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RESUMEN

La presenta investigacion fue orientada a encontrar la relacion entre el modelo de
evaluacion de 360 grados y el desempefio laboral de una empresa ferroviaria. El tipo de
investigacion es cuantitativa — no experimental de corte transversal y correlacional. La
muestra estuvo conformada por 80 colaboradores del area operativa y para recolectar los
datos se utilizo la encuesta conformada por un cuestionario de 20 preguntas. Los resultados
que se obtuvieron demostraron que el modelo de evaluacion de 360 grados y el desempefio

laboral se relaciona a un grado positivo moderado.

De igual modo en las dimensiones empowerment, iniciativa, trabajo en equipo,
modalidades de contacto y adaptabilidad del cambio se obtuvo que existe una relacién

positiva moderada con el desempefio laboral.

Mientras que las dimensiones integridad, orientacion a los resultados, liderazgo,

desarrollo con las personas reportaron una relacion positiva baja con el desempefio laboral.

Finalmente, las dimensidn orientacion a los clientes es la Unica que no se relaciona con
el desempefio laboral obteniendo como resultado un relacion positiva muy baja pero a un

nivel de significancia del 0.239.

Palabras Claves: Evaluacion 360 grados, desempefio laboral, empowerment,

integridad, iniciativa, adaptabilidad del cambio, proactividad, feedback, empatia, equidad.
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ABTRACT

Presents her research was oriented to find the relationship between the model of
evaluation of 360 degrees and the job performance of a railway company. The type of
research is quantitative - cutting transversal and correlational non experimental. The sample
was comprised of 80 employees in the operational area and to collect data was used the
survey consists of a questionnaire of 20 questions. The results obtained demonstrated 360

degree evaluation and job performance model relates to a moderate positive.

Similarly in the dimensions of empowerment, initiative, teamwork, forms of contact
and adaptability of the change was that there is a positive relationship moderate with job
performance. While that integrity dimensions, orientation to results, development with

people reported a relationship positive low with job performance.

Finally, the dimension orientation to customers is the only one that is not related with
the work performance resulting in a very low positive relationship but to a level of
significance of the 0.239.

Keywords: Evaluation 360 degrees, job performance, empowerment, integrity,

initiative, adaptability of the change, proactivity, feedback, empathy, fairness
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1.1 Realidad Problematica

En la actualidad las evaluaciones de desempefio se dan como un sistema formal donde
las empresas se centra Unicamente en el empleado sin darle un énfasis para que las evaluaciones
se den de manera eficiente donde se evalle a toda la organizacion para que se pueda iniciar un
desarrollo que vaya de la mano con los objetivos y metas de la organizacion y del colaborador;
para que asi su desempefio sea el adecuado y se sienta a gusto en su puesto laboral ya que existe
una evaluacion que permitird obtener una critica constructiva que le permita al colaborador

también evaluar a sus jefes inmediatos y a la organizacion en si.

A nivel mundial se ha investigado qué relacion existe entre el modelo de evaluacion de
360 grados y el desempefio laboral para asi lograr un rendimiento adecuado de todos los
colaboradores, pues se evidencia que los colaboradores cumplen un rol muy importante dentro

de la organizacion.

Segun la publicacion del diario Dinero (2017) nos dice que el talento es el mayor activo
para las organizaciones, sin embargo muchas de ellas quieren ganarle la partida al futuro debido
a que no tienen muy claro la manera de gestionar al talento porque siguen preocupados por el
proceso que realiza la persona (desempefio laboral) pero de una manera burocratica donde no

potencian el desarrollo de las personas a través de una adecuada estrategia.

Por otro lado, a nivel nacional una publicacion del diario EI Comercio (2017) afirma que
existe mucha polémica sobre las evaluaciones de desempefio, ya que los colaboradores no se
sienten a gusto ante ellas dentro de la organizacion, por ello que segun las investigaciones un
50% de peruanos opinan que su evaluacién de desempefio no se da de manera equitativa.
Ademas, uno de cada cuatro empleados no tolera las evaluaciones de desempefio en toda su vida
laboral. Y un 28% de gerentes de recursos humanos considera que los evaluadores solo Ilenan

los formularios por salir del tema y cumplir.

La empresa ferroviaria se dedicada al transporte de minerales y servicio turistico en el

cual se puede apreciar que su modelo de evaluacion es tradicional he puesto a que en esta


http://elcomercio.pe/noticias/desempeno-laboral-162630

organizacion solo los supervisores y/o gerentes de cada area son los encargados de evaluar a
sus colaboradores cada cierto tiempo. En esta evaluacién solo califican que tanto el trabajador
cumple sus funciones, si usa adecuadamente los implementos de seguridad, si es puntual y otros
puntos basicos que toman en cuenta muchas de las organizaciones en la actualidad.

En la zona local se logré conversar con los colaboradores para conocer qué tan a gusto
se sienten con sus evaluaciones y que tanto les permite mejor su desempefio, son respuestas
negativas ya que consideran que son muy verticales y no les permiten a ellos dar opiniones de
cuanto es su nivel de satisfaccion dentro de la empresa o que tanto esperan de su puesto laboral
o jefe directo. Es por ello que en esta investigacién daremos a conocer que tanta relacion existe
entre un modelo de evaluacion de 360 grados y el desempefio laboral de los colaborares en esta

empresa.

1.2 Trabajos previos

A Nivel Internacional

Reyes (2014), Universidad Rafael Landivar, Guatemala de la Asuncion en su
investigacion titulada “Relacion entre identificacion laboral y desempefio laboral en un grupo
de trabajadores del area operativa de una empresa de abarrotes en el afio 2014 ”. Esta
investigacion tiene como objetivo establecer la relacion que existe entre la identificacion laboral
y desemperio laboral. Esta investigacion tiene como muestra un total de 35 colaboradores y es
de tipo descriptivo- transversal correlacional. La conclusion principal afirma que no existe
relacion estadisticamente entre las variables mencionadas a un nivel de significancia de 0.05, y
a su vez afirma que el desempefio laboral se encuentra en un nivel alto ya que la media fue de
53.09

Aportacion: La investigacién busca determinar como se relaciona la identificacion
laboral con el desempefio laboral, pues mientras cuanta mayor sea el estimulo en los

colaboradores para lograr una identificacion en ellos mejor serd su desempefio.

Pérez (2013), Universidad Autonoma de Nuevo Ledn, Monterrey en su tesis titulada
“Relacion del grado de compromiso organizacional y el desempefio laboral en profesionales
de la salud de un hospital publico en el aiio 2013”. La presente investigacion tiene como

objetivo establecer qué relacion existe entre el compromiso organizacional y desempefio laboral
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En esta investigacion la muestra fue de 30 colaboradores y de tipo descriptivo —
transversal correlacional. El trabajo obtuvo como conclusion que existe una relacion entre las
variables ya mencionadas obteniendo un alfa de Cronbach de 0,745, es decir el instrumento
aplicado en esta investigacion es fiable, debido a que se ubicé encima del minimo requerido.
Los resultados afirmaron que existe una correlacion a nivel de 0,05 afirmando un coeficiente de

Sperman de 0.425 es decir existe un correlaciona alta moderad.

Aportacion: Esta investigacion utiliza una investigacion de tipo descriptivo- transversal
correlacional y a su vez realiza una validacion del instrumento obteniendo asi un alfa de

Cronbach de 0.745 el cual se considera confiable ya que esta por encima de lo establecido.

Cornejo, Guirola y Pérez (2012), en su tesis de investigacion titulada: “Modelo de
evaluacion 360 grados para fortalecer el desempefio laboral del personal de la corporacion
salvadorefa de turismo (corsatur), ubicada en el municipio de san salvador, departamento de
san salvador”.

El objetivo principal de esta investigacion es hallar la relacidn que existe entre a evaluacién de
360 grados y el desempefio laboral en esta empresa de turismo. Se utiliza una investigacion tipo

descriptiva. La muestra tomada fue de 86 empleados

Aportacion: La metodol6gica descriptiva que utiliza es muy importante ya que nos va a
permitir encontrar la relacion entre el modelo de evaluacién de 360 grados y el desempefio

laboral.

Cornelio (2011), en su tesis de investigacion titulada: “Evaluacion de 360° del
desempefio laboral de los supervisores del area de corte de Industrias Citricolas de
Montemorelos, S.A”. Cuyo objetivo principal era determinar si existe relacion entre la
evaluacion de 360 grados y el desempefio laboral de los supervisores de la empresa ya
mencionada. Este estudio tuvo un enfoque cuantitativo, transversal y correlacional. Conté con
una poblacion de 20 supervisores del area escogida y se obtuvo como resultado que si existe

una relacion significativa entre las variables
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El tipo de estudio tuvo un enfoque cuantitativo, descriptivo, transversal y correlacional.
La poblacion de estudio correspondid a 20 supervisores del area. Esta investigacion obtuvo
como resultado que existe relacion entre las variables con un nivel de significancia de 0.001.
Por otro lado para medir la confiabilidad del instrumento se utiliza el método alfa de cronbach
se obtiene como resultado .928 lo que indica que es confiable para poder aplicarlo. Al final se

obtuvo también una media aritmética de 4.479 y una desviacion tipica de 0.28663.

Aportacion: En esta investigacion contribuye a la tesis respecto al tipo de estudio
correlacional que busca conocer qué relacion existe entra las variables que son la evaluacion de

360 grados y el desempefio laboral.

A Nivel Nacional

Betancur (2017). En su tesis “Compromiso organizacional y su relacion con el
Desempefio laboral en la empresa transportes Deco S.C.R.L, callao — 2017 que tuvo como
objetivo principal determinar la relacion entre el compromiso organizacional y el desempefio
laboral en la empresa Transportes Deco, Callao. UtilizO una investigacion disefio No-
experimental — Transversal en el cual se utilizé de la prueba del alfa de Cronbach que obtuvo
como resultado el ,874 lo cual indica que la confiabilidad es muy buena, de otro modo, se realiza
La prueba de Spearman obtiene como resultado de correlacion un 0,689 a un nivel de
significancia (bilateral) del 0,000; el cual afirma que existe una relacion fuerte y moderada. Por
consecuencia se acepta la hipotesis alterna de la investigacion afirmando que existe una relacion

entre el compromiso organizacional y desempefio laboral.
Aportacion: En esta investigacidn se concluy6 con que existe relacion moderada y fuerte

entre compromiso organizacional con el desempefio laboral de la empresa con un coeficiente de

Spearman del 0,689 a un nivel de significancia del 0,000.
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Alcalde y Langui, (2016) en su tesis “Modelo de evaluacion del desempeiio de 360
grados para la mejora de la gestion del recurso humano, en la empresa MW Business S.A.C”
para obtener el titulo de Ingeniero Comercial. Su objetivo principal es medir el desempefio del
recurso humano de la empresa MW Business S.AC. A través del Modelo 360 grados, para la
mejora de la Gestion del Recurso Humano. El cual se obtuvo como resultado que la evaluacion
de 360 grados es un método de evaluacion
Hacia el futuro, que permite un retroalimentacion entre jefes y colaboradores el cual trae como
resultados el hecho que se pueda apreciar los resultados en el desempefio con el Unico fin de
mejorar resultados a corto y largo plazo. La confiabilidad de los instrumentos se prueba a traves
de la prueba del Alfa de Cronbach, resultado igual a 0.92 —0.97, esto indica que los instrumentos

son altamente confiables.

Aportacién: Esta tesis contribuye a mi investigacion ya que la metodologia de

investigacion utilizada no experimental de corte transversal y correlacional.

De la Cruz y Huaman (2016), en su tesis titulada “Clima organizacional y desempefio
laboral en el personal del programa nacional cuna mas en la provincia de Huancavelica, 2015”.
Su objetivo principal es determinar si la relacion que existe entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en el personal del Programa Nacional Cuna Mas en la provincia de
Huancavelica, 2015.Se obtuvo como resultado que se acepta la hipdtesis alterna con un nivel de
significancia del 0.05 afirmando asi que existe relacion entre las variables ya mencionadas.

Aportacion: La tesis en mencién contribuye a la investigacion del autor ya que cuenta

con un nivel de metodologia descriptivo-correlacional.

Segun Barquerizo (2015), en su tesis “Evaluacion de 360 grados del desempefio laboral
en los trabajadores del drea de operaciones de la clinica Good Hope” para optar por el titulo
de Licenciada en Administracién. Tuvo como objetivo principal determinar de qué manera se
aplica la evaluacion de 30 grados del desempefio laboral en los trabajadores del area de
operaciones de la clinica en mencion. Estudio con enfoque cuantitativo y disefio trasversal que
se obtuvo una muestra de 132 trabajadores donde se concluy6 que la evaluacién de 360 grados
del desempefio laborar con respecto al conocimiento de trabajo se aplica de una manera positiva
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ya que dicha evaluacién permite conocer el alto desempefio laboral para el 71% de los jefes,
36% de los ejecutivos y un 54% de colaboradores tienen un desempefio medio.

Aportacion: esta tesis contribuye a mi investigacion ya que podemos evidenciar que la
evaluacion de 360 grados influye de manera optima al desempefio laboral, es decir si guardan

una significativa relacion.

