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INFORMACION GENERAL

Contextualizacion del tema

El desempefio en las empresas de la provincia de Loja, de manera histdrica evidencia la escasez
de personal calificado como idéneo en el proceso de evaluacidn a los candidatos, por lo que dentro
de cada uno de los sectores genera consecuencias en el desempefio y motivacidn que a los
colaboradores les permita ser mas competitivos, la falta de capacitacién y motivacion en

competencias que generan pérdida de tiempo y recursos a las diferentes organizaciones.

Se evidencia en la parte privada y publica la falta de planificacidn sobre la evaluacién periddicay
herramientas que permitan conocer el porcentaje desempefio de los trabajadores, no existe
manuales especificos que evallen al persona ; ejemplo en el sector publico se evalla en base a
encuestas cuestionarios que en base a los resultados la misma genera la renovacion o liquidacién de
contrato, no se califican a través herramientas o software que permitan conocer las diferentes
competencias de cada colaborador, lo cual en ambos casos se refleja la falta de pardmetros que
permitan evaluar de acuerdo al conocimiento, capacidades, experiencia al cargo y funcién que

desempeiia.

El presente estudio busca establecer parametros de equiparacién para ambos sectores, que
permita desarrollar la problematica en base al andlisis comparativo que establezca resultados
favorables que sean utiles, asi como lograr recomendaciones al proceso de evaluacion de
desempefiio organizacion, con perfiles adecuados a cada una de los puestos, que permita conocer

gue tan competente es el personal y que tan idéneo es en el cumplimiento de sus actividades.

Es importante ademas conocer que tan satisfecho se encuentra el personal al momento de ser
evaluado y su incidencia, si estdn de acuerdo con las politicas actuales a las que estan sometidos lo

que les permite desarrollar de acuerdo a su perfil.



Problema de Investigacion
Tema

¢Como se realiza el proceso de evaluacién laboral al personal en los sectores publico y
privado de la Provincia de Loja?

Planteamiento del Problema

El presente articulo se enfoca en los diferentes instrumentos que se utilizan en las empresa
publica y privada, siendo una hipétesis a encontrar ya que las técnicas no son lo mas adecuado en las
organizaciones, evidenciando escaso conocimiento, falta de capacitacion, experiencia, capacidades,
competencias, asi como titulos profesionales que no van de acuerdo al perfil, en muchos casos por
nepotismo, favoritismos, corrupcién entre otros, se encuentran desempenando perfiles no acorde a
sus competencias.
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Objetivos Generales y Especificos

Objetivo General

Analizar la comparacion que existe entre el proceso de evaluaciéon de desempeiio laboral en

las entidades dentro del sector publico y privado de la provincia de Loja,

Objetivos Especificos

Contextualizar los fundamentos tedricos sobre el andlisis de comparacidon en la evaluacién
de desempefio laboral.

Diagnosticar mediante una investigacién cuantitativa y cualitativa la situacién actual del
proceso de evaluacion de desempenio laboral en el sector Publico y Privado de la provincia de Loja.

Determinar los elementos que inciden en la aplicacion de técnicas, herramientas, software
de evaluacidn al personal en cada uno de los sectores y presentar un manual de mejoras del
proceso.

Valorar a través de criterios de especialistas la comparacion de evaluacién de desempefio en

el sector publico y privado

Vinculacidn con la sociedad y beneficiarios directos
Justificacion
La implementacién del presente estudio desarrollado en base a una metodologia que va a

permitir comprender la problematica de la evaluacién de diagndstico de manera individual al sector
publico y privado sobre las herramientas utilizadas, asi como el conocimiento técnico, nivel de
preparacion académica de los encargados del proceso, la utilizacion de las normativas, la
planificacion adecuada en capacitaciones y calificacién periddica, logrando obtener la diferencia que
existen de discernimientos, procedimientos utilizados al momento de evaluar al personal, de manera

que permita comprobar el ras de productividad interna, presentando un manual de mejoras al

proceso de evaluacion.
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CAPITULO I: DESCRIPCION DEL PROYECTO
Sustento Teodrico

La presente investigacion busca de conceptos e indagaciones previas referentes a la
evaluacidn de desempefio, que van a servir para orientar la busqueda del objetivo planteado de la
diferencia entre el proceso evaluacion en los diferentes sectores.

El Sustento Tedrico del objetivo general expresado permite identificar el problema de las
diferentes herramientas que utiliza y procesos de diagndstico utilizados asi como los actores que
inciden en la mala practica, las estrategias que se utilizan para ser llevadas a cabo en cada una de las
organizaciones, una vez obtenido los resultados de la presente realizar la comparacién que puede
evidenciar la problemdtica que sera objeto de modificacion, recomendacion e implementacion en
base de las normativas vigentes en aporte a cada sector estableciendo un lineamiento acorde al
proceso.

Diagnostico

El diagndstico es un instrumento de costo monumental para aquellas organizaciones que
apuestan por el crecimiento y la competitividad, existen diversos trabajos tedricos
traducidos en modelos que sirven para el estudio organizacional y, por ende, para el
desarrollo de estrategias basadas en resultados. Indudablemente logrado, es un apartado
clave en el proceso de asesoramiento, y ademas representa la principal arma para detectar
cualguier amenaza a la organizacién y, al mismo tiempo preparar a la organizacién para

aprovecharla. de esta. (Bravo Rojas y otros, 2019).

El diagnostico nos permite realizar un reconocimiento, una evaluacién de las condiciones
actuales, analizar la informacidn existente, asi como recursos y medios que intervienen al recurso
a investigar, poder obtener indicios que sirvan de soporte, para poder en base a los datos
histdricos y presentes; plantear objetivos de acuerdo a los resultados obtenidos en pro de
mejoras y retroalimentacion continua, encontrar la solucion de problemas y establecer

estrategias que permitan desarrollar nuevas tendencias.
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Variables

En economias industriales y de otro tipo, muchas sociedades ahora utilizan elementos
construidos "internamente" para medir las DIT, establecen politicas que les permita generar
indicadores de acuerdo a sus necesidades de evaluacién. Por esta razén, la mayoria de las
evaluaciones de las funciones organizacionales no promueven el cambio de comportamiento
de los trabajadores, y la confiabilidad de los resultados de la evaluacién es baja. (Cendales

Ayala y otros, 2019).

Segun Cendales, la evaluacidn al desempeiio nos permite determinar la manera en que se
comportan los trabajadores dentro de las empresas, poder representar de forma responsable los
resultados de su desempefio, analizar la satisfaccion del colaborador en el cumplimiento de sus
actividades, los tipos de incentivos que se pueden fomentar en la busqueda de méritos que les
permitan ser mds competentes y las oportunidades que se brindan a favor de un crecimiento

profesional.

Influencia

El liderazgo aplicado no se mide a través de evaluaciones dirigidas por expertos, lo cual debe
usar un espacio critico en la organizacién. Por lo que el funcionamiento del profesional esta
mas alla de los instrucciones y habilidades de cualquier evaluador y sino que dependen en
gran medida del cémo manejen los directores. Controlar el capital humano e incidir de
manera éptima en el desarrollo al ser guia idénea para el logro de los objetivos marcados

por cada organizacidn. ( Viejé Ledn y otros, 2023)

De acuerdo a Viejo Ledn, nos permite fundamentar el procedimiento en la evaluacion de
desempefio a través del liderazgo permite influir sobre los colaboradores para que sean mas
productivos, poder estructurar estrategias de acuerdo a los perfiles y competencias que genera una

mejor distribucién de funciones asi como poder identificar el perfil que mas le corresponde a cada
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empleado y que su desempefio vaya de acuerdo a su profesidn, experiencia y capacidades para de

esta manera obtener resultados desempeno acordes a sus desarrollo en el puesto o cargo.

Cultura

La cultura empresarial involucrada en el personal no solo le permite trabajar positivamente
en la organizacion, sino también es influenciada por los colaboradores externos y clientes de
la organizacidn, exteriorizandose en una conducta reciproca hacia la empresa, lo que se
refleja en el conocimiento de los empleados por clientes, la organizacién, su operatividad,
relacionando entre si colaboradores y los productos o servicios ofrecidos. Por eso busca
ensefiar la consecucién de la influencia de la cultura empresarial en la complacencia del
talento humano y el clima de la empresa 6ptimo, y como afecta el desempefio y como esta
involucrado la alta direccion en el establecimiento de politicas de mejora. Teniendo en
cuenta al empleado no Unicamente como un elemento sino mucho mas importante, como
una colectividad esencial para la ejecucién ideal de la gestidn por procesos, vista donde el
incremento de la organizacion esta coherente con la calidad del ambiente que se genera. (

Méndez Bravo y otros, 2023).

Seglun Méndez, la cultura organizacional tiene gran influencia en el personal puesto que de acuerdo
a los factores externos que lo involucran al comportamiento interactivo externalizado, considerar
gue los colaboradores que se encuentran en un ambiente laboral confortable les va a permitir ser un

pilar en el incremento productivo y porcentajes altos de eficiencia y calidad ocupacional.

1.1 Contextualizacion general del Estado del Arte

Antecedentes Investigativos

Para sustentar el presente Proyecto de Investigacidn, se utilizé como referencia previos

trabajos de analisis, articulos, libros y tesis sobre el tema:
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Proyecto 1:

“Incidencia del sindrome burnout y desempefio laboral en una empresa de automatismos y

domdtica al norte de quito en el periodo 2022-2023"

Objetivo: “Determinar la correlacion que existe entre el sindrome burnout y el desempefio

laboral en los trabajadores de una empresa de automatismos y domética en el periodo 2022-

2023.” (Haro Cando & Hurtado Masapanta, 2023)

Conclusion:

De la evaluacion previa de DA entre los empleados de la organizacidn, se reveld esta

motivacion perjudica significativamente las actividades del sindicato debido a que reduce la

eficacia de los empleados en el establecimiento de objetivos, y cuanta mas motivacién, mayor

serd la eficiencia de las tareas que realiza en el trabajo.

Finalmente, los resultados obtenidos en el proyecto de investigacion se evidencian que los

trabajadores de automatismos y domética tienden a tener burnout laboral lo que provocard

en un futuro que su desempefio laboral sea deficiente.
Analizando el presente articulo, es de vital importancia como el ser humano vive en constaste
evaluacidn por la necesidad de siempre saber el rendimiento de algo y mas aun en las organizacién
conocer la productividad del capital humano que le permite ser mas competitivo, de modo que
desde afios a tras se ha generado la necesidad de evaluar y trascender en constante innovacion
buscando nuevos métodos herramientas de evaluacion que permita conocer el potencial del
personal juzgando sus aptitudes y eficiencia y eficacia profesional.

Proyecto 2:

El estrés laboral y su incidencia en el desempefio laboral en docentes del colegio técnico san

José de la ciudad de Quito en el periodo 2022- 2023.

Objetivo: “Analizar la incidencia del estrés laboral en el desempefio laboral de los docentes

del Colegio Técnico San José en el periodo 2022-2023.” (Chicaiza Quillupangui, 2023)

Conclusion:
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Entre los principales hallazgos referentes al desempefio laboral se pudo observar
discrepancias en las percepciones de los docentes y de las autoridades sobre el desempefio
laboral. Se notd ciertas dificultades en las dreas de gestidén de aprendizaje, drea de
compromiso ético y desarrollo personal, que si bien no afectan de manera significativa al
desempefio y calidad de educacidn si es necesario que se corrijan de manera oportuna. Estas
areas mantienen relacién con la metodologia, la capacitacién y desarrollo personal de los
estudiantes.
Analizando este proyecto podemos determinar una variable que influye de manera muy importante
a la presente investigacién que brinda pardmetros que abordan una de las principales razones por la
cual el estrés del personal y las posibles causas que llevan a este proceso a no cumplir con su
estructura ni ser eficaz, lo que nos da como resultado el mal clima laboral que existe cuando no se
mantiene un adecuado trabajo en equipo que no permite que exista una relacién laboral armoniosa
y genere friccion entre los colaborados y mala predisposicién al momento de ejecutar sus tareas.

Proyecto 3:

De acuerdo al articulo sobre el Analisis comparativo del proceso de reclutamiento y seleccidn

de personal en las empresas publicas y privadas del distrito metropolitano de Quito.

Objetivo: “Analizar las diferencias entre el proceso comparativo de reclutamiento y seleccion
de Personal en las Empresas Publicas y Privadas del Distrito Metropolitano de Quito.” (Zapata
Flores & Dias Vallejos, 2022)

Conclusion:

En los criterios analizados, tales como la aplicacién del manual de procesos, el nivel de
preparacion de los reclutadores, la aplicacidn de filtros, la verificacion de documentos, la
aplicacion de la entrevista, la influencia de recomendaciones y el desempefio laboral, es
mejor valorado en el sector privado que en el publico. Por lo cual es importante revisar
aspectos como la ética profesional y conocimientos por parte de los reclutadores, su

formacidn adecuada y el establecimiento de controles y seguimiento a los mismos. Ademas
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de revisar como influyen las recomendaciones de terceros, que son las que generan
contratacién de personal no calificado, y dejando sin oportunidades a los candidatos aptos, ya
gue puede considerarse como trafico de influencias, falta de ética profesional, que impide
llevar a cabo un proceso que fluya normalmente y contratar al personal calificado con

experiencia profesional y los conocimientos necesarios.

Analizando este articulo se determind que en mayor porcentaje de manera relevante se evidencio la
relacién comun que existe entre las variables con respecto a la manera positiva en que influyen las
recomendaciones de terceros, que son las que generan contratacidn de personal no calificado,
dejando sin oportunidades a los candidatos aptos, que genera que el capital humano no sea
productivo en el desempeno de sus funciones.

Proyecto 4:

Proyecto sobre la Perspectiva tedrica del diagndstico organizacional, en el estudio del

diagndstico organizacional, sus componentes e importancia.

Objetivo: “Analizar el estudio del diagndstico organizacional, sus componentes e importancia,
situacién estratégica actual de la empresa con una vision a futuro.” (Bravo Rojas y otros,
2019)

Conclusion:

En este sentido, un buen diagndstico permite conocer el entorno organizacional, reduce la
incertidumbre, apuntando a una mayor estabilidad y aumenta su competitividad en contextos
altamente desafiantes y globales, aun cuando no resulta fécil, diagnosticar oportunamente la
situacidon empresarial es una habilidad gerencial que debe ser potenciada y acompanada por
un equipo de alto desempefio. Es importante resaltar que el diagndstico, como tal, es un paso
previo, pero sumamente importante para la definicidon de la situacion actual de la empresa,

posterior, se hace necesario el diseiio de los planes y la ejecucidn de las acciones
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correspondientes, asi como, la asignacién de recursos para el logro de los objetivos

planteados.

Analizando el presente proyecto se considera la importancia del diagndstico en las organizaciones
gue permiten evaluar y obtener resultados de la situacidn actual de la empresa, que al realizarla
oportunamente permite identificar las debilidades a las que se esta enfrentando y generar en el
personal seguridad y estabilidad laboral, que no exista fricciones entre los integrantes de la
organizacién por sentirse con la presion de control o supervision sino al contrario poder conocer su
entorno y establecer disefios que permitan al evaluado tener la competitividad en sus funciones.

Proyecto 5:

Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de una empresa de servicio del
Distrito de Miraflores, Lima 2022

Objetivo: “Determinar la relacion entre Clima Organizacional y Desempefio Laboral de los
Trabajadores de una Empresa de Servicio del Distrito de Miraflores, Lima 2022.” (Arriaga
Chavez, 2022)

Conclusion:

El Liderazgo es parte importante de una empresa sobre todo para el manejo de personal, por
ello se recomienda poder empoderar a cada colaborador para que pueda asumir retos de
lider capacitandolos y puedan ayudar al mejoramiento de desempefio laboral y al
mejoramiento de sus capacidades. Manejar una buena comunicacién ayudara a que los
colaboradores entiendan mejor sobre las tareas que deben realizar, por ello se recomienda
gue los colaboradores desarrollen sus capacidades de lenguaje mediante cursos de oratoria, a
fin de que tengan mejores términos técnicos para su comunicacion y puedan posteriormente

apoyar a sus compafieros y capacitarlos.

Analizando el estudio del presente articulo podemos considerar el clima organizacion como un factor

influyente en el desempenio laboral, con la intervencion de caracteristicas que permiten analizar la
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inadaptacidn que existe por lo cual genera personal que solo busca evadir responsabilidades,
generar tiempos muertos de ocio, y una trabajo ineficiente porque no se encuentra con la
predisposicién de trabajo en equipo de colaboracién y compafierismo que le permita involucrarse en
el cumplimiento de metas objetivos de cada departamento y por ende de la organizacién. Un
empleado que se encuentra en un clima laboral adecuado es mds competitivo y busca desarrollo de

sus capacidades en el adecuado cumplimiento de sus funciones.

1.2 Proceso investigativo Metodoldgico

Disefio de la Investigacion

El disefio de investigacidn representa las herramientas y métodos que vamos a utilizar, para
el desarrollo en busca de solucién al problema planteado y logro del objetivo general.

Investigacion disefio de Campo

Este tipo de estudio radica en la recoleccion de informacién de datos directamente de la
situacién donde suceden los hechos, sin maniobrar o modificar las variables. Realiza estudio
al fendmeno social en su ambiente natural. Quienes realizan la investigacidon no manipulan las
variables debido a que esto hace perder la realidad de los indicadores a encontrar. (Palella
Stracuzzi & Martins, 2006).
En la observacion sistematica de los problemas en parte la realidad con la propuesta, bien es
posible sea de describir e interpretar, o buscar comprender su naturaleza y factores que lo
constituyen, explican la causa y efecto o produce su incurrencia, teniendo uso de
herramientas caracteristicas de cualquier modelo o enfoque de investigacidon conocido o en
progreso. (Moreno , 2005)
La investigacién de campo es la forma de recopilar la informacidn, de manera real del fenémeno que
vamos a estudiar, personalizando la obtencién de los datos para poder realizar el analisis e
interpretacion de los mismos, en desarrollo de las diferentes técnicas de investigacion a través de
encuestas, entrevistas, cuestionarios entre otros.

El tipo de investigacion del proyecto, se basa en Investigacion de Campo; porque pretende conocer a
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fondo la problematica comparando de lo que sucede al momento de evaluar al personal, asi como el
fendmeno de estudio nos permite abordar el problema de acuerdo a los resultados obtenidos en
busca de soluciones que permitan mejorar y encontrar un equilibrio fundamentado teéricamente y
con criterio profesional a la problemdtica existente en los diferentes sectores.

