El director del instituto deportivo municipal aprovecha el
capital intelectual del talento humano con el que cuenta
para alcanzar ventajas competitivas al organismo a través
de los beneficios del conocimiento que posee.

6.-El administrador deportivo demuestra valor al capital
humano que conduce tomando en cuenta la estructura
transformadora de este hacia la organizacion.

_

7.-El gerente del ente gubernamental promueve la
capacidad potencial del talento humano como capital
social de productividad en el desarrollo de la organizacion.

VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO POR EL GERENTE
Dimensién: Proceso de Motivacion Gerencial al Talento Humano
Indicadores: Motivacion Intrinseca, Motivacion Extrinseca

8.-El gerente promueve la motivacién intrinseca entre el
talento humano con el que cuenta para que su autoestima
los induzca al cumplimiento laboral con sentido de
pertenencia hacia el Instituto Municipal del Deporte.

9.-El directivo mantiene una motivacion extrinseca con el
talento humano generando recompensas que les estimule
continuamente a cumplir cabalmente con el trabajo.
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AFIRMACIONES

s Jcs@ AV JeNn@ IN@

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL
Dimension: Desarrollo del Personal
Indicadores: Formacion Profesional, Desarrollo Profesional, Entrenamiento del Personal

10.-El gerente del ente deportivo brinda oportunidades de
formacion Profesional a los trabajadores para que
califiguen en alineacién competitiva de desarrollo con éxito.

11.-El director del instituto deportivo genera canales de
actualizacién para que los empleados perfeccionen su
desarrollo profesional.

12.-El regente del organismo deportivo municipal oferta
espacios de entrenamiento del personal para que
adquieran conocimientos con el propésito de alcanzarlos
mutuamente con el instituto.

VARIABLE: DESEMPENO

LABORAL

Dimension: Capacitacion Laboral
Indicadores: Capacitacion Inductiva, Capacitacién Correctiva

13.-El directivo del organismo municipal deportivo brinda
capacitaciéon inductiva a los nuevos empleados para que
enfrenten con éxito la adopcién de innovadoras

metodologias de trabajo.

14.-El gerente del centro deportivo municipal ofrece
capacitacién correctiva para solucionar problemas de
desempefio laboral en los trabajadores.

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL
Dimension: Actitudes hacia el Trabajo
Indicadores: Satisfaccion Laboral, Participacion en el Trabajo, Comportamiento con la Organizacion

15.-El gerente induce positivamente a los empleados para
gue asuman una actitud de satisfaccién laboral con
responsabilidad ante la organizacién que representa.

_

16.-El lider gerencial abre bases de participacién en el
trabajo a los empleados para que se identifiquen
psicolégicamente con su nivel de desempeiio apreciado.

17.-El directivo del instituto orienta a los trabajadores para
qgque adquieran compromiso con la organizacién
deportiva en el cumplimiento de las metas trazadas.

Leyenda: S: Siempre, CS: Casi Siempre, AV: Algunas Veces, CN: Casi Nunca, N: Nunca
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[Anexo B-1]
L

% Universidad Nacional Experimental
lll de los Llanos Occidentales

1 Ezequiel Zamora
Vicerrectorado de Planificacion y Desarrollo Social
Coordinacion del Area de Estudios Avanzado
Maestria en Gerencia Publica

FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DISENADO
Apellidos y Nombres: _MSc. Yelitza Mujica G

Titulo de la investigacion: Gestion del talento humano como elemento
indispensable para la efectividad en el desempefio laboral de las
trabajadoras y trabajadores del Instituto Municipal del Deporte Pedraza,
parroquia Ciudad Bolivia estado Barinas.

Lugar de Trabajo: _ UNELLEZ - BARINAS

Fecha: 15-01-21

Cargo que Desempefia: _Docente

Instrucciones
1. Identifigue con precision en el instrumento anexo a las variables en

estudio y sus respectivos indicadores.

N

Lea detenidamente cada uno de los items relacionados con cada indicador

w

. Utilice este formato para indicar un grado de acuerdo a desacuerdo con
cada enunciado que se representa, marcando con una equis (x) en el
espacio sefialado, de acuerdo a la siguiente escala:

Dejar
Modificar
Eliminar
Incluir otra pregunta
4. Si desea plantear algunas sugerencias para mejorar el instrumento, utilice

el espacio correspondiente a observaciones.
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L [Anexo B-2]
"L Universidad Nacional Experimental
‘—‘ de los Llanos Occidentales
mll Ezequiel Zamora