Casa (2015), en su tesis “Gestion por competencias y desempeiio laboral del personal
administrativo en la municipalidad distrital de san jeronimo — 2015”, que tuvo como objetivo
principal determinar la relacion que existe entre Gestién por competencias y desempefio laboral
del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de San jerénimo. Utiliz6 una
investigacion descriptiva que afirmé con un 95% de confianza que si existe y una relacion
significativa entre estas variables. El resultado de fiabilidad del instrumento segun Alfa de
Cronbach, para el cuestionario, arrojo un valor de 0,812; por lo tanto, el instrumento es fiable y
consistente. Por otro lado el valor de correlacion que existe entre las variables gestion por
competencias y desempefio laboral, utilizando el coeficiente de Pearson, es de 0,555 lo que

significa que existe una correlacidn positiva moderada.

Aportacion: Esta tesis contribuye esta investigacion debido a que podemos evidenciar

que entre la gestién por competencias y el desempefio laboral existe una correlacion moderada.
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1.3.Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Evaluacion de desempefio

Por lo general en todo momento y bajo distintas circunstancias se evalUa lo que pasa en
nuestro alrededor, las personas constantemente evallan asuntos muy diversos por lo que

convierte a la evaluacion de desempefio un tema muy comun en nuestra vida personal.

Por otro lado, a lo largo del tiempo la forma de poder evaluar a los miembros de
organizacion ha ido evolucionando, por ende los conceptos empleados y la manera de aplicarlos
dentro de una organizacion se han ido modificando.

Alles (2015) define a la evaluacion de desempefio como un instrumento que permite
dirigir y supervisar al personal acerca de su desempefio o gestion dentro de una organizacion

con el tnico fin de poder buscar su desarrollo personal y profesional.(p.01)

Es decir para le evaluacion es un instrumentos que permite obtener un diagnostico acerca
del desempefio del personal en una organizacién ademas afirma también que esta evaluacion
permitird tomar una buena decision y obtener una retroalimentacion que busque modificar el

comportamiento de los colabores para asi obtener su desarrollo.

De otro modo Chiavenato (2009) considera a la evaluacion de desempefio como una
valoracion sistematica que tiene cada persona a la hora de actuar en funcién a sus metas y

resultados que debe alcanzar para logar un potencial de desarrollo. (p.245).
1.3.1.1. Métodos de evaluacion de Desempefio

Multiples autores son los que hacen referencia a los distintos métodos de evaluacion de
desempefio, sin embargo Martha Alles (2015) afirma que hay métodos de evaluacién que se

clasifican segun sus caracteristicas, comportamientos o resultado.
Meétodos basados en caracteristicas

Este método se basa en medir si el trabajador posee ciertas caracteristicas como
creatividad, innovacién, iniciativa, liderazgo, confiabilidad o factores que la empresa considere

importantes
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para el presente o futuro. Este listado debe estar disefiado segun las caracteristicas que debe

contar el colaborador con relacion al puesto que desempefia.

Este método es de facil y rapido disefio, por ende tiene menor costo sin embargo
debemos de tomar en cuenta que no son tal utieles para brindar una retroalimentacion a los
empleados y cuenta con un mayor margen de error. Aqui encontramos a:

Escalas graficas de calificacion: En el cual cada escala es representada por una
caracteristica donde la persona que se encarga de realizar la evaluacion afirma el grado que se

ve reflejado en cada colaborador.

Método de escalas mixtas: Aqui a diferencia de las escalas basicas se evalGa las

descripciones especificas de las caracteristica de la persona evaluar.

Método de distribucion forzada: La persona encargada de evaluar elije varias

declaraciones que parezcan bien favorables o desfavorables.

Métodos de formas narrativas: este método requiere que el evaluador prepare un informe
claro y conciso con que describa al trabajador que evalUa sin embargo es un método muy

subjetivo.

En sintesis esta evaluacion de desempefio por caracteristicas tiende a ser vagas y
subjetivas debido a que se basa en la opinién de los evaluadores que de una u otra manera no

son exactas ya que la percepcion de cada persona varia.

Método basado en el comportamiento
Este método permite identificar el punto en que se encuentra cada empleado segun su escala
de comportamiento y basicamente este método se desarrolla para poder describir de una manera
especifica que acciones son las que deben o no deben exhibirse en el puesto de trabajo.
Aqui el tiempo y el desarrollo de este método son de costes alto, sin embargo vamos a
poder definir estandares de desempefio que son Utiles para la evaluacion. Dentro de este método

tenemos:

Método de incidente critico: es el método que se relaciona con el comportamiento del evaluado

cuando logra éxito o fracaso dentro de alguna actividad como parte del trabajo.
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Escala fundamentada para la medicion del desempefio: Este enfoque 0 método consiste en una

serie de escalas verticales donde se utiliza dimensiones para medir el desempefio laboral.

Escala de observacion de comportamiento: se mide por frecuencias observadas en el

comportamiento de los colaboradores.

Meétodo basado en resultados
Como su nombre lo indica este método permite evaluar los logros y resultados que
obtienen los colaboradores en su trabajo. Este es uno de los métodos que otorga mas “autoridad”
para muchos jefes sin embargo es menos abierta a las opiniones de las personas.
En este método se fomentan objetivos compartidos donde se relacionan el desempefio
de las personas con la organizacion pero el desarrollo puede tomar demasiado tiempo y fomentar

solo un enfoque a los colaboradores de corto plazo. En esto método encontramos a:

Las mediciones de productividad: aqui netamente se evalla que tan alineados se
encuentran los colaboradores con los objetivos organizacionales con respecto a la rentabilidad.

Administracion por objetivos: se basa en el cumplimiento de las metas fijadas mediante

acuerdo entre el trabajador y jefe de area.
1.3.1.2. Desempeiio por Competencias

Para poder evaluar el desempefio de los colaboradores dentro de una organizacion primero
debemos de haber definido qué modelo de evaluacion se aplicara. Este modelo debe estar

relacionadas al plan estratégico que cuenta toda organizacion: visién, mision y competencias.

El termino competencias Alles (2015) lo define como aquellas caracteristicas de la

personalidad que generan un desempefio optimo en el puesto laboral. (p.84)

Asi mismo Alles sostiene que las competencias de cada persona se definen en la funcién de la

estrategia de cada organizacion
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Modelos de evaluacion

La evaluacion de desempefio es aquel proceso que permite medir el desempefio del
trabajador donde toman en cuenta todos los requisitos que debe cumplir dentro de su centro
laboral, donde se definira que tanto contribuyeron los colaboradores en el logro de los objetivos.

Alles (2015) afirma que la evaluacion de desempefio debe brindar informacion sobre el
grado de desarrollo de las competencias en las personas y su adecuacion en los puestos que estos

ocupan. (p.95)
Dentro de los fundamentales y méas usados modelos tenemos:

Evaluacién de desempefio: Esta es la evaluacion tradicional y por general se mide de
manera anual el desempefio, y aqui participan tres miembros: el propio individuo

(autoevaluacion), el jefe y el jefe del jefe.

Feedback 360° grados o evaluacion de 360°: El cual va a permitir realizar una consulta a
través de los distintos niveles de la organizacion, que muchas veces seran personas externas
como clientes o proveedores, lo cual permitira obtener distintos puntos de vista acerca del
evaluado ya que también pedira la evaluacion de su jefe, pares y subordinados.

Feedback 180° o evaluacion de 180° : Esta evaluacion es més reducida a la evaluacion de
360 grados debido a que por lo general se utiliza cuando no se desea que los subordinados
participen en las evaluacion y solo en ocasiones piden el punto de vista de personas externas
como clientes o proveedores.

Assessment Center Method (ACM): Estas evaluaciones son especificas de competencias
que se pueden realizar en diferentes momentos y permite conocer el grado de competencias de
las personas, pero a diferencia de los otros modelos aqui se elige que personas son las que
integraran la evaluacion.

Entrevista por Incidentes Criticos: Este modelo se basa en una entrevista el cual permite
explorar los distintos incidentes criticos ya sea positivos 0 negativos de una determinada
persona.

Fichas de Evaluacion: Es un modelo que permite medir el grado de competencia de los distintos

integrantes para asi obtener un resultado del desempefio cotidiano de la persona evaluada.
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Por otro lado Sierra (2010) nos dice que las evaluaciones pueden ser aplicadas de cuatro
maneras:
El feedback 45 grados: Es la evaluacion tradicional en donde el jefe es la Unica persona
encargada de evaluar al colaborador a través de un cuestionario que este mismo lo determina.
El feedback de 90 grados: En esta evaluacion tanto el jefe como el colaborador realizan en
proceso.
El feedback de 180 grados: Realizan la evaluacién el jefe y los pares hacia el colaborador.
El feedback 270 grados: Aqui la evaluacion es realizada por los comparfieros y jefes o
supervisores.
Donde tanto los comparieros como jefes y personas colaboradoras se encargan de realizar la
evaluacion.
El feedback de 360 grados: En esta evaluacion participan comparfieros de trabajo, clientes

externos, supervisores, clientes internos, subordinados y la misma persona.

De otro modo Chiavenato (2009) afirma que el evaluar el desempefio es un proceso que reduce
la incertidumbre ya que existe una retroalimentacion entre jefe y colaborador en donde considera

que existen cuatro métodos para poder aplicarlos dentro de una organizacion. (p.250)

El individuo y gerente: En donde la evaluacion solo participan el colaborador y el gerente
donde se considera que el gerente funciona como elemento de guia y orienta mientras que el
colaborador evalla su desempefio a traves de la retroalimentacion.

El equipo de Trabajo: En esta modalidad todo el equipo de trabajo es el encargado de
poder evaluar el desempefio pero como un todo y cada uno de sus integrantes luego realiza un
autoevaluacion para las mediciones de su mejora.

Evaluacion de 360°: Esta evaluacion es la mas rica debido a que abarca todo el alrededor
del entrevistado y brinda una informacion mas amplia procedente de todas las partes el cual
permite asegurar y adoptar el acoplamiento del colaborador.

Evaluacion hacia arriba: En esta evaluacion todo el equipo de trabajo evalla a su gerente
o jefe donde permite que exista un tipo de negociacion e intercambios con el gerente ademas de

la exigencia de nuevos enfoques o actitudes necesarias.
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1.3.1.3. Modelo de evaluacion de 360 grados

La evaluacion de 360 grados se comenz0 a utilizar de manera intensa a mediados de los
afio 90 para evaluar las competencias y logrando asi una forma de evaluar que rompe paradigmas
como que “el jefe es la Uinica personas para evaluar”. Por otro lado la evaluacion de 360 grados
o feedback de 360 grados es una de las formas mas novedosas e innovadora de desarrollar la
valoracién del desempefio ya que tiene como objetivo el buscar la satisfaccion no solamente de

los jefes superiores sino de toda la organizacion.
Alles (2015) define que:

La evaluacion de 360 grados como “un esquema sistematizado que permite que
un empleado o una determinada persona dentro de la organizacion pueda ser
evaluada por su entorno que estd compuesto por jefes, pares, proveedores,
colaboradores o clientes y que los empresarios y los empleados son escépticos
en cuanto a las evaluaciones de desempefio. Cotidianamente creen que las
evaluaciones de desempefio se dan para predecir si las remuneraciones se
aumentan o n o, 0 a quienes hay que despedir en la empresa. Esto muchas veces
es cierto, sin embargo la evaluaciones deben toman otras implicaciones entre
jefes-empleado. (p.148)

La evaluacion de 360 grados para Martha Alles tiene que ser un esquema sistematizado,
es decir que todas las partes de la evaluacion se encuentren interrelacionadas para que asi esta
evaluacion se realice de una manera Optima y no se trata solamente de ver que tanto el
colaborador puede o no cumplir sus diversas funciones, sino de ver qué tanto es o puede llegar
a ser el colaborador para enfrentar nuevos retos dentro de nuestra empresa, y que tanto la

empresa pueda tomar opiniones de los colaboradores para enfrenarse al mercado.

Segun Crespo, Mortis, Tapia (2011) afirman que “para establecerse definiciones d
evaluacion de desempefio no es algo que de sebe tomar a la ligera porque existen diversas
concepciones al respecto ya que este término necesita de diversos elementos para llevarlo a

cabo.”

Existen multiples definiciones de evaluacion de desempefio sin embargo debemos tomar

en cuenta que no es un tema que requiera tomarlo tan a la ligera ya que se debe estudiar
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profundamente que tipo de evaluacion desarrollar para encontrar un diagndstico exacto de la

organizacion y que se adecue a ella

Por otro lado; Chiavenato (2009) sostiene que “la evaluacion de 360 grados consiste en
una evaluacion circular donde todos los elementos que interactlan con la persona evaluada,
donde es una forma mas rica de evaluacion porque produce distintas informaciones que

proceden de todas partes” (p.243)

Cabe resaltar que la evaluacion de 360 grados se trata de un giro total donde todos los
factores de la organizacion entran a tallar y entre ellos tenemos a los colaboradores, ejecutivos,

jefes, proveedores, clientes.

1.3.1.4. Dimensiones de evaluacion de 360 grados

Alles (2015) sostiene que toda evaluacion de 360 grados requiere de ciertas competencias
muy importantes para tomar en cuenta y asi poder realizar una adecuada evaluacion a la persona.
Segun este modelo debemos de tomar en cuenta las siguientes competencias cardinales y

especificas:

Integridad: Es la capacidad que permite a una persona a actuar en consecuencia con lo que

se dice o con lo que se considera que es importante mantener.