Aplicacion de Enfoque: Mixto, cuantitativo como cualitativo

Esta aplicacién mixta empirico descriptiva contiene una parte cuantitativa como una
cualitativa. El estudio de este tipo cuantitativa se establece en una hipétesis, donde sus
resultados usan “la recopilacidn de informacién, datos para tratar una hipdtesis, como
cimiento en el calculo numérico y el andlisis descriptivo, para instaurar patrones de conducta
y probar teorias” (Herndndez Sampieriy otros, 2014)
El enfoque cuantitativo logra a través de la aplicacién de la encuesta en base cuestionarios con
preguntas cerradas, a través de la lista de estimacidn, en busca de soluciones al desarrollo de los
objetivos especificos planteados, asi poder evaluar la condicidn entre las distintas variables. En esta
investigacion se haran tablas y medidas para establecer las asociaciones entre las variables
estudiadas.
“El estudio cualitativo, esta encuentra establecido en diferentes teorias de autores como
Max Weber. Siendo inductivo, lo que involucra que se maneja la recoleccion de informacién
y datos para disefiar las interrogantes de investigacion o develar nuevos cuestionamientos

en el proceso de interpretacion” (Hernandez Sampieri y otros, 2014)

A disconformidad del modo cuantitativo, que se aplica en una hipdtesis, la busqueda
cualitativa busca partir de una interrogante de estudio, que debe expresar en proporcién
con la metodologia que se intenta utilizar. El tipo cualitativo busca examinar la complicacién
de elementos que envuelven a un fenédmeno y la diversidad de aspectos y significados que
tiene. (Arthur Creswell, 203).

El tipo cualitativo medita que el entorno se cambia asiduamente, y que el intelectual, al
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descifrar la realidad, encontrara efectos subjetivos. A diferenciacién de tipo cualitativo, que

cimienta sus efectos en datos numerales, el estudio cualitativo se emplea a través de

distintos tipos de datos obtenidos, como la entrevista, fenédmenos de observacidn, tipos de

documentos, captacidon de imagenes, obtencidn de audios, entre otros. (Bryman, 2004)

El enfoque cualitativo logra a través de la aplicacidn de la entrevista recopilar la informacién de
manera subjetiva y analizar a través de la lista de cotejo, en busca de soluciones al desarrollo de los
objetivos especificos planteados, asi poder evaluar la condicidn entre las distintas variables, que
seran analizadas en diferentes herramientas y métodos, que nos permitiran obtener las conclusiones
y soluciones al problema planteado.

En las modernas décadas, mayor numero de investigaciones han inscrito a un procedimiento

“mixto”, que compone ambos enfoques, refutando que al probar cada una de la teoria a

través de dos sistematicas pueden lograr resultados mas honestos. Este camino aun es

polémico, pero su progreso ha sido importante en los modernos afios. (Hernandez Sampieri

y otros, 2014)

El enfoque mixto a través de la aplicacidn de la encuesta y entrevista permite obtener la informacién
cuantitativa, cualitativa, generada en los diferentes cuestionarios, y sus diferentes analisis en fusion
de la informacién comparativa que permite obtencidn de resultados de manera precisa por el
andlisis que se aplicara en la conclusion de la informacién obtenida.

En aplicacidn a los diferentes enfoques el presente proyecto sobre analisis comparativo de
evaluacidn de desempeiio laboral se desarrolla en un enfoque mixto, por que recoge la informacion
en base a la entrevista, planteada tomando como referente dentro de la ciudad de Loja, de acuerdo
a la poblacion y tamafio de la muestra que se establece a las empresas principales en capital
humano y recursos de cada uno de los diferentes sectores publico como privado, a través de un
cuestionario de un numero de 10 preguntas clave, con respuesta cerradas, que busca conocer el

comportamiento correlacional de las dos variables planteadas.
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Alcance de Proyecto

Alcance Correlacional

“El alcance correlacional involucra difundirse en el tipo descriptivo, ahondando en el estudio
mas profundo acerca de las conveniencias en que se corresponden variables y conjuntos de
variables” (Mata Solis, 2020 2022)
“El estudio correlacidn busca el fin de conocer la correlacidn o grado de conjugacién que
puede existir entre las variables de dos o mas conceptos, en un argumento en particular”
(Hernandez Sampieri y otros, 2014)
Para analizar un estudio de investigacion de alcance correlacional, demanda narrar con su
fundamento la comprensién del conocimiento y la informacién que haya sido receptada,
cuando por lo menos en base al nivel descriptivo; por ello, el tipo de investigaciones podran
acudir a fuentes primarias, o bien, observar etapas de alcance descriptiva que permitan
conseguir la informacion y calculos sobre las variables o conocimientos que analizara. (Mata
Solis, 2020 2022)
Este tipo de alcance permite analizar una variable en comparacién con el comportamiento de otra,
donde podremos identificar los problemas de forma individual, generar el andlisis de la obtencién de
los datos y la informacidn recopilada, para poder en base a ello poder generar la conclusién
necesaria y definicion de la solucidon a los problemas causados en cada sector.

Teoria de Pearson:

El presente proyecto aplicara un tipo de Alcance Correlacional, donde se podrd asemejar los
problemas de la empresa de los dos sectores de forma individual; basado en un objetivo en comuny
de acuerdo a la informacién obtenida poder realizar el analisis comparativo, desarrollando de
acuerdo a la aplicacién de la Teoria de Pearson: “El coeficiente de correlacién de Pearson es una
prueba que mide la relacidn estadistica entre dos variables continuas. Si la asociacién entre los
elementos no es lineal, entonces el coeficiente no se encuentra representado adecuadamente”

(QuestionPro, 2023)
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Donde obtendremos la informacién subjetiva de la problematica que se puede evidenciar, y
se verdn direccionadas de acuerdo a los objetivos especificos planteados, describiendo las
caracteristicas del fendmeno estudiado. Ademas, con la informacién obtenida en el instrumento se
hara un analisis de contendidos en base a las herramientas utilizadas que sirve de gran ayuda en la
interpretacion de las fuentes e identificar los diferentes factores obtenidos por el emisor, donde el
contenido y todo lo recopilado en la interaccidn entrevistador entrevistado, se comprueban con el
objetivo de identificar no solamente lo que nos transmite sino también lo que puede influir
implicitamente.

Poblacién y Muestra

Poblacion

El presente articulo expone que genéricamente la poblacidn es el conjunto sobre el cual
reinciden las investigaciones o los datos que examinamos (pudiendo ser un grupo de
personas, de ciudades, de materiales, de recursos...). Si quitamos un subconjunto de
recapitulaciones de una poblacidn establecemos que tenemos tomado una muestra. Cada
uno de los campos de la poblacidn toman el nombre de fuentes estadisticas o individuos.
(Quintela del Rio, 2019).
“La poblacién es la agrupacioén de individuos u objetos de los que se busca conocer algo en
una interrogante de analisis. El cosmos o poblacién puede estar conformado por humanos,
animales, registros, origenes, la muestra de laboratorio, los incidentes viales entre otros”.
(Lopez, 2004)
La poblacién finita aleatoria representa el grupo global de la aplicacién al estudio de investigacidon
gue abarca, constituye los datos de donde se va a obtener las estadisticas para la valoracion de la

informacién conseguida, de acuerdo a este proyecto podemos evidenciar una poblacién nacional en
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todo el ecuador dentro del comercio a un numero total de N°567 empresas del sector publico.
(Esigef, 2023) , y Segun el Directorio de Empresas 2019 del Instituto Nacional de Estadistica y Censos
(INEC), en el Ecuador existen N° 882.766 empresas privada de las cuales el 99.5% son consideradas
como MIPYME. (INEC), 2023).

Muestra

Es un subconjunto o una parte del universo o poblacidn finita en la que se llevara a cabo la
aplicacion de la investigacién de campo. Hay estructuras para obtener el nimero de los
componentes de la muestra como férmula, légica y otros. La muestra es una parte
caracteristica de la poblacién.
Muestreo: método usado para elegir a los mecanismos de la muestra del total de la
poblacién. "Radica en un subconjunto de reglas, procedimientos y razonamientos mediante
los cuales se toma un conjunto de elementos de una poblacién que interpretan lo que sucede
en toda esa poblacién.
a) Consiente que el estudio y publicacién se realice en menor tiempo.
b) Permite tener menos gastos.
c) Permite ahondar en el estudio y andlisis de las variables.
d)Tiene mayor supervision y control de las variables de estudio.
La predisposicidn de los cientificos de la comunicacidon es pretender explicar, emplear una
formula que les revele la cantidad de personas a quien encuestar o a entrevistar. (Lopez,
2004)
La muestra simboliza una parte que se selecciona de la poblacién para el estudio de una
investigacion, nos da a conocer la extraccion mediante métodos, herramientas, que representa el
problema planteado donde se desarrolla el estudio a la poblacidn, el presente proyecto realiza la
aplicacion del instrumento en la provincia de Loja, cantdn Loja; a un total de:
Empresas privadas: # 9875 siendo #176 pequeiias empresas, # 57 medianas empresas tipo Ay B, #

9625 microempresas, # 17 grandes empresas.
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Un numero de #567 Empresas Publicas, para que en base a ello poder obtener los resultados
deseados y llegar a las conclusiones en base al logro del Objetivo planteado.

El presente articulo establece a través de la aplicacién de una entrevista enfocada a un numero
de N°250 empresas del sector privado como pequefias, medianas y grandes empresas, excluyéndose
a las N°9.625 microempresas de la provincia de Loja; las cuales no aplican evaluacién de desempefio
por el nimero de némina que maneja.

Poblacion

Empresas Publicas y Privadas de la provincia de Loja.

v' 250 empresas privadas pequefias, medianas y grandes

v' 567 empresas publicas

*  Muestra

Tabla 1 Formula calculo tamafio de la muestra

Formula calculo tamano de la muestra

Ne* 7}
e}(N-1)+ 027}

n=



Empresa privada
Nivel de confianza: 95% al 99%
Margen de Error: 5%
Poblacién: 250 empresas privadas
Tamafo de Muestra: 151 entrevistas

Tabla 2. Tamadio de la muestra empresas privadas

Tamafio de la muestra empresas privadas

Calculo del tamafio de la muestra

. VALOR
(# encuestas a realizar)
N Poblacién 250
Porcentaje de entrevistados que se estima que se identifique 0s
P insatisfechos !
Porcentaje de entrevistados que se estima que se identifique 05
9 insatisfechos !
e Porcentaje de error estandar de 0,05 0,05
Valor de "K" intervalo de confianza 95%. El valor de "z" es igual a
k 1,96
1,96
TAMANO DE LA MUESTRA X 151 Entrevistas
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Empresa publica
Nivel de confianza: 95% al 99%
Margen de Error: 5%
Poblacién: 567 empresas publicas
Tamafio de Muestra: 229 entrevistas

Tabla 3 Tamafio de la muestra empresas publicas

Tamafio de la muestra empresas publicas

Calculo del tamaiio de Ia.1 muestra VALORES
(# encuestas a realizar)
N Poblacién 567
Porcentaje de entrevistados que se estima que se identifique 05
P insatisfechos !
Porcentaje de entrevistados que se estima que se identifique 05
q insatisfechos !
e Porcentaje de error estandar de 0,05 0,05
Valor de "K" intervalo de confianza 95%. El valor de "z" es igual a
k 1,96
1,96
TAMANO DE LA MUESTRA > 229 Entrevistas

Método de Muestreo:

La presente investigacidn del articulo cientifico se aplica a través del método de muestreo “bola de
nieve” a conveniencia, debido a que la entrevista se aplicé al tamafio de la muestra, sin embargo,
por la dificultad, confidencialidad, falta de colaboracidn de las entidades se obtuvo un numero de
N°6 participantes segun detalle:

Empresas del sector publico: BRIGADA DE INFANTERIA N°7 “LOJA”, EMPRESA ELECTRICA REGIONAL
DEL SUR S.A, CONSEJO NACIONAL DE LA JUDICATURA DE “LOJA”, HOSPITAL BASICO 7BI “LOJA”,
CORPORACION NACIONAL DE TELECOMUNICACIONES (CNT), MUNICIPIO DE “LOJA”.

Empresas Privadas: TEAMS FOODS PRONACA LOJA, DISTRIBUIDORA NACIONAL INTISOL CIA. LTDA
LOJA, CASA BOLIVAR HOTEL MUSEO, HOTEL LIBERTADOR, BANCO BOLIVARIANO, BANCO

PRODUBANCO
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Métodos e Instrumentos Utilizados

Las técnicas e instrumentos de recopilacion de datos establecen en gran cantidad la
disposicion de la informacién, siendo este fundamental para las diferentes etapas subsiguientes y
para los resultados. Desde el comienzo de la investigacion se hace imprescindible identificar sobre el
enfoque a usar, lo que establece los tipos de estudio. Para la seleccién y progreso de la herramienta
se debe tener en cuenta todos los instantes primeros de la investigacidon. La sistematica utilizada en
la recoleccion de informacidn debe ser de acuerdo con el enfoque conceptual que se ha establecido
en el contexto del estudio. Al instante de precisar cdmo se va a enfocarse en la recoleccién de
variables, se debe identificar el tipo de indagacidn citada (cuantitativo, cualitativa o ambas).
(Monterrey, 2020).

Segun el TEC Monterrey (2020) para la seleccion del procedimiento, las metodologias y los
instrumentos debemos tener:

e Observar lo definitivo qué se requiere buscar.
e las fuentes de seleccién de datos que se va a requerir.
e Fuentes primarias: donde obtiene los items directos de estudio a través de entrevistas,
personalizacidn, entre otros.
e Fuentes secundarias: se consigue los registros, histdricos, libros, censos, diarios, entre
otros.
Los diferentes métodos de recoleccidn de informacién, son herramientas establecidas para obtener
los datos de estudio, que se analiza de forma subjetiva y que nos permiten la evaluacidn objetiva a
desarrollar en el problema de investigacién generado en el campo, en este proyecto se aplica el
muestreo probabilistico y se ha considerado la muestra de las diferentes compafiias publicas y
privadas, en base a la entrevista a los diferentes directivos de las mismas, donde la recopilacion es
analizada en base a SPSS (Statistical Package for Social Sciences ), “forma que ofrece IBM para un

examen completo de un Beneficio de Estadistica y Medio de Servicio” (QuestionPro, 2023), para
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posterior aplicacion de la Teoria de Pearson.

Instrumento

Con el seuddnimo genéricamente de materiales de acopio de datos se menciona a todos los
instrumentos que pueden utilizar para calcular las variables, reunir informacidn con relacion a
ellas o estrictamente observar su comportamiento.
Las herramientas que pueden calcular las particularidades de las variables se describen como test
o pruebas, que son el instrumento que sirve para contar distintas variables de conducta, en
especifico las consecuencias del aprendizaje. Mediante de los datos que suministran los
instrumentos se antepone obtener investigacion exacta sobre el provecho del aprendizaje. Donde
el estudio no se puede medir claramente las variables se debe coleccionar informaciéon acerca del
fendmeno que le importa saber haciendo uso de ciertos materiales. Por ello utiliza lista de cotejo,
aplica el andlisis documental, edifica escalas de opinidn, etc. En otros casos, el investigador debe
mirar la conducta de las variables y emplear mitologias o guias de observacién que, a su vez,
puede ser organizados o no estructurados. (Mejia Mejia, 2005)
Se aplicara un instrumento hibrido que tiene preguntas, que se contestan tanto de manera
cuantitativa como cualitativa. Toda encuesta se desenvuelve en base a la fabricacidon de preguntas
cerradas que se ejecuta para la caracterizacién de los distintos indicadores que actian en el alcance
del objetivo planteado, para lo cual se constituye la indagacion de acuerdo a la lista de cotejo. En
cambio, “La entrevista es la habilidad por la cual en la investigacion busca lograr datos de una modo
verbal y personal. La indagacidn trata en base a biografias vividas y detalles de las personas como
dogmas, comportamiento, principios en correspondencia con el fendmeno de estudio. Como se ha
detallado el enunciado como una herramienta que proporciona la informacién suplementaria
adecuada del estudio cualitativo como la observacidn cémplice y los grupos de cuestién. La
esquematizacion de la entrevista es de vital importancia para que los datos recolectados sean Utiles.

(Garcia Hernandez y otros, 2004).
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Método de evaluacién del desempeiio mediante investigacién de campo

Tabla 4 Formato para la Entrevista

EVALUACION DEL DESEMPENO

DIRIGIDA A: Empresas publicas y privadas publicas y privadas de la Provincia de Loja,

ESCALA: / 1. Deficiente / 2. Regular/ 3. Bueno/ 4. Muy bueno / 5. Excelente

No

Descripcion

Deficiente

Regular

Bueno

Muy
Bueno

Excelente

Objetivo

¢Cémo apreciaria la aplicacion de los métodos
de evaluacidn establecido en el manual de
procedimientos?