Vicerrectorado de Planificacion y Desarrollo Social

Coordinacion del Area de Estudios Avanzado
Maestria en Gerencia Publica

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

) No° Evaluacion
ltems Observaciones
B C D

(o] Jeek IN] K2} G20 =N NOON LR o

[ERN
o

11

N RN AN R RS R R RS RN RN RS RN RN RN RN RS RN ke

17

Leyenda: A= Dejar; B= Modificar; C= Eliminar; D= Incluir otra Alternativa

Autor: Yeferson Beltran

Evaluador: Yelitza Mujica Guedez. C.I.8.131.832 fecha: 15-01-21
Titulo:_Msc. en Gerencia firma: 92.1:’[» )Zu(rm_

Observaciones:
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L [Anexo B-3]
"L Universidad Nacional Experimental
H de los Llanos Occidentales

ﬁ.ll Ezequiel Zamora
Vicerrectorado de Planificacion y Desarrollo Social

Coordinacion del Area de Postgrado
Maestria en Gerencia Publica

ACTA DE VALIDACION

Yo, Yelitza Mujica G., titular de la cédula de identidad N° V.- 8.131.832,
por medio de la presente certifico que he leido y revisado los instrumentos
disefiados por el ciudadano Yeferson José Beltran Silva, portador de la
cédula de identidad N° V.- 19.351.507, el cual se utilizara para la recoleccion
de datos informativos en su trabajo de investigacion titulado: Gestion del
talento humano como elemento indispensable para la efectividad en el
desempefio laboral de las trabajadoras y trabajadores del Instituto
Municipal del Deporte Pedraza, parroquia Ciudad Bolivia estado
Barinas.

El cual considero: aprobado para el propdsito manifiesto de la
investigacion.

Observaciones:

En Barinas, a los 15 dias del mes enero del afio 2021.

A )Zudgca.

De conformidad
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"L [Anexo B-4]

t Universidad Nacional Experimental

ﬁ de los Llanos Occidentales
ﬁ' Ezequiel Zamora

Vicerrectorado de Planificacion y Desarrollo Social
Coordinacién del Area de Estudios Avanzado
Maestria en Gerencia Publica

FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DISENADO
Apellidos y Nombres: _Dr. José A. Rodriguez

Titulo de la investigacion: Gestion del talento humano como elemento
indispensable para la efectividad en el desempefio laboral de las
trabajadoras y trabajadores del Instituto Municipal del Deporte Pedraza,
parroquia Ciudad Bolivia estado Barinas.

Lugar de Trabajo: _ UNELLEZ - BARINAS

Fecha: _20-01-21

Cargo que Desempefia: _Docente

Instrucciones
5. Identifique con precision en el instrumento anexo a las variables en
estudio y sus respectivos indicadores.
6. Lea detenidamente cada uno de los items relacionados con cada indicador
7. Utilice este formato para indicar un grado de acuerdo a desacuerdo con
cada enunciado que se representa, marcando con una equis (x) en el
espacio sefialado, de acuerdo a la siguiente escala:
Dejar
Modificar
Eliminar
Incluir otra pregunta
8. Si desea plantear algunas sugerencias para mejorar el instrumento, utilice

el espacio correspondiente a observaciones.
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L [Anexo B-5]
"L Universidad Nacional Experimental
‘—‘ de los Llanos Occidentales
mll Ezequiel Zamora

Vicerrectorado de Planificacion y Desarrollo Social

Coordinacion del Area de Estudios Avanzado
Maestria en Gerencia Publica

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

) No° Evaluacion
ltems Observaciones
B C D

(o] Jeek IN] K2} G20 =N NOON LR o

[ERN
o

11

N RN AN R RS R R RS RN RN RS RN RN RN RN RS RN ke

17
Leyenda: A= Dejar; B= Modificar; C= Eliminar; D= Incluir otra Alternativa

Autor: Yeferson Beltran

Evaluador: José A. Rodriguez. C. I. 9.990.216 fecha: 20-01-21 Q:,
Titulo: _Dr. en Gerencia Avanzada- Metodologo firma: *-“/‘][)

Observaciones:
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L [Anexo B-6]

IIL Universidad Nacional Experimental

% de los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora
_1“ Vicerrectorado de Planificacion y Desarrollo Social

Coordinacion del Area de Postgrado
Maestria en Gerencia Publica

ACTA DE VALIDACION

Yo, José A. Rodriguez, titular de la cédula de identidad N° V.-
9.990.216, por medio de la presente certifico que he leido y revisado los
instrumentos disefiados por el ciudadano Yeferson José Beltran Silva,
portador de la cédula de identidad N° V.- 19.351.507, el cual se utilizara para
la recoleccion de datos informativos en su trabajo de investigacion titulado:
Gestion del talento humano como elemento indispensable para la
efectividad en el desempeiio laboral de las trabajadoras y trabajadores
del Instituto Municipal del Deporte Pedraza, parroquia Ciudad Bolivia
estado Barinas.

El cual considero: aprobado para el propésito manifiesto de la
investigacion.