Liderazgo: Permite guiar, dirigir, orientar con efectividad y con una comunicacion
asertiva. Esto permitird que podemos lograr un buen manejo tanto del recurso humano como los

recursos materiales de modo que todo el esfuerzo obtenido se de acuerdo al objetivo en comun.

Empowerment: Se trata de brindar o dar una autoridad a cada colaborador para que puedan
desarrollar su trabajo de manera independiente y decidir sobre ello para que asi puedan contar

con menos barreras para poder tomar decisiones, ejecutar mejoras, etc..
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Iniciativa: Es una cualidad que cuenta cada persona de poder por si mismos iniciar alguna

actividad o buscar soluciones ante alguna situacion.

Orientacién al cliente: Es la actitud que permite detectar y poder satisfacer todas las

necesidades o prioridades del cliente colocandolo como centro de la organizacion

Orientacién a los resultados: Es la actitud que opta cada persona para la ejecucién de los

procesos para lograr un resultado.

Trabajo en equipo: Es el trabajo que se realiza con un determinado nimero de personas

pero es cooperativo y todos apuntan a un objetivo en comun,

Desarrollo de las personas: cuando una persona pierde la seguridad en si misma y se
derrumba facilmente ante las criticas pues entonces nos encontramos ante alguien que no cuenta
con una autoestima alta , al contrario, es una persona que no pierde la confianza en si mismo y

no sabe cOmo mejorar la situacion.

Modalidades de contacto: Es la capacidad que debe contar toda persona para poder lograr

una escucha activa ya sea verbal o no verbal.

Adaptabilidad al cambio: permite a la organizacion poder posicionarse en el mercado y
generar un valor agregado dentro de la organizacion , sin embargo esta adaptabilidad puede
generar un cierto grado de resistencia por parte de los colaboradores y es ahi cuando la empresa

debe generar estrategias o herramientas que les permitan vencer dicha resistencia.

De otro modo Chiavenato (2009) sostiene que en toda evaluacién de 360 grados debe
contar con ciertas habilidades o capacidades para definir los grados de evaluacion, Segln este

modelo cuenta con las siguientes habilidades (p.254.):
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Conocimiento del puesto: Es la habilidad y conocimientos obtenidos por cada
colaborador a lo largo de su experiencia profesional que conlleva a que cuenta con un amplio

conocimiento acerca de sus labores dentro de la organizacion.

Conocimiento del negocio: Tal como su nombre lo sefiala, es el conjunto de conocimientos

que obtiene una persona acerca del negocio de la empresa u organizacion.

Puntualidad: Es la accién de realizar las cosas en su debido tiempo o llegar a un determinado

lugar a la hora pactada.

Lealtad: Es el grado de respeto, fidelidad o compromiso que cuentan cada uno de los

colaboradores con la organizacion.

Honestidad: Es una virtud que cuenta cada persona que tiene como caracteristica principal

las buenas costumbres, principios y morales.

En esta investigacion nos basaremos en el modelo de Alles (205) donde plantea que para realizar
dicha evaluacién debemos tomar en cuenta las capacidades cardinales y las capacidades

especificas.

1.3.1.4. Medicion de la Evaluacion de desempefio

Para la medicion de esta variable se adapté el cuestionario elaborado por Martha Alles
(2015) el cual mide 10 dimensiones y consta de 10 items (cada dimension estd compuesta por
1 items). Asimismo, se utiliza la escala de Likert (desde 1= nunca hasta 4= siempre). El

coeficiente de confiabilidad sera examinada por el Alpha de Cronbach.
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1.3.2. Desempefio Laboral

A lo largo del tiempo el desempeiio laboral ha ido cumpliendo un rol muy importante
dentro de las organizaciones ya que permite el detectar las necesidades de formacion, descubrir
inquietudes en cuanto a la persona evaluada, tomar decisiones sobre los salarios 0 motivar a los
colaboradores a través de la comunicacion sobre su desempefio e involucrarlos con los objetivos

de la organizacién acerca del cumplimento de las metas estratégicas.

Es decir el desempefio laboral como el colaborador manifiesta las diversas funciones y
tareas que realiza y exige su cargo; pero ademas muestra ciertas competencias laborales que se
como experiencias, sentimientos, motivaciones o actitudes que conllevan a alcanzar los

objetivos propuestos.

Robbins, Stephen, Coulter (2013) definen al desempefio laboral como un proceso para
determinar qué tan exitosa ha sido una organizacion (o un individuo o un proceso) en el logro
de sus actividades y objetivos laborales. En general a nivel organizacional la medicion del

desempefio laboral brinda una evaluacion.

El desempefio es toda secuencia de acontecimientos producidos por una persona que
permiten cumplir adecuadamente las tareas u obligaciones para asi poder llegar a los objetivos

COMO persona y organizacion.

Chiavenato (2009) afirma que el desempefio humano en la organizacion depende de
muchos factores y en cada persona de manera distinta ya que el valor que le dé a las
motivaciones que reciben en la empresa determinan la medida del esfuerzo individual que esta

dispuestos a realizar.(p.246)

El desempefio de cada colaborador se dara de manera distinta y se ven reflejados en los
resultados que obtienen dentro de la organizacion; aqui va influir que tan motivados se
encuentran y que tan a gusto se sienten con su puesto laboral. En el caso de la empresa
investigada podemos decir que es una de las que brinda muchas posibilidades a sus
colaboradores para que puedan realizar lineas de carreras, les brindan incentivos econémicos,

buen clima laboral, comunicacion asertiva, etc.
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1.3.2.1. Factores del desempefio Laboral

Bah (2013) sefiala que existen factores que aportan al mejorar amiento del desempefio

laboral:

Factores Internos: Donde encontramos todos los factores susceptibles a modificase mas
facilmente que otros y lo clasifica ya sea en factores duros en donde se toman en cuenta los
productos, el equipo la tecnologia y materia primas; mientras que en los blandos encontramos
los estilos para dirigir, los métodos de trabajo, fuerza de trabajo, procedimientos o sistemas de

organizacion.

Factores Externos: Como su nombre lo indica son aquellos factores que se encuentran
en el entorno de la organizacion como son los cambios econdémicos en los distintos sectores del
mercado, los cambios demograficos y sociales dentro de la poblacion , los recursos naturales

como lo son la mano de obra, la salud, la formacion profesional.

1.3.2.2. Dimensiones de Desempefio Laboral

Chiavenato, | (2009) afirma que para lograr un mejor desempefio laboral en los

colaboradores se debe tener en cuenta las siguientes dimensiones

Motivacion
Deriva del vocablo moverse que significa moverse, es decir poner en movimiento para poder
actuar. Determina asi todos los actos que cada sujeto.

Es decir la motivacion sera distinta en cada ser humano y estara sujeto a cada estimulo
que reciba pero sobre todo a cada necesidad que tenga cada persona. Si lo vemos bajo el puno
laboral podemos definir la motivacion como la actitud que adopte cada colaborador de acuerdo
a los estimulos que reciba por parte de la organizacion y asi pueda desempefiarse de manera

Adecuada dentro de una empresa para asi cumplir todos los objetivos tanto individuales

como grupales.
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Cultura Organizacional
Es el sistema de habitos, creencias, valores y tradiciones caracteristicas de cada
organizacion, aqui se ve representada la manera tradicional y acostumbrada de actuar y de hacer

las cosas que es compartida por cada uno de sus miembros”

En sintesis, la cultura organizacional es aquel sistema que establece todos los valores,
costumbres, politicas y tradiciones que contara cada organizacion, y esta cultura es compartida

por todos los miembros y aceptada por ellos.
Comunicacion Asertiva

La comunicacion asertiva es una herramienta de comunicacion que permite transmitir un
mensaje incluyendo la actitud asertiva, es decir expresando de una manera adecuada nuestras
opiniones y respetando la de los demas. Este tipo de comunicacion permite que los colabores
obtengan un buen desempefio laboral ya que permite saber sus posturas y analizar cémo, cuando

y donde intervenimos

Por otro lado Chiavenato (2007) sostiene que el desemperio laboral siempre busca llegar
a los objetivos fijados a través de la estrategia planteada. (p.82). Por ende requiere tomar en

cuenta las siguientes dimensiones:

Eficacia: Que viene a ser la medida en que se logra los resultados en el tiempo y con los
recursos previstos. Una persona viene a ser eficaz cuando logra dichos objetivos pero no

considera minimizar los tiempos o los recursos para lograrlo.

Eficiencia: Se considera a un colaborador eficiente cuando se desempefia reduciéndola
mayor cantidad de medios o recursos y cumple sus obligaciones en el menor tiempo posible y
guarda una relacion con las destrezas de todo colaborados, asimismo significa realizar las cosas
pero utilizando métodos que nos permitan utilizar los recursos de la forma mas ldgica a través

de métodos medios o procedimientos convenientes.
1.3.2.3. Medicion del Desempefio Laboral

Para la medicion de esta variable se adapto el cuestionario elaborado por Chiavenato

(2009) el cual mide 3 dimensiones y consta de 3 a 4 items (cada dimension estd compuesta por
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3 a 4 items). Asimismo, se utiliza la escala de Likert (desde 1= nunca hasta 4= siempre). El

coeficiente de confiabilidad sera examinada por el Alpha de Cronbach.

1.4 Formulacion del problema
Problema General

¢De qué manera se relaciona el modelo de evaluacion de 360 grados y el desempefio laboral en

los colaboradores del area operativa de una empresa ferroviaria - Lurigancho 2018?

Problemas Especificos

-¢De gué manera se relaciona la integridad y el desempefio laboral en los colaboradores del area
operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018?

-¢De qué manera se relaciona el liderazgo y el desempefio laboral en los colaboradores del area
operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018?

-¢De qué manera se relaciona el empowerment y el desempefio laboral en los colaboradores del
area operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018?

-¢De qué manera se relaciona la iniciativa y el desempefio laboral en los colaboradores del area
operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018?

-¢De qué manera se relaciona la orientacion al cliente y el desempefio laboral en los
colaboradores del area operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018?

-¢De qué manera se relaciona la orientacion a los resultados y el desempefio laboral en los
colaboradores del area operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018?

-¢De qué manera se relaciona el trabajo en equipo y el desempefio laboral en los colaboradores
del area operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018?

-¢De qué manera se relaciona el desarrollo de las personas y el desempefio laboral en los
colaboradores del area operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018?

-¢De qué manera se relaciona las modalidades de contacto y el desempefio laboral en los
colaboradores del area operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018?

-¢De qué manera se relaciona la adaptabilidad del cambio y el desempefio laboral en los

colaboradores del area operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018?
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1.5 Justificacién del estudio
Tebrico

En base a mi teorico referencial, servird para investigaciones futuras en las que se
estudiaran un modelo adecuado para la evaluacion de los colaboradores y desempefio laboral.
Esto se podra profundizar mediante cursos y talleres que permitan mejorar el modelo de
evaluacion que existe dentro de las organizaciones y por ende obtener un mayor desempefio por

parte de los colaboradores.

Préctica

Este proyecto permitira que la empresa ferroviaria, implemente y desarrolle un modelo de
evaluacion de 360 grados con el fin de que mejore el desempefio laboral de todos los
colaboradores. Esto generara que aumente el buen desempefio en todos los colaboradores y por

ende aumenten la produccion de la empresa y el desarrollo de los colaboradores.

Social

Este modelo de evaluacion sera una herramienta clave que permita a todos los
colaboradores crecer profesionalmente pero ademas de crear un buen clima laboral de
Dentro de la organizacion en estudio ya que en la actualidad muchos de los colaboradores no se

sienten a gusto con las evaluaciones realizadas

Metodologia
Esta investigacion permite la implementacion de un instrumento, el cual dar& una informacion
veridica sobre la relacién entre el modelo de evaluacion de 30 grados que permite un mejor

desempefio de todos los colaboradores.
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1.6 Hipotesis

Hipdtesis general

Existe relacion entre el modelo de evaluacion de 360 grados y el desempefio laboral en los
colaboradores del area operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018.

Hipdtesis especificas

- Existe relacion entre la integridad y el desempefio laboral en los colaboradores del area
operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018.

- Existe relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral en los colaboradores del &rea
operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018.

- Existe relacion entre el Empowerment y el desempefio laboral en los colaboradores del area
operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018.

- Existe relacion entre la iniciativa y el desempefio laboral en los colaboradores del &rea
operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018.

- Existe relacion entre la orientacion al cliente y el desempefio laboral en los colaboradores de
una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018.

- Existe relacion entre la orientacion de los resultados y el desempefio laboral en los
colaboradores del area operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018.

- Existe relacion entre el trabajo en equipo y el desemperio laboral en los colaboradores del area
operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018.

- Existe relacion entre el desarrollo con las personas y el desempefio laboral en los colaboradores
del area operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018.

- Existe relacion entre las modalidades de contacto y el desempefio laboral en los colaboradores
del area operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018.

- Existe relacion entre la adaptabilidad del cambio y el desempefio laboral en los colaboradores

del area operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018.
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1.7 Objetivos
Objetivo General
Determinar si existe una relacion entre modelo de evaluacion de 3660 grados y el desempefio

laboral de los colaboradores en el area operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018.