Determinar la calidad de
procesos establecidos y su
aplicacidn

2 ¢Qué podria indicar usted sobre el desempefio Establecer el nivel de
del trabajador? conocimiento sobre el
desempefio y evaluacién
3 ¢El colaborador cumple con el perfil y practica Evaluar el proceso de
en sus capacidades de acuerdo al cargo verificacion y seguimiento
asignado?
4 ¢El personal efectta con la cantidad de tareas Analizar porcentaje de
asignado normalmente? cumplimiento y porcentaje
de desempefio
5 éLos candidatos dispone del adecuado nivel de Determinar el nivel de
conocimiento de las actividades a realizar? conocimiento y
competencias del
trabajador
6 ¢Dispone adecuada colaboracion y condicién Establecer el nivel de
ante la empresa, el lider y sus compafieros? satisfaccion con la
organizacion de los
empleados
7 | éQué ras de juicio tiene ante el planteamiento Determinar la capacidad
de un problema tiene capacidad de solucidn intervencién y busqueda de
ante situaciones y de admitir nuevas tareas? solucién a problemas
8 ¢Cuenta con la creatividad, de desempefio Establecer politicas que
para crear innovar en proyectos nuevos? permitan a los
colaboradores su grado de
participacién
9 éDispone con Capacitaciones adecuadas de la Analizar las competencias
organizacioén para el cumplimiento de las de acuerdo a cada perfil
actividades/ cargos/funciones?
10 | ¢Desenvuelve con ligereza, economiza tiempo Determinar la eficiencia y

al realizar el trabajo, e Inicia de inmediato su
nueva tarea

eficacia con la que cumple
sus tareas
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EVALUACION DEL DESEMPENO

DIRIGIDA A: EMPRESAS PUBLICAS Y PRIVADAS DE LA PROVINCIA DE LOJA

Entidad:
Nombre del colaborador: Fecha:
Departamento/Seccidn: Puesto: DIRECTIVO | | GERENCIAL
ESCALA: / 1. Deficiente / 2. Regular/ 3. Bueno/ 4. Muy bueno / 5. Excelente
No Descripcion Deficiente | Regular | Bueno | Muy Bueno | Excelente | Descripcion
¢Como apreciaria la aplicacidn de los métodos de
1 | evaluacion establecido en el manual de
procedimientos?
¢Qué podria indicar usted sobre el desempefio del
2 | trabajador?
¢El colaborador cumple con el perfil y practica en sus
3 | capacidades de acuerdo al cargo asignado?
¢El personal efectua con la cantidad de tareas
4 | asignado normalmente?
¢éLos candidatos dispone del adecuado nivel de
5 | conocimiento
de las actividades a realizar?
¢Dispone adecuada colaboracidn y condicion ante la
6 | empresa, el lider y sus compafieros?
¢Qué ras de juicio tiene ante
7 el planteamiento de un problema tiene capacidad de
solucidén ante situaciones y de admitir nuevas tareas?
¢Cuenta con la creatividad, de desempefio para crear
8 | innovar en proyectos nuevos?
¢Dispone con Capacitaciones adecuadas de la
9 | organizacidn para el cumplimiento de las
actividades/ cargos/funciones?
¢Desenvuelve con ligereza, economiza tiempo al
10 | realizar el trabajo, e Inicia de inmediato su nueva
tarea
Entrevistado: Sello:

Proceso de los Datos

El analisis de datos es el procedimiento de indagacion, innovacion y explicacion de los datos

para identificar directrices y patrones que revelen resultados significativos e incrementen la

eficiencia en respaldo a la toma de decisiones. Una destreza actual de analisis de datos les

consiente a las mitologias y a las organizaciones lograr andlisis automatizados en tiempo vy

espacio real, por lo que garantiza efectos inmediatos y de gran impacto. (Lorena V., 2021)

El andlisis cuantitativo de datos corresponde a la conclusidn de los resultados conseguidos de lo que

la investigacion esta midiendo para monitorear, evaluar, supervisar y establecer toma decisiones en
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base a los indicadores obtenidos dentro de los cuales podemos verificar la causa del objetivo general
y en base a ello poder instaurar las conclusiones y las recomendaciones al planteamiento de la
investigacion, por lo cual formulamos indicadores aplicados en la teoria de Pearson, que nos permita
de los datos obtenidos establecer e identificar el problema central que afecta en la evaluacién de
desempeiio en los diferentes sectores y poder concluir en soluciones para instaurar un punto de
equilibrio, que se evidencia en la falta de aplicacién de procedimientos y normativas, asi como en la
deplorable efectivizacion de filtros y verificacién de perfiles y experiencia laboral que brinda como
resultado personal no calificado e ineficiente que genera una mayor rotacién de personal en los
diferentes sectores, asi como en la consideraciéon y favoritismos que perjudican a candidatos
considerados como no idéneos.
La teoria de la Correlacién de Pearson se realiza en base a la “Estadistica Inferencial que
pretende conseguir conclusiones concretas y mas profundas, la correlacién de Pearson es una
experiencia que mide la relacidn estadistica entre dos variables continuas. Si la comparacion
entre los dos elementos no es lineal, quiere decir que el coeficiente no se encuentra
simbolizado adecuadamente. El coeficiente de correlacidon logra tomar una categoria de
valores de +1 a -1. Un coste de 0 muestra que no hay asociacion entre las dos variables. Un
valor superior que 0 refleja una asociacion positiva. Es decir, a modo que incrementa el valor
de una de las variables, asimismo lo hace el valor de la otra. Un dato menor que O revela una
asociacion negativa; es decir, a modo que agranda el valor de una variable, el valor de la otra
disminuye.” (QuestionPro, 2023)
La estadistica inferencial nos permite extraer las conclusiones del problema planteado, nos permite
averiguar caracteristicas de comportamiento de una poblacién, donde en el conjunto de todas las
empresas publicas y privadas analizaremos el desarrollo de la evaluacién de personal en cada una de
ellas, logrando obtener una media comparativa de los factores que intervienen asi como los diferentes
actores de comportamiento, para en base a ello poder obtener la muestra representativa que

mantenga las proporciones de la poblacion.
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“El estudio cualitativo radica en ordenar, catalogar, reducir, cotejar y dar sentido a los datos
obtenidos. Después de haber procesado convenientemente los datos, se lleva a cabo lo que
ciertos autores nombran descripcion densa, es decir, las interpretaciones a las
interpretaciones o la explicacion de las explicaciones de los sujetos que forman parte en este

III

ejercicio social” (Vasquez y otros, 2017).

En el analisis cualitativo se diferencia por la obtencién de conclusiones, descripciones, consideraciones
y caracteristicas para poder explicar describir el porqué del fenémeno planteado, donde el paradigma
cualitativo busca permite una mayor generalizacidn de resultados, el andlisis de la informacion que se
sitian en la légica explicativa y mayor profundizaciéon en andlisis, su naturaleza textual, los datos
usados para el analisis, que vienen a ser el resultado desde el filtro del investigador. El investigador
debe reducir minimizar las relaciones de la entrevista, reorganizar para poder simplificar la

interpretacion y andlisis. En este sentido, se hara un analisis de contenido que resuma las

apreciaciones de los entrevistados.

1.3 Andlisis de Resultados

Resultados Obtenidos de la Encuesta Aplicada a los Directivos de las Empresas Publicas
y Privadas de la Provincia de Loja.

La entrevista se aplica a una muestra a N°06 Entidades Publicas y 06 Empresas Privadas de la
provincia, aplicando a los directivos, alta gerencia, supervision y jefes de talento humano de cada
institucion; incluyendo la recopilacidn y consideracion a las diferentes observaciones, experiencias y
comentarios de cada una de ellas, desarrollada a través del método de muestreo “bola de nieve” a
conveniencia, debido a que la entrevista se empled al tamafio de la muestra, sin embargo de
acuerdo a los tramites pertinentes respectivos la generacion de solicitudes, oficios y entrega
recepcion de forma presencial en diferentes instituciones de cada sector, por la dificultad, tiempo,
confidencialidad, falta de colaboracidn de las organizaciones y entidades no se logra cubrir al 100%
de entrevistados por lo cual se obtuvo un numero de N°12 participantes segun detalle:

Empresas del sector publico: BRIGADA DE INFANTERIA N°7 “LOJA”, EMPRESA ELECTRICA REGIONAL
DEL SUR S.A, CONSEJO NACIONAL DE LA JUDICATURA DE “LOJA”, HOSPITAL BASICO 7BI “LOJA”,
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CORPORACION NACIONAL DE TELECOMUNICACIONES, MUNICIPIO DE “LOJA”.

Empresas Privadas: TEAMS FOODS PRONACA LOJA, DISTRIBUIDORA NACIONAL INTISOL CIA. LTDA
LOJA, CASA BOLIVAR HOTEL MUSEO, HOTEL LIBERTADOR, BANCO BOLIVARIANO, BANCO
PRODUBANCO.

En el cual se pudo evidenciar la aplicacion de procedimientos, planificacién de
capacitaciones y evaluacidén constante al personal de manera que coinciden que evaluar el trabajo
de los empleados incide en la imagen corporativa, en el reclutamiento y seleccién, reconocimiento e
incentivos al personal.

Los candidatos en un 80% cumplen con el perfil competitivo al cargo, en experiencias,
competencias y preparacidon académica que se evidencia en el monitoreo constante, en un 80% los
colaboradores tienen la predisposicién de trabajo sin necesidad de supervisién constante ya que es
de vital importancia el control que los directivos deben llevar a los subordinados y la manera en que
incentivan al personal.

Otro factor que influye para obtener resultados favorables al momento de evaluar es la
comunicacion constante que debe existir en la relacion directivos y subordinados, mantener
informado al personal permite estrechar lazos de vinculacién y trabajo en equipo que motiven al
cumplimiento de metas y objetivos planteados.

Se evidencia aun el criterio de trabajo bajo supervisién, el subordinado necesita estar bajo
control en un 80% para cumplir con las actividades y contar con las directrices de desarrollo de la
funcidn, asi como ser evaluado para generar su mejor esfuerzo a fin de poder mejorar e su
desempeiio y obtener mejor rendimiento, del cual se puede en base a los resultados realizar

seguimiento y acompafiamiento al personal con menos porcentaje de cumplimiento.



Recopilacion de Informacion Tabulacion

Tabla 5 Tabulacién Entrevista de 6 Empresas Pablicas de la provincia de Loja
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Tabulacién entrevista de 6 Empresas Publicas Provincia de Loja:

BRIGADA DE INFANTERIA N°7 LOJA

EMPRESA ELECTRICA REGIONAL DEL SUR S. A
CONSEJO DE LA JUDICATURA DE LOJA

HOSPITAL BASICO 7BI LOJA

CORPORACION NACIONAL DE TELECOMUNICACIONES (CNT)

MUNICIPIO DE LOJA

5 1.deficiente 1.deficiente 1.deficiente 1.deficiente 1.deficiente 1.deficiente 1.deficiente 1.deficiente 1.deficiente 1.deficiente
'g 2.Regular 2.Regular 2.Regular 2.Regular 2.Regular 2.Regular 2.Regular 2.Regular 2.Regular 2.Regular
o 3. Bueno 3. Bueno 3. Bueno 3. Bueno 3. Bueno 3. Bueno 3. Bueno 3. Bueno 3. Bueno 3. Bueno
.g 4. Muy bueno | 4. Muy bueno | 4. Muy bueno | 4. Muy bueno | 4. Muy bueno | 4. Muy bueno 4. Muy bueno 4. Muy bueno | 4. Muy bueno 4. Muy bueno
Qo 5. Excelente 5. Excelente 5. Excelente 5. Excelente 5. Excelente 5. Excelente 5. Excelente 5. Excelente 5. Excelente 5. Excelente
3 el 9. ¢Dispone
1, éC6mo b@ . 5. ¢élos 6. éDispone 7. éQué ras de 8. éCuenta con
., colaborador 4, ¢El X L - s
apreciaria la . candidatos adecuada juicio tiene ante | conla Capacitaciones | 10, (Desenvuelve
Ny 2,éQué cumple con el | personal ) A . v A
aplicacion de o - . dispone del colaboraciéon | el planteamiento | creatividad, adecuadas de con ligereza,
o ) podria indicar | perfil y efecttia con Ny .
& | los métodos de P . adecuado y de un problema de la organizacion | economiza
wi " usted sobre el | practica en la cantidad 3 . . . & . .
S | evaluacién o nivel de condicion tiene capacidad desempeiio para el tiempo al realizar
S q desempefio sus de tareas i na et 0 P
> | establecido en . 3 conocimiento | ante la de solucién ante | para crear cumplimiento | el trabajo, e Inicia
del capacidades asignado . . . A g
el manual de . de las empresa, situacionesy de | innovar en de las de inmediato su
.. trabajador? de acuerdo al | normalmente .. p Lo -
procedimientos cargo 5 actividadesa | el lider y sus admitir nuevas proyectos actividades/ nueva tarea?
? .g : realizar? compafieros? | tareas? nuevos? cargos/funcion
asignado?
es?
1 4 4 5 5 4 3 3 2 3 4
2 3 5 5 5 5 4 4 4 3 3
3 3 3 4 4 4 5 5 5 3 5
4 3 3 2 3 4 4 3 4 5 3
5 4 4 1 4 4 3 3
6 3 3 4 2 3 4 3
Tabla 6 Tabulacién Entrevista de 6 Empresas privadas de la provincia de Loja
Tabulacién entrevista de 8 Empresas PRIVADAS Provincia de Loja:
TEAMS FOODS PRONACA LOJA
DISTRIBUIDORA NACIONAL INTISOL CIA. LTDA LOJA
CASA BOLIVAR HOTEL MUSEO
HOTEL LIBERTADOR
BANCO BOLIVARIANO
BANCO PRODUBANCO
c 1.deficiente LalieEi || e 1.deficiente 1.deficiente 1.deficiente 1.deficiente Letiraiie 1.deficiente 1.deficiente
0 2.Regular 2.Regular 2.Regular
S 2.Regular 2.Regular 2.Regular 2.Regular 2.Regular 2.Regular 2.Regular
© 3. Bueno 3. Bueno 3. Bueno
o 3. Bueno 4. Mu 4 Mu 3. Bueno 3. Bueno 3. Bueno 3. Bueno 4. Mu 3. Bueno 3. Bueno
k] 4. Muy bueno : i ' v 4. Muy bueno | 4. Muy bueno | 4. Muy bueno | 4. Muy bueno ’ v 4. Muy bueno 4. Muy bueno
° bueno bueno bueno
a 5. Excelente 5. Excelente 5. Excelente 5. Excelente 5. Excelente 5. Excelente 5. Excelente
5. Excelente | 5. Excelente 5. Excelente
7. ¢éQué ras de
3, ¢El . juicio tiene
a a 5. ¢éL 6. ¢éD 8. éCuent;
1, éComo 2, éQué colaborador < ‘.)s AR ante GAinE A .
.. . . candidatos adecuada con la 9. ¢Dispone con 10, ¢Desenvuelve
apreciaria la podria cumple con | 4, ¢El personal ) . el .. . .
S o . , dispone del colaboracion . creatividad, | Capacitaciones con ligereza,
o | aplicacion de los | indicar el perfil y efectta con la planteamiento R
I3 a Pt . adecuado y de adecuadas de la economiza tiempo
w | métodos de usted sobre | practica en cantidad de . A de un o o on H H
s . nivel de condicion . desempeifio | organizacion para | al realizar el trabajo,
S | evaluacién el sus tareas L problema tiene . ..
> . o . . conocimiento | antela . para crear el cumplimiento e Inicia de
establecido en el | desempefio | capacidades | asignado capacidad de . .. A A
de las empresa, ‘s innovar en de las actividades/ | inmediato su nueva
manual de del de acuerdo normalmente? - , solucién ante .
. . actividadesa | el lidery sus 3 . proyectos cargos/funciones? | tarea?
procedimientos? | trabajador? | al cargo . o situaciones y
. realizar? compaferos? ", nuevos?
asignado? de admitir
nuevas tareas?
1 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4
2 3 4 4 4 3 4 4 3 4 5
3 5 5 4 3 3 4 2 4 4 3
4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4
5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5
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|6| 4 4 5 4 8 5 5 4 5 4

Tabla 7 Porcentualizacion 1

Porcentualizacion 1

1, ¢Como apreciaria la aplicacion de los métodos de evaluacion establecido en el manual de
procedimientos?

PONDERACION PUBLICA RESPUESTAS PRIVADA
1 | Deficiente 0 0% 1 | Deficiente 0 0%
2 | Regular 0 0% 2 [Regular 0 0%
3 [Bueno 4 67% 3 [Bueno 2 33%
4 [ Muy bueno 2 33% 4 [ Muy bueno 2 33%
5 | Excelente 0 0% 5 | Excelente 2 33%

TOTAL 6 100% TOTAL 6 100%

1,6Como apreciaria la aplicacion de los métodos
de evaluacion establecido en el manual de

c procedimientos?
4
4
3
2 2 2 2

2
1 7%

33% 3% | 33% 33%
0 00% 0 00% 00% 0 00% 0 - 0 - 00%0 -

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

M Seriesl Series2 Series3 Series4 M Series5

Analisis Sector Publico P1:

La aplicaciéon de manuales y procedimientos en las Empresas Publicas muestra un 33 % muy
bueno, 67% bueno, que significa que mas de la mitad del conjunto poblacional tiene conocimiento
sobre las diferentes normativas y que la aplicacién es de acuerdo a las politicas estandarizadas
vigentes.

Analisis Sector Privado P1:

Dentro del Sector Privado se puede evidenciar que en un 33% excelente,33% muy bueno, 33%
es bueno; donde menos de la mitad correspondiente a excelente refleja la aplicaciéon en

procedimientos que sirven de directrices al momento de ejecutar las politicas establecidas por los
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directivos que se enfoca a la imagen corporativa.

2, ¢Qué podria indicar usted sobre el desempefio del trabajador?

PONDERACION PUBLICA RESPUESTAS PRIVADA
1 | Deficiente 0 0% 1 | Deficiente 0 0%
2 | Regular 3 50% 2 | Regular 1 17%
3 |[Bueno 2 33% 3 |Bueno 3 50%
4 [ Muy bueno 1 17% 4 [ Muy bueno 2 33%
5 | Excelente 0 0% 5 | Excelente 0 0%

TOTAL 6| 100% TOTAL 6 100%

2,éQué podria indicar usted sobre el desempefo
del trabajador?

3,5
3 3

3

2,5
2 2

2

1,5
1 1

! 0% 50%
0,5 i 17% 3% : 7% | 5%

' 00%0 00% 0 ° 0 l °0 J  00%0 00%

0 -

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

MW Seriesl Series2 Series3 Series4 M Series5

Tabla 8 Porcentualizacién 2
Porcentualizacién 2

Analisis Sector Publico P2:

El desempefio del colaborador del sector publicé indica un 17% muy bueno, 33% bueno, 50%
regular, significando que la mitad de la poblacién no tiene el adecuado desempeiio por la falta de
control y supervisidn que refleja resultados negativos al momento de evaluar.

Analisis Sector Privado P2:

Dentro del ambito Privado se puede justificar que en un 33% muy bueno, 50% es bueno,17%
regular; el desempefio del trabajador representa a la mitad que es exigentemente bueno por la

supervision constante que lleva de los directivos enfocado al logro de produccion e intereses




financieros mas que bienestar y desarrollo profesional.
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Tabla 9 Porcentualizacién 3

Porcentualizaciéon 3

3, éEl colaborador cumple con el perfil y practica en sus capacidades de acuerdo al cargo asignado?

PONDERACION PUBLICA RESPUESTAS PRIVADA
1 | Deficiente 0 0% 1 | Deficiente 0 0%
2 | Regular 1 17% 2 | Regular 0 0%
3 [Bueno 0 0% 3 [Bueno 0 0%
4 | Muy bueno 3 50% 4 | Muy bueno 4 67%
5 [ Excelente 2 33% 5 | Excelente 2 33%

TOTAL 6 100% TOTAL 6 100%

3,¢éEl colaborador cumple con el perfil y practica en
sus capacidades de acuerdo al cargo asignado?

4,5 1

3,5 3

2,5 2 2

1,5 1

o 67%
0% 3% | 33%
0,5 7% ) )
. 00%0 00% 0 00% 00%0 00% 0 l o

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

M Seriesl Series2 Series3 Series4 M Series5

Analisis Sector Publico P3:

El perfil del colaborador del sector publicé figura un 33% excelente, 50% muy bueno, 17%
regular, significan que solo una cuarta parte de la poblacion cumple con la calificacidon de ingreso,
desarrollé de competencias y experiencia que estipula el manual acusando la diferencia que son la
decadencia de profesionalismo que existe en las diferentes entidades.

