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Resumen

El presente informe de investigacion tiene por finalidad elaborar una propuesta
de disefio de evaluacién de desempefio laboral para una constructora de la
provincia de Pastaza, 2020 del cual se desprende los siguientes objetivos
especificos el primero; Identificar los conocimientos y habilidades que
necesitan ser evaluado, Segundo; Determinar el nivel de desempefio laboral de
los colaboradores y Tercer; Disefiar un sistema de evaluacién de desempefio
laboral. La metodologia utilizada se caracterizar por ser de tipo aplicada con su
disefio no experimental descriptivo contando con una poblacién finita
conformada por veinte y uno colaboradores de la empresa constructora dividida
en seis departamentos lo cuales seran objeto de la investigacion. Segun los
resultados obtenidos en la aplicacién de la evaluacion compuesta por un test
de evaluacion segmentado en cinco apartados donde cada uno de ellos
corresponden a una dimensién direccionada a valorar cada aspecto de los
trabajadores que nos permitan obtener resultados confiables, con dichos
resultados se pudo evidenciar que dentro de la empresa se maneja un nivel
medio de desempefio laboral en su mayor parte y a su vez cuenta con un
porcentaje importante con un nivel de desempefio alto lo cual permite trabajar

de manera activa en las debilidades encontradas.

Palabras claves: Evaluacion, Desempefio Laboral, Talento Humano,

Capacidades, Liderazgo.
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Abstract

The purpose of this research report is to prepare a proposal for the design of
work performance evaluation for a construction company in the province of
Pastaza, 2020 from which the following specific objectives are derived, the first
one; Identify the knowledge and skills that need to be evaluated, second,;
Determine the level of work performance of the collaborators and Third; Design
a job performance evaluation system. The methodology used is characterized
by being of an applied type with its descriptive non-experimental design,
counting on a finite population made up of twenty-one collaborators of the
construction company divided into six departments, which will be the object of
the investigation. According to the results obtained in the application of the
evaluation composed of an evaluation test divided into five sections where each
of them correspond to a dimension aimed at assessing each aspect of the
workers that allow us to obtain reliable results, with these results it could be
evidenced that within the company a medium level of job performance is
handled for the most part and in turn has a significant percentage with a high

level of performance which allows working actively on the weaknesses found.

Keywords: Evaluation, Job Performance, Human Talent, Capabilities,
Leadership.
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|.  INTRODUCCION

Dentro del mundo empresarial actual tanto de bienes como servicios las
empresas buscan personas que puedan alcanzar el nivel maximo de
desempefio laboral en cada una de las actividades que desarrollen, siendo aqui
donde surge la necesidad de evaluar dicho desempefio dentro de la empresa
en donde se pueda evidenciar fortalezas y debilidad en las que se pueda

trabajar para favorecer la situacion actual empresarial.

Al momento de disefiar un modelo para la realizacién de una evaluacién
de desempefio laboral es totalmente necesario realizar un estudio bibliogréfico
en donde se pueda identificar la perspectiva conceptual de varios autores que

sustenten el objeto de esta investigacion.

Dentro del mundo comercial y su economia actual el constante cambio
en su estructura, funciones, actividades e implementaciéon de nuevos giros
empresariales, entorno a esta es donde nace la importancia de contar con un
talento humano que cuente con las cualidades, actitudes y aptitudes
personales y profesionales que se complementen con los objetivos corporativos

garantizando un continuo mejoramiento y crecimiento exitoso.

A nivel internacional, la evaluacion de desempefio, se establece como la
principal herramienta organizacional para establecer el nivel de cumplimento de
sus colaboradores y su aporte a los objetivos y metas. El fruto de dichas
evaluaciones, contribuyen con las empresas evidenciando cuales son las areas
gue necesitan atencion para mejorar el desempefio laboral de sus

colaboradores.

A nivel nacional, podemos hacer referencia al sector empresarial publico
ya que dentro de su constitucion cuenta con un sistema de evaluacion regido
por la Secretaria Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y
Remuneraciones del Sector Publico (SENRES), la cual brinda formatos y
especificaciones a través de su Norma Técnica de Calificacion de Servicios y
evaluacion de Desempefio donde especificamente expresa que todos los
colaboradores del sector publico deberdn ser evaluados en cuanto a su

desemperio por los jefes inmediatos sin excepcién alguna.



Dentro de este contexto la empresa constructora ubicada en la provincia
de Pastaza, siendo la empresa a estudiar en esta investigacion al ser una
empresa relativamente nueva en cuanto a su funcionamiento, no posee un
método para evaluar el desempefio de sus colaboradores que permitiendo una
eficiente retroalimentacion cuyos resultados permitiran potencializar las

fortalezas y trabajar sobre las debilidades de cada uno de los colaboradores.

A nivel empresarial la capacitacidén continua de sus colaboradores es un
factor muy importante a tener en cuenta, ya que con un adecuado tratamiento
proporcionara en sus resultados las habilidades y debilidades del personal que

labora en la empresa.

Independientemente de la empresa y su giro del negocio es inevitable
conocer de fuentes directas y confiables sobre cuél es el desempefio constante
de los colaboradores de una empresa siendo asi que para obtener estos
resultado es necesario que dichos colaboradores sean evaluados e identificar
sus fortalezas y debilidades con la finalidad de mejorar de una forma continua
sus debilidades e irla disminuyendo hasta poder eliminarlas por completo, en
tanto a las fortalezas se les debe dar un seguimiento correspondiente que
permita que los colaboradores se sienta incentivados a realizar su funciones y
actividades correctamente agregandole un plus a cada uno de sus puestos de

trabajo.

Enfocandonos tedricamente justificando la investigacién ya que evaluar
el desempefio laboral de los colaboradores debe basarse en parametros tanto
técnicos como teodricos y principios que los abalicen bajo el criterio de varios
autores que puedan enriguecer la investigacion que impulsara principalmente el
mejoramiento continuo del desempefio laboral de los colaboradores de la

constructora de Pastaza.

Desde el punto de vista metodoldgico los datos seran recolectados
mediante instrumentos elaborados de manera técnica para que puedan servir
de base en futuras investigaciones que se realicen con caracteristicas similares

a la de esta investigacion en desarrollo.



Por otra parte, la justificacion practica brindara una herramienta
elaborada con los direccionamientos necesarios y especificos para realizar una
evaluacion de desempefio laboral eficaz ademéas el presente estudio podra
aportar con el disefio de futuras estrategias que conlleven el progreso paso a
paso de las funciones y cada una de las actividades que estan tengan dando

como resultado un puesto de trabajo desarrollado a su maximo potencial.

La importancia de la investigacion radica en la necesidad de satisfacer la
falta de una herramienta, procedimiento o sistema para realizar una evaluacion
de desempefio laboral que permita evidencias los factores que puedan estar
afectando el rendimiento del desempefio laboral de los colaboradores y la
productividad méaxima de la constructora, cabe indicar que en la actualidad la
constructora no cuenta con un estudio que mida el nivel de desempefio de sus
colaboradores al ser un empresa relativamente nueva que tiene poco tiempo de

constitucion.

Contando con la disponibilidad total de la constructora la cual auspicia
todo lo referente al trabajo de campo para poder obtener resultados que
permitan desarrollar una labor investigativa pertinente y veraz, dichos
resultados originaran pautas de retroalimentacion dando paso a la elaboracion
de una nueva evaluacion con historial obteniendo beneficios a mas que para la
empresa constructora en si; para sus colaboradores y quienes consumen los

servicios que se brindan.

Tomando en cuenta la problemética antes citada se realiza la
formulacién del problema de la siguiente manera: ¢(Coémo disefiar una
evaluacion de desempefio laboral para los colaboradores de una empresa
constructora de la provincia de Pastaza, 20207

El objetivo general de dicha problematica es disefiar un sistema de
evaluacion del desemperio laboral en una empresa constructora de la Provincia
de Pastaza, 2020.

Una vez definido el objetivo general del problema antes formulado se
derivan los siguientes objetivos especificos: Primero; Identificar los

conocimientos y habilidades que necesitan ser evaluado en una empresa



constructora de la Provincia de Pastaza, 2020. Segundo; Determinar el nivel de
desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa constructora de la
Provincia de Pastaza, 2020. Tercer; Diseflar un sistema de evaluacion de

desempefo para una empresa constructora de la Provincia de Pastaza, 2020.



ll. MARCO TEORICO

Dentro de la evolucion empresarial a través de los afios cada vez el papel
gue cumple el recurso humano dentro de una empresa orientado a la obtencién
del éxito se puedes encontrar varias investigaciones relacionadas a los
Recursos Humanos enfocados en la Evaluacién de Desempefio Laboral de las

cuales hare referencia de algunas de ellas.

La tesis realizada por (Iturralde Torres, 2010) de la Universidad Técnica de
Ambato con el tema “La Evaluacion del Desempeio Laboral y su incidencia en
los resultados del rendimiento de los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro
y Crédito Oscus Ltda” dentro de la cual concluye en su propuesta determinando
gue en la creacién de Planes Individuales de desarrollo necesariamente se
involucra el disefio de una evaluacion que para efectos de dicha investigacion
fue una evaluacion de 360° y culminando con una re-evaluacion para afirmar el

avance obtenido en quienes fueron evaluados y retroalimentados para mejorar.

El proyecto de investigacion de (Guambo Novillo & Rivera Freire, 2017) de
la Escuela Superior Politécnica de Chimborazo bajo el tema de Evaluacion del
Desempefio al Talento Humano de la Direccion Provincial del Ambiente de
Pastaza teniendo como conclusion principal que sustentados en una base
tedrica solida la evaluacién de desempefio puede ser guia de una mecanismo
de rendimiento de cuantas en relaciona a resultados obtenido y resultados
esperados ademas se debe contar con una comision responsable que realicen

dicha evaluacion sin sesgo alguno.