Observaciones:

En Barinas, a los 20 dias del mes enero del afio 2021.

U

\

De conformidad
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[Anexo A-2]
“lL Universidad Nacional Experimental
L_——:Il de los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora
T‘ Vicerrectorado de Planificacién y Desarrollo Social

Coordinacion del Area de Postgrado
Maestria en Gerencia Publica

FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DISENADO

Apellidos y Nombres: M ﬁ %V

Titulo de la investigacion: Gestlon del talento humano como elemento

indispensable para la efectividad en el &mbito laboral de las trabajadoras y
trabajadores del Instituto Municipal del Deporte Pedraza, parroquia Ciudad
Bolivia estado Bannab

Cordys’ A’ Q‘Mﬂ/
Lugar de Traba;o%m </ W
Fecha: _¢3% /p2 /] ,Zﬂ,é

Cargo que Desempeiia:

Instrucciones
1. ldentifique con precision en el instrumento anexo a las variables en
estudio y sus respectivos indicadores.
2. Lea detenidamente cada uno de los items relacionados con cada indicador
3. Utilice este formato para indicar un grado de acuerdo a desacuerdo con
cada enunciado que se representa, marcando con una equis (x) en el
espacio sefialado, de acuerdo a la siguiente escala:
Dejar
Modificar
Eliminar
Incluir otra pregunta
4. Si desea plantear algunas sugerencias para mejorar el instrumento, utilice
el espacio correspondiente a observaciones.



[Anexo A-3]

"“L—_ : Universidad Nacional Experimental

~::“—::| de los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora
—1:“ Vicerrectorado de Planificacién y Desarrollo Social
Coordinacion del Area de Postgrado

Maestria en Gerencia Publica

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

88

_N° Evaluacién
Items Observaciones
A B C D

1 .0

2 —

3 ™A

- X

- =

s %

4 2%

8 - %

3 »

10 %

11 o

i2 X

13 Z

14 ~

15 x

16 5

17 X

Leyenda: A= Dejar; B= Modificar; C= Eliminar; D= Incluir otra Alternativa

Autor: Yeferson Beltran

Evaluador:

>

NZ 9 YL/ Fecha:
Titulo: 7 ece’ wégg} N5 ce” Fnmmeafirmac K

Observaciones:




L [Anexo A-4]

lll_ Universidad Nacional Experimental

lﬁ de los Llanos Occidentales Ezequiel Zamora
T' Vicerrectorado de Planificacién y Desarrollo Social

Coordinacion del Area de Postgrado
Maestria en Gerencia Publica

ACTA DE VALIDACION

Yo, W W , fitular de la cédula de

[~
identidad N° V.- #. Qv /) /7 , por medio de la presente
certifico que he leido y revisado los instrumentos disefiados por la ciudadano

Yeferson José Beltran Silva, portador de la cédula de identidad N° V-
19.351.507, el cual se utilizara para la recoleccion de datos informativos en
su trabajo de investigacién titulado: Gestién del talento humano como
elemento indispensable para la efectividad en el ambito laboral de las
trabajadoras y trabajadores dei instituto Municipai dei Deporte Pedraza,
parroquia Ciudad Bolivia estado Barinas.

El cual considero: para el propésito manifiesto de la
investigacion.

Observaciones:

En Barinas, a los 03 dias del mes&z&/&//del ano 20 2 O.

Dé conform%ad
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[Anexo C]
Confiabilidad del Instrumento correspondiente a los trabajadores

90

= N N R R e
1 3 3 4 3 2 3 5 2 3 3 4 3 4 5 2 5 3 66
2 3 2 4 2 4 3 5 2 3 4 3 3 4 5 2 5 3 67
3 4 3 3 3 3 3 4 3 5 3 4 3 3 3 3 3 3 65
4 3 2 4 3 2 3 5 2 3 4 4 3 4 5 2 5 3 66
5 3 2 4 2 4 3 5 2 3 4 3 3 4 5 2 5 3 66
6 4 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 64
7 4 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 63
8 3 3 4 3 2 3 5 2 3 3 4 3 4 3 2 4 3 63
9 3 3 3 3 3 3 4 2 4 4 3 2 3 3 3 3 3 61
10 3 3 3 3 2 3 4 2 3 3 4 3 3 3 3 4 3 61
Var. 0,231 0,2310,310,18] 0,6 0103102105403 0310130,311,1130,330,9 054,77
Desv. 1 0,481 0,481 050,42 0,8 0jo540510,74105310510,310,5 110519]0,9 0] 13,30
X 3,3 2,71 3,5 28128 3145123135134 )136]129135]1381]25 4 3

Varianza de los items=54,77. Varianza de la escala= 13,30. k= 17.
Alfa= 0,90 Muy Alta.