Objetivos Especificos

-Determinar si existe una relacion entre la integridad y el desempefio laboral en los
colaboradores del area operativa de una empresa ferroviaria, Sede Lurigancho 2018.
-Determinar si existe una relacién entre el liderazgo y el desempefio laboral en los colaboradores
del area operativa de una empresa ferroviaria, Sede Lurigancho 2018.

-Determinar si existe una relacion entre el Empowerment y el desempefio laboral en los
colaboradores del area operativa de una empresa ferroviaria, Sede Lurigancho 2018.
-Determinar si existe una relacion entre la iniciativa y el desempefio laboral en los colaboradores
del area operativa de una empresa ferroviaria, Sede Lurigancho 2018.

-Determinar si existe una relacion entre la orientacion al cliente y el desempefio laboral en los
colaboradores de una empresa ferroviaria, Sede Lurigancho 2018.

-Determinar si existe una relacion entre la orientacion a los resultados y el desempefio laboral
en los colaboradores de una empresa ferroviaria, Sede Lurigancho 2018.

-Determinar si existe una relacién entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral en los
colaboradores del area operativa de una empresa ferroviaria, Sede Lurigancho 2018.
-Determinar si existe una relacion entre desarrollo de las personas y el desempefio laboral en los
colaboradores del area operativa de una empresa ferroviaria, Sede Lurigancho 2018.
-Determinar si existe una relacion entre las modalidades de contacto y el desempefio laboral en
los colaboradores del area operativa de una empresa ferroviaria, Sede Lurigancho 2018.
-Determinar si existe una relacién entre la adaptabilidad al cambio y el desempefio laboral en

los colaboradores del &rea operativa de una empresa ferroviaria, Sede Lurigancho 2018.
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METODO
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2.1 Disefo de investigacion
Debido a que no se manipul6 las variables de estudio el tipo de investigacion que fue
utilizada es no experimental de corte transversal y correlacional.

Es no experimental debido a que “la investigacion que se realiza sin manipular
deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios donde no hacemos variar en forma
intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras variables” (Hernandez et
al., 2014, p. 149)

Segln su propdsito es transversal ya que “trata de describir variables y analizar su
incidencia e interrelacion en un momento dado. Es como tomar una fotografia de algo que
sucede” (Hernandez et al., 2014, p.151).

El diagrama representativo de este disefio es el siguiente:

o]

(0))
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Denotacion:

M = Muestra de investigacion

01 = Variable 1: Modelo de evaluacion de 360 grados

02 = Variable 2: Desempefio Laboral

R = Relacion entre variables. Coeficiente de correlacion.

2.1.1. Tipo de Estudio

Esta investigacidn fue basica ya que cuenta con un nivel descriptivo y correlacional donde
se describe y caracteriza la dindmica de las variables de estudio.
Sierra (2011) afirma que una investigacion es basica debido a que tiene como finalidad mejorar
el conocimiento y comprender los distintos fendmenos sociales”

Por otro lado Hernandez (2010) sostiene que “los estudios correlacionales tiene como
proposito conocer qué relacion o grado pueda existir entre dos 0 mas conceptos, variables o

b

categorias en un determinado contexto’

2.2 Variables, operacionalizacion

Identificacidn de las variables
Variable 1: Evaluacion 360 grados

La evaluacion de desempefio es aquel proceso que permite medir el desempefio del trabajador
donde toman en cuenta todos los requisitos que debe cumplir dentro de su centro laboral, donde

se definird que tanto contribuyeron los colaboradores en el logro de los objetivos.
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Variable 2: Desempefio Laboral
El desempefio laboral se define como las diferentes accione que realizan los colaboradores para
cumplir con las tareas u obligaciones que se le designen en su puesto laboral.

Es decir es un acto orientado a los resultados y objetivos de la empresa que puede ser
Medible, dindmico y observable. El desempefio en la sucesidn de diversos actos que produce un

individuo.
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Tabla 1. Matriz operacionalizacion Modelo de evaluacion de 360 grados

la organizacidn para lograr los objetivos?

Orientacion a los clientes

Vocacidn al servicio

5. ¢éSu empresa busca siempre cumplir con todas las
expectativas del cliente y que los colaboradores estén
alineados a ellas?

Orientacion a los resultados

Calidad del trabajo

6. ¢En su area hay un adecuado seguimiento en la consecucion
de las metas y objetivos del equipo?

Trabajo en equipo

Compromiso

7. éEn la empresa se resuelven los problemas de manera
sistematica y creativamente?

Desarrollo de las personas

Linea de carrera

8. éSu organizacion fomenta oportunidades de desarrollo y
linea de carrera al interior de la misma?

Modalidades de contacto

Informacion clara

9. éLos procesos de trabajo son claros y efectivos dentro de su
organizaciéon el cual permita saber adecuadamente las
responsabilidades de sus funciones?

Adaptabilidad del cambio

Herramientas para adaptacion

10. ¢éLa organizacion busca herramientas o tdcticas que nos
permiten vencer la resistencia al cambio en cuanto a la
tecnologia o nuevos procesos?

Nunca (1)

Casi Nunca (2)
Algunas Veces (3)
Casi Siempre (4)

Siempre (5)

Inadecuado
Adecuado

Muy adecuado

Inadecuado
Adecuado

Muy adecuado

Escala de | Niveles o | Nivel y rango
. . . p valoracién rangos or | de la variable
Dimensiones Indicadores Items g P
dimensiones
Integridad Honestidad 1. ¢En la organizacion fomentan la honestidad entre todos los
colaboradores?
Liderazgo Buen manejo del personal 2. éSu superior tiene un buen manejo con el personal? Inadecuado
Empowerment Adecuada toma de decisiones 3. ¢En la organizacidn se busca que cada cual tome decisiones Adecuado
de cdmo realizar su propio trabajo?
Iniciativa Proactividad 4. {Existe iniciativa por parte de los colaboradores dentro de Muy adecuado

Inadecuado
Adecuado

Muy adecuado
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Tabla 2. Matriz de operacionalizacion de Desempefio Laboral

Niveles o]
Dimensiones Indicadores items Escalay valores | 18N90S — POT | \ivel v rango de la
dimensiones :
variable
Incentivos Econdémicos 1. ¢Recibe bonos econémicos por su buen desempefio?
Motivacion — ___ _ _ Inadecuado
Capacitaciones 2. ¢La organizacion ofrece la capacitacién necesaria para

realizar su trabajo? Adecuado

3. ¢ Frecuentemente se realizan actividades integradoras que Muy adecuado

permiten la participacion de todos los colaboradores?

Actividades Integrados
g Nunca (1)
4. ¢ Respetan su horario de trabajo? .
i Casi Nunca (2)
Practica de valores 5. ¢ Realmente valoran y reconocen su trabajo dentro de la
i
Cultura organizacion? Algunas Veces (3)
Orqganizacional Seguridad Laboral 6. ¢ Su empresa refuerza con frecuencia el manual de In
g seguridad operacional? Casi Siempre (4) adecuado Inadecuado

Adecuado Adecuado

Comunicacion

Asertiva

Empatia

7. ¢Sus superiores se ponen en su lugar frente a imprevistos?

8. ¢, Sus superiores se comunican de una manera adecuada
hacia tu persona?

Tolerancia

9. ¢ Existe tolerancia a la hora de comunicarse para asi llegar
a un mutuo acuerdo?

10. ¢En la organizacion se puede expresar las discrepancias y
opiniones distintas ?

Siempre (5)

Muy adecuado

Inadecuado
Adecuado

Muy adecuado

Muy adecuado
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2.3 Poblacién y muestra
Poblacion
Hernandez (2014) sostiene que “la poblacion es el conjunto de elementos de estudio
(unidades de analisis) que pertenecen a un determinado &mbito donde se desarrolla el trabajo y
esto concuerdan con determinadas especificaciones”
Es decir la poblacion es la totalidad de individuos posibles a que puedan ser analizados.
En este caso se consideré como poblacién al conjunto de trabajadores del area operativa

de la empresa ferroviaria, que son un total de 80 personas entre colaboradores y supervisores

Muestra

Hernandez (2014) afirma que “la muestra es la unidad de analisis de una determinada
poblacion, es decir es un subconjunto de los elementos que pertenecen a ese conjunto definido
en sus caracteristicas al que llamamos poblacion”

Se utilizara el total de la poblacién que estd conformada por 80 personas entre

colaboradores y supervisores

2.4Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos, validez y confiabilidad
Técnica
Basandonos en el disefio y el tipo de investigacion la técnica que se utilizo fue la encuesta
para ambas variables: Modelo evaluacion 360 grados y desempefio laboral
Tamayo y Tamayo (2014) sostienen que la encuesta “recoge sistematicamente la
informacion segun el disefio que se establece previamente y permite brindar respuestas a

problemas en términos descriptivos como de relacion de variables.”



Encuesta

Se utilizé la encuesta que estd conformada por una lista de preguntas escritas para que el
encuestado lea y marque la respuesta mas adecuada. Los cuestionarios nos permitieron recoger
la diversa informacion dentro de la empresa.

Fichas

Como instrumento se utilizo las fichas textuales, de resumen y bibliograficas.

Instrumento

Es aquel que nos va a permitir registrar datos observables que representan las variables, y segin
la técnica que seleccionamos se elabord y valido el cuestionario donde se evaluaron las
variables, a la vez se utilizo para ello la escala de Likert.

Hernandez (2014) sostiene que “el cuestionario es un conjunto de preguntas respecto de una o
mas variables a medir”

Validez y confiabilidad del Instrumentos

Validacion

Ficha de juicio de expertos

Es el instrumento que sirvio para evaluar por parte de un especialista o experto en el area de la

investigacion sobre la calidad del instrumento de recojo de datos. (Ver anexo 03)
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Confiabilidad

La confiabilidad de un instrumento de medicidn “se refiere al grado en que un instrumento
produce resultados consistentes y coherentes” (Hernandez, 2010, p. 200). El instrumento se
aplicd a una prueba piloto, mediante la aplicacion de un cuestionario a 20 colaboradores, en el

cual se obtuvo el siguiente resultado:

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach N de elementos
basada en elementos
estandarizados

.810 .801 23

Como el coeficiente de Alfa de Cronbach fue 0,810. Entonces se considerd el

instrumento como muy confiable.

2.5 Métodos de analisis de datos

Una vez realizada toda la recoleccion de datos, se aplic el instrumento realizado para cada
variable y luego se procedid a analizar todos los datos en el programa SPSS 21 para el analisis
descriptivo y nos permitio realizar un analisis estadistico como la prueba de hipdétesis, analisis

de confiabilidad, de correlacion, etc.
Descriptiva:
- Tablas de frecuencia
- Porcentajes

- Tablas de contingencias.
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2.6 Aspectos éticos

Para esta investigacion se consulto al Gerente general de la empresa Ferrocarril Central Andino
S.A. mostrandose conforme con la investigacion que se realizara a los colaboradores del area
operativa de la empresa. Por otro lado esta investigacion serd informada a todos los
colaboradores sin excepcion y podran decidir si realizar la encuesta o desistir en cualquier

momento que lo desee.

46



RESULTADO
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3.1. Anélisis descriptivos de los resultados estadisticos

Tabla 3. Medidas descriptivas de la variable

Estadisticos

MODELO DESEMPENO
EVALUACION DE 360 LABORAL
GRADOS
N Valido 80 80
Perdidos 0 0
Media 4.05 3.69
Mediana 4.00 4.00
Moda 4 4
Desviacion estandar .654 466
Varianza 428 218
Rango 2 1
Minimo 3
Maximo 5 4
Suma 324 295

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: Segun la tabla 6, la variable modelo de evaluacion de 360 grados y la variable
desempefio laboral, del total de la muestra que fue encuestada, podemos identificar que las
medias de ambas variables son diferentes por consiguiente cuentan también con una desviacion
estandar diferente, esto nos indica que la distribucion entre ambas variables no se da con

normalidad, sin embargo se procedera a realizar algunas pruebas mas para que lo confirmen.
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Tabla 4. Variable 1 Modelo de evaluacion de 360 grados

MODELO EVALUACION DE 360 GRADOS (V1)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido ALGUNAS 44 55.0 55.0 55.0
VECES
CASI SIEMPRE 36 45.0 45.0 100.0
Total 80 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: Segun la tabla nimero 4, que da referencia al modelo de evaluacion de 360
grados del total de colaboradores encuestados del &rea operativa que vienen a ser 80. Se obtuvo

los siguientes resultados:

Un 55.00 % de los encuestados representados por 44 colaboradores afirman que algunas veces
se realiza una adecuada evaluacion de 360 grados, es decir no mantienen un sistema adecuado
de evaluacion con los factores necesarios para que sea una evaluacion que permita contar con

un analisis certero.

Asi mismo un 45 % de los encuestados representados por 36 colaboradores, manifiestan que
siempre se les realiza una evaluacion adecuada y por ende si cumplen con los parametros para

que esta evaluacidn se realice de manera adecuada.
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Tabla 5. Variable 2 Desempefio Laboral

DESEMPERO LABORAL (V2)

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido ALGUNAS VECES 55 68.8 68.8 68.8
CASI SIEMPRE 25 31.3 31.3 100.0
Total 80 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: Segun la tabla niamero 5, que da referencia al desempefio laboral, del total de
colaboradores encuestados del area operativa que vienen a ser 80. Se obtuvo los siguientes

resultados:

Que un 68.8% de los encuestados representados por 55 personas, respondieron que so6lo algunas
veces se el desempefio laboral es el esperado ya que la empresa no toma en cuenta al colaborador
como factor fundamente y no cumple las expectativas para que este se desemperie de una manera
Optima.