Segun (Pérez Montejo, 2009) en su tesis del Instituto Politécnico Nacional
con la tematica “Propuesta de un sistema para la evaluacién del desempefio
laboral en una empresa Manufacturera” en donde se puede encontrar como
resultado principal luego de la aplicacion de desempefio que la empresa debe
contar con ambiente motivador, participativo y un recurso humano totalmente
comprometido con la empresa y sus objetivos para lo cual quienes se
encuentren en los niveles jerarquicos mas altos deben ver al recurso humano
como uno de sus recursos mas valioso teniendo en cuenta la complejidad

humana al momento de motivarlos para obtener su mayor productividad.



Como (Bor Jordan, Sistema de evaluacion del desempefio para el personal
de una empresa distribuidora e importadora de repuestos automotrices,
2013)menciona en su tesis registrada en la Universidad de San Carlos de
Guatemala con el tema “Sistema de evaluacién del Desempefio para el
personal de una Empresa Distribuidora e Importadora de repuestos
automotrices en la que se concluye recomendando integrar de un sistema de
evaluacion del desempefio con la finalidad implementar las fases necesarias
para ejecutar las actividades acorde a sus puestos para valorarlos y con sus

resultados mejorar todas las falencias encontradas.

En cambio (Rodriguez Castro, 2018) en su tesis registrada en la
Universidad Cesar vallejo con el tema Disefio del sistema de evaluacion de
desemperfio del Departamento de Talento Humano de la Corporacién Dole en
donde se ha podido concluir con el establecimiento correlacional de la
evaluacion del desempefio con el rendimiento laboral de los trabajadores que
validan la hipétesis de la investigacion desarrollada.

Conciliando las deducciones de las diferentes investigaciones se puede
evidenciar la gran importancia que conlleva el desarrollo de una evaluacion del
desempefio laboral para lo cual es necesario estudiar varias teorias

relacionadas

Entre las primordiales teorias relacionadas esta la Evaluacion de
Desempefio que segun ( Gan Bustos & Triginé , 2012) la evaluacion del
desempefo se constituye como un procedimiento que analiza y cuantifica el
valor de un individuo especificamente en el desarrollo de las actividades de su
puesto de trabajo dentro de una organizacion relacionado con el periodo

evaluado.

Por otra parte, para (Martinez Guillén, 2012) la evaluacion del desempefio
es un proceso continuo y sistematico de analisis con la finalidad de poder dar
un juicio de valor a los trabajadores en relacion con su trabajo en un periodo de
tiempo determinado con el fin de complementar tanto los objetivos

empresariales e individuales.



Sin embargo (Alles, 2017) determina la evaluacion del desempefio como un
proceso estructurado para medir el desempeiio de los colaboradores ademas
de ser un subsistema de Recursos Humanos en donde se diseilan e

implementan las diferentes mediciones.

Analizando los diferentes conceptos citados se puede consolidar dichos
enunciados para definir la Evaluacion de Desempefio Laboral como el proceso
mediante el cual se puede medir el grado de cumplimiento de los objetivos
tanto individuales con relacion a un puesto especifico de trabajo, asi como, los
objetivos organizaciones de cada uno de los colaboradores con el fin de

cuantificar su desarrollo en un periodo de tiempo determinado.

Dentro de este contexto es necesario precisar la Importancia de la
evaluacion, si bien el evaluar tiene una gran relevancia dentro de la Gestion del
talento humano existen varios autores que pueden justificar dicha importancia
siendo asi que de acuerdo a (Tejedor & Garcia Varcarcel, 2010) la evaluacién
gue se realiza al trabajo estd basada en situaciones cotidianas y no en
opiniones subjetivas por lo que las empresas debe un instrumento evaluativo
gue permita conocer el verdaderos procesos evidenciando pautas especificas
para la planificacion de un futuro progreso con el fin de tener un comparativo

del actual con lo planeado.

Por otra parte (Chiavenato I. , 2007) expresa que la importancia de la
evaluacion radica en que los resultados obtenidos permiten identificar las
falencias que pudieran existir en las funciones que se desarrollan en puesto de

trabajo especifico para poder realizar la debida retroalimentacion.

En cambio (Villa Bruzon, 2010) indica que la evaluacién es un paso
clave dentro de un sistema que pretende valorar de forma eficiente el posible

rendimiento de los trabajadores de una empresa.

En este marco, Chiavenato (2009) expone que la evaluacion de
desempefio dentro de las empresas puede establecerse bajo los siguiente
lineamientos: Objetivos y fines que gira en torno al cumplimento de sus
objetivos de trabajo, el Comportamiento que expresa su manifestacion,

comunicacién y como es manifestada en sus operaciones de responsabilidad



personal y en conjunto, y la auto revision que se enfoca en la conduccién de la
investigacion, unificacion de toda la informacion entre los empleados de la
empresa y redefiniendo temas de circunstancia de perfeccionamiento que

conlleven a la prosperidad individual y del grupo.

Evidentemente al ir desarrollado la investigacion segun (Min-peng, Xiao-
hu, & Xin, 2012) podemos identificar que el talento humano de la empresa
constituye el principal objeto de estudio de este proceso ya que esta
compuesto por destrezas, acciones y caracteristicas que pueden ser medidas
de forma cuantitativa o cualitativa, entre tanto, la valoracion constituye una
meta para definir el desenvolvimiento de los trabajadores en el lugar de sus
actividades y la forma en que contribuyen a la empresa, cuyos resultados si se
aplica esta herramienta en la empresa seria tomas decisiones correctivas o de

mejoramiento segun a las conclusiones que se llegue.

Para (lturralde Torres, 2010) dentro de las formas mas usadas para
determinar el desenvolvimiento de un trabajador dentro de su puesto de trabajo
y cual es su potencial al realizar cada una de sus actividades es la Evaluacion

de Desempeiio Laboral que se divide en cuatro tipos diferentes que son:

Evaluacion de 90°: Esta evaluacion se realiza mediante la combinacién
tanto de objetivos como de competencias siendo asi que los objetivos se

relacionan con los aspectos econdmicos y las competencias con su desarrollo.

Evaluacion 180°: Por otra parte, esta evaluacién combina valoracion que
ejecuta el jefe inmediato o su supervisor directo y una autoevaluacion por parte
del trabajador en donde se evidenciara el cumplimiento de los objetivos y

competencias afines al puesto de trabajo.

Evaluacion 270°: Dicha evaluacion se realiza con el objetivo de descartar
la subjetividad que se pueda presentar en los resultados de evaluaciones como
la 90° o0 180°, en donde existe una nueva variante donde evalla subordinados,

del mismo nivel y una autoevaluacion.

Evaluacion 360°: También llamada como evaluacién integral por ser una
de las herramientas mas utilizadas por las empresas ya que brinda a los

empleados un panorama mucho mas avanzado desde diferentes angulos, asi

8



como supervisores, subordinados, compafieros y clientes. Ademés, la
evaluacion es realizada en las diferentes dimensiones: Gestion, Comunicacion,
Conocimiento, Capacidades personales, Liderazgo y Trabajo en Equipo, que

nos brindaran resultados mas especificos.

La gestion del puesto de trabajo segun (Rodriguez Serrano, 2011)
recoge todas las caracteristicas referentes a un puesto de trabajo agrupando
las funciones y tareas desarrolladas que bien pueden ser genéricas o
especificas segun lo amerite el estudio pudiéndose complementar con las

competencias necesarias para la su ejecucion.

(Viladot Presas, 2010) Define a la comunicacién como la actividad de
realizar un intercambio de informacion con su entorno de forma clara de modo
gue los receptores comprendan facilmente la informacion que se desea

expresar.

El conocimiento para ( Tomasini Bassols, 2001) es la adquisicion de
contenido intelectual ya sea de una forma practica o experimental segun la
experiencia adquirida por un individuo llevandolo a la experticia sobre un tema

especifico.

El trabajo en equipo segun (Torrelles, Coiduras, Isus, Carrera, Paris, &
Cela , 2011) es una organizacién que trabaja conjuntamente por un mismo fin
gue para la empresa representan la disposicion de recursos humanos con
conocimiento habilidades y aptitudes necesarias para obtener resultados

optimos.

Segun (Lusthaus, 2002) el liderazgo es un conjunto de capacidades
gerenciales que un recurso humano posee para influir sobre quienes lo rodean
en un determinado grupo de trabajo haciendo que sus integrantes se sientan

motivados a cumplir metas y objetivos de una empresa.



lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Dentro del alcance de la investigacion es de tipo aplicada como (Baena
Paz, 2014) determina que dicha investigacion genera una aplicacion directa al
problema identificado dentro de la poblacion objeto de estudio concatenando la

teoria con el producto final.

Su disefio corresponde al tipo no experimental transversal descriptivo
segun las definiciones de (Hernandez Sampieri , Fernandez Collado, & Baptista
Lucio, 2014) ya que al hablar de una investigacién no experimental dentro de la
investigacién se refiere a que se tendra el control deliberado sobre la Unica
variable de estudio la evaluacibn de desempefio recolectando datos sin
cambiar su entorno, transversal debido a que la recoleccion de datos se
realizara en un tiempo determinado con el fin de describir una variable
especifica razon por la cual es descriptiva que permite presentar un panorama

claro de la situacion de la variable de estudio.

3.2. Variables y operacionalizacion

Las variables segun el punto de vista de (Arias F. , 2012, pag. 57) son
cualidades o caracteristicas propias que se derivan ya pueda ser de un tema o
situacion especifica susceptible de cambios adaptandose segun sea el caso,
ademas estas se pueden medir, calificar, manipular o controlar segun lo

amerite una investigacion.