Analisis Sector Privado P3:

Las empresas revelan en un 33% excelente, 67% muy bueno; indicando la igualdad con en el
sector publico en tener una cuarta parte de cumplimiento total en el perfil y mas de la mitad muy

bueno por el minucioso proceso de reclutamiento y selecciéon de personal.
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Tabla 10 Porcentualizacion 4

Porcentualizacion 4

4, ¢El personal efectuia con la cantidad de tareas asignado normalmente?

PONDERACION PUBLICA RESPUESTAS PRIVADA
1 | Deficiente 0 0%| | 1| Deficiente 0 0%
2 | Regular 0 0%| |2|Regular 0 0%
3 | Bueno 1 17%| |3 |Bueno 1 17%
4 [ Muy bueno 3 50%| (4 |Muy bueno 4 67%
5 | Excelente 2 33%| |5 ]Excelente 1 17%
TOTAL 6 100% TOTAL 6 100%

4,¢El personal efectua con la cantidad de tareas
asignado normalmente?

45 1
3,5 3

2,5 5

L5 1 1 1

67%
0% 3%

5 00%0 00% 00%0 00% I7%o $7% 0 l o 7%
| |

0

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

M Seriesl Series2 Series3 Series4 M Series5

Andlisis Sector Publico P4:

La cantidad de tareas efectivizadas del sector publicé enseiia un 33% excelente, 50% muy
bueno, 17% regular, que indican que solo una pequefia parte de la poblacidon cumple a totalidad con
la gestidon de procesos y un promedio no efectia con el objetivo al 100%, pero estd dentro de un rango
aceptable y de forma medible.

Analisis Sector Privado P4:

Las organizaciones privadas significan en un 17% excelente, 67% muy bueno;17% bueno,
indicando que una minima parte cumple satisfactoriamente a totalidad con la metas y objetivos
planteados, y mas de la mitad lo realiza solo en cierta parte con falencias por la falta de autonomia de

actividades y empoderamiento laboral.




5. éLos candidatos dispone del adecuado nivel de conocimiento
de las actividades a realizar?

Tabla 11 Porcentualizacion 5

Porcentualizacién 5
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PONDERACION PUBLICA RESPUESTAS PRIVADA
1 | Deficiente 1 17% 1 | Deficiente 0 0%
2 | Regular 0 0%| |2 |Regular 0 0%
3 | Bueno 0 0% 3 | Bueno 3 50%
4 [ Muy bueno 4 67%| |4 | Muy bueno 2 33%
5 | Excelente 1 17% 5 | Excelente 1 17%
TOTAL 6 100% TOTAL 6 100%
5.éLos candidatos dispone del adecuado nivel de
conocimiento
de las actividades a realizar?
5
a
4
3
3
2
2
1 1 1
! 50% T
7% o o o o ° 7% 17%
. l 000% 00%0 00% 00%0 B 0 - l 0 .
Bueno Muy bueno Excelente
Series2 Series3 Series4 M Series5

Analisis Sector Publico P5:

El nivel de conocimiento del sector publico para las tareas a realizar en un 17% excelente, 67%

muy bueno, 17% deficiente, una minima parte con el conocimiento requerido al momento del ingreso

de acuerdo al cargo, siendo en mayor porcentaje muy bueno por la falta de experiencia, practica

profesional y deficiente por ingreso de perfiles con carreras a fines y no del requerido para el perfil.

Analisis Sector Privado P5:

Las organizaciones privadas representan en un 17% excelente por que discrimina

directamente la participacion al cargo, 33% muy bueno por la calificacién de competencias de los

candidatos al ingreso y 50% bueno por la experiencia que demanda de participacion.

Tabla 12 Porcentualizacién 6
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Porcentualizacion 6
6. ¢Dispone adecuada colaboracidn y condicion ante la empresa, el lider y sus compafieros?

PONDERACION PUBLICA RESPUESTAS PRIVADA
1 | Deficiente 0 0%| |1 [Deficiente 0 0%
2 | Regular 1 17%| | 2 |Regular 0 0%
3 [Bueno 1 17% 3 [Bueno 0 0%
4 | Muy bueno 3 50%( |4 | Muy bueno 4 67%
5 | Excelente 1 17%| | 5 | Excelente 2 33%

TOTAL 6 100% TOTAL 6 100%

6.éDispone adecuada colaboracion y condicion
ante la empresa, el lider y sus compafieros?

4,5 1
3,5 3
2,5 2

1,5 1 1
67%

1
1 0

05 7% 7% 0% 7% | 3%
: 00%0 00% 0 00% 0 00% 0 l o
0

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

M Seriesl Series2 Series3 Series4 M Series5

Analisis Sector Publico P6:

El sector publico evidencia un 17% excelente, 50% muy bueno, 17% bueno,17% regular, en
términos de colaboraciéon entre lider y subordinados obteniendo como resultado un minimo
coeficiente como excelente y en un cincuenta por ciento muy bueno por la predisposicidon que existe
ante una evaluacién y supervisién en el cumplimiento de la funcién, como también genera fricciones
de manera que se reflejan como deficiente al momento de calificar.

Analisis Sector Privado P6:

Las organizaciones privadas representan en un 33% excelente, 67% muy bueno, porque
trabajan continuamente en el empoderamiento e identidad empresarial, porque existe Ia

comunicacion constante, direccionamiento e incentivo y reconocimiento.




Tabla 13 Porcentualizacion 7

Porcentualizaciéon 7
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7. ¢Qué ras de juicio tiene ante el planteamiento de un problema tiene capacidad de solucion ante

situaciones y de admitir nuevas tareas?

PONDERACION PUBLICA RESPUESTAS PRIVADA
1 |Deficiente 0 0% 1 [Deficiente 0 0%
2 | Regular 0 0% 2 |Regular 1 17%
3 Bueno 3| 50% 3 |[Bueno 1 17%
4 | Muy bueno 2| 33% 4 | Muy bueno 3 50%
5 | Excelente 1| 17% 5 | Excelente 1 17%

TOTAL 6| 100% TOTAL 6 100%

7.6Qué ras de juicio tiene ante el planteamiento
de un problema tiene capacidad de solucidon ante

4 situaciones y de admitir nuevas tareas?
3 3
2
2
1 1 1 1
. 0% . 30 | 50% . .
00%0 00% 00%0 */% o 7% ‘''m %o | A7%
0 . . .
Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

B Seriesl Series2 Series3 Series4 M Series5

Analisis Sector Publico P7:

El servidor publico un 17% como excelente por que tiene la capacidad de solucién y
desempeiio de nuevas actividades, 33% muy bueno por que busca soluciones y atender tramites
respectivos, 50% bueno porque busca direccionamiento de los directivos para atender
requerimientos, la estructura jerarquica que demanda niveles permite la eficiencia de acuerdo al nivel
de responsabilidad del trabajador publico.

Analisis Sector Privado P7:

Las organizaciones privadas incorporan en un 17% excelente, 50% muy bueno, 17%
bueno,17% regular, ante la solucién de problemas y enfrentamiento de nuevas tareas que responden
a mas de la mitad como favorable ya que disponen de cierta autonomia en el cargo asignado, siendo
solo estrictamente necesario elevar a un jerarquico superior en caso de requerir respaldo o

intervencion de los directivos.



Tabla 14 Porcentualizacion 8

Porcentualizaciéon 8
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8. ¢Cuenta con la creatividad de desempeiio para crear innovar en proyectos nuevos?
PONDERACION PUBLICA RESPUESTAS PRIVADA
1 | Deficiente 0 0% 1 | Deficiente 0 0%
2 | Regular 1 17%| | 2 | Regular 0 0%
3 |Bueno 0 0% 3 | Bueno 2 33%
4 [ Muy bueno 4 67%| |4 | Muy bueno 4 67%
5 [ Excelente 1 17% 5 | Excelente 0 0%
TOTAL 6 100% TOTAL 6 100%
8.¢Cuenta con la creatividad, de desempeio para
crear innovar en proyectos nuevos?
5
4 4
4
3
2
2
1
1 - 7% | 67%
00%0 00% 7%0 00%  00%0 ’ 7%0 0 0%
. % % I % % = . %
Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
M Seriesl Series2 Series3 Series4 M Series5

Analisis Sector Publico P8:

En innovacion en el sector publico un porcentaje de 17% excelente, 67% muy bueno, 17%

regular, permite enfocar que gran mayoria el personal tiene la capacidad de innovacién y participacion

de nuevos proyectos con la finalidad de crecimiento profesional y en blisqueda de méritos que le

permitan lograr nuevas competencias y cargos directivos, conforme a su capacitacion y desarrollo de

manera interna.

Andlisis Sector Privado P8:

Las organizaciones privadas incorporan en un 67% muy bueno, 33% bueno, en un 99%

positivamente en base a la oportuna comunicacion y facilidad de participacion permite a los

subordinados generar nuevas ideas o sugerir la implementacién de nuevos proyectos que permiten a

través del trabajo en equipo fomentar lazos de oportunidades y empoderamiento.
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Tabla 15 Porcentualizacion 9

Porcentualizacién 9

9. é¢Dispone con Capacitaciones adecuadas de la organizacion para el cumplimiento de las actividades/
cargos/funciones?

PONDERACION PUBLICA RESPUESTAS PRIVADA
1 | Deficiente 0 0% | |1 |Deficiente 0 0%
2 | Regular 0 0%/ |2 |Regular 0 0%
3 |[Bueno 4 67% 3 | Bueno 1 17%
4 [ Muy bueno 1 17%| | 4 | Muy bueno 3 50%
5 | Excelente 1 17%| |5 | Excelente 2 33%

TOTAL 6 100% TOTAL 6 100%

9.éDispone con Capacitaciones adecuadas de la
organizacion para el cumplimiento de las

5 actividades/ cargos/funciones?
4
4
3
3
2
2
1 1

1 7% 50% 5

17% 7% 7% | 3%

00%0 00% 00%0 00% 0 0 . 0
0 - |
Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

M Series1 Series2 Series3 Series4 M Series5

Analisis Sector Publico P9:

Obteniendo un 17% excelente, 17% muy bueno, 67% bueno, se considera que nivel nacional
la normativa establece el plan de capacitaciones para los servidores publicos y la constante auto
preparacidn siendo no a excelencia por la falta de recursos y nimero de participantes, asi como en los
horarios establecidos que no permiten el normal desempefio del funcionario, o generacion de pago
de vidticos que generan costos.

Analisis Sector Privado P9:

La capacitacién en el sector privado indica que la mitad de la poblacién incorporan en un 33%
excelente, 50% muy bueno, 17% bueno, ya que de la eficiencia del personal obtiene una imagen
corporativa, reconocimientos y atraccion de nuevos clientes-proveedores, generando nuevas

oportunidades y desarrollo competitivo empresarial interno como externo.




Tabla 16 Porcentualizacion 10

Porcentualizaciéon 10
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10, ¢ Desenvuelve con ligereza, economiza tiempo al realizar el trabajo, e Inicia de inmediato su nueva

tarea?

PONDERACION PUBLICA RESPUESTAS PRIVADA
1 | Deficiente 0 0% | | 1 |Deficiente 0 0%
2 | Regular 0 0%| |2 |Regular 0 0%
3 [Bueno 4 67% 3 [ Bueno 1 17%
4 [ Muy bueno 1 17%| | 4 | Muy bueno 3 50%
5 | Excelente 1 17%| |5 | Excelente 2 33%

TOTAL 6 100% TOTAL 6 100%

00%0 00% 00%0 00% o 17%

10,¢éDesenvuelve con ligereza, economiza tiempo
al realizar el trabajo, e Inicia de inmediato su
nueva tarea?

4

7%

Deficiente Regular Bueno

M Series1 Series2 Series3

Analisis Sector Publico P10:

3
2
1 1
50%
N =
Muy bueno Excelente

Series4 M Series5

De los servidores publicos entrevistados un 17% excelente, 17% muy bueno, 67% bueno, por

la carga laboral que tiene asignado y en cumplimiento a las normativas cumple con los plazos

establecidos, generacién de necesidades y disponibilidad de recursos y tiempo, siendo un

cumplimiento intermedio positivo debido a disposiciones y priorizacién trabajo.

Analisis Sector Privado P10:

Del personal entrevistado en un 33% excelente, 50% muy bueno, 17% bueno, es

positivamente relevante ya que depende de la agilidad y optimizacion del servicio la eficacia y

eficiencia con la que se presenta la organizaciéon, promueve la rapidez en procesos y servicios,

establece el cumplimiento de calificacidon por metas, asi como en bases al resultado permite realizar

reconocimientos al personal incentivando la motivacién de los equipos de trabajo.
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Criterio entidades sobre entrevista a Empresas del Sector Publico; concuerda que para la evaluacion de desempefio es necesario contar
con los recursos, tiempo y planificacion adecuada de modo que permita la participacion masiva.

CATEGORIAS

ENTREVISTADO 1
EMPRESA ELECTRICA
REGIONAL DEL SUR S. A

ENTREVISTADO 2
HOSPITAL BASICO
7BI LOJA

ENTREVISTADO 3
CORPORACION NACIONAL
DE
TELECOMUNICACIONES
(CNT)

ENTREVISTADO 4
MUNICIPIO DE LOJA

ENTREVISTADO 5
BRIGADA DE
INFANTERIA N°7
LOJA

ENTREVISTADO 6
CONSEJO DE LA
JUDICATURA DE
LOJA

¢Como apreciaria la
aplicacion de los

conforme
reglamentariamente

de acuerdo alo

de acuerdo a politicas

segun la norma técnica
establecida por el
ministerio de trabajo,
sus aplicaciones del

existe manual de

la entidad aplica
conforme a la
normativa aplicable

1 | métodos de evaluacion corresponde los procesos | establecido en la . L " procedimientosy | la evaluacion de
. X . internas y procedimientos | 100%con un resultado .
establecido en el manual | se realizan de manera normativa . K normativas personal conforme al
de procedimientos? eficiente y oportuna T GO R manual de
¥ la alta cantidad de Py
: . evaluacién
funcionarios
s o se establece el servidor conforme
éQué podria indicar . basados en los )
cumplen evaluaciones . . se basa en las su perfil y
usted sobre el . . deben garantizar la imagen | resultados de la > L
2 o satisfactoriamente sus semestrales de A L metas por gestion | experiencia ejecuta
desempeiio del X o corporativa evaluacion, es L
. funciones encomendadas | desempefioy de procesos sus actividades de
trabajador? - aceptable
gestion manera adecuada
. el servidor vinculado
¢El colaborador cumple S . . o )
) . . L el perfil de ingreso todos los funcionarios no al 100%, a la entidad cumple
con el perfil y practica en | previa la contratacion se . . . . . .
. . . . no aplica en la . estan sometidos a la intermedio porla | con el perfil y
3 | sus capacidades de realiza el andlisis previo . no siempre se cumple .y p P L
. ., | préctica calificacion segun el participacion experiencia para
acuerdo al cargo de cumplimiento de perfil o . : !
. administrativa perfil del puesto transparente ejecutar sus
asignado? .
funciones
segun las tareas
. p ) ) asignadas estas estan el servidor conforme
¢El personal efectiia con | estrictamente las si se establece con de acuerdo a .
. L . dentro del rango de . L a las tareas asignadas
4 | la cantidad de tareas actividades se cumplen los tiempos y carga | establece por metas disposiciones y
. carga laboral las cuales SN elabora sus tareas
asignado normalmente? | con lo que corresponde laboral prioritarios
se cumplen en los normalmente
plazos establecidos
los servidores
. . . A incorporados a la
éLos candidatos dispone . si ya que estan se evaluar el . o
. cumplen con los no siempre, debe . . . . . entidad gozan de un
del adecuado nivel de . L . necesita ser capacitado de | sometidos a un perfil ingreso la .
5 o requisitos exigidos para capacitarse y .. . L adecuado nivel de
conocimiento de las o L ., acuerdo a la funcion profesional que se experiencia para .
" . desempefiar el cargo recibir induccién . . ¥ conocimiento para
actividades a realizar? analiza al ingreso el perfil .
realizar sus
actividades
el servidor siempre
. segun los resultados de se encuentra presto a
éDispone adecuada L » . . .
Aa A un poco adecuado | comunicacién es la evaluacién de trabaja en equipo | brindarla
colaboracion y condicion | . o L.
6 ., siempre de acuerdo a la fundamental para todo el desempefio los y desarrollo de colaboracion
ante la empresa, el lider X ., R X . L
= jerarquia equipo funcionarios cumplen actividades conforme su
y sus compaferos? . L
con las competencias experiencia y
conocimiento
2 Ll . . el servidor presenta
¢Qué ras de juicio tiene la superintendencia alternativaspde
ante el planteamiento administrativa hace las si en base al cargo por jerarquia solucidn para
7 de un problema tiene veces de juez de paz y en apoyo al de acuerdo al nivel de cumplen con un nivel siempre dispone atender ypdar
capacidad de solucién solucionando problemas directivo que responsabilidad alto solucion el lider o solucion a los
ante situaciones y de relacionados con la autoriza jefe de drea (.
., problemas su tramite
admitir nuevas tareas? persona .
respectivo
éCuenta con la . .
.. . . busca los medios | conforme a su perfil y
creatividad, de si permite . . S
o . X R se establece planesy cumplen con un nivel para cumplir con capacitacion propone
8 | desempefio para crear si intervenir y poner ) R .
. . proyectos alto el perfil y de la innovacidn en el
innovar en proyectos en practica . .
competencias despacho de tramites
nuevos?
éDispone con la entidad otorga la
Capacitaciones o capacitacion
constantemente el las capacitaciones son .
adecuadas de la . 8 en base al plan de | adecuada sin
Y . personal debe cumplir con el plan anual de autogestion por lo .
9 | organizacién para el si R . . capacitaciones embargo por los
.. estar capacitadoy | de capacitacién que no es un nivel ) . )
cumplimiento de las i o establecido horarios de trabajo
L entrenado 6ptimo de capacitacién L
actividades/ no puede asistir a las
cargos/funciones? capacitaciones
éDesenvuelve con . .
" . cumplimiento en . atiende al despacho
ligereza, economiza . R esta competencia es de L .
. . conforme las necesidades | tiemposy X . debe priorizary de tramites conforme
tiempo al realizar el . L . L de acuerdo a la carga nivel medio ya que .
10 . . y disponibilidad de disposiciones que en cuanto a se dispone por parte
trabajo, e Inicia de laboral depende de la carga . L. .
A N recursos deben ser disposiciones de la autoridad
inmediato su nueva X . laboral .
inmediatas superior

tarea?
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Criterio organizacional sobre entrevista a Empresas del Sector Privado; coinciden en que el desempeiio del colaborador es fundamental
para la organizacion en el cumplimiento de metas para el logro de reconocimiento e incentivos.