De otro modo un 31.3% de los encuestados representados por 25 colaboradores, afirman que
casi siempre la empresa busca y logra un éptimo desempefio laboral, es decir por lo general la

organizacion busca que el desempefio laboral vaya a la par con las expectativas del colaborador.
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Tabla 6. Dimensién 1 Integridad

INTEGRIDAD
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido NUNCA 2 2.5 2.5 2.5
CASI NUNCA 5 6.3 6.3 8.8
ALGUNAS VECES 36 45.0 45.0 53.8
CASI SIEMPRE 35 43.8 43.8 97.5
SIEMPRE 2 2.5 2.5 100.0
Total 80 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: Segun la tabla nimero 6, conformada por la dimension 1 de la investigacion

que es Integridad obtuvimos los siguientes resultados del total de colaboradores encuestados.

Un 45% del total de encuestas que son 30 colaboradores afirm6 que algunas veces, se ve

reflejado o toma en cuenta la integridad dentro de la evaluacion de desempefio aplicada, es decir

por lo general soplo en ciertas ocasiones se toma en cuenta este factor y no fomentan entre toda

el area la integridad.

A su vez, un 43.8% considero que casi siempre se fomenta o evalla la integridad en los

colaboradores, sin embargo un 63% representado por 5 colaboradores manifestd que casi hunca

se toma en cuenta esté factor mientras que un 2.5% afirma que nunca se evalla la integridad y

un 2.5% considera que siempre toman en cuenta que integros son los colaboradores en la

evaluacion.
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Tabla 7. Dimensién 2 Liderazgo

LIDERAZGO

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido NUNCA 1 1.3 1.3 1.3
CASI NUNCA 1 1.3 1.3 2.5
ALGUNAS VECES 25 31.3 313 33.8
CASI SIEMPRE 44 55.0 55.0 88.8
SIEMPRE 9 11.3 11.3 100.0

Total 80 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: La tabla nimero 7, muestra la dimension de liderazgo, se obtuvo los siguientes

resultados:

Un 55% del total de las encuestas, representado por 44 colaboradores, manifestaron que casi

siempre existe un buen liderazgo, es decir, un buen manejo del personal el cual permite que los

colaboradores puedan ser guiados idoneamente en sus distintas labores.

De otro modo un 31.3% de los encuestadores, representado por 25 colaboradores, consideran

que, solo algunas veces, se existe un buen manejo de personal.
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Tabla 8. Dimension 3 Empowerment

EMPOWERMENT
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido NUNCA 1 1.3 1.3 1.3
ALGUNAS 28 35.0 35.0 36.3
VECES
CASI SIEMPRE 36 45.0 45.0 81.3
SIEMPRE 15 18.8 18.8 100.0
Total 80 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: Esta tabla nimero 8 muestra a la dimension 3 del estudiante que es

Empowerment, donde se obtuvo los siguientes resultados:

De un 45% de los encuestados compuesto por los colaboradores se obtuvo que, casi siempre, la

organizacion da y brinda un poder a sus colaboradores para que sean capaces de tomar sus

propias decisiones y ser independiente en las labores que realicen.

Asi como también un 35%, de los encuestados afirmo que solo algunas veces le dan la libertad

de tomar sus propias decisiones y asi poder desarrollarse adecuadamente dentro de su area de

trabajo.
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Tabla 9. Dimension 4 Iniciativa

INICIATIVA

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Vélido NUNCA 1 1.3 1.3 1.3
CASI NUNCA 7 8.8 8.8 10.0
ALGUNAS VECES 34 42.5 42.5 52.5
CASI SIEMPRE 34 42.5 42.5 95.0
SIEMPRE 4 5.0 5.0 100.0

Total 80 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién Propia

Interpretacion: En la tabla nimero 9, conformada por la dimension 4 que es iniciativa, se

obtuvo como resultado de los encuestados lo siguiente:

Un 42.5% del total de encuestas considera que solo algunas veces hay iniciativa dentro de la

organizacion , es decir solo de vez en cuando cada persona trata productivamente de iniciar una

accion o alguna mejora sin tener la necesidad que la indiquen.

Sin embargo, un 42.5% también de los encuestados, afirma que casi siempre hay iniciativa por

parte de todos en la organizacion.
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Tabla 10. Dimensién 5 Orientacién a los Clientes

ORIENTACION A LOS CLIENTES

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido CASINUNCA 2 2.5 2.5 2.5
ALGUNAS 32 40.0 40.0 425
VECES
CASI SIEMPRE 31 38.8 38.8 81.3
SIEMPRE 15 18.8 18.8 100.0
Total 80 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: En la tabla numero 10, que contiene los resultados objetivos de la dimension

cinco de orientacion a los clientes, se obtuvo los siguientes resultados:

Un 40 % de los encuestados que viene a ser 32 colaboradores, manifestaron que solo algunas
veces, la empresa busca cumplir con todas las expectativas de los clientes y que ellos estén

alineados estas expectativas.

De otro modo, un 38.8% considerd que casi siempre la empresa busca que se cumpla con las
expectativas tanto de los clientes como de los colaboradores y que toda la organizacion se pueda

alinear a ello.
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Tabla 11.Dimensién 6 Orientacién a los Resultados

ORIENTACION A LOS RESULTADOS

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Véalido CASINUNCA 4 5.0 5.0 5.0
ALGUNAS 27 33.8 33.8 38.8
VECES
CASI SIEMPRE 33 41.3 41.3 80.0
SIEMPRE 16 20.0 20.0 100.0
Total 80 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: Segun la tabla nimero 11, compuesta por la dimension seis que es orientacion

a los resultados, se obtuvo los siguientes resultados:

Un 41.3% del total de encuestados conformado por 33 personas, considero que casi siempre hay
un buen seguimiento o monitoreo en cuanto a consecucion de las metas y objetivos de la

empresa.

Asi mismo, un 33.8% de los colaboradores encuestados menciond que solo algunas veces existe

un adecuado control u orientacion para el logro de los resultados.

Mientras que un 20% afirma que siempre existe un buen seguimiento de los resultados en cuanto

a la consecucion de las meta y objetivos.
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Tabla 12. Dimension 7 Trabajo en Equipo

TRABAJO EN EQUIPO

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Véalido CASINUNCA 1 1.3 1.3 1.3
ALGUNAS 40 50.0 50.0 51.3
VECES
CASI SIEMPRE 30 375 37.5 88.8
SIEMPRE 9 11.3 11.3 100.0
Total 80 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: En la tabla nimero 12, se analiz6 los resultados referentes a dimension siete

que viene a ser el trabajo en equipo donde se obtuvo los siguientes datos:

Un 50% del total de los encuestados, representados por 40 personas manifestdé que algunas
veces, se da un adecuado trabajo en equipo ya que el &rea no se encuentra sistematizada con sus
colaboradores y no resuelves los diferentes problemas de una manera creativa, ademas de que

no todos apuntan a un solo objetivo.

De otro modo, un 37.5% afirmo que casi siempre se realiza o existe un buen trabajo en equipo

dentro de la organizacion.
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Tabla 13. Dimensién 8 Desarrollo de las Personas

DESARROLLO DE LAS PERSONAS

Frecuencia  Porcentaje

Véalido CASINUNCA 1
ALGUNAS VECES 13
CASI SIEMPRE 53
SIEMPRE 13
Total 80

1.3
16.3

66.3
16.3
100.0

Porcentaje

valido

1.3
16.3

66.3
16.3
100.0

Porcentaje
acumulado

1.3
17.5

83.8
100.0

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: En la tabla numero 13, se analizo los resultados referentes a la dimension 8 que

es Desarrollo de las personas, donde se obtuvo los siguientes datos:

Un 66.3% del total de encuestados, representado por 53 personas manifestaron que, casi

siempre, se dan posibilidades para que los colaboradores puedan desarrollarse profesionalmente

dentro de la organizacion, ademas de adquirir nuevos conocimientos que contribuyan a su

desarrollo.

Asi mismo, un 16.3% de los encuestados, representados por 13 personas consideraron que solo

algunas veces existe las posibilidades de desarrollarse profesionalmente dentro de la empresa.
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Tabla 14. Dimensién 9 Modalidades de Contacto

MODALIDADES DE CONTACTO

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido ALGUNAS 32 40.0 40.0 40.0
VECES
CASI SIEMPRE 28 35.0 35.0 75.0
SIEMPRE 20 25.0 25.0 100.0
Total 80 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: En la tabla nimero 14, referente a la dimension de estudio nimero nueve que

son las modalidades de contacto obtuvimos los siguientes resultados:

De un 40% de los encuestados compuestos por 32 personas, obtuvimos el resultado de que,
algunas veces, existe una modalidad de contacto clara y efectiva, es decir dentro de la
organizacion manejan una informacion clara de como y cuéles son las responsabilidades de las

funciones dentro del area de trabajo.

Asi como también un 35% afirma que casi siempre hay una modalidad de contacto clara,
mientras que un 25% afirma que siempre hay una modalidad clara y eficiente entre todos los

colaboradores y/o superiores.
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Tabla 15. Dimension 10. Adaptabilidad del Cambio

ADAPTABILIDAD DEL CAMBIO

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido CASINUNCA 4 5.0 5.0 5.0
ALGUNAS 29 36.3 36.3 41.3
VECES
CASI SIEMPRE 37 46.3 46.3 87.5
SIEMPRE 10 12.5 12.5 100.0
Total 80 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: Segun la tabla 15, referente a la dimension de estudio nimero diez que es la

adaptabilidad al cambio, se obtuvo los siguientes datos:

Un 46.3% de los encuestados conformado con 37 personas, obtuvimos el resultado de que , casi
siempre, hay una buena adaptabilidad al cambio , es decir, la empresa cuenta con herramientas
0 taticas que permiten vencer la resistencia al cambio y por ende los colaboradores pueden

adaptarse con facilidad ya sea a la nuevas tecnologias o procesos.

Por otro lado, un 36.3% afirma que, algunas veces, la adaptabilidad al cambio se da de manera

eficiente en la organizacion y los colaboradores logran vencer la resistencia al cambio.
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3.2. Pruebas de Normalidad

Hipdtesis de normalidad

HO la distribucién estadistica de la muestra es norma
H1 la distribucion estadistica de la muestra no es normal

Nivel de sig. i = error 5% = 0,05 (95%, Z = +/- 1.96)
Decision:
Sig. e <sig. 1 — se rechaza la HO

Sig. e > sig. i — se acepta HO

Tabla 16. Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
MODELO 366 80 .000 633 80 .000
EVALUACION DE 360
GRADOS (V1)
DESEMPENO 436 80 .000 583 80 .000
LABORAL (V2)

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: Conforme la tabla nimero 16, se observa que estadisticamente los referentes
de acuerdo a la normalidad de la muestra son distintos en cada variable. Es decir la distribucion
estadistica no es normal, aqui se utilizo la prueba de Kolmogorov-Smirnov ya que la muestra es
mayor a 50 elementos. Por otro lado el grado de significancia obtenido es de 0,000 es decir se

rechaza la hipotesis nula.

Sig. e = 0.00 < 0.05 — rechazar HO
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3.3. Prueba de Hipotesis General

Planteamiento de hipétesis general.

HG: Existe relacion entre el modelo de evaluacion de 360 grados y el desempefio laboral en los

colaboradores del area operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018.

HO: No existe relacion entre el modelo de evaluacion de 360 grados y el desempefio laboral en

los colaboradores del &rea operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018.

H1 Si existe relacién entre el modelo de evaluacion de 360 grados y el desempefio laboral en

los colaboradores del area operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018.

Valor sig.: a= 0.05 (95%, Z = +/- 1.96)

e Criterios:
e Sig. e <sig. i — se rechaza la HO

e Sig. E>sig. 1 — se acepta HO

Tabla 17. Prueba de Hipotesis General

Correlaciones

MODELO DESEMPENO
EVALUACION LABORAL
DE 360 (V2)
GRADOS (V1)
Rho de MODELO Coeficiente de 1.000 420"
Spearman EVALUACION DE correlacion
360 GRADOS (V1) Sig. (bilateral) . .000
N 80 80
DESEMPENO Coeficiente de 420" 1.000
LABORAL (V2) correlacion
Sig. (bilateral) .000 :
N 80 80

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion Propia
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Interpretacion: Esta tabla muestra que el coeficiente de correlacion Rho de Sperman que se
obtuvo es de 0.420 que corresponde a una correlacion positiva moderada con un nivel de

significancia del 0,00, por lo tanto se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula.
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3.4. Prueba de Hipotesis especificas

3.4.1. Hipdtesis Especifica 01

HE: Existe relacion entre la integridad y el desempefio laboral en los colaboradores del area
operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018.

HO: No existe relacion entre la integridad y el desempefio laboral en los colaboradores del area
operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018.

H1: Si episte relacion entre la integridad y el desempefio laboral en los colaboradores del area

operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018.

Valor significancia: a = 0.05 (95%, Z = +/- 1.96)
Criterios:

p< a se rechaza h0

p> o se rechaza hl

Donde p es igual al valor de significancia (sig.)