Dentro de este contexto podemos encontrar dos tipos de variables
principales de una investigacion que son las variables independiente y
dependiente, la primera variable es aquellas que cambia o se modifica para
estudiar los efectos que pueda tener la variable dependiente en cambio la
segunda variable es aquella que se investiga y califica o mide por lo que

también se las puede conocer como causa y efecto respectivamente.

Una vez conceptualizadas las variables se puede identificar como Unica
variable independiente la Evaluacion de Desempefio siendo una investigacion

cuantitativa ya que nos proporcionara datos cuantitativos sobre la variable.
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La variable independiente, evaluacion de desempefio laboral se define
conceptualmente segun (Tenbrink, 2006) como un proceso sistematico de
recopilacion de datos con la finalidad de emitir juicios de valor que
posteriormente permitan tomar decisiones acertadas en pro del éxito

empresaria.

Esta variable independiente segun su definicibn operacional serd medida
mediante un formulario de evaluaciébn de cuatro dimensiones: Gestion,
Comunicacion, Conocimiento y capacidades personales, Liderazgo y Trabajo

en Equipo.

Cada una de estas dimensiones cuentan con indicadores que las
desarrollan con es el caso de la dimensién de gestion que sera desarrollada
mediante indicadores de gestion referentes al puesto de trabajo evaluado, la
comunicacién por su parte tiene los siguientes indicadores las funciones,
actividades y relaciones interpersonales, el conocimiento y capacidades
personales se desenvuelve bajo los indicadores como las habilidades,
experiencia y al igual que los de gestion de deben elaborar indicadores
referentes al puesto de trabajo, el trabajo en equipo en cambio se medira con
los indicadores de ambiente y clima laboral por dltimo la quinta dimensién el

liderazgo se calificara con los indicadores de iniciativa y liderazgo en si.

Considerando los lineamientos de la presente investigacion la escala de
medicién a tomar en cuenta es la Nominal ya que su conceptualizaciéon se
apega a las necesidades propias de la investigacion segun (Triola, 2004)
establece que la escala medicibn nominal constituye varias categorias que no
necesariamente tienen un orden especifico y la operacion matemética aplicada

a este tipo de escala es el conteo.

3.3. Poblacién, muestra, muestreo

Poblacion

Segun (Fuentelsaz, Gallego, & Icart Isem, 2006) La Poblacién es el conjunto
de individuos con caracteristicas o propiedades a ser estudiadas, si dentro de
dicha poblacion se conoce la cantidad exacta de individuos que la componen
podemos definirla como una poblacién finita, por el contrario, cuando

desconocemos dicho nimero de individuos se denomina poblacion infinita.
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Segun este argumento (Arias F. , 2012) coincide con las definiciones y
aumenta la poblacion accesible o muestreada, poblacion compuesta por la
poblacién objetivo que es aquella a la que se tiene un acceso real, si dicha
poblacion por su cantidad de integrantes es accesible en su totalidad no sera

necesario extraer una muestra.

La poblacién que sera tomada en cuenta para la investigaciéon es accesible,
esta conformada por los colaboradores de la constructora de la Provincia de
Pastaza que en su totalidad son 21 trabajadores a los que se tiene un acceso

real y se encuentra especificado en el siguiente cuadro.

Distribucién de Personal

Consorcio Constructor

SEGUN SUS DEPARTAMENTOS

SUPERINTENDENCIA 1 Colaborador
ADMINISTRACION 4 Colaboradores
PLANILLA 5 Colaboradores
CONTROL DE PROYECTOS 3 Colaboradores
SALUD Y SEGURIDAD 5 Colaboradores
FRENTES DE OBRA 3 Colaboradores

Autor: Elaboracién propia
Muestra

Asi como (Arias F. , 2012) define a la muestra como el subconjunto principal
finito que se extrae de la poblacién accesible, en dicho sentido segun el tipo de
poblacion de la investigacion y por su tamafio y caracteristicas similares no

amerita extraer una muestra representativa.

Tomando en cuenta que la poblacién que va a ser evaluada es finita y
accesible se debera la Evaluacién del Desempefio Laboral a la totalidad de la

poblacion.
Muestreo
Para (Arias F. , 2012) es una técnica que es utilizada para realizar la

seleccion de la muestra la misma que puede ser probabilistica o no
probabilistica.
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En cuanto a que la investigacién no amerita definir una muestra la técnica
del muestreo queda nula.

3.4. Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

Por la naturaleza de la investigacion se usara la técnica de la encuesta con
su instrumento un test de evaluacion de desempeiio laboral como lo define
(Martinez Candil, 2015) la encuesta se puede definir como una técnica de
investigacién que se encarga de recolectar la informacion necesaria mediante

la aplicacién de cuestionario o test a una poblacion determinada.

La validacion de las técnicas e instrumentos a utilizar estuvieron a cargo de la
evaluacion del criterio de tres expertos de la Administracion y afines ver Anexo
N°5

De la misma forma se evalué con el sistema estadistico Reliability Analysis con
la finalidad de comprobar la confiabilidad de instrumento que se aplico, la
prueba estadistica Alfa de Cronbach dio un resultado un coeficiente de
fiabilidad alto (a = 0,982) y McDonald's nos arrojo un coeficiente relativamente
igual de alto (w = 0,987)

3.5. Procedimientos
Para comenzar es necesario poder tener una planificacion previa de lo

gue se va a realizar, luego se prosigue a determinar y elaborar el instrumento
de evaluacion que para efectos de la investigacion se elaborara un test que
constara de 26 preguntas divididas en 5 diferentes dimensiones de evaluacién
gue son Gestion del Puesto, Comunicacion, Conocimientos y Capacidades
Personales, Trabajo en Equipo y Liderazgo una vez finalizado dicho test se
continua con la socializacion con quienes seran objeto de la evaluacion una vez
informados ser& aplicada la evaluacién en los tiempos y fechas determinadas

en las primeras instancias del proceso.

Las dimensiones de test tendran una valoracidn segun el nivel de
desempeiio de cada una de las dimensiones segun la perspectiva de (Medina
Cevasco, 2017) se encuentran con niveles definidos que valoran el desempefio

laboral como Alto, Medio y Bajo.
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Alto desempefio laboral sera expresado para aquellos colaboradores
gue pongan todos sus esfuerzos m{as lejos de lo habitual, Medio desempefio
laboral se le atribuye aquellos colaboradores que cumplen con su obligaciones
y funciones de manera honesta y puntual que es para lo que fueron
contratados sin poner ningun esfuerzo adicional al mismo y Bajo desempefio
laboral se define para aquellos colaboradores quienes no estan satisfechos con
su oportunidad de trabajo y realizan sus actividades a la minima capacidad y

son muy evidentes a la vista.

Tomando en cuenta lo que cita el autor el rango de valoracion sera segun el
nivel de desarrollo ya sea este alto, medio o bajo. La evaluacion propuesta a
través del test de evaluacion serad realizada a todos los miembros que

conforman la constructora precedida por su jefe inmediato.

3.6. Método de andlisis de datos
(Valderrama, 2015), explica en su libro que luego de recopilar los datos y

almacenarlas es necesario darle un tratamiento que nos permita dar respuestas

a las interrogantes objetivas de la investigacion en curso.

Los datos obtenidos en la recoleccion de informacién seran analizados
mediante el método descriptivo en el cual podemos encontrar tablas activas,
gréficos y barras de las variables de estudio en conjunto con las dimensiones

especificadas.

3.7. Aspectos éticos
Es importante que toda investigacion que se lleve acabo, hay que tomar en

cuenta los principios de ética para lo cual uno de ellos es el respeto a la
propiedad intelectual de todas las referencias que se utilicen mediante las
normas APA sexta ediciobn cuyas especificaciones permiten citar toda la
informacion que nos sirva de base, asi como trabajos previos, teorias que se

relaciones estrechamente con el tema que se esta desarrollando.

Siguiendo la aplicacion del principio de respecto a la propiedad intelectual
esta investigacion sera sometida a un proceso de verificacion y compatibilidad
con diferentes investigaciones de caracteristicas similares con la finalidad de
omitir el plagio en las investigaciones cuyo proceso se realiza mediante el

sistema de verificacion Turnitin.
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Ademas, en la busqueda de la confiabilidad de los dato y del instrumento de
recoleccion de los mismo en referencia a lo que (Hernandez Sampieri ,
Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2014) inca que es necesaria la validacion
gue los enunciado del test evaluativo tengan una definicibn adecuada,
instrucciones faciles de comprender y relacién con el tema de estudio, en tal
virtud el instrumento de evaluacion fue revisado, analizado y valido por tres

expertos en la Administracién de Empresas y sus afines.
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IV RESULTADOS

OBJETIVO 1.- Identificar los conocimientos y habilidades que necesitan

ser evaluado en una empresa constructora de la Provincia de Pastaza, 2020.

Luego de realizar el debido estudio y analisis de las teorias de varios autores
se determind los parametros de evaluacibn mediante cinco dimensiones la
cuales sirvieron para la elaboracion del test de evaluaciéon de desempefio

laboral que se lo puede visualizar en el Anexo 5.