ENTREVISTADO 2
ENTREVISTADO 1 ENTREVISTADO 3 ENTREVISTADO 5 ENTREVISTADO 6
DISTRIBUIDORA ENTREVISTADO 4 HOTEL
CATEGORIAS TEAMS FOODS NACIONAL INTISOL CASA BOLIVAR LIBERTADOR BANCO BANCO
PRONACA LOJA HOTEL MUSEO BOLIVARIANO PRODUBANCO
CIA. LTDA LOJA
¢Como apreciaria la aplicacién , politicas se estd trabajando en la .
z A - por qué el personal Y de acuerdo a se tiene un proceso
de los métodos de evaluacion | se basa en politicas propuestas actualizacion de un nuevo o X
1 . . no cumple con lo . . politicas de la claro y bien
establecido en el manual de de gerencia . aplicadas al manual en dondeincluya | .~ ", .
. requerido . . institucion establecido
procedimientos? desarrollo aptitudes con el cliente
LAk o L . . en mayor parte . debido a una
¢Qué podria indicar usted bajo e incide en la por qué se trabaja R reacciona a las .
o ) R cumple sin . cumplimiento de constante
2 | sobre el desempefio del alta rotacion de hasta culminar con lo R necesidades de la R s
. , necesidad de metas asignadas preparacion es muy
trabajador? personal propuesto en el dia s, empresa
supervision bueno
¢El colaborador cumple con el la mayoria si .
) P . debe ser acorde a . . cumplimiento de se hace un proceso
perfil y practica en sus cumple de acuerdo al | dependiendo el . mediante una previa iy
3 . la necesidad eV o presupuesto de seleccion muy
capacidades de acuerdo al contrato personal que se R capacitacion si lo hace X L !
. institucional asignado minucioso-perfiles
cargo asignado? contrate
¢El personal efectua con la por qué el cliente aun nos falta trabajar mas L generalmente se
. . sobrecarga laboral y . p cumplimiento de
4 | cantidad de tareas asignado X muchas veces no medianamente en autonomia de R cumple con
tiempo L metas asignadas L
normalmente? colabora actividades objetivos y metas
éLos candidatos dispone del . S . a menudo no todos
. recibe capacitaciony | medianamente los pocos .. L o X
adecuado nivel de . B . ., . si siempre y cuando se se realiza induccion los candidatos
5 e seguimiento de dias de interaccién profesionales con
conocimiento de las o " o establezca el cronograma | sobre el cargo cumplen con el
", . cumplimiento con los clientes especializacion X
actividades a realizar? perfil
¢Dispone adecuada trabajamos . - .
SRIED g A L .. . . . AJ total, disponibilidad excelente ambiente
6 colaboracion y condicion ante | escasa comunicacion | si siempre esta a su se rige a estricto continuamente en P . [ar—
la empresa, el lider y sus y acceso a directivos | disposicion cumplimiento empoderamiento e 4 K 4 .
o ) . . mensual organizacional
compaiieros? identidad empresarial
éQué ras de juicio tiene ante . si, las mas comunes
. siempre se da . .
el planteamiento de un i trabajamos por siempre busca la
. . depende de los solucién ante depende de . - ha : se logra encontrar la
7 | problema tiene capacidad de T . ) consolidar decisiones en solucion al cliente 9 -
v . . directivos problemas con el direccion . . solucién mas viable
solucién ante situaciones y de cliente situaciones sobre su problema
admitir nuevas tareas? extraordinarias
la entidad nos da la
éCuenta con la creatividad, de R si existe una buena
- . - falta de recursos - . . . . | oportunidad de -
8 | desempefio para crear innovar | limitado . participa comunica | por ser polifuncionales si X creatividad en el
innovadores opinar sobre nuevos R
en proyectos nuevos? equipo
proyectos
éDispone con Capacitaciones .
NP no existe plan por
adecuadas de la organizacion .
. escaso recurso no . fundamental auto trabajamos el plan de constante constantemente nos
9 | para el cumplimiento de las . ) si -, o L R
actividades/ hay inversién para preparacién capacitacién constante capacitacion capacitamos
. capacitadores
cargos/funciones?
éDesenvuelve con ligereza, .
R . siempre les toca se lleva un control promovemos la
economiza tiempo al realizar . L . . . .
10 necesita supervision | culminar con su plazos establecidos | si de lo urgente a agilidad en procesos

el trabajo, e Inicia de
inmediato su nueva tarea?

reporte al 100%

realizar

y servicios
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CAPITULO II: PROPUESTA

2.1 Fundamentos teoricos aplicados
SPSS

Una vez calculadas las entrevistas, y habiendo obtenido el andlisis de cada interrogante se
procede a realizar la tabulacién en el Programa Estadistico SPSS, en el cual se realizard la correlacién
de las preguntas entre si y lograr tener respuestas segun la aplicacién de la Correlacidén de variables
de Pearson.

Vista de Variables SPSS

La vista de Variables contiene descripcion de los atributos de cada dato a ser analizado, en este
analisis se ha agregado lo siguiente:

e Nombre de la variable: todas las entrevistas realizadas del Sector Publico y Privado segun
su numero asignado PUBLICO 1 - PRIVADO 1 etc., para de esta manera el momento de
realizar la correlacion bilateral podamos analizar los resultados de cada sector.

e Tipo: Este tipo de ponderacién nos proyectard un resultado numérico.

e Anchura: Este elemento depende del volumen de la columna a ser utilizada.

e Decimales: se utilizaran 0 decimales, debido a que se entrevista un nimero exacto de
personas.

e Etiqueta: Definiremos el nombre de la interrogacién tanto en la entrevista del Publica
como en la entrevista del Sector Privado.

e Valores: En nUmeros determinamos la escala de apreciacién de las entrevistas.

e Perdidos: No existe cantidad perdida, Unicamente existen niUmeros precisos.

e Alineacidén: Los indices se formaran a la derecha para tener una mejor lectura.

e Medida: Las variables a ponderar son Ordinales ya que poseen una escala cualitativa.

Vista de Datos

Una vez alimentada la base de Datos “Vista de Variables” se promueve a realizar la

Tabulacién de cada entrevista en la seccion Vista de Datos, esta investigacion detallada nos permite
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realizar el Analisis de la Correlacién Bivariado de Datos, para obtener una relacién segin Pearson de
cada pregunta entre el Sector Publico y Privado.

Correlaciéon de Pearson

El factor de correlacién de Pearson oscila entre —1 y +1: Un numero menos que 0 indica que
tiene una correlacién negativa, es decir, que las dos variables estan inmersas en sentido
inverso. Cuanto es cercana a -1, mayor es la potencia de esa relacién invertida (cuando la
cantidad en una sea muy alta, el valor en la otra serd muy bajo). Cuando es exacto -1, indica
gue tienen una correlacién negativa perfecta. Un dato mayor que O muestra que existe una
correlacién positiva. En este caso las variables quedarian asociadas en sentido directo. Cuanto
mas cerca de +1, mas alta es su asociacion. Un valor exacto de +1 mencionaria una relacion
lineal positiva perfecta. Posteriormente, una correlacién de 0, o préxima a 0, indica que no

hay relacién lineal entre las dos variables. (QuestionPro, 2023)

IMAGEN 2 Interpretacién del coeficiente de Pearson

VALOR INTERPRETACION
-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
0.75 Correlaci.c')n negativa
considerable

-0.50 Correlacion negativa media
-0.25 Correlacion negativa débil
-0.10 Correlacion negativa muy débil

0.00 No existe correlac.ic')n alguna

entre las variables

+0.10 Correlacion positiva muy débil
+0.25 Correlacion positiva débil
+0.50 Correlacidn positiva media
+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.90 Correlacion positiva muy fuerte

+1.00 Correlacion positiva perfecta
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Correlacion General
IMAGEN 3 Correlacion General

Correlaciones
VISECTORPL V2SECTORFRI

BLICO VADO
V1SECTORPUBLICO Correlacion de Pearson 1 - 564
Sig. (hilateral) 244
I B i
V2SECTORPRIVADD  Correlacion de Pearson -, 564 1
Sig. (hilateral) 244
I B i

De acuerdo al analisis general de todas las preguntas se determina un valor exacto de
-0.564 donde indica cuando es cercana a -1, mayor es la potencia de esa relacién invertida existiendo
una correlacién negativa en el analisis de regresidn; esto significa que cuando una variable aumenta,
la otra disminuye y viceversa entre el Sector Publico y el Sector Privado.

Tomando en cuenta la diferencia de procedimientos y manejo de ndmina de cada uno de los
sectores, procesos de reclutamiento y seleccion de personal, plan de capacitaciones y aplicacion de
evaluaciones de desempefio, evidenciando en el sector privado la carencia de actualizacién vy
visualizacién a la mano de obra como uno de las fuentes fundamentales de productividad. La
evaluacidn de desempeiio que se aplica a la gestidn del trabajador como una herramienta que permita
de los resultados obtener mejoras necesita ser aplicada de manera digital a través de implementacién

de softwares para ambos sectores.



Fiabilidad
Escala: SECTORES

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 6 100,0
Excluido® 0 0
Total 6 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

818 10

% Kappa de evaluadores muiltiples de Fleiss

Acuerdo global®

95% de intervalo de confianza

Asintdtica asintotico
Kappa Error estandar r4 Sia. Limite inferior  Limite superior
Acuerdo global -,009 039 -,236 814 -, 086 068
a. Los datos de muestra contienen 6 sujetos eficaces y 10 evaluadores.
Fiabilidad Fiabllidad
Escala; SECTOR PUBLICO Escalz: SECTOR PRIVADO
Resumen de procesamiento de Resumen de procesamiento de
€asos casos
N 9 N %
Casos Valido 6 100,0 Casos Valido § 1000
Excluido® 0 0 Extluido’ 0 0
Total 6 1000 Total 6 1000
a.Laeliminacion porlista se basaen a Lae\iminati@n por lista se basaen
todas las variables del todas las vanables del
procedimiento. procedimiento.
Estadisticas de fiabilidad Estadisticas de fiabilidad
Alfade Nde Afads Nde
Cronbach elementos Cronbach elementos
219 10 818 10
Kappa de evaluadores ml’lltiples de Fleiss 3 Kappa de evaluadores mﬂlﬁples de Fleiss
Acuerdo global’ Acuerdo global®

95% de intervalo de confianza
Asintdtica asintético

95% de intervalo de confianza

. _ o : Asintdfica asintdfico
Kappa  Error estandar z Sig. Limite inferior  Limite superior fapa  Emorestindar  z Sio Umiteinterior  Limite supsior
Acuerdo global -143 152 - 941 347 - 440 158 Acuerdo glabal 183 152 a1 au 40 155
a. Los datos de muestra contienen 6 sujetos eficaces y 2 evaluadores.

2. Los datos de muestra confiensn 6 sujetos eficaces y 2 evaluadores

50
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Correlacion Pregunta 1

IMAGEN 4 Correlacién 1

Correlaciones

SECTOR SECTOR
PUBLICO 1. PRIVADC 1.
SCdmo LCdmo
apreciaria la apreciaria la
aplicacion de aplicacion de
los métodos los métodos

de evaluacidn de evaluacidn
establecido en  establecido en

el manual de el manual de
procedimiento procedimiento
57 57

SECTOR PUBLICO 1. Correlacién de Pearson 1 ooo
i Camo apreciaria la
aplicacion de los metodos  gjg. (hilateral) 1,000
de evaluacion establecido
en el manual de M G g
procedimientos?
SECTOR PRIVADO 1. Correlacién de Pearson ,ooo 1
i Camo apreciaria la
aplicacion de los metodos  gjg. (hilateral) 1,000
de evaluacion establecido
en el manual de M G g

procedimientos?

El valor estadistico de r de Pearson en el analisis de la pregunta 1 referente a los métodos
de evaluacion establecidos en los manuales y procedimientos determina una correlacion de
0,00 indicando que una correlacion de 0, o proxima a 0, indica que no hay relacion lineal entre
las dos variables que no estan asociadas en el mismo sentido el Sector Publico y Privado.

Los/las profesionales del area de talento humano deben priorizar la capacitacion
constante al personal sobre las leyes, reglamentos y normativas a las que se rige cada
organizacion, a fin de tener claro las obligaciones y beneficios entre las partes. Generar
evaluaciones periodicas de acuerdo a lo establecido en los manuales a fin de conocer el estado
en que se encuentra las entidades, asi como el personal. Implementar nuevas herramientas

digitales que permitan ser mas interactivas y participativas y mejor obtencién de resultados.



Correlacion Pregunta 2

IMAGEN 5 Correlacién 2

Correlaciones

SECTOR
PUBLICO 2.
AQIUE podria
indicar usted

sobre el
desempefio

deltrabajador?

SECTOR
PRINADO 2.
&LEUé podria
indicar usted

sohre el
desempefio

deltrabajador?

SECTOR PUBLICO 2.;Qué
podria indicar usted sobre
el desempefio del
frabajador?

SECTOR PRIVADD 2.;Qué
podria indicar usted sobre
el desempefio del
trabajador?

Correlacion de Pearson

Sig. (hilateral)
[+l

Correlacion de Pearson

Sig. (bilateral)
I

1

=217
620

217
680
6
1
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En la pregunta 2 sobre el desempefio del trabajador se determina un valor exacto de -0.217

donde indica cuando es cercana a -1, mayor es la potencia de esa relacidn invertida existiendo una

correlacién invertida negativa débil en el andlisis de regresidn; esto significa que cuando una variable

aumenta, la otra disminuye y viceversa entre el Sector Publico y el Sector Privado.

El desempefio del colaborador para ambos sectores es de considerar vista que corresponde al

cumplimiento de metas, obtencién de incentivos y reconocimientos, que permiten lograr una mejor

imagen corporativa competitiva, considerando las ponderaciones hay un equilibrio no considerable

entre el personal capacitado para este proceso en los 2 sectores, ya que el colaborador cumple

conforme su perfil y experiencia para ejecutar sus actividades de manera adecuada en menor

porcentaje para el sector privado vista que las politicas gerenciales demanda a mayor productividad

viendo al personal como mano de obra, lo que genera alta rotacion de colaboradores y generacién de

nuevos tiempos de capacitacion y adaptacion.



Correlacion Pregunta 3

IMAGEN 6 Correlacién 3

Correlaciones

SECTOR
PUBLICO 3..EI
colaborador
cumple con el
perfil y practica

SECTOR
PRIVADD 3..EI
colahoradaor
cumple con el
perfily practica

EN SUs EMN sUsS
capacidades capacidades
de acuerdo al de acuerdo al

cargo cargo
asignado? asignado?

SECTOR PUBLICO 3.4EI Correlacién de Pearson 1 ooo

colaboradaor cumple con el

perily practica en sus Sig. (hilateral) 1,000

capacidades de acuerdo al

cargo asignado? M 6 6

SECTOR PRIVADD 3.;EI Correlacién de Pearson ,ooo 1

colaboradaor cumple con el

perily practica en sus Sig. (hilateral) 1,000

capacidades de acuerdo al N 5 5

cargo asignado?
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El valor estadistico de r de Pearson en la pregunta 3 referente a que si el colaborador cumple

con el perfil y capacidades de acuerdo al cargo el andlisis representa una correlacion de 0,00 indicando

gue una correlacién de 0, o préxima a 0, indica que no hay relacién lineal entre las dos variables que

no estan asociadas en el mismo sentido el Sector Publico y Privado.

El proceso de reclutamiento permite generar un filtro especifico de modo que cada candidato

debe cumplir con los requisitos de acuerdo al puesto, funciones, tareas, actividades a desarrollar en

cada sector con cierto nivel de experiencia siendo acorde a la necesidad institucional. Es necesario la

supervisién, comunicacién y bienestar del personal para lograr incentivar el mejor desempefio, asi

como en competencias aptitudes y actitudes.
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Correlacion Pregunta 4

IMAGEN 7 Correlacién 4

Correlaciones

§SECTDR SECTOR
PUBLICO 4 ,El PRIVADC 4 ;El
personal personal
efectla con la efectla conla
cantidad de cantidad de
tareas tareas
asignado asignado
normalmente?  normalmente
SECTOR PUBLICO 4 ;EI Correlacién de Pearson 1 ooo
personal efectda con la : : i
cantidad de tareas Sig. (bilateral) 1,000
asignado normalmente? [+ G i}
SECTOR PRIVADOD 4 ;El Correlacién de Pearson ,ooon 1
personal efectia conla : : i
cantidad de tareas Sig. (bilateral) 1,000
asignado normalmente [+l G i}

En el analisis de la pregunta 4 si el personal efectua la cantidad de tareas asignadas determina
una correlacién de 0,00 indicando que una correlacién de 0, o proxima a 0, indica que no hay relacién

lineal entre las dos variables que estdn asociadas en sentido inverso el Sector Publico y Privado.

Las tareas y actividades se establecen de manera prioritaria de acuerdo a los tiempos
establecidos y tamafio de la carga laboral, es importante el cumplimiento de los plazos a fin de evitar
incurrir en sanciones, celeridad de tramites administrativos, baja ejecucidon en la gestién por procesos
y en el sector privado que puede incurrir en la pérdida de clientes asi como reflejar mal servicio y
dafar la imagen corporativa; el colaborador debe ser supervisado y evaluado de manera que se pueda
analizar el cumplimiento de tareas efectivizadas, que permitan establecer retroalimentacién continua
busqueda de falencias y correccién de errores asi como tiempos muertos. El personal que ejecuta de
manera organizada y eficiente las actividades genera mejor productividad a la organizacién
corresponde a trabajar con la responsabilidad de una asignacion, la cual posee una fecha definida de

inicio y finalizacién.
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Correlacion Pregunta 5

IMAGEN 8 Correlacién 5

Correlaciones

SECTOR SECTOR
PUBLICO 5. PRIVADO 5.
iLos ilLos
candidatos candidatos
dispone del dispone del
adecuado nivel  adecuado nivel
de de
conocimiento conocimiento
de las de las
actividades a actividades a
realizar? realizar?
SECTOR PUBLICO 5.;Los  Correlacidn de Pearson 1 -,83?:
candidatos dispone del
adecuado nivel de Sig. (hilateral) 038
conocimiento de las
actividades a realizar? N 6 6
SECTOR PRIWADO 5 ilos  Correlacidn de Pearson -,83?’: 1
candidatos dispone del
adecuado nivel de Sig. (hilateral) 038
conocimiento de las
actividades a realizar? N 6 6

* Lacorrelacidn es significativa en el nivel 0,05 (kilateral).

El valor estadistico de r de Pearson de acuerdo a la pregunta 5 ¢los candidatos disponen del
adecuado nivel de conocimiento de las actividades a realizar? se establece un valor exacto de -0,837
donde indica cuando es cercana a -1, mayor es la potencia de esa relacién invertida existiendo una
correlacién invertida negativa muy fuerte en el andlisis de regresion; esto significa que cuando una
variable aumenta, la otra disminuye y viceversa entre los sectores.