Tabla 18. Correlaciones Dimension 1y Variable 2

Correlaciones

INTEGRIDA DESEMPERN
D (agrupado) O LABORAL

(agrupado)
Rho de Spearman  INTEGRIDAD (D1) Coeficiente de 1.000 .309™
correlacion
Sig. (bilateral) . .005
N 80 80
DESEMPENO Coeficiente de .309™ 1.000
LABORAL (V2) correlacion
Sig. (bilateral) .005 :
N 80 80

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion Propia
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Interpretacion: segun la tabla nimero 18, se observa que el valor de significancia encontrado

es de 0,005, lo cual nos indica que es menor a la significancia de la investigacion. Concluyendo

que se acepta la hipdtesis alterna. Y rechazando la hipdtesis nula, asi mismo el coeficiente de

correlacion fue de ,309 indicando que existe una relacion positiva baja.

3.4.2. Hipdtesis Especifica 02

HE: Existe relacién entre el liderazgo y el desempefio laboral en los colaboradores del area

operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018.

HO: No existe relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral en los colaboradores del area

operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018.

H1: Si existe relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral en los colaboradores del area

operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018.

Valor significancia: a. = 0.05 (95%, Z = +/- 1.96)

Criterios:
p< a se rechaza h0

p> a se rechaza hl

Donde p es igual al valor de significancia (sig.)

Tabla 19. Correlaciones Dimension 2 y Variable 2

Correlaciones

LIDERAZGO DESEMPENO

(D2) LABORAL
(V2)

Rho de Spearman LIDERAZGO (D2) Coeficiente de 1.000 213
correlacion

Sig. (bilateral) : .058

N 80 80

DESEMPENO Coeficiente de 213 1.000
LABORAL (V2) correlacion

Sig. (bilateral) .058 .

N 80 80

Fuente: Elaboracion Propia
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Interpretacion: Conforme muestra la tabla namero 19, el valor de significancia encontrado es
de 0.05 el cual es igual al valor requerido. Y un Rho de Sperman 0.213 que indica una
correlacion positiva baja. Por ende se concluye aceptando la hipétesis alterna y rechazando la

hipétesis nula.

3.4.3. Hipdtesis Especifica 03

HE: Existe relacion entre el Empowerment y el desempefio laboral en los colaboradores del area
operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018.

HO: No existe relacién entre el Empowerment y el desempefio laboral en los colaboradores del
area operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018.

H1: Si existe relacion entre el Empowerment y el desempefio laboral en los colaboradores del

area operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018.

Valor significancia: a = 0.05 (95%, Z = +/- 1.96)
Criterios:

p< a se rechaza h0

p> a se rechaza hl

Donde p es igual al valor de significancia (sig.)

Tabla 20. Correlaciones Dimension 3 y Variable 2

Correlaciones

EMPOWERM DESEMPERNO
ENT (D3) LABORAL (V2)

Rho de Spearman EMPOWERMENT Coeficiente de 1.000 402"
(V3) correlacion

Sig. (bilateral) : .000

N 80 80

DESEMPENO Coeficiente de 402 1.000
LABORAL (V2) correlacion

Sig. (bilateral) .000 .

N 80 80

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion Propia
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Interpretacion: Como muestra la tabla namero 20 el valor de significancia encontrado es de

0,000, lo cual nos indica que es menor a la significancia de la investigacion y el coeficiente de

correlacion fue de 0.402 indicando asi que existe una relacion positiva moderada , por ende se

rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna.

3.4.4. Hipdtesis Especifica 04

HE: Existe relacién entre la iniciativa y el desempefio laboral en los colaboradores del area

operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018.

HO: No existe relacion entre la iniciativa y el desempefio laboral en los colaboradores del area

operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018.

H1: Si eexiste relacion entre la iniciativa y el desempefio laboral en los colaboradores del area

operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018.

Valor significancia: a = 0.05 (95%, Z = +/- 1.96)
Criterios:

p< a se rechaza h0

p> a se rechaza hl

Donde p es igual al valor de significancia (sig.)

Tabla 21. Correlaciones Dimension 4 y Variable 2

Correlaciones

INICIATIVA DESEMPENO

(D4) LABORAL
(V2)

Rho de Spearman INICIATIVA (D4) Coeficiente de 1.000 318"
correlacion

Sig. (bilateral) . .004

N 80 80

DESEMPENO Coeficiente de 318" 1.000
LABORAL (V2) correlacion

Sig. (bilateral) .004 .

N 80 80

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion Propia
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Interpretacion: segun la tabla nimero 21, se muestra que el coeficiente de correlacion es de

0.318 a un nivel de significancia del 0.004 , por ende indica que se acepta la hipotesis alterna y

rechaza la nula.

3.4.5. Hipotesis Especifica 05

HE: Existe relacion entre la orientacion a los clientes y el desempefio laboral en los

colaboradores del area operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018.

HO: No existe relacién entre la orientacion a los clientes y el desempefio laboral en los

colaboradores del area operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018.

H1: Si existe relacion entre la orientacion a los clientes y el desempefio laboral en los

colaboradores del area operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018.

Valor significancia: a = 0.05 (95%, Z = +/- 1.96)
Criterios:

p< a se rechaza h0

p> a se rechaza hl

Donde p es igual al valor de significancia (sig)

Tabla 22. Correlaciones Dimension 5y Variable 2

Correlaciones

ORIENTACION DESEMPENO

A LOS LABORAL
CLIENTES (D5) (V2)

Rho de Spearman ORIENTACION A Coeficiente de 1.000 133
LOS CLIENTES (D5)  correlacion

Sig. (bilateral) : 239

N 80 80

DESEMPENO Coeficiente de 133 1.000
LABORAL (V2) correlacion

Sig. (bilateral) 239 .

N 80 80

Fuente: Elaboracion Propia
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Interpretacion: En relacion a la tabla mostrada podemos visualizar que existe un valor de

significancia de 0.239 y un coeficiente de correlacion de 0.133 indicando que la relacion entre

las variables es positiva muy baja. Por ende se concluye aceptando la hipotesis nula ya que es

mayor al nivel de significancia requerido.

3.4.6. Hipdtesis Especifica 06

HE: Existe relacion entre la orientacion a los resultados y el desempefio laboral en los

colaboradores del area operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018.

HO: No existe relacion entre la orientacion a los resultados y el desempefio laboral en los

colaboradores del area operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018.

H1: Si existe relacion entre la orientacion a los resultados y el desempefio laboral en los

colaboradores del area operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018.

Valor significancia: a. = 0.05 (95%, Z = +/- 1.96)
Criterios:

p< a se rechaza h0

p> a se rechaza hl

Donde p es igual al valor de significancia (sig

Tabla 23. Correlaciones Dimension 6 y Variable 2

Correlaciones

ORIENTACION DESEMPENO

A LOS LABORAL
RESULTADOS (V2)
(D6)

Rho de Spearman ORIENTACION A Coeficiente de 1.000 334"
LOS RESULTADOS  correlacion

(V6) Sig. (bilateral) . .002

N 80 80

DESEMPENO Coeficiente de 334" 1.000
LABORAL (V2) correlacion

Sig. (bilateral) .002 .

N 80 80

Fuente: Elaboracion Propia
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Interpretacion: Segun la tabla nimero 23, se observa que el valor de significancia encontrado

es de 0,002, lo cual nos indica que es menor a la significancia de la investigacion. Concluyendo

que se acepta la hipétesis alterna. Y rechazando la hipétesis nula, asi mismo el coeficiente de

correlacion fue de ,334 indicando que existe una relacion positiva baja.

3.4.7. Hipdtesis Especifica 07

HE: Existe relacion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral en los colaboradores del

area operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018.

HO: No existe relacion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral en los colaboradores

del area operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018.

H1: Si existe relacion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral en los colaboradores del

area operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018.

Valor significancia: o = 0.05 (95%, Z = +/- 1.96)
Criterios:

p< a se rechaza h0

p> a se rechaza hl

Donde p es igual al valor de significancia (sig.)

Tabla 24. Correlaciones Dimension 7 y Variable 2

Correlaciones

TRABAJO DESEMPENO
EN EQUIPO LABORAL

(B7) (V2)

Rho de Spearman TRABAJO EN Coeficiente de 1.000 4217
EQUIPO (D7) correlacion

Sig. (bilateral) : .000

N 80 80

DESEMPENO Coeficiente de 4217 1.000
LABORAL (V2) correlacion

Sig. (bilateral) .000 :

N 80 80

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion Propia
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Interpretacion: Segun la tabla numero 24, se observa que el valor de significancia encontrado

es de 0,000, lo cual nos indica que es menor a la significancia de la investigacion. Concluyendo

que se acepta la hipoétesis alterna. Y rechazando la hipétesis nula, asi mismo el coeficiente de

correlacion fue de ,421 indicando que existe una relacion positiva moderada.

3.4.8. Hipdtesis Especifica 08

HE: Existe relacion entre el desarrollo con las personas y el desempefio laboral en los

colaboradores del area operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018.

HO: No existe relacion entre el desarrollo con las personas y el desempefio laboral en los

colaboradores del area operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018.

H1: Si existe relacion entre el desarrollo con las personas y el desempefio laboral en los

colaboradores del area operativa de una empresa ferroviaria,

Valor significancia: a = 0.05 (95%, Z = +/- 1.96)
Criterios:

p< a se rechaza h0

p> a se rechaza hl

Donde p es igual al valor de significancia (sig3

Tabla 25. Correlaciones Dimension 8 y Variable 2

Lurigancho 2018.

Correlaciones

DESARROLLO DESEMPENO

DE LAS LABORAL
PERSONAS (V2)
(D8)

Rho de Spearman DESARROLLO DE Coeficiente de 1.000 284"
LAS PERSONAS (D8) correlacion

Sig. (bilateral) . 011

N 80 80

DESEMPENO Coeficiente de 284" 1.000
LABORAL (V2) correlacion

Sig. (bilateral) 011 .

N 80 80

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Elaboracion Propia
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Interpretacion: Segun la tabla nimero 25, se observa que el valor de significancia encontrado
es de 0,011, lo cual nos indica que es menor a la significancia de la investigacion.
Concluyendo que se acepta la hipotesis alterna. Y rechazando la hipétesis nula, asi mismo el
coeficiente de correlacion fue de ,284 indicando que existe una relacion positiva baja.

3.4.9. Hipdtesis Especifica 09

HE: Existe relacion entre las modalidades de contacto y el desempefio laboral en los
colaboradores del area operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018.

HO: No existe relacion entre las modalidades de contacto y el desempefio laboral en los
colaboradores del area operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018.

H1: Si existe relacion entre las modalidades de contacto y el desempefio laboral en los

colaboradores del area operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018.

Valor significancia: a. = 0.05 (95%, Z = +/- 1.96)
Criterios:

p< a se rechaza h0

p> a se rechaza hl

Donde p es igual al valor de significancia (sig3

Correlaciones Dimension 9 y Variable 2

Correlaciones

MODALIDADES DESEMPENO
DE CONTACTO LABORAL

(D9) (V2)

Rho de Spearman MODALIDADES DE  Coeficiente de 1.000 374™
CONTACTO (D9) correlacion

Sig. (bilateral) . .001

N 80 80

DESEMPENO Coeficiente de 374 1.000
LABORAL (V2) correlacion

Sig. (bilateral) .001 .

N 80 80

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion Propia
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Interpretacion: Segun la tabla numero 26, se observa que el valor de significancia encontrado

es de 0,001, lo cual nos indica que es menor a la significancia de la investigacion. Concluyendo

que se acepta la hipdtesis alterna. Y rechazando la hipétesis nula, asi mismo el coeficiente de

correlacion fue de ,374 indicando que existe una relacion positiva moderada.

3.4.10. Hipotesis Especifica 10

HE: Existe relacion entre la adaptabilidad del cambio y el desempefio laboral en los

colaboradores del area operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018.

HO: No existe relacion entre la adaptabilidad del cambio y el desempefio laboral en los

colaboradores del area operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018.

H1: Si existe relacién entre la adaptabilidad del cambio y el desempefio laboral en los

colaboradores del area operativa de una empresa ferroviaria,

Valor significancia: a. = 0.05 (95%, Z = +/- 1.96)
Criterios:

p< a se rechaza h0

p> a se rechaza hl

Donde p es igual al valor de significancia (sig3

Tabla 27. Correlaciones Dimension 10 y Variable 2

Lurigancho 2018.

Correlaciones

ADAPTABILIDAD DESEMPENO

DEL CAMBIO LABORAL
(agrupado) (agrupado)
Rho de Spearman ADAPTABILIDAD Coeficiente de 1.000 387
DEL CAMBIO correlacion
(agrupado) Sig. (bilateral) . .000
N 80 80
DESEMPENO Coeficiente de 387 1.000
LABORAL (agrupado) correlacion
Sig. (bilateral) .000 .
N 80 80

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion Propia
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Interpretacion: segun la tabla nUmero 27, se observa que el valor de significancia encontrado
es de 0,000, lo cual nos indica que es menor a la significancia de la investigacion. Concluyendo
que se acepta la hipétesis alterna. Y rechazando la hipétesis nula, asi mismo el coeficiente de

correlacion fue de 0,387 indicando que existe una relacion positiva moderada.