Tabla 1 Nivel desarrollado de la dimensién Gestion del Puesto por los
colaboradores de una empresa constructora

Dimension evaluada Nivel desarrollado  Total
Gestion del puesto Alto Medio Bajo o
1 Realiza sus funciones de manera efectiva 4286 52,38 4,76 100

Utiliza de manera eficiente los recursos que se asignan 52,38 38,10 9,52 100
para su puesto de trabajo

3 Determina las implicaciones de sus decisiones dentro de la 57,14 33,33 9,52 100
empresa a corto y largo plazo

4 Indaga sobre nuevas formas de dar valor agregado a los 66,67 23,81 9,52 100
servicios que brinda

5 Mantiene un continuo compromiso con la vision, mision y 57,14 33,33 9,52 100
valores empresariales

Fuente: Evaluacién de desempefio aplicada
Autor: Elaboracion propia

En la Tabla 1 se puede observar el nivel de desempefio de la dimension
Gestion del Puesto que se desarrolla en cinco preguntas, la primera muestra
que el 42,86% desarrolla sus funciones efectivamente con un alto nivel, el
52,38% con un nivel medio y el 4,76% con bajo nivel; la segunda indica que un
53,38% utiliza los recurso eficientemente en un alto nivel, el 38,10% en un nivel
medio y el 9,52% en un bajo nivel; la tercera determina que el 57,14% esta
consiente de sus decisiones y sus repercusiones a corto y largo plazo al igual
gue en la quinta mantienen su compromiso con la vision, vision y valores con
un al nivel de desarrollo, un 33,33% en un nivel medio y un 9,52% en un bajo
nivel, por ultimo la cuarta muestra que un 66,67% se mantiene innovando
continuamente en sus servicios en un alto nivel, un 23,81% en un nivel medio y

un 9,52% en un nivel de desarrollo bajo.



Tabla 2 Nivel desarrollo de la dimensién Comunicacioén, por parte de los
colaboradores de una empresa constructora

Dimension evaluada Nivel desarrollado Total
Comunicacion Alto Medio Bajo %
6  Expresa sus ideas con claridad sin ofender a 71,43 28,57 0,00 100

otras personas
7 Es receptivo a las ideas y opiniones de otras 66,67 33,33 0,00

personas 100

8 Expresa sus ideas de forma escrita con 71,43 28,57 0,00 100
precision y claridad

9  Promueve activamente el dialogo de una forma 71,43 28,57 0,00 100
libre y directa

10 Escucha activamente poniendo atencion a los 71,43 23,81 4,76 100
detalles

Fuente: Evaluacién de desempefio aplicada
Autor: Elaboracion propia

En la Tabla 2 se encuentra desarrollada la dimension Comunicacién y su nivel
desarrollado en cada uno de los colaboradores respondiendo a cinco preguntas
especificas en donde la incognita nimero seis refleja que el 71,43% puede
expresar claramente sus ideas sin molestar con las mismas con un alto nivel
desmeolladlo, el 28,57% restante un nivel medio; en la incognita siete el
66,67% tiene un alto nivel en cuanto a la recepcién de opiniones de otras
personas y el 33,33% un nivel medio; la incognita ocho y nueva indican que en
ambas muestran un alto nivel desarrollado tanto su comunicacion escrita como
el momento de promover un dialogo libre y directo mientras que el 28,57%
cuenta con un nivel medio; la incégnita diez por su parte el 71,43% tiene un alto
nivel desarrollado en su escucha activa y detallada, el 23,81% tiene un nivel
medio y un disminuido 4,76% tiene un nivel bajo que es en donde hay que

poner un foco de atencién con mas importancia.
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Tabla 3 Nivel de desarrollo de la dimensién Conocimientos y Capacidades

Personales
Dimensién evaluada Nivel desarrollado  Total
Conocimiento y capacidades personales Alto Medio Bajo %

11 Busca activamente la manera de mejorar constantemente 61,90 33,33 4,76 100
12 Tiene la disposicion para adaptarse a nuevos proyectosy 66,67 33,33 0,00 100

actividades

13 Es capaz de poner prioridades en sus tareas laborales 61,90 38,10 0,00 100

14 Reconoce con facilidad las oportunidades y las aprovecha 61,90 38,10 0,00 100
al maximo

15 Demuestra interés por el logro de metas individuales y 66,67 28,57 4,76 100
empresariales

16 Demuestra conocimiento y experticia en su area de 66,67 28,57 4,76 100
trabajo

Fuente: Evaluacién de desempefio aplicada
Autor: Elaboracién propia

La Tabla 3 se puede encontrar la dimension de Conocimientos y Capacidades
Personales con una evaluacion de seis preguntas alusivas al tema en donde la
pregunta once indica que el 61,90% de los colaboradores han desarrollado en
un alto nivel en su busqueda de la mejora continua en todo momento, el
33,33% a desarrollado un nivel medio y un 4,76% a desarrollado un bajo nivel;
en la pregunta doce se puede ver que un 66,67% tiene un alto nivel en cuanto
a su disponibilidad de adaptacion ya sea a nuevos proyectos, funciones,
actividades segun sea el caso, el 33,33% restante solo lo han podido
desarrollar en nivel medio; en las preguntas trece y catorce respectivamente los
colaboradores en un 61,90% tiene un alto nivel desarrollado en su capacidad
para priorizar las tareas laborales y su capacidad para reconocer y aprovechar
al maximo las oportunidades y un 38,10% solo se ha desarrollado en un nivel
medio; las preguntas quince y dieciséis se puede evidenciar un nivel alto
desarrollado en su interés por el ogro de metas individuales tanto como
grupales empresariales y en su conocimiento y experticia en sus areas de
trabajo, el 28,57% evidencian un nivel medio y tan solo un 4,76% un nivel bajo
gue si bien no es un porcentaje alto hay que tenerlo muy en cuenta al momento

de realizar la retroalimentacion para mejorar.
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Tabla 4 Nivel de desarrollo de la dimensién Trabajo en Equipo en los
colaboradores de una empresa constructora

Dimensién evaluada Nivel desarrollado Total
Trabajo en equipo Alto Medio Bajo %
17 Comparte sus conocimientos de forma abierta 71,43 23,81 4,76 100
18 Es un miembro activa dentro del equipo de 66,67 33,33 0,00 100
trabajo
19 Motiva a los miembros del equipo para trabajar 66,67 33,33 0,00 100
en conjunto
20 Tiene actitud colaborativa en todo momento 66,67 33,33 0,00 100
21 Tiene la capacidad de adaptarse a nuevos 66,67 33,33 0,00 100

procesos y tareas

Fuente: Evaluacién de desempefio aplicada
Autor: Elaboracién propia

La Tabla 4 muestra los porcentajes del nivel desarrollado en la dimension
Trabajo en Equipo en donde la pregunta diecisiete podemos ver que un 71,43%
de los colaboradores tienen un alto nivel al momento de compartir su
conocimiento de forma abierta dentro de un grupo, el 23,81% tiene un nivel
medio y el 4,76% tiene un bajo nivel al momento de compartir sus
conocimientos; en las preguntas dieciocho, diecinueve, veinte y veintiuno el
66,67% de los colaboradores ha desarrollado un nivel alto siendo un miembro
activo dentro de los grupos, en la motivaciéon hacia sus comparieros, en su
actitud colaborativa en todo momento y en su capacidad de adaptarse a
nuevos proceso Yy tareas propias de los trabajos en equipo; y el 33,33% de los
colaboradores restante tiene un nivel medio desarrollado en actitudes

concernientes a esta dimension.
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Tabla 5 Nivel de desarrollo del Liderazgo en los colaboradores de una empresa

constructora
Dimension evaluada Nivel desarrollado  Total
Liderazgo Alto Medio Bajo %
22 Guia al equipo de trabajo hacia el logro de metas 66,67 19,05 14,29 100
comunes
23 Presta atencion a los temas claves para solucionar 66,67 33,33 0,00 100
posibles problemas
24 Dentro de situaciones complicadas mantiene la calma 71,43 28,57 0,00 100
25 Tiene una visién a largo plazo siempre con el fin del 66,67 33,33 0,00 100
crecimiento empresarial
26 Es una gran influencia hacia la mejora para sus 66,67 28,57 4,76 100

compafieros de trabajo

Fuente: Evaluacién de desempefio aplicada
Autor: Elaboracion propia

La Tabla 5 indica el nivel en el que los colaboradores han desarrollado la
dimensién Liderazgo segun las interrogantes propuestas en el test de
evaluacién en donde la interrogante veintidés el 66,67% de los colaboradores
tienen un alto nivel al momento de guiar al equipo en direccion a las metas
comunes, el 19,05% tienen un nivel medio y el 14,29% tiene un bajo nivel; en la
interrogante veintitrés el 66,67% tiene un alto nivel al momento de prestar
atencion a los temas claves para la solucion de posibles problemas, el 33,33%
restante tiene un nivel medio; la interrogante veinticuatro muestra que el
71,43% tiene un nivel alto al momento de mantenerse calmado en situaciones
complicadas, el 28,57% tiene desarrollado en un nivel medio; la interrogante
veinticinco evidencia que el 66,67% de los colaboradores tiene un alto nivel en
su vision a largo plazo con el fin del crecimiento empresarial y el 33,33% solo
tienen desarrollado un nivel medio; la dltima interrogante la nimero veintiséis
indica que el 66,67% tiene un alto nivel al momento de influenciar de manera
positiva en el trabajo, el 28,57% tiene un nivel medio y el 4,76% tiene un bajo

nivel al momento de influenciar.
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Tabla 6 Nivel desarrollado de los Conocimientos y Habilidades de los
colaboradores de una empresa constructora de la provincia de Pastaza

Conocimientos y

Dimensiones Gestion del L . Trabajo en .
Comunicacion capacidades ! Liderazgo
evaluadas puesto equipo
personales
Nivel
Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % Frec. %
desarrollado
Alto 15 71,43 15 71,43 7 33,33 6 28,57 7 33,33
Medio 6 28,57 6 28,57 14 66,67 15 71,43 14 66,67
Totales 21 100 21 100 21 100 21 100 21 100

Fuente: Evaluacion de desempefio aplicada
Autor: Elaboracion propia

En la Tabla 6 se muestran los resultados obtenidos por cada una de las
dimensiones evaluadas, en donde se puede evidenciar que de los 21
trabajadores que representan el 100% de los colaboradores evaluados un
71,43% tiene un alto nivel de desempefio tanto en la dimension de Gestion del
trabajo como en la dimension Comunicacion, el 28,57% restante tienen un nivel
de desempefio medio. Las dimensiones de Conocimiento y Capacidades
personales y Liderazgo con un 33,33% tienen un alto nivel de desempefio y el
66,67% restante tiene un nivel de desempefio medio. Por ultimo, la dimension
Trabajo en Equipo un 28,57% de los colaboradores tiene un alto nivel de

desemperio y el 71.43% tiene un nivel de desempefio medio.
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OBJETIVO 2.- Determinar el nivel de desempefio laboral de los

colaboradores de la empresa constructora de la Provincia de Pastaza, 2020.