El sector publico se rige a un manual de perfiles y cargos que establece la manera en que el
candidato cumple los requisitos a postular interviniendo el titulo y nivel de conocimiento, experiencia
gue demanda la categorizacion de cada nivel jerarquico como servidor publico a un puesto y
remuneracién, por lo cual discrimina estrictamente el titulo profesional requerido. El Sector Privado
tiene cierto nivel de flexibilidad al momento de contratar personal que se asocie al puesto requerido,
demandando capacitacion y adaptacion al nuevo cargo, donde genera aumento de carga laboral que

repercute en alta rotacién de némina.



Correlacion Pregunta 6

IMAGEN 9 Correlacién 6

Correlaciones

SECTOR
PUBLICO 6.
sDispone
adecuada
colaboracidn y
condicidn ante
la empresa, el
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SECTOR
PRIVADO 6.
sDispone
adecuada

colabaracidn y
condicidn ante
laempresa, el

lidery sus lidery sus

compafieros?  compaferos?
SECTOR PUBLICO 6. Correlacién de Pearson 1 -500
iDispone adecuada
calaboracidn y condicidn Sig. (hilateral) 312
ante la emprasa, el lidery
sus compaferos? M 6 6
SECTOR PRIVADO &. Correlacién de Pearson - 500 1
iDispone adecuada
colaboracian y condician Sig. (bilateral) A12
ante la empresa, el lidery
sus compaferos? M 6 6

En el andlisis de la pregunta 6 si el colaborador dispone de colaboracién y condicidn ante la

empresa, lider y compaferos se instaura un valor exacto de -0,500 donde indica dos variables no

correlacionadas porque cuando es cercana a -1, mayor es la potencia de esa relacidn invertida

existiendo una correlacién invertida negativa media en el andlisis de regresidn; esto significa que

cuando una variable aumenta, la otra disminuye y viceversa entre los dos sectores.

En los dos sectores la organizacion interrelaciona la comunicacion entre lider y subordinado

de acuerdo a las necesidades y requerimientos donde el servidor pubico siempre se encuentra presto

a brindar la colaboracién conforme su experiencia y conocimiento para trabajar en equipo y desarrollo

de actividades, caso contrario al sector privado donde es escasa comunicacién y acceso a directivos,

se rige a estricto cumplimiento, asi como exige de una total disponibilidad reunién diaria y mensual.
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Correlacion Pregunta 7

IMAGEN 10 Correlacion 7

Correlaciones

SECTOR SECTOR
PUBLICO 7. PRINADO 7.
iQIUE ras de &LEUE ras de
juicio tiene juicio tiene

ante el ante el
planteamiento  planteamiento
de un deun

problematiene  problematiens
capacidad de capacidad de
solucidn ante solucidn ante
situacionesy situacionesy

de admitir de admitir
NUevVas NUevas
tareas? tareas?
SECTOR PUBLICO 7.;Qué  Correlacién de Pearson 1 -632
ras de juicio tiene ante el
planteamiento de un : :
problema tiene capacidad L L= I
de solucidn ante
situaciones y de admitir [+ G i}
nuevas tareas?
SECTOR PRIVADO 7.;Qué  Correlacian de Pearson - 632 1
ras de juicio tiene ante el
planteamiento de un Sig. (bilateral) 178

problema tiene capacidad
de solucidn ante
situaciones y de admitir [ G i}
nuevas tareas?

El valor estadistico de r de Pearson para la pregunta 7 ¢Qué ras de juicio tiene ante el
planteamiento de un problema tiene capacidad de solucidn ante situaciones y de admitir nuevas
tareas? es un valor exacto de -0,632 donde indica dos variables no correlacionadas porque cuando es
cercana a -1, mayor es la potencia de esa relacién invertida existiendo una correlacion invertida
negativa considerable en el andlisis de regresién; esto significa que cuando una variable aumenta, la
otra disminuye y viceversa . En el Sector Publico el servidor presenta alternativas de solucion para
atender y dar procedimiento a los problemas y tramites respectivos, de acuerdo al nivel de
responsabilidad por jerarquia y en el Sector Privado siempre busca la solucidn sobre su problema, se

logra encontrar la solucidon mas viable.



Correlacion Pregunta 8

IMAGEN 11 Correlacion 8

Correlaciones

SECTOR
PUBLICO 8.
iCuentaconla
creatividad, de

SECTOR
FPRMNADO 8.
iCuenta conla
creatividad, de

desempefio desempefio
para crear para crear
innovar en innovar en
proyectos proyectos
nueyos? nuevos?
SECTOR PUBLICO 8. Correlacién de Pearson 1 JGET
iCuenta con la creatividad,
de desempefio para crear  Sig. (bilateral} 157
innovar en proyectos
nuevos? N 6 6
SECTOR PRIVADOD 8. Correlacién de Pearson B&T 1
iCuenta con la creatividad,
de desempefio para crear  Sig. (bilateral) A57
innovar en proyectos
[+l G G

nueyos?

En el andlisis de la pregunta 8 si el colaborador cuenta con la creatividad de desempefo para
crear e innovar en proyectos nuevos determina un valor exacto de 0,657 indica que cuanto mds cerca
de +1, mas alta es su asociacion entre las dos variables existiendo una correlacién positiva

considerable en el analisis de regresidn; esto significa que evolucionan en la misma direccidn, es decir,

si uno sube, el otro también sube y viceversa.

Para los dos sectores implica que el personal al convertirse en polifuncional le permite
intervenir y poner en practica planes y proyectos conforme a su perfil y capacitacién, que propone de

la innovacién en la oportunidad de opinar sobre nuevos proyectos, si existe una buena creatividad en

el equipo.
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Correlacion Pregunta 9

IMAGEN 12 Correlacion 9

Correlaciones

SECTOR
PUBLICO 9.
sDispone con
Capacitacione
s adecuadas
dela
arganizacion
para el
cumplimiento
de las
actividades/
cargosifuncion
es?

SECTOR
PRIVADO 9.
sDispone con
Capacitacione
s adecuadas
de la
arganizacion
para el
cumplimiento
de las
actividades/
cargosffuncion
es?

SECTOR PUBLICO 9.
gDispone con
Capacitaciones
adecuadas de la
organizacidn para el
cumplimiento de las
actividades/
cargosffunciones?

SECTOR PRIVADO 9.
sDispone con
Capacitaciones
adecuadas de la
organizacidn para el
cumplimiento de las
actividades/
cargosfunciones?

Correlacion de Pearson

Sig. (hilateral)

Correlacion de Pearson

Sig. (hilateral)

- 476

340

- 476

340

En la observacion de la pregunta 9 de acuerdo al plan de capacitaciones para el cumplimiento

de actividades, cargos y funciones se establece un valor exacto de -0,476 donde indica dos variables
no correlacionadas porque cuando es cercana a -1, mayor es la potencia de esa relacion invertida
existiendo una correlacidn invertida negativa débil en el analisis de regresidn; esto significa que
cuando una variable aumenta, la otra disminuye y viceversa entre los dos sectores.

El proceso de capacitacidon implica la diferencia que existe entre los sectores como el publico
qgue la entidad otorga la capacitacién adecuada sin embargo por los horarios de trabajo no existe
asistencia masiva. Sector Privado no existe constantemente un plan por escasos recursos y falta de

inversion para capacitadores.
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Correlacion Pregunta 10

IMAGEN 13 Correlacion 10

Correlaciones

SECTOR SECTOR
PUBLICO 10. PRIVADO 10,
sDesenvuelve sDesenvuelve

con ligereza, conligereza,
eCONOMmiza economiza
tiempo al tiempo al
realizar el realizar el

trabajo, e Inicia  trabajo, & Inicia
de inmediato de inmediato

Sl nUeva SU nueva
tarea? tarea?

SECTOR PUBLICO 10. Correlacién de Pearson 1 - 794

iDesenvuelve con ligereza,

economiza tiempo al Sig. (bilateral) 059

realizar el trabajo, e Inicia

de inmediato su nueva M G g

tarea?

SECTOR PRIVADO 10. Correlacién de Pearson -, 784 1

iDesenvuelve con ligereza,

economiza tiempo al Sig. (bilateral) 058

realizar el trabajo, e Inicia

de inmediato su nueva M G g

tarea?

El valor estadistico de r de Pearson de la pregunta 10 sobre la ligereza con la que desenvuelve,
economiza tiempo e inicia una nueva tarea el trabajador determina un valor exacto de -0,794 siendo
dos variables no correlacionadas porque cuando es cercana a -1, mayor es la potencia de esa relacion
invertida existiendo una correlaciéon invertida negativa considerable en el analisis de regresion; esto
significa que cuando una variable aumenta, la otra disminuye y viceversa entre los dos sectores.

La capacidad del servidor publico demanda desarrollo en el cumplimiento de tiempos y plazos
establecidos al perfil por competencias responde de acuerdo a la carga laboral, priorizacidn y en
cuanto a disposiciones, llevando un control de lo urgente a realizar y en el sector privado promueve
la agilidad en procesos y servicios ya que depende del servicio que brinda al cliente y la satisfaccion

gue ejerce en los mismos cumpliendo en tiempos establecidos.



2.2 Descripcion de la propuesta

Establecer estrategias y poder implementar manuales de mejora o de restructuracion de
politicas, innovacion del procedimiento de evaluacion transportando a la nueva era digital de
las actuales tendencias en inteligencia emocional y a nuevos softwares que permitan la
digitalizacion en la obtencidn de resultados, que evidencien porcentajes para la mejora continua
a favor de la mayor productividad de los subordinados, aplicar evaluaciones amigables que
incentiven al personal, que la relacion entre los miembros de una organizacion sea con vision
al cumplimiento de las metas y objetivos de manera eficiente, que exista los incentivos
necesarios y oportunidades de crecimiento profesional, que los lideres se involucren con el

trabajador para gque exista toma de decisiones apropiadas.

Implementar la comunicacién, participacion y capacitacion, que promueve dentro de las
empresas minimizar la friccion interna, estrés y tension que se genera al momento de evaluar

a los colaboradores de manera que se logre obtener resultados en porcentajes apropiados.

La variable del sector privado necesita analizar el desempefio a modo que le permita a los
gerentes, motivarse a saber sobre el desempefio de los colaboradores, que se aplique
herramientas en beneficio de los trabajadores y permita tener comunicacion constante y
direccionamiento de los objetivos de la organizacién, que los gerentes no tenga la idea masiva
de que una capacitacion u evaluacion es sinénimo de incurrir en gastos, que a largo plazo
incurre en alta rotacion de personal, bajo desempefio, estrés laboral, mal clima organizacional,

sobrecarga laboral.

Para las dos variables estudiadas se recomienda diferenciar tanto a las areas administrativas,
como areas operativas, puesto que para los dos factores se crea comunicacion donde permite la

generacion de ideas e innovacion y el desarrollo interno.



ANEXO 4.1

2.3 Validacion de la propuesta

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA ISRAEL / ESCUELA DE POSGRADOS

Estudiante(s): DIAS VALLEJOS GEOCONDA MAGDALENA
Programa de maestria: Gestion del Talento Humano
Proyecto desarrollado: “Comparacion de la evaluacion de desempefio laboral, entre las entidades del

nn

sector publico y privado de la provincia de “Loja

Fecha de entrega final del TT: 15 de octubre de 2023

Linea de investigacion institucional a la cual
tributa el proyecto: Gestion del Talento Humano

Beneficiarios directos e indirectos del proyecto:

Los beneficiarios directos son las Entidades Publicas y Empresas Privadas de la provincia de “Loja”, alrededor de 12 empresas. (6 c/u)
Los beneficiarios indirectos son los usuarios y clientes de cada sector, y de fuente investigativa a quienes busquen un sustento cientifico

referencial con respecto de las variables de estudio.

Resumen de los aportes de la investigacion para el area del conocimiento

La evaluacidn de desempeiio de las dos variables publica y privada, dentro del ambito laboral desenvuelve su dinamica, y el efecto
dependerd y evidenciara sobre la incidencia que tiene al momento de aplicar métodos de evaluacidn sobre los trabajadores.
La comunicacidn, participacidn y capacitacion promueve dentro de las empresas minimizar la friccidon interna, estrés y tensidén que se

genera al momento de evaluar a los colaboradores de manera que se logre obtener resultados en porcentajes apropiados.
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Resumen de los aportes de vinculacidn con la sociedad: empresas, organizaciones y comunidades

Las empresas que busquen un referente sobre la evaluacion de desempefio laboral, la necesidad de explicar si las variables en
comparacion se aplican de manera general y como actua e incide en los trabajadores/colaboradores de cada sector. Identificando la
necesidad de digitalizar y actualizar el proceso de evaluacion, en la implementacidn de nuevos métodos y herramientas digitales.

Puede hallar en esta investigacidon una linea base de busqueda de alternativas, ya que este factor de incidencia laboral genera a las

organizaciones tener una vision de la productividad, competitividad, e imagen corporativa que brinda.

Nota: se adjunta al proyecto

Firmas de responsabilidad:

Estudiante Profesor-tutor del proyecto Coordinador del programa

de maestria

Geoconda Magdalena Dias Vallejos Mg. Sebastian Pérez Mg. Sebastian Pérez

Revisado por:

Coordinacidn de Vinculacidén con la Coordinacidn de Investigacion

Sociedad

Mg. Carolina Jaramillo Mg. Yolvi Quintero




2.4 Matriz de articulacion de la propuesta

EJES O PARTES
PRINCIPALES

CAPITULO |

CAPITULO I

SUSTENTO

TEORICO

Diagnostico

Variables

Influencia

Cultura

Analisis estadistico
delas variables en
estudio
“EVALUACION DEL
DESEMPENO
DIRIGIDA A:
EMPRESAS
PUBLICAS Y
PRIVADAS DE LA
PROVINCIA DE
“LOJA™”

Discusién de
resultados y
hallazgos.

SUSTENTO

METODOLOGICO

Enfoque Mixto:
Alcance
Correlacional
Investigacion de
Campo

Tipo descriptivo
correlacional

Disefio cuantitativo
experimental

Método deductivo

Coeficiente de Pearson

(correlacion entre
variables)

SPSS (del inglés

Statistical Package for

Social Sciences)

ESTRATEGIAS /

TECNICAS

DESCRIPCION DE

RESULTADOS

Mediante técnicas e

instrumentos como

Entrevista acuerdo al analisis general entre las

Correlacion de Pearsony  dos variables que refleja correlacion

SPSS negativa indicando que no existe
relacion.

Los procedimientos utilizados al

Se mide a través de (10
preguntas)

con un universo muestral
de 12 empresas (6
Publicas y 6 Privadas).

Existe un Unico indice de correlacién

regresion, que indica creatividad de
desempefio para crear e innovar en
proyectos nuevos

Andlisis estadistico(Alpha
de Cronbach)para el
analisis de las dos
variables. Las variables, entre el sector
publico y privado indican que no
Asi como la comprobacién  existe relacion entre estas.
decorrelacién entre

variables (Coeficientede

Pearson).

momento de evaluar se identifican de

positiva considerable en el andlisis de
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INSTRUMENTOS

APLICADOS

Se aplicara un instrumento hibrido que
tiene preguntas, que se contestan
tanto de manera cuantitativa como
cualitativa. “EVALUACION DEL
DESEMPERNO DIRIGIDA A: EMPRESAS
PUBLICAS Y PRIVADAS DE LA
PROVINCIA DE “LOJA™”

Interpretacidn de resultados
numéricos.



CONCLUSIONES

El presente estudio, permite comprender la problematica de la evaluacion de diagnéstico de manera
individual al sector publico y privado. Sobre las herramientas utilizadas, asi como el conocimiento
técnico, nivel de preparacion académica de los encargados del proceso, la utilizacién de las normativas,
la planificacién adecuada en capacitaciones y calificacién periddica, logrando obtener la diferencia que
existen de discernimientos, procedimientos utilizados al momento de evaluar al personal, de manera
gue permite comprobar el ras de productividad interna, recomendando mejoras al proceso de
evaluacidn, como se identificaron de acuerdo al andlisis general entre las dos variables que refleja
correlacién negativa indicando que no existe relacion ya que cada sector maneja de acuerdo a sus

requerimientos.

Se distingue los factores dentro del contexto de evaluacién del sector publico y privado que incide
en la falta de herramientas digitales, asignacion de recursos y planificacion dentro del sector privado y
en el sector publico la implementacién de softwares que permitan obtener resultados que no sean
intervenidos o modificados, asi como la disposicion de participacion masiva y evaluaciéon con
parametros de aprobacién menos que de asistencia, de modo que admita a los dos sectores tener un
amplio conocimiento y establecer mejoras e incentivos que motiven al personal a trabajar y lograr

mayor productividad que refleje en niveles altos de calificacidn.

Concluida la investigacion a los sectores publico y privado de la provincia de Loja, se puede decir
gue la evaluacion de desempeiio laboral, expone antes los directivos las diferentes circunstancias que
el personal subordinado lleva de manera diaria en el desarrollo de sus actividades y cumplimiento de
funciones, se puede identificar las diferentes problematicas que existan y busqueda de solucién a
conflictos, es una aplicacién directa al trabajador por su inmediato superior donde estipula parametros

a conocer, aptitudes, actitudes y desenvolvimiento donde visualiza al lider los aspectos que requiere



sean reforzados o necesitan de un sustento para mejorar como rotacidon de personal, implementar
trabajo en equipo, fomentar la comunicacidn y constante capacitacion, seguimiento y monitoreo a

casos especiales de bajo rendimiento, para lograr una buena imagen corporativa.

La evaluacion que aplica cada sector necesita ser reestructurada de modo que cambie el
método convencional de escrita, de 90° lider - subordinado, periédicamente repetitiva, se establezca
modificacion a los items y parametros que sean actualizados, busque innovacién y cambios de manera
proactiva, en el analisis interpretativo a las diferentes organizaciones/entidades como podemos
identificar que existe un Unico indice de correlacidn positiva considerable en el andlisis de regresién,
que indica que el colaborador cuenta con la creatividad de desempefio para crear e innovar en
proyectos nuevos determinando la semejanza para los dos sectores y evidenciando la necesidad de
participacidén en nuevas ideas que permita al evaluado participar en proyectos que le admitan tener un

crecimiento profesional.

El analisis de la comparacién estadistica de confiabilidad en el presente estudio, se puede
concluir que las hipdtesis son independientes, la evaluacidn de desempeiio del sector publico no tiene
congruencia con el sector privado. El sector Publico demanda al cumplimiento de una planificacion
periédica de acuerdo a la normativa y el sector Privado exige la valoracion constante direccionada al
cumplimiento de metas y objetivos que requieren obtener en cuanto a inversidn, imagen corporativay

al servicio-atencion.