3.5. Tablas Cruzadas

Tabla 28. Modelo Evaluacién De 360 Grados * Desempefio Laboral

DESEMPENO LABORAL  Total
(V2)
ALGUNAS CASI
VECES SIEMPRE

MODELO ALGUNAS Recuento 38 6 44
EVALUACION DE VECES % del total 47.5% 75%  55.0%
360 GRADOS (V1) CASI SIEMPRE Recuento 17 19 36
% del total 21.3% 23.8%  45.0%
Total Recuento 55 25 80
% del total 68.8% 31.3% 100.0%

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: En la tabla se observa que de los 80 colaboradores, un 55% sostuvo que solo
algunas veces existe un modelo de evaluacion de 360 grados correcto, de los cuales un 47.5%
algunas veces tiene un desempefio laboral optimo y un 7.5% casi siempre se desempefia
adecuadamente en su area.; por otro lado un 45% considerd que casi siempre utilizan un modelo
de evaluacion 360 grados , de los cuales un 21.3%solo se desempefia algunas veces bien y un

23.8% casi siempre tiene como buen resultado un 6ptimo desempefio.
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Tabla 29. Integridad * Desempefio Laboral

DESEMPENO LABORAL  Total
(agrupado)
ALGUNAS CASI
VECES SIEMPRE

INTEGRIDAD (D1) NUNCA Recuento 1 1 2
% del total 1.3% 1.3% 2.5%
CASI NUNCA  Recuento 5 0 5
% del total 6.3% 0.0% 6.3%
ALGUNAS Recuento 30 6 36
VECES % del total 37.5% 75%  45.0%
CASI SIEMPRE Recuento 17 18 35
% del total 21.3% 22.5%  43.8%
SIEMPRE Recuento 2 0 2
% del total 2.5% 0.0% 2.5%
Total Recuento 55 25 80
% del total 68.8% 31.3% 100.0%

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: En esta tabla conformada por la dimensién 1 y variable 2, se puede apreciar

que del total de encuestados un 45% consider6 que solo algunas veces prevalece la integridad

dentro del &rea donde laboran y que la organizacion fomente a ello o sea tomado, de los cuales

un 37.5% considera que algunas veces se desempefian adecuadamente y un 7.5% casi siempre

a pesar de ello; mientras que un 43.8% sostuvo que casi siempre se fomenta la integridad en

cada uno de los colaboradores , de los cuales un 21.3% cuenta con un buen desempefio y un

22.5% casi siempre.

75



Tabla 30. Liderazgo * Desempefio Laboral

DESEMPENO LABORAL Total
(V2)
ALGUNAS CASI
VECES SIEMPRE

LIDERAZGO (D2) NUNCA Recuento 0 1 1
% del total 0.0% 1.3% 1.3%
CASI NUNCA  Recuento 1 0 1
% del total 1.3% 0.0% 1.3%
ALGUNAS Recuento 20 5 25
VECES % del total 25.0% 6.3%  31.3%
CASI SIEMPRE Recuento 31 13 44
% del total 38.8% 16.3%  55.0%
SIEMPRE Recuento 3 6 9
% del total 3.8% 75% 11.3%
Total Recuento 55 25 80
% del total 68.8% 31.3% 100.0%

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: En relacion a la tabla conformada por los 80 colaboradores encuestados del

area operativa, un 55% sostuvo que casi siempre hay un adecuado liderazgo es decir un buen

manejo del personal, de los cuales un 38.8% solo algunas veces tiene un buen desempefio y un

16.3% casi siempre. Mientras que un 31.3% de los colaboradores considera que solo algunas

veces hay un adecuado manejo del personal por parte de sus superiores y del cual un 25% sélo

algunas veces cuentan con un buen desempefio y un 6.3% solo algunas veces.
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Tabla 31. Empowerment * Desempefio Laboral

DESEMPENO LABORAL  Total
(V2)
ALGUNAS CASI
VECES SIEMPRE

EMPOWERMENT NUNCA Recuento 0 1 1
(D3) % del total 0.0% 1.3% 1.3%
ALGUNAS Recuento 26 2 28
VECES % del total 32.5% 25%  35.0%
CASI SIEMPRE Recuento 24 12 36
% del total 30.0% 15.0%  45.0%
SIEMPRE Recuento 5 10 15
% del total 6.3% 125%  18.8%
Total Recuento 55 25 80
% del total 68.8% 31.3% 100.0%

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: Segun la tabla, del total de colaboradores encuestados, un 45% sostuvo que

casi siempre se les brinda la oportunidad de poder tomar sus propias decisiones de como realizar

sus funciones y sean responsables de ello sin necesidad de contar con la presencia de sus

superiores, de los cuales un 30% afirmo que solo algunas veces hay un desempefio eficiente y

un 15% casi siempre. Por otro lado un 35% considero gue solo algunas veces pueden tomar sus

propias decisiones, en el cual un 32.5% solo algunas veces logran desemperiarse bien en sus

funciones y un 2.5% casi siempre.
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Tabla 32. Iniciativa * Desempefio Laboral

DESEMPENO LABORAL  Total
(V2)
ALGUNAS CASI
VECES SIEMPRE

INICIATIVA (D4) NUNCA Recuento 0 1 1
% del total 0.0% 1.3% 1.3%

CASI NUNCA  Recuento 7 0 7

% del total 8.8% 0.0% 8.8%

ALGUNAS Recuento 28 6 34

VECES % del total 35.0% 75%  42.5%

CASI SIEMPRE Recuento 18 16 34

% del total 22.5% 20.0%  42.5%

SIEMPRE Recuento 2 2 4

% del total 2.5% 2.5% 5.0%

Total Recuento 55 25 80
% del total 68.8% 31.3% 100.0%

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: En la tabla se observa que de los 80 colaboradores, un 42.5% sostuvo que solo
casi siempre hay una iniciativa por parte de todos los colaboradores, es decir casi siempre los
colaboradores se adelantas a los hechos sin necesidad de esperar indicaciones, de los cuales un
35% solo algunas veces logran desempefiarse adecuadamente y un 7.5% casi siempre. De otro
modo un 42.5% afirmd que casi siempre existe iniciativa dentro de la entidad, de los cuales un

22.5% tienen buen desempefio solo algunas veces y un 20% casi siempre.
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Tabla 33. Orientacion a los clientes * Desempefio Laboral

DESEMPENO LABORAL  Total
(V2)
ALGUNAS CASI
VECES SIEMPRE

ORIENTACION A CASI NUNCA  Recuento 1 1 2
LOS CLIENTES (D5) % del total 1.3% 1.3% 2.5%
ALGUNAS Recuento 25 7 32

VECES % del total 31.3% 8.8%  40.0%

CASI SIEMPRE Recuento 20 11 31

% del total 25.0% 13.8%  38.8%

SIEMPRE Recuento 9 6 15

% del total 11.3% 7.5% 18.8%

Total Recuento 55 25 80
% del total 68.8% 31.3% 100.0%

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: En relacion a la tabla, un 40% consideré que solo algunas veces los
colaboradores se encuentran alineados a brindar un servicio de calidad a los clientes, de los
cuales un 31.3% logra desemperiarse adecuadamente algunas veces y un 8.8% casi siempre.
Por otro lado, un 38.8% sostuvo que casi siempre logran estar alineados para cumplir las
necesidades y expectativas de los clientes, del cual un 25% afirma que por ello solo algunas

veces se desempefian adecuadamente y un 13.8% casi siempre logra tener un buen desempefio.

79



Tabla 34. Orientacion a los resultados * Desempefio Laboral

DESEMPENO LABORAL  Total
(V2)
ALGUNAS CASI
VECES SIEMPRE

ORIENTACION A CASINUNCA  Recuento 4 0 4
LOS RESULTADOS % del total 5.0% 0.0% 5.0%
(D6) ALGUNAS Recuento 24 3 27
VECES % del total 30.0% 3.8%  33.8%
CASI SIEMPRE Recuento 18 15 33
% del total 22.5% 18.8%  41.3%
SIEMPRE Recuento 9 7 16
% del total 11.3% 8.8%  20.0%
Total Recuento 55 25 80
% del total 68.8% 31.3% 100.0%

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: Segun la tabla, del total de colaboradores encuestados, un 41.3% sostuvo que

casi siempre estan orientados a los objetivos de la organizacion, de los cuales un 30% afirmo

que solo algunas veces hay un desempefio eficiente y un 3.8% casi siempre. Por otro lado un

33.8% considero que solo algunas veces tienen claros los objetivos de la organizacién y esta

orientados a ellos, en el cual un 30% solo algunas veces logran desemperfiarse bien en sus

funciones y un 3.8% casi siempre.
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Tabla 35. Trabajo en equipo * Desempefio Laboral

DESEMPENO LABORAL Total
(V2)
ALGUNAS CASI
VECES SIEMPRE

TRABAJO EN CASI NUNCA  Recuento 1 0 1
EQUIPO (D7) % del total 1.3% 0.0% 1.3%
ALGUNAS Recuento 34 6 40
VECES % del total 42.5% 7.5%  50.0%
CASI SIEMPRE Recuento 18 12 30
% del total 22.5% 15.0%  37.5%
SIEMPRE Recuento 2 7 9
% del total 2.5% 8.8% 11.3%
Total Recuento 55 25 80
% del total 68.8% 31.3% 100.0%

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: En la tabla se observa que de los 80 colaboradores, un 50% sostuvo que solo

algunas veces prevalece un trabajo en equipo dentro del area, de los cuales un 42.5% algunas

veces tiene un desempefio laboral optimo y un 7.5% casi siempre se desempefia adecuadamente

en su area.; por otro lado un 37.5% consider6 que casi siempre hay un trabajo en equipo el cual,

de los cuales un 22.5%solo se desemperia algunas veces bien y un 15% casi siempre tiene como

buen resultado un 6ptimo desempefio.
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Tabla 36. Desarrollo de las personas * Desempefio Laboral

DESEMPENO LABORAL  Total
(agrupado)
ALGUNAS CASI
VECES SIEMPRE

DESARROLLO DE CASINUNCA  Recuento 0 1 1
LAS PERSONAS (D8) % del total 0.0% 1.3% 1.3%
ALGUNAS Recuento 13 0 13

VECES % del total 16.3% 0.0% 16.3%

CASI SIEMPRE Recuento 36 17 53

% del total 45.0% 21.3%  66.3%

SIEMPRE Recuento 6 7 13

% del total 7.5% 8.8%  16.3%

Total Recuento 55 25 80
% del total 68.8% 31.3% 100.0%

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: En relacion a la tabla nimero 35, un 66.3% considero que casi siempre tienen
la oportunidad de poder desarrollarse dentro de la organizacion, de los cuales un 45% logra
desempefiarse adecuadamente algunas veces y un 21.3% casi siempre.

Por otro lado, un 16.3% sostuvo que algunas veces logran desarrollarse dentro de la
organizacion y crecer profesionalmente, del cual un 16.3% afirma que por ello solo algunas

veces se desempefian adecuadamente.
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Tabla 37. Modalidades de Contacto * Desempefio Laboral

DESEMPENO LABORAL  Total
(V2)
ALGUNAS CASI
VECES SIEMPRE

MODALIDADES DE ALGUNAS Recuento 29 3 32
CONTACTO (D9) VECES % del total 36.3% 3.8%  40.0%
CASI SIEMPRE Recuento 16 12 28
% del total 20.0% 15.0%  35.0%
SIEMPRE Recuento 10 10 20
% del total 12.5% 12.5%  25.0%
Total Recuento 55 25 80
% del total 68.8% 31.3% 100.0%

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: Segun la tabla, del total de colaboradores encuestados, un 40% sostuvo que

casi siempre los procesos son claros y efectivos dentro de su empresa para que asi pueda cumplir

sus funciones adecuadamente, de los cuales un 36.3% afirmé que solo algunas veces cuentan

con un buen desempefio y un 3.8% casi siempre. Por otro lado un 35% considero que casi

siempre tienen en claro los procesos, en el cual un 20% solo algunas veces logran desempefiarse

bien en sus funciones y un 15% casi siempre.
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Tabla 38. Adaptabilidad al cambio * Desempefio Laboral

DESEMPENO LABORAL  Total
(V2)
ALGUNAS CASI
VECES  SIEMPRE

ADAPTABILIDAD CASINUNCA  Recuento 4 0 4
DEL CAMBIO (D10) % del total 5.0% 0.0% 5.0%
ALGUNAS Recuento 26 3 29

VECES % del total 32.5% 3.8%  36.3%

CASI SIEMPRE Recuento 20 17 37

% del total 25.0% 21.3%  46.3%

SIEMPRE Recuento 5 5 10

% del total 6.3% 6.3% 12.5%

Total Recuento 55 25 80
% del total 68.8% 31.3% 100.0%

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion: Por Gltimo en esta tabla, del total de encuestados el 46.3% afirmo que la
empresa casi siempre busca herramientas que les permitan adaptarse al entorno cambiante y
resistirse a ello, de los cuales un 25% solo algunas veces cuenta con un buen desempefio y un
21.3% casi siempre. De otro modo un 36.3% considero6 que solo algunas veces las
herramientas utiliza herramientas para adaptarse al cambio, de los cuales un 32.5% logra tener
un buen desempefio algunas veces y un 3.8% casi siempre logra el desempefio deseado.
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Los resultados que obtuvo en la investigacion planteada por el autor modelo de evaluacion
de 360 grados y desempefio laboral en los colaboradores del area operativa de una empresa
ferroviaria, Lurigancho 2018, permitira contrastar con los antecedentes mencionados, sin

embargo se tomara solo los resultados mas relevantes:

En este estudio se utilizd el software estadistico SPSS 21, donde se obtuvo como
coeficiente de Sperman una correlacion positiva moderada de 0,420, con un nivel de
significancia del 0.01** las cuales se puede observar la relacion (Tabla N°17)

Betancur (2017), En su tesis determina la relacion entre el compromiso organizacional y
el desempefio laboral en la empresa Transportes Seco, Callao. Obteniendo como resultado un

alfa de Cronbach del ,874 lo cual indica que la confiabilidad es muy buena.