Tabla 7 Nivel de Desempefio Laboral de los colaboradores de la empresa
constructora de la provincia de Pastaza, 2020

Nivel Frecuencia %
desarrollado
Alto 6 28,57
Medio 15 71,43
Bajo 0 0
TOTALES 21 100

Fuente: Datos obtenidos de la evaluacién de desempefio aplicada

Autor: Elaboracién propia
En la Tabla 7 se encuentra la evaluacion de desempefio laboral
realizada a los 21 colaboradores de la empresa constructora en
donde se puede evidenciar que del 100% de los colaboradores
evaluados un 28.57% que representa a una parte menor de
colaboradores (6) luego de la evaluacién aplicada han obtenido un
nivel de desempefio laboral alto, el 71.43% restante constituido por
una mayoria de colaboradores (16) obtuvieron un nivel de
desempeiio laboral medio lo que demuestra que aun que el nivel
ningun colaborador es bajo su gran mayoria tienen un nivel
estandar sobre el cual hay que trabajar para obtener mejores
resultados al momento de prestar un servicio en la realizacion de

los trabajos que realiza la empresa.
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V DISCUSION

La investigacion desarrollada tuvo como objetivo el disefio de una evaluacion
de desempefio laboral para una empresa constructora de la provincia de
Pastaza 2020, segun la determinacion de los resultados obtenidos se pudo
evidenciar la necesidad de la aplicacion de una evaluacion del desempefio
laboral a los colaboradores de la constructora en la provincia de Pastaza asi
como (Gruman & Saks, 2011) expresa que tener un apropiado manejo del
talento humano se inicia con un diagndstico adecuado y habitual sobre el nivel
de desempefio laboral de los colaboradores de una empresa con la finalidad de
establecer el nivel con el que se cuenta para respaldar la direccion de la
empresa, que es donde toma protagonismo la evaluacion de desempefio que
permita medir sistematicamente el nivel de eficacia y eficiencia con la que
cuentan los trabajadores al momento de realizar sus funciones y cada una de
las actividades que ellas conllevan en un tiempo determinado que permita
copilar una base datos para posteriormente elaborar un plan de desarrollo y
capacitacion en pro mejora tanto de la empresa como de los trabajadores con

un beneficio mutuo.

En torno a los resultados que se obtuvieron segun los objetivos especificos
planteados tenemos, identificar los conocimientos y habilidades que necesitan
ser evaluado en una empresa constructora de la Provincia de Pastaza dentro
de la tabla 1 de los resultados se pudo visualizar en cinco apartados en donde
se pudieron desarrollar diferentes dimensiones, la gestiéon del puesto y la
comunicacion el 71.43% equivalente a 15 trabajadores tiene un alto nivel de
desarrollo de estas dimensiones en sus actividades laborales diarias, tanto los
conocimientos y capacidades personales como el liderazgo tiene un 33.33%
equivalente a 7 trabajadores tienen estas dos dimensiones con un alto nivel de
desarrollo al ejecutar sus trabajos denotando que ambas dimensiones son
débiles dentro de los trabajadores ya que el 66.67% equivalente a 14
trabajadores tiene un nivel de desarrollo medio de dichas dimensiones y el
trabajo en equipo dentro del total de los trabajadores el 28.57% equivalente a 6
trabajadores tienen un alto nivel de desarrollo al momento de ser un equipo en
donde se puede demostrar la necesidad de potencializar esta dimensién ya que

23



el 71.43% equivalente a 15 trabajadores restantes con un nivel de desarrollo
estandar de esta dimension constituyen una mayoria importante en la que hay
trabajar para mejorarla en un futuro. Siendo esta la primera experiencia de
evaluacion de los trabajadores por la corta trayectoria de la empresa que puede
constituir una base de datos de resultados que permita hacer una comparacion
afio tras afio con una base sélida en donde se podra identificar fortalezas y

debilidades de cada uno de los trabajadores.

Simultaneamente en el objetivo especifico, determinar el nivel de desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa constructora de la Provincia de
Pastaza dentro de los resultados que se adquirieron en la presente
investigacién asi como lo muestra la tabla 2 que del 100% de los trabajadores
equivalente a 21 trabajadores que fueron objeto de evaluacidén se observa que
dentro de la evaluacion de desempefio laboral existen dos niveles de desarrollo
bien marcados primero con un 28.57% equivalente a 6 trabajadores con un
nivel de desarrollo alto que es un porcentaje relativamente bajo y segundo con
un 71.43% que equivale a 15 trabajadores con un nivel de desarrollo medio, en
funcion de los resultados obtenidos se podra aplicar medidas correctivas o de
capacitacion segun sea el caso siempre con la finalidad de optimizar el
desempeiio laboral de los trabajadores de una empresa constructora
afianzando lo que determina (Grados, 2012) que expresa que la evaluaciéon de
desempefio es uno de los procesos mas relevantes para la motivacion del
talento humano direccionandolo a un mejor entendimiento de los valores,
principios, objetivos y metas de la empresa. Ademas, proporciona al gerente de
la informacion necesaria para tener el control de las actividades laborables de

sus trabajadores con una comunicacion entre jefe y subordinado.

Los resultados obtenidos son amparados por (Bor Jordan, 2013) quien en su
investigacién determino que en un porcentaje bajo ha obtenido un nivel de
desarrollo alto ya que la mayor parte de los trabajadores estan dentro del
promedio en cuanto a su desarrollo en las funciones que desempefian dentro

de la empresa.

Con la investigacion realizada se visualiza en los resultado la existencia de un

nivel promedio de desarrollo del total de trabajadores de la empresa segun los
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escenarios de evaluacidon presentados en la investigacion, esto evidencia la
necesidad de la implementacion de una evaluacion de desemperio laboral para
gue los trabajadores fortalezcan su rendimiento mejorando los resultados de la
gestion en cada uno de los trabajos que la empresa constructora realice dando

cumplimiento a los objetivos y metas empresariales trazados.
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VI CONCLUSIONES

1. Se pudo disefiar una evaluacion de desempefio laboral acorde a las
necesidades y aspiraciones de una empresa constructora de la provincia
de Pastaza 2020, la misma que permitira determinar el nivel de
desarrollo laboral de cada uno de los trabajadores que integran la
empresa.

2. Con la identificacion de los conocimientos y habilidades que necesitaban
ser evaluadas se llegé a la conclusién que al cotejar con la teoria dichos
conocimiento y habilidades evaluados se englobaron en cinco distintas
dimensiones que dentro de sus interrogantes describen cada una de
ellas siendo asi que estas dimensiones; Gestion del Puesto,
Comunicacion, Conocimientos y Capacidades personales, Trabajo en
equipo y Liderazgo; permiten evaluar y conocer el nivel de desempefio
laboral de los trabajadores.

3. Se determino el nivel de desempefio de los colaboradores de la empresa
constructora mediante la aplicacién de una test de evaluacién a lo que
se pudo concluir que de un total de 21 colaboradores evaluados el
28.57% que equivale a 6 colaboradores tienen un alto nivel de desarrollo
de sus funciones en cada uno de sus puestos de trabajo y el 71.43%
restante siendo 15 colaboradores sumando el total de evaluado cuenta
con un nivel de desempeiio laboral medio lo que evidencia que un alto
porcentaje de colaboradores necesitan una capacitacion vy
retroalimentacion en pro mejora de sus conocimiento, habilidades y
capacidades aun cuando ninguno de ellos presenta un bajo nivel de
desempefio siempre se puede mejorar ya que estan en un nivel estandar
se limitan mucho sus funciones.

4. Finalmente, con el desarrollo de la investigacion se disefié un sistema de
evaluacion de desempefio laboral para una empresa constructora en
donde esta especificada las directrices a tomar en cuenta con las

caracteristicas especificas que la empresa requiere.
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VIl RECOMENDACIONES

1. Una vez disefiado el instrumento de evaluacion acorde a las
necesidades de una empresa constructora de la provincia de Pastaza
2020, se recomienda aplicarlo de forma periédica ya sea de forma anual
0 semestral segun la necesidad de obtener resultados de la empresa.

2. Se recomienda emplear técnicas de fortalecimiento de las dimensiones
Gestion del Puesto, Comunicacion, Conocimientos y Capacidades
personales, Trabajo en equipo y Liderazgo; que seran evaluadas dentro
del instrumento de evaluacion laboral misma que potencializaran el
desemperio de todos los colaboradores de la empresa.

3. Teniendo evidenciado un desempefio laboral de nivel medio en la
empresa constructora se recomienda realizar programas en los que se
pueden fortalecer las debilidades o puntos mas bajos que mantienen a
los colaboradores Se determind en un nivel estandar del cual pueden ir
mejorando con los programas de mejora y llegar a dar el maximo en
cada una de sus funciones asignadas.