RECOMENDACIONES

Es importante recopilar la informacidon necesaria en base a la metodologia planteada en la
investigacion de campo, de modo que permita conocer la situacidon actual del fendmeno, medir la
informacién de los indices que aprueban obtener resultados, establecer el nivel de correlacidén existente
entre las dos variables y en base al andlisis poder establecer; conclusiones, estrategias y recomendar
mejoras o restructuracion de politicas. Innovacion al procedimiento de evaluacién transportando a la
nueva era digital de las actuales tendencias en inteligencia emocional a nuevos softwares que permitan
la digitalizacion en la obtencion de resultados, evidencien porcentajes para la mejora continua a favor de
la mayor productividad de los subordinados, aplicar evaluaciones amigables que incentiven al personal,
que la relacién entre los miembros de una organizacidén sea con visién al cumplimiento de las metas y
objetivos de manera eficiente. Generando incentivos necesarios y oportunidades de crecimiento
profesional, donde los lideres se involucren con el trabajador para que exista toma de decisiones

apropiadas.

En el sector publico se recomienda la aplicacién de evaluacién masiva y periddica, que no sea
solo de cumplimiento a una planificacién, sino aprobacién y andlisis de resultados que permitan
conocer el estado colaborativo de los servidores, asi como ampliar el conocimiento sobre el
desempeiio y evitar fricciones e inestabilidad por la aplicacién de valoraciones, que son objeto de
discernimientos internos dentro de los colaboradores e incertidumbre, deben ser asociadas a un

proceso comun para el logro de cumplimiento de la gestién por procesos.

La variable del sector privado necesita analizar el desempefio a modo que le permita a los
gerentes motivarse a saber sobre el desempefio de los colaboradores, que se aplique herramientas
en beneficio de los trabajadores y permita tener comunicacion constante y direccionamiento de los
objetivos de la organizacidn. Los gerentes no tengan la idea masiva de que una capacitacién u

evaluacidn es sinébnimo de incurrir en gastos. Por qué a largo plazo incurre en alta rotacién de



personal, bajo desempefio, estrés laboral, mal clima organizacional, sobrecarga laboral.

Para las dos variables estudiadas se recomienda diferenciar tanto las areas
administrativas, como areas operativas, puesto que para los dos factores se crea comunicacién

donde permite la generacién de ideas e innovacion y el desarrollo interno.

Para la generacién de nuevos articulos cientificos, en investigaciones futuras sobre la
evaluacidn de desempeiio, emplear de manera longitudinal seleccionar una de las dos variables y
cotejar con la muestra presentada. Siendo importante recalcar que en el presente estudio las
variables no representan tener ninguna correlacidn, lo cual en andlisis e investigaciones futuras los

resultados pueden cambiar y correlacionarse entre si.
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ANEXOS
ANEXO 1

FORMATO DE LA ENTREVISTA SECTOR PUBLICO Y PRIVADO

EVALUACION DEL DESEMPENO

DIRIGIDA A: EMPRESAS PUBLICAS Y PRIVADAS DE LA PROVINCIA DE LOJA

Entidad:

Nombre del colaborador: Fecha:

Departamento/Seccion: Puesto: DIRECTIVO | [ GERENCIAL
ESCALA: / 1. Deficiente / 2. Regular/ 3. Bueno/ 4. Muy bueno / 5. Excelente

No

Descripcion Deficiente | Regular | Bueno | Muy Bueno | Excelente | Descripcion

¢Como apreciaria la aplicacion de los métodos de
1 | evaluacidn establecido en el manual de
procedimientos?

¢Qué podria indicar usted sobre el desemperio del
2 | trabajador?

¢El colaborador cumple con el perfil y practica en sus
3 | capacidades de acuerdo al cargo asignado?

¢El personal efectua con la cantidad de tareas
4 | asignado normalmente?

¢éLos candidatos dispone del adecuado nivel de
5 | conocimiento
de las actividades a realizar?

¢Dispone adecuada colaboracion y condicién ante la
6 | empresa, el lider y sus compafieros?

¢Qué ras de juicio tiene ante
el planteamiento de un problema tiene capacidad de
solucién ante situaciones y de admitir nuevas tareas?

éCuenta con la creatividad, de desempefio para crear
8 | innovar en proyectos nuevos?

¢Dispone con Capacitaciones adecuadas de la
9 | organizacién para el cumplimiento de las
actividades/ cargos/funciones?

éDesenvuelve con ligereza, economiza tiempo al
10 | realizar el trabajo, e Inicia de inmediato su nueva
tarea

Entrevistado: Sello:




EVALUACION DEL DESEMPENO

DIRIGIDA A: EMPRESAS PUBLICAS DE LA PROVINCIA DE LOJA

Entidad:

=S=2a5A

Nombre del colaborador=s, <. xa« GusRRE WD

Departamento/Seccion:

S0 xNef

Desempeiio en la funcion: Considerar exclusivamente el desempernio actual del trabajador en su funcion.

| Fecha:

232 ©oR- 0\

| Puesto: DIRECTIVO [__| GERENCIAL [ ] |

ESCALA: / 1. Deficiente / 2. Re

ular/ 3. Bueno/ 4. Muy bueno / 5. Excelente

Descripcion

Deficiente

Regular

Bueno

Muy Bueno

Descripcidn criterio.

1 | de seleccién establecido en -
el manual de Trocesss SE 2Ex08 2_\:_;/
e 2 TN
procedimientos? REgN L )

(Como apreciaria la
aplicacion de los métodos

i ’w&-‘mwa.fh—
qTATE coZREERTRE  Soos

¢Qué podria indicar usted
sobre el desempeiio del

QP LENES 11RO RIM S SR

2 . £ EXGOL conDdLB ST~
trabajador? & il <
P P
¢El colaborador cumple con
el perfil y practica en sus FRson g cowiRLo
3 | capacidades de acuerdo al P O SFERSeUR. SE
cargo asignado? wsasfza £+ aWISS
T fo: 321G
¢El personal efectia con la
4 cantidad de tareas asignado spfc.:lw%\r\’— e _
normalmente? KeES W DRES IE v
S .-_-pwo?niz AR EDANL
(Los candidatos dispone del
adecuado nivel de COATLES CON S5
5 | conocimiento e o atos SleDOS
de las actividades a R ;EJE‘,Pg* b TG
realizar? =R
¢Dispone adecuada
colaboracion y %
6 | condicion ante la empresa, =) sne-l&_
el lider y sus
compaiieros?
¢Qué ras de juicio tiene ante Am SePeEd (B = A
el planteamiento de un o
7 problema tiene capacidad Angiauigie SRYL dace
de solucidn ante situaciones EAS UELEA DS FoTE DE
y de admitir nuevas fareas? AR , soboclowl ey
Telnciownnes cou e
;Cuenta con la creatividad,
3 f‘Ie desempeifio para crear $:;
innovar en proyectos
nuevos?
¢Dispone con
Capacitaciones adecuadas =5
9 de la o.rgz'mizacién para el =
cumplimiento de las
actividades/
cargos/funciones?
¢Desenvuelve con ligereza,
economiza tiempo al
10 | realizar el trabajo, e Inicia

de inmediato su nueva tarea

Entrevistado:

& Gu




EVALUACION DEL DESEMPENO

DIRIGIDA, A: EMPRESAS PUBLICAS DE LA PROVINCIA DE LOJA

Entidad:

[oSpidel Pasrco. TR/ X079

Nombre del colaborador: 2777,/ bo/l,za/&

Fecha: o¥ /0¥ /2023

Departamento/Seccion: 7a/tnte Humane

 Puesto: DIRECTIVO [$P] GERENCIAL[ ]

Desempefio en la funcién: Considerar exclusivamente el desempefio actual del trabajador en su funcion.

ESCALA: / 1. Deficiente / 2. Re

ular/ 3.

Bueno/ 4. Muy bueno / 5. Excelente

Descripcién

Deficiente

Regular

Bueno

Muy Bueno

Excelente

Descripcidn criterio,

¢Cémo apreciaria la
aplicacion de los métodos
de seleccion establecido en
el manual de
procedimientos?

>

e A 2y c§o
\& wor Mg}v\.) C{

;Qué podria indicar usted
sobre el desempefio del
trabajador?

!

60%M¢wtdaa;wg

Bewestrales QLCL(( }

dascaupm o y eés

(El colaborador cumnple con
el perfil y practica en sus
capacidades de acuerdo al
cargo asignado?

€l per
Muﬁﬁ\ .rl:‘c:[ZA éﬁ! )ln

Drachta. admiis

¢El personal efectia con la
cantidad de tareas asignado
normalmente?

/ St 52 e&taé/ccc Qenr

Fo e

¢Los candidatos dispone del

f\lo g:@w(PrfL cleba’_

adecuado nivel de

5 | conocimiento Capact fetr 52- \/ y
;j:a}?zs ;gtwldades a e cbw n (JJ/ cerott
¢Dispone adecuada ()Vl ocp a,Jzouae[ 4

colaboracion y

condicidn ante la empresa,
el lider y sus

compaiieros?

A=J

cte, Md@ A
oy Jemrgery

;Qué ras de juicio tiene ante
el planteamiento de un
problema tiene capacidad
de solucidn ante situaciones
y de admitir nuevas tareas?

N
Ol e [MS@ G‘\
carco

Aéﬂ“’?”

¢{Cuenta con la creatividad,
de desempefio para crear
innovar en proyectos
nuevos?

P@'Nl}tf\\k’/

] Ifov\ereu fom

(Dispone con
Capacitaciones adecuadas
de la organizaci6n para el
cumplimiento de las
actividades/
cargos/funciones?

Conslan Femteute

il

1)4))‘:/

Pusmal debe ﬂ(a—!/

2o
Caf&"femﬁ;

10

(Desenvuelve con ligereza,
economiza tiempo al
realizar el trabajo, e Inicia
de inmediato su nueva tarea

Cow [M:uﬁz: S

-1L\¢u- o5

7 e,ben ser m;rlﬁ:ﬁ%zﬁ.)

Entrevistado:

Sello:




EVALUACION DEL DESEMPENO

DIRIGIDA A: EMPRESAS PUBLICAS DE LA PROVINCIA DE LOJA

Entidad: CGM\ 0 ay
Nombre del colaborador: “FooA Lol Fecha: 4 - 0% -23

Departamento/Seccién:

7

Puesto: DIRECTIVO IZi GERENCIAL [

Desempeiio en la funcion: Con

siderat exclusivamente e el desempeno actualdel trabajador en su funcion.

ESCALA: / 1. Deficiente / 2. Re

ular/ 3. Bueno/ 4. Muy bueno / 5. Excelente

Descripcion

Deficiente

Regular | Bueno | Muy Bueno | Excelente Descripcién criterio.

(Como apreciaria la
aplicacion de los métodos
de seleccidn establecido en
el manual de
procedimientos?

De, WUJP A
e

;Qué podria indicar usted
sobre el desempeiio del
trabajador?

¢(El colaborador cumple con
el perfil y practica en sus
capacidades de acuerdo al
cargo asignado?

\('waé mlemnal

(El personal efectia con la
cantidad de tareas asignado
normalmente?

¢;Los candidatos dispone del
adecuado nivel de
conocimiento

de las actividades a
realizar?

;Dispone adecuada
colaboracién y

condicién ante la empresa,
el lider y sus

compaiieros?

. e A | <

¢Qué ras de juicio tiene ante
el planteamiento de un
problema tiene capacidad
de solucidn ante situaciones
y de admitir nuevas tareas?

;Cuenta con la creatividad,
de desempefio para crear
innovar en proyectos
nuevos?

(Dispone con
Capacitaciones adecuadas
de la organizacién para el
cumplimiento de las
actividades/
cargos/funciones?

10

(Desenvuelve con ligereza,
economiza tiempo al
realizar el trabajo, e Inicia
de inmediato su nueva tarea

Sello:

Entrevistado: Ju.%l @m(& MW

Cevallos

soavn ¥I01
uqa&mulm'gfﬁ; ;@;qukwiﬁ ,ﬂo

PEIEMA LR
00t A%:. 00LY SR N

: VIV 0NN SDlHl :
e10] SOHEARD Aor

405HAB1INS
7 -buy



EVALUACION DEL DESEMPENO
DIRIGIDA A: EMPRESAS PUBLICAS DE LA PROVINCIA DE LOJA

Entidad: Monicipio de Loy a-

Nombre del colaborador: Talla Aavew) o Fechas ©Od-0&-2023

Departamento/Seccién: "Tale e Homan 9 Puesto: DIRECTIVO [ GERENCIAL [X9]

Desempeiio en la funcion: Considerar exclusivamente el desempenio actual del trabajador en su funcion.

ESCALA: / 1, Deficiente / 2. Regular/ 3. Buend/ 4. Muy bueno / 5. Excelente

No Descripcion Deficiente | Regular | Bueno | Muy Bueno Excelente Descripcion criterio.

;Como apreciaria la =[Segin lee HOTM tecnicq
aplicacion de los métodos estoblecida per el HinisTerijo

1 | de seleccion establecido en 0/ e Teali250, S0 aplicacr binles
el manual de el (0o To con sn Vesollaele
procedimientos? meciavio consiclaendo la Hh caufrehacl
£Qué podria indicar usted Ao Jonuonancs .

5 sobre el desempefio del / | Bsesdos en los tesaliad ps ..O&
trabajador? & cualvacibv, so desewylone ef

Sceptable -

¢El colaborador cumple con Frodos e Fowncionavies
el perfil y practica en sus 15 cowmatides & le

3 | capacidades de acuerdo al v califcacidn sagBn <A
cargo asignado? ) Sexf. | chel ?ue_s‘ha ,
¢El personal efectia con la - Begbn lac dowas = {3“&*‘95‘ g

4 | cantidad de tareas asignado e estes estin cautio Al eng o
normalmente? de carge byoi=l, (as cuafes se

complon ew los plascet offallcidos.

;Los candidatos dispone del - S, Y2 que asfin conat} dec
adecuado nivel de iR Pe"‘q‘ P‘_o'ﬁq; ioviall ofus

5 | conocimiento / B s a1
de las actividades a e o
realizar? '
¢Dispone adecuada ~[Sec o Lo vecotiectes ot la t
colaboracién y oot e b cle. desewt Ao

6 | condicién ante la empresa, '/ -(,t— ] N " : © T
el lider y sus 18 eron B ol CapPOeN o
compaiieros? v eslos wuwyadencies -
. Qué ras de juicio tiene ante | Commplain ©n O
el planteamiento de un ] =

7 | problema tiene capacidad wivel Ao
de solucién ante situaciones
y de admitir nuevas tareas?
¢{Cuenta con la creatividad, —| covplon com ann

8 de desempefio para crear / uel Ao,
innovar en proyectos
nuevos?
¢Dispone con - [las capecitaciove,
Capacitaciones adecuadas sowv cla 2ot ?Se'd 1Oy

9 de la organizacién para el / ¢ bo gue wo ed o
cumplimiento de las niuel S\P“ e ol
actmdades/_ Capseitaed Eloe s
cargos/funciones?
(Desenvuelve con ligereza, - | Ecle con \)tTeuL fom @A ol
economiza tiempo al / rroel meclio, ye Yost

10 | realizar el trabajo, e Inicia leeunde cle o cavge (2o ‘L/ "

de inmediato su nueva tarea

Entrevistado: A ek {QK ] Sello:




EVALUACION DEL DESEMPENQ

DIRIGIDA A:

- PRESAS PUBLICAS DE LA PROVINCIA DE LOJA
Entidad: T\OLUECY 2SS hmxm

Nombre del colaborador: \lé&ua;gg‘l\ﬁ?ﬂ- Fecha: 3. k}OSLD [23.
Departamento/Seccién: Blepestar e Puesto: DIRECTIVO [ GERENCIALI?:]\

Desempeito en la funcion: Considerar exclusivamente ¢l desempeiio actual Wl trabajador en su u funcién.

ESCALA: / 1, Deficiente / 2. Re ular/ 3. Bueno/ 4. Muy bueno / 5. Excelente

No Descripelén Deficiente | Regular | Bueno | Muy Bueno Excelente Desc 6n criterio.
iC6mo apreciaria la EX [(/
aplicacion de los métodos o

1 | de seleccién establecido en 1P P o OC(L! qub{'ocs 7’
¢! manual de
procedimientos? 7\0 rmwf—?wks
{Qué podria indicar usted

3 sohreetdmmpeﬁodel - Daasou (GES \06
trabajador? pe

D‘mcaﬂg@\-‘

{E! colaborador cumple con
el perfil y prictica en sus o
3 | capscidades de acuerdo al .

cargo asignado?

No a\ l@b/ kaIMé

aCL:'\C‘R

#E1 personal efectia con la
4 cantidad de tareas asignado e
normalmente?

Y)o_, atuerto ot

Srppes Thue 7#0&1/&/‘95

4Los candidatos dispone del
adecuado nivel de ; e
5 | conocimiento

de Ias actividadesa

Se/@dua aJ %A ’fﬁjra

(e ‘”Paﬁ’w AT

I,Dmpom adecuada
colaboracién y

6 | condicién ante la empresa, ~
el lider y sus

compaiicros?

d ym/éo?[fg

1 Qué ras de juicio tiene ante

7 | problema tiene capacidad
de solucién ante situaciones
y de admitir nuevas tareas?

el planteamiento de un / Zé,r &YX)\Q 2?0‘?

ya
f acls AaLai |

/lé/

Cuenta con la creatividad, :
8 de desempeiio para crear ! /
innovar en proyectos

nuevos?

%Jsca £Oa mecl)‘?g

e :
c;pacmciones adecuadas
9 de 13 organizacién para el
cumplimiento de las
actividades/
funciones?

T oé\d %KJ: rl(r c%r/edﬁé

(Desenvuelve con ligereza, :

economiza ticmpo al /
10 | reatizar ¢l trabsjo, ¢ Inicia

de inmedisto su nueva tarea

Entrevistado: \Jew\um(—%ﬂmw Sello:




EVALUACION DEL DESEMPENO

DIRIGIDA A: EMPRESAS PUBLICAS DE LA PROVINCIA DE LOJA

Enfidad:C_onsene S Lo JLNTatoTs 9o 10X

Nombre del colaborador: Codog  \otets Oiloans Fecha Qv-09-1D23

Departamento/SecCion: [ g \e RN o QO™ SO < TPuesto: DIRECTIVO [_| GERENCIAL@

Desempefio en la funcién: Considerar exclusivamente el desempeno actual del trabajador en su funcion.