4. Se recomienda que la empresa constructora de la provincia de Pastaza
en base a los resultados obtenido en cada una de las evaluaciones de
desempefio realizadas a futuro, realice un actualizacion continua del
instrumento disefiado acorde a las nuevas necesidades y funciones que
se vaya implementando conjuntamente con el desarrollo de cada uno de

los puestos de trabajo que componen la empresa.
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ANEXOS

Anexo 1. Propuesta
PROPUESTA DEL PROCEDIMIENTO DE LA EVALUACION DE
DESEMPENO LABORAL, 2020

PROCEDIMIENTO CONSTRUCTORA
hl UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO| EVALUACION DE | actualizacion: Diciembre 2020
DESEMPENO Pagi .
ginas:
LABORAL

2.- PRESENTACION

El proceso de Evaluacion de Desempefio Laboral que se ha desarrollado en la
presente propuesta tiene el propdsito de comunicar cuales son los niveles que
han desarrollado los colaboradores de la empresa basados en los resultados
obtenidos posterior a la aplicacién de un test evaluativo elaborado bajo las
directrices especificas propias de una empresa constructora.

Al aplicar este tipo de evaluaciones a los colaboradores de una empresa
especifica nos permitira saber cuales son las fortaleza y debilidades de cada
uno de los colaboradores, dichos indicadores reflejaran el nivel de desarrollo
con el que cuentan ya sea este alto, medio o bajo permite realizar una
retroalimentacion de los puntos en los que hay que enfocarse para que el nivel
de todo quienes conforman la empresa puedan alcanzar un nivel de

desempenio laboral alto en pro mejora de la empresa en todo sentido.

3.- CONCEPTUALIZACION

Segun (Waid, 2016) define al desemperio laboral como la consecuencia de los
esfuerzos puestos por parte de un trabajador en sus respectivas funciones y

actividades segun la determinacion de jefe inmediato.

Si bien este concepto define de manera especifica el desempeiio laboral de un
trabajado mirado segun la perspectiva de un alto mando al mismo tiempo
permite tener una idea clara de la funcionabilidad de cada colaborador dentro




de sus puestos de trabajo y su trascendencia en la empresa a mas de
mantener una mejora continua de los trabajadores de forma personal y
profesional sacando el maximo beneficio para ambas partes quienes son las

protagonistas de la evaluaciéon de desempefio laboral.

Para (Wihler, Blickle, Ellen, Hochwarter, & Ferris, 2017) el desempefio laboral
debe constar de criterios y procedimientos que aseguren la distincion del
verdadero rendimiento del personal que se encuentre al servicio de una

empresa determinada.

Potencializando la conceptualizacion anterior es de vital importancia que los
instrumento que sean utilizados para llevar a cabo una evaluacion
indistintamente de donde sea llevada a cabo efectivamente debe asegurar
resultados con un porcentaje de sesgo muy bajo o inexistente dando con

criterio netamente profesional.

4.- OBJETIVOS

Objetivo General

e Disefar el procedimiento mediante el cual se pueda normar el proceso
de evaluacion de desempefio laboral de los colaboradores de la

empresa constructora de la provincia de Pastaza.

Objetivos Especificos

e |dentificar los aspectos y caracteristicas idéneos para ser evaluados a
cada uno de los colaboradores de la empresa constructora de Pastaza.

e Determinar los procedimientos adecuados para desarrollar una
evaluacion de desempefio laboral.

e Definir un instrumento de evaluacion adecuado a las necesidades de la

empresa constructora de Pastaza.



5.- JUSTIFICACION

La presente propuesta justifica su desarrollo en cuanto a su conveniencia ya
gue podra ser utilizada como un aporte para los colaboradores de la empresa
constructora de Pastaza en relacion a como diseflar una evaluacion de

desemperio laboral que abarque todas las areas que conforman la empresa.

Tiene su relevancia social ya que todos los colaboradores de la empresa
constructora en todos sus niveles jerarquicos se benefician de la propuesta de
evaluacion de desempefio laboral porque a través de ella se puede evidenciar
tanto las fortalezas como las debilidades que se encuentren presentes en el
rendimiento laboral de los colaboradores en los cuales se basan las estrategias

de mejora en el crecimiento profesional de los colaboradores.

Ademads, tiene su implicacion practica en cuanto a la necesidad actual de
mejorar el rendimiento en todas sus practicas con procedimientos evaluativos
gue no solo nos den como resultado el nivel de rendimiento, sino que también
permitan conocer cual el desarrollo de sus competencias en sus actividades
diarias con mas énfasis por la actual situacién del pais y mundo que atraviesa

una pandemia significativa en todos los ambitos econémicos.

En cuanto al valor tedrico se justifica ya que tiene una recopilacion de nuevas
conceptualizaciones que pueden llenar vacios e incégnitas que estén latentes
de propuestas anteriores y al ser una propuesta de evaluacién de desempefio
laboral que se puede aplicar a todos los colaboradores de una empresa sus
resultados también pueden ser estandarizados en empresas de su mismo giro
de negocio. Este procedimiento puede ser aplicado a todos los colaboradores
gue conforman la constructora en todos los niveles de jerarquia y su realizacion
debe ser en lapso anual empezando con la socializacibn del programa
organizado para la ejecucion de la evaluacion y culminado con la presentacion

de los resultados obtenidos para su respectiva retroalimentacion.

Por dltimo, la unidad metodolégica permite generara nuevos instrumentos
evaluativos segun sea la necesidad de la empresa y las disensiones que
desean ser evaluadas adaptandose perfectamente a cualquier situacion en la

gue se requiera.



6.- FUNDAMENTOS

Considerando que (Alvarez, Porraspita, & Indacochea, 2018) en su articulo
académico en la revista Didascalia indica que la importancia de una evaluacion
de desemperio laboral al talento humano de cualquier empresa radica en tener
la combinacion perfecta de habilidades y conocimientos en quienes conforman
el personal administrativo y de esta forma impulsar la mejora continua de la

empresa.

Por otra parte (Turin Contreras, 2019) en su tesis de maestria con el tema
Gestion de personas y su evaluacion de desempefio laboral. Hospital Augusto
B. Leguia, expresa que uno de los objetivos principales de la evaluacion de
desemperio es especificar la interrelacion existente entre la gestion de personal

y la evaluacion en si que proporcionan resultados adecuados.

(Candel Ruiz, 2012) en su tesis doctoral; Las competencias laborales como
predictoras del desempefio del sector del juego; menciona que al tratar el tema
de la valorizacion del desempefio laboral es necesario distinguir la distintas
dimensiones que conlleva el desempefio, asi en el momento de platear los
planes de mejoramiento se puedan relacionar con los aspectos que ya se estén

realizando en el trabajo y los que se debe incluir en la mejora.

Una vez analizadas cada una de las investigaciones y los autores que se
especializan en cuanto al tema de la Evaluacion de Desempefio Laboral se
puede indicar que cada una de ellas ha tenido un gran a porte en el momento
de elaborar la propuesta en curso ya que cada una de las aportaciones ayudo a

la definicion de los procesos de la propuesta de evaluacion.
7.- CARACTERISTICAS

Dentro del disefio de una evaluacion de desempefio laboral hay que tomar en

cuenta los siguientes aspectos necesarios para la aplicacion de la misma.

Especificaciones de la Evaluacion

e Se la propuesta se trabaja con una evaluacion de 90° la cual indica que
la persona encargada de evaluar es el jefe inmediato a sus subalternos

buscando conocer el nivel de sus habilidades laborales



e La evaluacion se debera llevar a cabo dentro de un tiempo determinado
para lo cual se recomienda una brecha de tiempo de un afio entre cada

evaluacion.

e Eltest de evaluacion debera ser actualizado segun las necesidades de
cada proceso de evaluacion y ser aprobado por la autoridad méaxima de

la empresa en la etapa de elaboracion del instrumento evaluativo.

e Los participantes de la evaluacion deberan ser informados tanto que
seran parte de una evaluacion de desempefio, asi como de los

resultados que obtenga dentro de la misma.

Puntuacion

En cuanto a la puntuacion en el test cuenta con un rango que evalua el nivel

de desarrollo en Alto, Medio y Bajo a los cuales se le daran los siguientes

valores:
Nivel de Desarrollo RANGO |TOTALES
Alto 3 66-78 78
Medio 2 40-65 52
Bajo 1 26 -39 26

Los rangos de resultados se definieron segun la puntuacion que se le asigna a
cada uno de los niveles de desarrollo en donde tenemos como resultado
minimo 26 y maximo 78, para poder obtener cada uno de los rangos de
resultados se le suma la media existente entre cada uno para obtener los

resultados mas 6ptimos al momento de evaluar.
8.- ESTRUCTURA DEL MODELO

El Modelo que se propone comienza con la identificacion de los objetivos
empresarias de la empresa constructora, luego de contar con esta informacién
gue procede a determinar cada una de las areas o departamento que seran
objeto de evaluacién una vez definidas estas areas se procede a realizar el

instrumento de evaluacién estandarizado para poder ser aplicado en todos los



departamentos segun las dimensiones de evaluacion propuestas por (lturralde

Torres, 2010) en la teoria que complementa este estudio.

Estructura del Modelo de la Propuesta

Identificar los objetivos
empresariales

|

Determinar los departamentos a

evaluar

v
y ¥

Establecer las Elaboraciény
dimensiones a ser estandarizacion del test
evaluadas de evaluacién

v ¥
v

Aplicacién del test de Evaluacion de

Desempefio Laboral

¥

Elaboracién de base de dato y

tablas de analisis de resultados

v

Retroalimentacion grupal e

individual

Fuente: Elaboracion Propia



9.- ESTRATEGIAS PARA IMPLEMENTAR EL MODELO

N° | ETAPAS DETALLE RESPONSABLE | MATERIALES | TIEMPO FECHA
L -Jefe inmediato
- -Determinacion de | (syperintendente | -Hojas bond
2 ?rgbeaq(u)lg?/a(tjlﬁador de obra) -Esferograficos _Del 06 al 10
1 .8 | -Computador -5 dias de Diciembre
.% -Elaboracion de un ;]Jefe de talento -ICarpetgs laborables 2021
S cronograma de umano -Impresiones
trabajo -Equipo
evaluador
-Especificacion de
los puntos y
dimensiones a ser
evaluados segun
4 sean los -Hojas bond
= lineamientos que la -Esferogréficos
< c—:’s empresa amerite -Computador
= 2 -Impresiones -Del 13 al 14
g9 iy -Equipo P -2dias | de Diciembre
2 c 9 -Elaboracion del evaluador -Borrador de laborables
35 test de evaluacion o test de 2021
w g actualizacion segun evaluacion del
g sea el caso afio pasado
=
-Determinacion de
la puntuacién y sus
rangos (Alto,
Medio, Alto)
-Todos los
colaboradores de la
empresa deberan
ser reunidos para
ser informado de
procedo de
5 evaluacion. -Jefe inmediato :Egor?/\eitt(;rdor
S . (Superintendente ompuite -1 dia (2 -15de
S -Se debe explicar -Diapositivas Diciembre
3 = de obra) horas
< cada una de las : -Test de 2021
5 -Equipo - laborables)
S partes que evaluacioén
] evaluador :
conforman el test actualizado

de evaluacion.

-Informar la forma
de evaluacién y sus
rangos de
calificacién




-La evaluacién se

-Jefe inmediato

-Test de

-Elaboracion del
informe final que
ser& base para los
planes de mejora
del siguiente
periodo de trabajo.

?g g realizara en cinco (Superintendente | evaluacion -Del 16 al 17
8 *§ espacios de tiempo | de obra) actualizado y -2 dias de Diciembre
L2 = diferentes segun el aprobado laborables 2021
S{ % namero de areas a | -Equipo
evaluar evaluador -Esferograficos
-Recopilacion de
evaluaciones -Computador
a realizadas -Test de
3 -Elaboracién de Equipo evaluacion 3 dias (;DGI;.ZQ aIb22
S - i - e Diciembre
> base de d_e}tos evaluador realizados y laborables 2021
8 -Elaboracion de firmados
o tablas -Impresiones
-Andlisis de -Esferogréficos
resultados
-Primero reunir a
todos los
colaboradores
evaluados para dar
a conocer cuales
han sido los
resultados -23 de
generales con una Diciembre
c retroalimentacion -Computador 2021
2 grupal -Jefe inmediato :.T.;?{:gtg; (Retroaliment
£ -Reunirse de forma (Superintendente resultados acion Grupal
S Lo de obra) -5 dias
c individual para dar -Base de datos laborables | -Del 28 al 29
T a conocer la _Equipo -Hojas bond de Diciembre
g evaluacion personal -Esferograficos 2021
9] evaluador . :
Y Yy hacer una -lImpresiones (Retroahment
retroalimentacion -Carpetas acion
personalizada. Individual)




10.- INSTRUMENTO DE EVALUACION PROPUESTO

El instrumento evaluativo propuesto para la realizacién de la evaluacién de
desemperio laboral en la empresa constructora consta de tres partes:

1. Datos informativos

i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

TEST DE EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL
EMPRESA CONSTRUCTORA
Objetivo: Identificar fortalezas y debilidades de cada uno de los colaboradores

de la constructora y medir el nivel de desarrollo de sus funciones para una
futura retroalimentacion.

DATOS DEL EVALUADO
Nombres y Apellidos

Puesto de Trabajo

DATOS DEL EVALUADOR
Nombres y Apellidos

Relacién con el evaluado




2. Test de evaluacion
(Dimensiones, Preguntas y Niveles de desarrollo)

Marca con una X el nivel de desarrollo de cada una de las funciones
especificadas acorde a cada puesto evaluado.

COMPETENCIAS A EVALUAR NIVEL DE DESARROLLO

GESTION DEL PUESTO ALTO MEDIO BAJO

1 Realiza sus funciones de manera efectiva

2 Utiliza de manera eficiente los recursos que se
asignan para su puesto de trabajo

3 Determina las implicaciones de sus decisiones
dentro de la empresa a corto y largo plazo

4 Indaga sobre nuewva formas de dar valor agregado
sus a los servicios que brinda

5 Mantiene un continuo compromiso con la visioén,
mision y valores empresanales

COMUNICACION

& Expresa sus ideas con claridad sin ofender a

otras personas

i Es receptivo a las ideas y opiniones de otras

personas

8 Expresa sus ideas de forma escrita con precision

y claridad

o Promuewve activamente el dialogo de una forma
libre vy directa

10 Escucha activamente poniendo atencion a los

detalles

CONOCIMIENTO ¥ CAPACIDADES PERSOMALES

11 Busca activamente la manera de mejorar

constantemente

12 | Tiene la disposicion para adaptarse a nuevos
proyectos y actividades

13 Es capaz de poner prioridades en sus tareas

laborales

14 Reconoce con facilidad la oportunidades v las

aprovecha al maximo

15 | Demuestra interés por el logro de metas

individuales v empresariales

168 | Demuestra conocimiento vy experticia en su area

de trabajo

TRABAJIOD ENM EQUIPO

17 | Comparte sus conocimientos de forma abierta

18 | Es un miembro activa dentro del equipo de
trabajo

19 | Motiva a los miembros del equipo para trabajar en

conjunto

20 | Tiene actitud colaborativa en todo momento

21 | Tiene la capacidad de adaptarse a nuevos

procesosy tareas

LIDERAAFGO

22 | Guia al equipo de trabajo hacia el logro de metas

cComuneas

23 | Presta atencion a los temas claves para
solucionar posible problemas

24 Dentro de situaciones complicadas mantiene la

calma

25 | Tiene una visian a largo plazo siempre con el fin
del crecimiento empresanal

26 Es una gran influencia hacia la mejora para sus

compaferos de trabajo




3. Resumen y aprobacién

CUADRO RESUMEN

Dimensiones Resumen de resultados Totales
Alto | Medic | Bajo

Gestion del Puesto

Comunicacion

Conocimientos y Capacidades Personales

Trabajo en Equipo

Liderazgo

Totales

FIRMAS

11.- EVALUACION DE LA PROPUESTA

Analizando todos los puntos de la propuesta de disefio de una Evaluacién de
Desempefio Laboral para la empresa constructora de Pastaza se puede
evidenciar que si cumple con los objetivos propuestos tales como el determinar
cudles son las debilidades y fortalezas de cada uno de los colaboradores y a su
vez ver el nivel de desarrollo que tienen en las dimensiones evaluadas.

Los resultados obtenidos luego de aplicar el test de evaluacién sera la base

para la planificacion de las estrategias de mejora para el proximo periodo.



ANEXO DE LA PROPUESTA

Diagrama del proceso de evaluacion de desempefio para una empresa
constructora de la provincia de Pastaza

-

+Determinacion de
fechas y personas
involucradas en la
evaluacion

\# PLANIFICACION

DETERMINACION
DEL INSTRUMENTO

A
+|dentificarlas
dimensiones gue van
a serevaluadas y si
es necesario
actualizar el test

evaluativo

-

*Informar a cada uno de
los colaboradores a ser
evaluados el objetivo de
la evaluacion v los
beneficios que aportan

\— SOCIABILIZACION

APLICACION DE LA
EVALUACION

+ Aplicacion del intrumento de
evaluacion dentro de los
fiempos determinados,
asignacion de valores y
contraste de los mismo.

+Dar a conocerlos
resultados obtenidos
para su debida
retroalimentacion y
posteriorplan de
mejora continua.

RESULTADOS Y
RETROALIMENTACION




Anexo 3. Matriz de operacionalizacion de variables

Operacionalizacion de la variable Evaluacion de Desempefio

, o Definicion _ , _ Escala de
Variable Definicion conceptual ) Dimensiones Indicadores o
operacional medicion
Capacidades
- , _ , . Personales - Nominal
La evaluacion  segln Esta variable sera Gestion del o
) ) ) Actividades
_ (Tenbrink, 2006) como un  medida mediante un Puesto _
Variable . - . Funciones
_ proceso sistematico de formulario de
Independient L »
recopilacion de datos con  evaluacion de cuatro aci
e L . . i » cacid Relaciones
la finalidad de emitir dimensiones: Gestion, Comunicacion _
L o L interpersonales
Evaluacion de juicios de wvalor que Comunicacion,
Desempefio posteriormente  permitan Conocimiento y o
- : Conocimiento Habilidades
tomar decisiones capacidades
. : Experiencia
acertadas en pro del éxito personales, Liderazgo P
empresarial. y Trabajo en Equipo. Trabajo en '
Ambiente
Equipo .
quip Clima laboral
. Iniciativa
Liderazgo
Liderazgo

Fuente: elaboracion propia



Anexo 4. Instrumento de recoleccion de datos

i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

TEST DE EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL
EMPRESA CONSTRUCTORA

Objetivo: Identificar fortalezas y debilidades de cada uno de los colaboradores

de la constructora y medir el nivel de desarrollo de sus funciones para una

futura retroalimentacion.

DATOS DEL EVALUADO

Nombres y Apellidos

Puesto de Trabajo

DATOS DEL EVALUADOR

Nombres y Apellidos

Relacién con el evaluado

Marca con una X el nivel de desarrollo de cada una de las funciones

especificadas acorde a cada puesto evaluado.