ESCALA: / 1, Deficiente / 2. Regular/ 3. Bueno/ 4. Muy bueno / 5. Excelente

No Descripcion Deficiente | Regular | Bueno | Muy Bueno Excelente Descnpcmn cnterw
;Cémo apreciaria la Lo e-Ride tp toxX{NN»
aplicacién de los métodos 0\5\)“;«..: \.m Q,Q\‘s

Nt o
procedimientos? : vnﬂh

1Qué podria indicar usted T v dor co ‘“ N B sV

2 sobre el desempefio del \et\u\\t ex‘a\-ug\,o@ s
trabajador? X & q,&:\su »XV

¢El colaborador cumple con : \&“ Ul dov uw\nu\o)o VR
el perfil y préctica en sus NS\ Lo mq R com O

3 | capacidades de acuerdo al ‘{u\\.\ gt Yieqsds Qarlro
cargo asignado? Qprediay 30T \URENORR~,

Q,\SQ,V\I A to:x\OtNL. 0\33
\g,\ms e

3us Q‘W‘) QTW&

) o SQ‘U MPRUN T oradn

\a‘\‘\- -0 0 &R ur.
h\LQ ) N\)‘&\-\LOMQA

;E1 personal efectiia con la
cantidad de tareas asignado
normalmente?

:Los candidatos dispone del
adecuado nivel de
5 | conocimiento

de las actividades a \\ G K \ﬁ"m\“ﬂﬁ-‘ 3us ”

realizar?

;Dispone adecuada \ SRR oV s\wtq_ Y

colaboracidn y &\m wgc o a\ﬂm&u\
6 c;);li:iiiciénsante la empresa, \Q gésg\oom Om ComN 0§ W,

el lider y sus SN Y Cono .

compaifieros? 9,52‘3\ q‘\ 7

¢Qué ras de juicio tiene ante A ko \‘N.ISQ&\)Q A\N

el planteamiento de un \ &s&.\ ® 0
7 problema tiene capacidad m b \,Sv Nk

de solucidn ante situaciones > N T30 UVe 9

S \)

de admitir nuevas tareas?
? ksw.. AREQ

Cox\m
S

;Cuenta con la creatividad,
8 de desempefio para crear

UY< | RS [N K

innovar en proyectos
nuevos? V‘ Doo
¢Dispone con L\Q‘%‘i\m\ XY R\a -
e s | SRRy
e Q

9 cumplimiento de las >< Q\»bm > QOX \3‘1\\&" w:r.:
actividades/ * \ N Y Q\\»sm\y\ it
cargos/funciones? e SRRt

; Desenvuelve con ligereza,
gconomiza tiempo al Q‘\‘“\’X\' &‘ SQ"YQE\\J‘) S
10 | reatizar el trabajo, e Inicia X \%\qw\w) QoA\ \\&

de inmediato su nueva tarea \m Q" @\

sl o ) SuQ g
. Vo>
EntrevistadQ: SN \ St -
1l \J
N\ /

\\ UNIDAD PROVE: 23 & ‘)
\ TALENTO H” \uU ;{,

1 | de seleccion establecido en Ntk Q
el manual de X \Qw Q“ § : eo B




EVALUACION DEL DESEMPENO
DIRIGIDA A: EMPRESAS PRIVADAS DE LA PROVINCIA DE LOJA
Entidad: ‘Eov 003 . CEONACH
Nombre del colaborador: (5E€¥H A RuiZ. Fecha: OQ -08-2023 }
Departamento/Seccion? Puesto: DIRECTIVO [# ] GERENCIAL[ ]
Desempeiio en la funcién: Considerar exclusivamente el desempefio actual del trabajador en su funcion.
ESCALA: / 1. Deficiente / 2. Regular/ 3. Bueno/ 4. Muy bueno /5. Excelente
No Descripcién Deficiente | Regular | Bueno | Muy Bueno Excelente Descripcion criterio
Como apreciaria la =
aplicacién de los métodos de se b}?b >
1 | seleccién establecido en el Fortieas
manual de procedimientos? * Gensjaauh
+Qué podria indicar usted
5 | sobre ¢l desempefio del B 6_“'\0’9;-
trabajador? X A P_;zti*du
¢El colaborador cumple con el
perfil y practica en sus cﬂég-aﬁ;
3 | capacidades de acuerdo al l"
cargo asignado? K CotTieTS
¢El personal efectia con la
4 cantidad de tareas asignado go@’sm“ A
normalmente? x b_.\b’ ;Ag" V4
11 €
(Los candidatos dispone del <
5 adecuado nivel de ?/C) e CAP
conocimiento % . Y JEBUIHITN
de las actividades a realizar? 26 ComMpfLuNRIENTC
(Dispone adecuada
colaboraci6n y gb\(;AS'A COMUNIA
6 | condicién ante la empresa, . Cony f LCC&O
el lider y ] X M Dra=TrveS
compafieros?
¢Qué ras de juicio tiene ante
el planteamiento de un P
7 | problema tiene capacidad de Leos P ETh oS
solucién ante situaciones y de
admitir nuevas tareas? 7\
(Cuenta con la creatividad, de
8 desempeiio para crear innovar L]. ) TAD2
en proyectos nuevos? %
et et i No Sy FrAs
9 para el cumplimiento de las 7(, ?2_" =8 " A b/
actividades/ cargos/funciones? 0::“" 5¢ N2 1
¢ Desenvuelve con ligereza, ;
economiza tiempo al realizar CAPACLTADS RES
10 | 1 trabajo, e Inicia de 7(
inmediato su nueva tarea i w ECEMTA
Suf S s

Entrevistado:

'y :
DY




EVALUACION DEL DESEMPENO

DIRIGIDA A: EMPRESAS PRIVADA

S DE LA PROVINCIA DE LOJA

Entidad: JAS\C btdold

TAM5a), (18 LIOR™

Nombre del colaborador: au2

bhalan

i

Fecha: (M. R - J0)3

Departamento/Seccion:

Puesto: DIRECTIVO [Z] GERENCIAL

Desempeiio en la funcion:

Considerar exclusivamente el

desempeiio actual del trabajador en su funcion.

ESCALA: / 1. Deficiente / 2. Regular/3. B

ueno/ 4. Muy bueno / 5. Excelente

No Descripcion

Deficiente | Regular

Bueno

Muy Bueno

Excelente

Descripcion eriterio

¢ Como apreciaria la
aplicacion de los métodos de
1 | seleccion establecido en el
manual de procedimientos?

X

oque o), fusdnel
no Wrple Wa 0
tﬁwtc\' ’

;Qué podria indicar usted
2 sobre el desempeiio del
trabajador?

Qavawe .
i\ T‘:\'\m \0\3 \o

}\:3*3 L .
G |

¢El colaborador cumple con el
perfil y prictica en sus

3 | capacidades de acuerdo al
cargo asignado?

Py en Q)

mayas. L
oi@@f\ 1&:\}4 Qj @{\NN\

QLo s¢  Nnale,

¢ El personal efectiia con la

Qo eA\Q iede_

cantidad de tareas asignado
4 normalmente? 7& WO \\ S efed
Ny wlaelig.
;Los candidatos dispone del J\edfm\e [ dies 0t
adecuado nivel de ¢ i ) A
5 conocimiento 7\ in e({ta((f'\gh (&J, \(1 an ]"é
de las actividades a realizar? LALem\eS ,

¢(Dispone adecuada
colaboracion y

6 | condicién ante la emptesa,
¢l lider y sus

compaiieros?

G piempre @\5
a M A\SQOS?CTOn.

¢ Qué ras de juicio tiene ante
el planteamiento de un

2 problema tiene capacidad de
solucién ante situaciones y de
admitir nuevas tareas?

%-Qm\“& $# da
MJ\C\\% an\e Q\ob\em

an gl liente.

¢Cuenta con la creatividad, de
3 desempeifio para crear innovar
en proyectos nuevos?

Golk & rueses

?hn\]\m;\o&@b

¢Dispone con Capacitaciones
9 adecuadas de la organizacién
para el cumplimiento de las
actividades/ cargos/funciones?

(Desenvuelve con ligereza,
economiza tiempo al realizar
el trabajo, e Inicia de
inmediato su nueva tarea

10

Tampe b hoc
Qulmital [N @
00 *f

i@g‘o\\t a
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EVALUACION DEL DESEMPENO

DIRIGIDA A: EMPRESAS

PRIVADAS DE LA PROVINCIA DE LOJA

Entidad: Oy Ol iy

o) o

5e )

50~ 0%

sFecha:

~20 LN

Nombre del colaborador: Yig GLONG TR

Q
Departamento/Seccion: A AsAUALS e

Puesto: DIRECTIVO [£°] GERENCIAL[ ]

3

Desempefio en la funcion

- Considerar exclusivamente el

“desempeiio actual del trabajador en su funcion.

ESCALA: / 1. Deficiente / 2. Regular/ 3. Bueno/ 4. Muy bueno / 5. Excelente
No Descripcion Deficiente | Regular | Bueno | Muy Bueno Excelente Descripcion criterio
(Como apreciaria la ? / P |
aplicacion de Jos métodos de ouTCAS tROPURSTAD
1 | seleccion establecido en el R v APncapAs A
manual de procedimientos? D= AMQLLO
(Qué podria indicar usted = w HA COPARTE
9 sobre el desempefio del oY% T ew g = Stil
tabaindict 0% Q2. M ScES0AD Dole b ©
4EI colaborador cumple con el
perfil y practica en sus (Df/%— SER- AcoLDT
3 | capacidades de acuerdo al X A LA M tDAD
cargo asignado? {NAT(TUCRORA L
¢El personal efectia con la
4 cantidad de tareas asignado D‘{ EDIANAMEMNTE ‘
normalmente? X ,
;Los candidatos dispone del |
5 adecuado nivel de ?ooog Phote> rOMALfé
conocimiento ! e BPEUALZA ClOM
de las actividades a realizar? i
(Dispone adecuada
colaboracién y Se yLuee A THT e CJ‘JO
6 | condicién ante la empresa, % C))H PUHIEMATO ‘,
el lider y sus \
compaiieros? ,
¢ Qué ras de juicio tiene ante |
el planteamiento de un D@P@ s D ‘,
problema tiene capacidad de cca |
b solucién ante situaciones y de e :b LR A‘w
admitir nuevas tareas?
- Cuenta con la creatividad, de f
A
8 desempefio para crear innovar /KAQ"C—‘ QGPA T
en proyectos nuevos? A CortLM e/ |
l
|
¢ Dispone con Capacitaciones % f
g | adecuadas de la organizacién % Forts ANEH 774}’ g
para el cumplimiento de las AU" < ‘:
actividades/ cargos/funciones? 70 PeEPALL A i
Desenvuelve con ligereza, ( |
econormiza tiempo al realizar :I)LA 205 G_STABQ‘CADSJ
10 | ¢l trabajo, e Inicia de X 1—‘—"“ ‘l ‘[
inmediato su nueva tarea A= /F‘\) |
K. \ i
. 4 g /____-——_'_—_"— « |
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EVALUACION DEL DESEMPENO

DIRIGIDA A: EMPRESAS PRIVADAS DE LA PROVINCIA DE LOJA

Entidad: HOTEL LBERTADOR.

Nombre del colaborador: Mg. Belén Suez dawomillo

Fecha: 03

Departamento/Seccién: Administratva.

Puesto: DIRECTIVO

gho ] 2023
T_T GERENCIALLZ]

Desempeiio en la funcion: Considerar exclusivamente el

desempeiio actual del trabajador en su funcion.

ESCALA: / 1. Deficiente / 2. Regular/ 3. Bueno/ 4. Muy bueno /5. Excelente

No

Descripcion

Regular

Bueno

Muy Bueno

Excelente

Descripcion criterio

;Cémo apreciaria la
aplicacién de los métodos de
seleccién establecido en el
manual de procedimientos?

K

=~ Qo exkan \xu‘oo.jmdg en
le acyatizadda de

\r;{d;x; cptitudio con <l

(Qué podria indicar usted
sobre ¢l desempefio del
trabajador?

- &Q(pmﬁ a \O’J 2ol -
Aedrr I L ennpEna

¢El colaborador cumple con el
perfil y préctica en sus
capacidades de acuerdo al
cargo asignado?

> W\cd&a&“} W pretia
chu.‘(\a.c.oﬂ Vol le
Voo |

¢El personal efectiia con la
cantidad de tareas asignado
normalmente?

— ki nor fudta haba
)or VY\Ct\) e MI\OW\(“

Ay sl SAd e

¢Los candidatos dispone del
adecuado nivel de
conocimiento

de las actividades a realizar?

- 9, Swwre Y wando
e ntablizgem &

oo r‘Oﬁ\’f‘de\F\ .

M nuceo Matoa] G4 donde

¢Dispone adecuada
colaboracién y

condicion ante la empresa,
el lider y sus

compaiieros?

| |

— “{rahokne: conhi-
nuawu—zdzv e mfo—

duram e e,i.«.iuh‘d'taJ
m\n—(oali‘o’l.

;Qué ras de juicio tiene ante
el planteamiento de un
problema tiene capacidad de
solucion ante situaciones y de
admitir nuevas tareas?

- 3, o Mo comban
o (ocaw * consolided

MSlcone, 2r 3ihoacs

;Cuenta con la creatividad, de
desempeifio para crear innovar
en proyectos nuevos?

P

—» Pes sex potibmecnh
sf

¢Dispone con Capacitaciones
adecuadas de la organizacion
para el cumplimiento de las
actividades/ cargos/funciones?

— Tfobojcu"“” A flﬂ""\
oM ca.fad&och
camshnke .

10

(Desenvuelve con ligereza,
economiza tiempo al realizar
¢l trabajo, e Inicia de
inmediato su nueva tarea

+
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EVALUACION DEL DESEMPENO

Q%IQIDA A: EMPRESAS PRIVADAS DE LA PROVINCIA DE LOJA

J

)

e

Entidad: dulben co +
Nombre del colaborador: /jzzm_m_ Fecha: 03-02-2w23
Departamento/Seccién: Gerentie Sqwmi Puesto: DIRECTIVO [_] GERENCIAL
Desempeiio en la funcién: Considerar exclusivamente el desempefio actual el trabajador en su funcién.
ESCALA: / 1. Deficiente / 2. Regular/ 3. Bueno/ 4. Muy bueno / 5. Excelente
No Descripcién Deficiente | Regular | Bueno | Muy Bueno | Excelente Descripcién criterio
; Como apreciaria la ;
G 3 > o
aplicacion de los métodos de e ticme Lo oS
1| seleccién establecido en el X Claco Bfen CTshble
manual de procedimientos? ’ 3 AN 7]
¢Qué podria indicar usted P ey I
5 | sobre el desempefio del (Debido @ One consleate
trabajador? x "ff’,(ki(aw.ﬂ G5
TRudra
(El colaborador cumple con el l’b‘
perfil y practica en sus cg Pn Proceis
3 | capacidades de acuerdo al X de Selecc:on Muy
cargo asignado? - b el
(N LA (o B 3
¢El personal efectiia con la
4 cantidad de tareas asignado Genml wole S
normalmente? > e f’\" con ob etuar y
reies .
¢Los candidatos dispone del
5 adecuado nivel de A menude e tadas
conocimiento X lo> cend 0AOs Comple
de las actividades a realizar? Can o\ "Pe |
(Dispone adecuada
edlpboresin y Excelonte owbertel
6 | condicion ante la empresa, X L\_
el lider y sus ldborz,\ ) 0" Sdn’\' 20 x
compaiieros?
¢ Qué ras de juicio tiene ante
el planteamiento de un Ve a Enw et
7 | problema tiene capacidad de x i
solucién ante situaciones y de |@ sslogen Mo died
admitir nuevas tareas?
(Cuenta con la creatividad, de & >
3 desempefio para crear innovar 3 3 EAlste v
en proyectos nuevos? X butwa Crea‘“u Xd e
é O.J‘ /) =2
;Dispone con Capacitaciones
adecuadas de la organizaci6n C:M ah-f"'*'e”""""-*e’
? para el cumplimiento de las A L.
actividades/ cargos/funciones? nay Cd\aéo i
¢;Desenvuelve con ligereza, :P (d
economiza tiempo ai realizar C‘O'W\DJW/;)
10 | el trabajo, e Inicia de
inmediato su nueva tarea / /\ x )lg % Jc'r) - e o
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EVALUACION DEL DESEMPENO

DIRIGIDA A: EMPRESAS PRIVADAS DE LA PROVINCIA DE LOJA

Entidad: Raneo

1Bolvart ato

Nombre del colaborador: ;2

JOTanSIlo [Fecha: 2023 -08-0 5

Departamento/Seccién: HWO&‘DS,S/' Covd er

icd| Puesto: DIRECTIVO [ 1 GERENCIAL[;

Desempeiio en la funcién: Considerar exclusivamente e

| desempenio actudl del trabajador én su funcion.

ESCALA: / 1. Deficiente / 2. Regular/ 3. Bueno/ 4. Muy bueno /5. Excelente

No Descripcion Deficiente | Regular | Bueno | Muy Bueno | Excelente Descripcién criterio
;Como apreciaria la
A p!
aplicacién de los métodos de ,DC oeu @rrdD a -
1 | seleccion establecido en el X 0&"-’1‘ cad e g
manual de procedimientos? ) fg} VLS#?‘U cdu -
(,Q;le p;):ilna mduiar usied com . ’buo ¢ i/t/ o
2 sobre el desempefio de )( _/ R
trabajador? ole ad a p?,m s -
¢E1 colaborador cumple con el
3 perfil 3:1 p;éct‘iica en su; 1 Y conplisnu e Lt‘/O dé b
capacidades de acuerdo a = , o 1
cargwasipnada] presopu edlo asignad
,El personal efectia con la
b -~ - 4
4 cantidad de tareas asignado ; om /Del. A l/l‘(D A
normalmente? A - d ald-
' did i d - i oM
b Se seakizn Tudlecip
5 1
conocimiento s solo € el Q l’f o
de las actividades a realizar?
(Dispone adecuada = = | .
colaboracion y N, jotal colis ?Ol,u b ci@d
6 | condicién ante la empresa, " ~! ‘atia
el lider y sus Qw mwoan O_(",, ¥ l/
compaiieros? méen suakl -
Qué ras de juicio tiene ante 3 -
el planteamiento de un Scem rc, busaaf _7‘ e e
7 | problema tiene capacidad de SobJcrouv af cAipnte
solucién ante situaciones y de )( " sSobie S0 rololt’ huua -
admitir nuevas tareas?
;Cuenta con la creatividad, de > g nas ala
8 desempefio para crear innovar Y va e I’l ’1 d@de 7
en proyectos nuevos? ¥ a Opovivwns dag g
2} nal spb¥e nuevo
¢Dispone con Capacitaciones X 2417 ‘/ cetTo->
adecuadas de la organizacién = s _all. st é )
2 para el cumplimiento de las Couns ‘Ja nite ca /bﬂ- Uo}u e
actividades/ cargos/funciones?
Desenvuelve con ligereza, Se lle va owv cont ol
economiza tiempo al realizar
10 | l trabajo, e Inicia de Y ple. Lo v T?é ufe |2
inmediato su nueva tarea ngal[ 2wt
. ) "
Entrevistado: &/ /Aue Sello:
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