COMPETENCIAS A EVALUAR

NIVEL DE DESARROLLO

GESTION DEL PUESTO

ALTO

MEDIO

BAJO

1 | Realiza sus funciones de manera efectiva

2 | Utiliza de manera eficiente los recursos que se

asignan para su puesto de trabajo

3 | Determina las implicaciones de sus decisiones

dentro de la empresa a corto y largo plazo

4 | Indaga sobre nuevas formas de dar valor

agregado sus a los servicios que brinda

5 | Mantiene un continuo compromiso con la visién,

mision y valores empresariales




COMUNICACION

6 | Expresa sus ideas con claridad sin ofender a
otras personas

7 | Es receptivo a las ideas y opiniones de otras
personas

8 | Expresa sus ideas de forma escrita con precision
y claridad

9 | Promueve activamente el dialogo de una forma
libre y directa

10 | Escucha activamente poniendo atencién a los

detalles

CONOCIMIENTO Y CAPACIDADES PERSONALES

11 | Busca activamente la manera de mejorar
constantemente

12 | Tiene la disposicidon para adaptarse a nuevos
proyectos y actividades

13 | Es capaz de poner prioridades en sus tareas
laborales

14 | Reconoce con facilidad las oportunidades y las
aprovecha al maximo

15 | Demuestra interés por el logro de metas
individuales y empresariales

16 | Demuestra conocimiento y experticia en su area
de trabajo

TRABAJO EN EQUIPO

17 | Comparte sus conocimientos de forma abierta

18 | Es un miembro activa dentro del equipo de
trabajo

19 | Motiva a los miembros del equipo para trabajar en
conjunto

20 | Tiene actitud colaborativa en todo momento

21 | Tiene la capacidad de adaptarse a nuevos

procesos y tareas




LIDERAZGO

22

Guia al equipo de trabajo hacia el logro de metas

comunes

23

Presta atencion a los temas claves para

solucionar posibles problemas

24

Dentro de situaciones complicadas mantiene la

calma

25

Tiene una vision a largo plazo siempre con el fin

del crecimiento empresarial

26

Es una gran influencia hacia la mejora para sus

compafieros de trabajo

CUADRO RESUMEN

Resumen de resultados

Dimensiones Alto Medio

Bajo

Totales

Gestion del Puesto

Comunicacion

Conocimientos y Capacidades Personales

Trabajo en Equipo

Liderazgo

Totales

FIRMAS

EVALUADO R

EVALUADO




Anexo 5. Validacién de instrumentos — Validez de contenido

E' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Test de Evaluaciéon de Desemperio Laboral

OBJETIVO:

Identificar fortalezas y debilidades de cada uno de los colaboradores de la
constructora y medir el nivel de desarrollo de sus funciones para una futura
retroalimentacion.

DIRIGIDO A:
Colaboradores, Empresa Constructora

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

A\’C}UE“C* Menc\cx\ CQ\’ ®N) Q\\\lC\u

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

DCCAOV én G@b\\@b EH)PI’?‘}C\NC\\

VALORACION:
Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo
1»b M/‘/L/
FIRMA/ DEL EVALUADOR

Ol Clozo8/838



ﬁ' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

MATRIZ DE VALIDACION
Disefio de una evaluacién del desemperio laboral en una empresa constructora de Pastaza, 2020
OPCION DE
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MVEL O8 DESARROLLO
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ST
EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Test de Evaluacion de Desempefio Laboral

OBJETIVO:
Identificar fortalezas y debilidades de cada uno de los colaboradores de la
constructora y medir el nivel de desarrollo de sus funciones para una futura

retroalimentacion.

DIRIGIDO A:
Colaboradores, Empresa Constructora

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

;—%]azav %rk]mf‘h Marco Vinieso

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

Cth ?Lt?r en C'KJ‘J)HOH [mﬂ;f‘ )(_nm,

VALORACION:

Muy Alto Alto

i
——

FIRMA E{EL EVI(LUADOR
C1. OEO3CUR T3



i’! UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

MATRIZ DE VALIDACION
Disefio de una evaluacién del desempeiio laboral en una empresa constructora de Pastaza, 2020
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El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Test de Evaluacion de Desemperio Laboral

OBJETIVO:

Identificar fortalezas y debilidades de cada uno de los colaboradores de la
constructora y medir el nivel de desarrollo de sus funciones para una futura
retroalimentacion.

DIRIGIDO A:
Colaboradores, Empresa Constructora

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

Eép?ﬁ HC\/)C\ E( ‘\L.‘cu o Qo\.)t?'ﬂ

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

/:%@edc«\‘?.‘}\(\ en AC\\'Y\'«\\ﬁ\C\L'\Ch de { n'v]g%c%ﬂs

VALORACION:

Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo

FIRMA DE EVALUADOR



i\l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
MATRIZ DE VALIDACION
Disefio de una evaluacion del desempeiio laboral en una empresa constructora de Pastaza, 2020
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Anexo 6. Validacién de instrumentos — Validez de criterio
Reliability Analysis

Scale Reliability Statistics

Cronbach’'sa  McDonald's w

scale 0.982 0.987

Item Reliability Statistics

if item dropped

McDonald's w

0.988
0.987
0.987
0.987
0.987
0.986
0.986
0.986
0.986
0.986
0.986
0.986
0.986
0.986
0.986
0.986
0.986
0.985
0.985
0.985
0.985
0.986
0.985
0.986
0.985
0.986
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Anexo 8. Matriz de consistencia

Matriz de consistencia

Pastaza, 20207

de conocimiento de una
empresa constructora de la
Provincia de Pastaza, 2020
Especifico 3

Disefiar pardmetros de
evaluacién del ambiente de
trabajo una empresa
constructora de la Provincia
de Pastaza, 2020

Pregunta de . Acni
. e . T . . . Poblacién Enfoque, Tecnicase |Escalade| Pruebade
Objetivos Hipotesis| Variables Dimensiones . | L
Investigacion ! P muestra | Tipo, Disefio |instrumentos| medicion | contraste
Objetivo general -Gestion del Método: Técnicas Nominal
Disefiar un sistema una Cuantitativo |Encuesta
Liacion del d . puesto )
laboral en Una empresa No Aplica
constructora de la Provincia -Comunicacion Tino de Instrljlmen.to
de Pastaza, 2020 .. P ) Cuestionario
Objetivos Especificos - Conocimientos estudio:
¢Como disefiar  [Especifico 1 _ . Aplicada
una evaluacién de Identificar los Independie |- Ambiente de
desempefio conocimigntos y habilidades nte Trabajo Talento
laboral para los que necesitan ser eva;luac:o No se Evaluacion humano que Disefio:
en una empresa constructora - Liderazao .
n e conforma una
empleados de unaly. | oy vincia de Pastaza, | formula de - g Instrumental
empresa 2020 hinotesis Desempefio empresa
constructora de 1a [zgpecifico 2 P Laboral constructora
provincia de Determinar los parametros (21Empleados)




Anexo 9. Solicitud y constancia para aplicar Prueba Piloto

Sefiores
CONSORCIO OMEGA
Presente. -

De mi consideracion:

Por medio del presente me permito solicitar de la manera mas comedida se me
permita realizar mi estudio de investigacion en su empresa con la finalidad de
cumplir con uno de los requisitos para poder obtener una maestria en
Administracion de Negocios MBA en la Universidad César Vallejo de Piura-
Pert.

Segura de contar con su favorable atencién a mi solicitud me suscribo.

Puyo, 08 de septiembre de 2020

Atentamente:

Ing. Yadira Espinosa
C.I. 160051868-0



Of. CO-447

Puyo, 10 de septiembre del 2020

Ingeniera
Yadira Espinosa
Presente.-

REFERENCIA: Mejoramiento ampliacion e implementacion de los sistemas de
alcantarillado sanitario y pluvial — planta de tratamiento — asfalto — de la ciudad de Puyo,
canton Pastaza, provincia de Pastaza.

Por medio del presente El CONSORCIO OMEGA, autoriza a que realice los estudios de
investigacion previo a la obtencion de su maestria en Administraciéon de Negocios MBA,
y nos comprometemos a brindarle la informacion necesaria que sea por usted solicitada
para poder culminar con la misma.

Por la atencién prestada a la presente, anticipamos nuestros mas sinceros
agradecimientos.

Atentamente,

CONSORCIO OMEGA

P RUC: 169172114700
‘l“"imv;;;(‘-‘: “p‘";“y"('”""u Fernances
PUYO - PASTAZA

Prpcurador Comun
NSORCIO OMEGA




Anexo 10. Solicitud y constancia de institucién que acredita la realizacion
del estudio

Sefiores
CONSORCIO OMEGCA
Presente. -

De mi consideracion:
Por medio del presente me permito solicitar de la manera mas comedida que
dentro del proceso de investigacion de mi tesis de maestria que llevo realizando

sobre el Consorcio se me permita realizar la prueba piloto de la Evaluacion de
desempefio laboral de la cual es objetivo dicha investigacion.

Segura de contar con su favorable atencion a mi solicitud me suscribo.

Puyo, 30 de octubre de 2020

Atentamente:

A Ir;g Yadira Espinosa
C.I. 160051868-0



Subsistema Rio Puyo

- 3

Of. CO-489

Puyo, 03 de noviembre del 2020

Ingeniera
Yadira Espinoza
Presente. -

REFERENCIA: Mejoramiento ampliacion e implementacion de los sistemas de
alcantarillado sanitario y pluvial — planta de tratamiento — asfalto — de la ciudad de Puyo,
canton Pastaza, provincia de Pastaza.

Por medio del presente, el Consorcio Omega, AUTORIZA a que aplique la Prueba Piloto
de la Evaluacion de Desemperio Laboral, a los empleados de nuestra empresa el dia 06 de
noviembre del 2020, a las 16h30 (4:30 pm), en las oficinas ubicadas en la Calle Loja y 4
de enero.

Por la atencion prestada a la presente, anticipamos nuestros mas sinceros agradecimientos.

Atentamente,

ONSORCIO OMEGA




Anexo 11. Base de datos
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