La prueba de Spearman obtiene como resultado de correlacion un 0,689 a un nivel de
significancia (bilateral) del 0,000; el cual afirma que existe una relacion fuerte y moderada. Por
consecuencia se acepta la hipotesis alterna de la investigacion afirmando que existe una relacion
entre el compromiso organizacional y desempefio laboral; al comparar discrepamos con los
resultados obtenidos ya que no se asemejan puesto a que en la investigacion realizada se acepta
también la hipotesis alterna pero con un Rho de Sperman de 0.420 con un nivel de significancia
del 0,000 el cual sostiene que hay una relaciéon moderada. (Tabla N°17).

Por otro lado, Casa (2015), en desarrollo de su investigacion de la variable la gestion por
competencia y desempefio laboral, se obtuvo como resultado un Rho de Sperman 0,555 lo que
significa que existe relacion positiva moderada entre las variables mencionadas. Al contrastar
los resultados del autor se encontraron coincidencias en cada investigacion ya que ambas tratan
de investigar la relacion que existe una variable en cuanto al desempefio laboral y a su vez ambas

aceptan que hay una correlacion positiva moderada a traves del coeficiente de Sperman.
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De otro modo, Barquerizo (2015), en su tesis concluyd que existe una relacién entre el
modelo de evaluacion de 360 grados y desempefio laboral, utilizando una metodologia no
experimental de corte transversal y correlacional que al contrastar con la investigacion realizada
podemos afirmar que es igual a la que estamos utilizando y es de enfoque cuantitativo.

Reyes (2014), en su investigacion determina la relacion entre la identificacion laboral y
desemperio laboral en una empresa de abarrotes. Se obtuvo como conclusion principal que no
existe relacion estadisticamente entre las variables mencionadas a un nivel de 0,05, y a su vez
afirma que el desemperio se encuentra en un buen nivel ya que la media es de 53.09. Al comparar
dichos resultados discrepamos ya que en la investigacion realizada por el autor se establece una
media de 77.16 y por otro lado también existe una correlacion entre las variables de estudio pero

con un nivel de significancia del 0,01.

Cornelio (2011), en su tesis de investigacion titulada: “Evaluacion de 360° y desempefio
laboral cuenta con un enfoque cuantitativo-transversal. Obteniendo como resultado un alfa de
cronbach de 0,928 indicando asi que el instrumento es fiable, por otro lado contd con una media
aritmética de 4.479 y una desviacion tipica de .28663. Al comparar los resultados podemos
hallar que la confiabilidad del instrumento que utilizo el autor en esta investigacion no coincide
ya que se obtuvo un Alfa de cronbach de 0,812 que indica que la confiabilidad es muy buena
mas y por otro lado la media aritmética que se hallo fue de 0.345 y la desviacion del 0.511

habiendo aqui una diferencia también.
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Segun los objetivos que planteados por el investigador y a los resultados obtenidos durante

el desarrollo de los capitulos, se definieron las siguientes conclusiones:

Primera. Siendo el objetivo general determinar si existe una relacion entre modelo de
evaluacién de 360 grados y el desempefio laboral de los colaboradores en el area operativa de
una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018, a través de los resultados logrados en la
investigacion, se concluye afirmando que existe una relacion positiva moderada entre las
variables ya mencionadas con un Rho de Sperman de 0.420 y una sig. De 0.001 que indica que

el margen de error es minimo.

Segunda. En relacion al primer objetivo especifico determinar si existe una relacion entre
la integridad y el desempefio laboral de los colaboradores en el area operativa de una empresa
ferroviaria, Lurigancho 2018, encontrd una correlacion positiva baja 0.309 y una significancia
de 0.05; es decir la integridad no es un factor tomado en cuenta para potenciar el desempefio
laboral.

Tercera. Por otro lado, el segundo objetivo especifico es determinar si existe una relacion
entre el liderazgo y el desempefio laboral de los colaboradores en el area operativa de una
empresa ferroviaria, Lurigancho 2018, se obtuvo una correlacion positiva baja de 0.213 con una
sig. de equivalente a 0.05 es decir se estd incorporando un buen liderazgo, pero no se da de

manera constante dentro de la empresa.

Cuarta: En cuanto al tercer objetivo especifico que es determinar si existe una relacion
entre el Empowerment y el desempefio laboral de los colaboradores en el area operativa de una
empresa ferroviaria, Lurigancho 2018. Se determind una correlacion positiva moderada de
0.402 con una significancia de 0.00. Casi siempre se le brinda el la capacidad y poder de tomar

sus propias decisiones a los colaboradores para que asi el desempefio laboral sea éptimo.

Quinta. Con relacion al cuarto objetivo especifico determinar si existe una relacion entre
la iniciativa y el desempefio laboral de los colaboradores en el area operativa de una empresa
ferroviaria, Lurigancho 2018. Se obtuvo una correlacion positiva baja 0.318 y una significancia
equivalente al 0.004. Es decir dentro del area no existe la proactividad dentro de los
colaboradores ya que esperan a que las cosas sucedan sin tener la necesidad de adelantarse a los

hechos.

89



Sexta: Mientras que en el quinto objetivo especifico que es determinar si existe una
relacion entre la orientacion al cliente y el desempefio laboral de los colaboradores en el area
operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018. El investigador tuvo como resultado
una correlacion 0.133 con un nivel de sig. 0.239 Por ende el investigador afirma la hipétesis
nula, es decir no existe relacion puesto a que en la organizacion todos los colaboradores no estan

alineados a brindar un servicio de calidad a los clientes.

Séptima. De otro modo en el sexto objetivo especifico que es determinar si existe una
relacion entre la orientacion a los resultados y el desempefio laboral de los colaboradores en el
area operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018. Esta investigacién obtuvo un
coeficiente de correlacidn del 0.334 positiva baja a un nivel de significancia del 0.02. En sintesis
los colaboradores de la empresa ferroviaria se encuentran orientados a cumplir los objetivos y
metas establecidas pero parcialmente, ya que falta mayor énfasis y preocupacion porque se

cumplan los resultados pero a su totalidad.

Octava. Con relacion al séptimo objetivo especifico que es determinar si existe una
relacion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral de los colaboradores en el area
operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018. Se encuentra en la investigacion que
hay una correlacion positiva moderada de 0.421 con un nivel de sig. de 0.000 .Es decir la
organizacion casi siempre toma en cuenta el trabajo en equipo buscando asi obtener un

desempefio por parte de todos los colaboradores.

Novena. En el octavo objetivo especifico que es determinar si existe una relacion entre el
desarrollo de las personas y el desempefio laboral de los colaboradores en el area operativa de
una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018. Se obtuvo que existe una correlacion positiva
baja0.284 a un nivel de significancia de 0.011. Debido a que la organizacion solo algunas veces
brinda un desarrollo a cada colaborador ya sea en capacitaciones, talleres y asi ellos puedan

realizar linea de carrera en la entidad.

Décima. En cuanto al noveno objetivo especifico que es determinar si existe una relacion
entre las modalidades de contacto y el desempefio laboral de los colaboradores en el area
operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018. Puesto a que se obtuvo una correlacién

positiva baja 0.374 y un nivel de significancia del 0.001 el cual afirma que solo algunas veces
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dentro de la organizacion existe una comunicacion asertiva el cual permite obtener una

modalidad de contacto adecuada con el colaborador.

Undécima. En cuanto al décimo y ultimo objetivo especifico que es determinar si existe
una relacion entre la adaptabilidad del cambio y el desempefio laboral de los colaboradores en
el area operativa de una empresa ferroviaria, Lurigancho 2018. Se obtuvo un coeficiente de Rho
de sperman positiva baja de 0.387 bajo un nivel de significancia del 0.001. Algunas veces la
organizacion emplea herramientas o tacticas que permiten a los colaboradores no resistirse al

cambio e implementar tecnologia que ayude al desempefio 6ptimo de la organizacion.
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Los resultados del estudio permiten al investigador proponer las siguientes

recomendaciones:

Primera. Se sugiere al gerente del area de operaciones, incrementar las capitaciones
orientadas al desarrollo de todos los colaboradores para asi pueda adquirir nuevos
conocimientos y realizar linea de carrera dentro de la organizacion; pues esto conllevara a un

gran crecimiento profesional y aporte al area operativa.

Segunda. Teniendo en cuenta los resultados obtenidos se recomienda a la organizacion
brindarle mayor importancia a las dimensiones del modelo de evaluacion de 360 grados ya que
permite que todos los colaboradores sientan que las evaluaciones buscan su desarrollo
profesional y se da de manera equitativa para asi poder contar con un desempefio deseado dentro

del area.

Tercera. Se recomienda realizar mayor investigacion acerca el tema y las variables de
estudio para asi poder obtener otros resultados y poder contrastarlo, a su vez permitira también

ver otra realidad y asi enriquecer la investigacién realizada por el autor.

Cuarta. A la empresa ferroviaria, se le aconseja implementar un plan estratégico a
mediano plazo con el estudio que permita actualizar el modelo de evaluacion aplicado y asi
contar con una organizacion donde se evalue a todos los colaboradores con equidad permitiendo

asi obtener un diagnostico claro del desempefio laboral en cada colaborador.

Quinta. Se sugiere a la organizacién que se refuerce las politicas de atencion a los
clientes y capacite a los colaboradores a través de talleres o charlas que permitan que encuentren
alineados u orientados a cumplir y satisfacer las necesidades del cliente ya que como demuestra
el estudio es una de las dimensiones donde no se esta tomando la debida importancia.

Sexta. Se sugiere al area poder aplicar un programa de desarrollo con las personas y
brindar las posibilidades de poder crecer profesionalmente en la organizacién y tengan mayores
aspiraciones, a su vez lograrian contar con colaboradores motivados que tengan ganas de crecer

y desarrollar sus distintas capacidades en la empresa.
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ANEXO 1
Cuestionario

. INTRODUCCION

La presente encuesta tiene la finalidad de identificar de qué manera se relaciona la evaluacion de 360
grados con el desempefio laboral en el &rea operativa de la empresa durante el periodo 2018-I. La
Informacién sera andnima por lo que solicito responda todas las preguntas con sinceridad y de acuerdo

a sus propias experiencias.

Il.  DATOS GENERALES
) Soltero/a O
) Secundaria | O
Femenino || Edad Grado de | Estado | Casado/a m
Sexo: ) » Técnico N . ) ]
Masculino | Instruccion ] Civil Divorciado/a
Superior 0 _ O
Viudo/a
O
I11.  INDICACIONES

Estimado colaborador usted es parte fundamental para el éxito de la empresa por eso lo invitamos a

responder las siguientes preguntas

= Laencuesta constara de 20 preguntas.
= Segln la tabla se indica:

Nunca = (1) Casi Nunca=(2) Algunas Veces = (3) Casi Siempre = (4) Siempre = (5)

= Marque con una (X) la respuesta que considere correcta.

ITEMS

ESCALA DE VALORACION

2 3 4

1. ¢En la organizacion fomentan la honestidad entre todos los
colaboradores?

2. ¢Su superior tiene un buen manejo con el personal?

3. ¢Enla organizacién se busca que cada cual tome decisiones de como
realizar su propio trabajo?

4. ;Existe iniciativa por parte de los colaboradores dentro de la
organizacion para lograr los objetivos?

5. ¢Su empresa busca siempre cumplir con todas las expectativas del
cliente y que los colaboradores estén alineados a ellas?
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6. ¢En su é&rea hay un adecuado seguimiento en la consecucion de las
metas y objetivos del equipo?

7. ¢En la empresa se resuelven los problemas de manera sistemaética y
creativamente?

8. ¢Su organizacion fomenta oportunidades de desarrollo y linea de
carrera al interior de la misma?

9. ¢Los procesos de trabajo son claros y efectivos dentro de su
organizaciébn el cual permita saber adecuadamente las
responsabilidades de sus funciones?

10. ¢La organizacion busca herramientas o tacticas que nos permiten
vencer la resistencia al cambio en cuanto a la tecnologia o nuevos
procesos?

11. ¢Recibe bonos econdmicos por su buen desempefio?

12. ¢La organizacion ofrece la capacitacién necesaria para realizar su
trabajo?

13. ;Frecuentemente se realizan actividades integradoras que permiten
la participacion de todos los colaboradores?

14. ;Respetan su horario de trabajo?

15. ¢(Realmente valoran y reconocen su trabajo dentro de la
organizacién?

16. ¢(Su empresa refuerza con frecuencia el manual de seguridad
operacional?

17. ¢Sus superiores se ponen en su lugar frente a imprevistos?

18. ¢Sus superiores se comunican de una manera adecuada hacia tu
persona?

19. ¢Existe tolerancia a la hora de comunicarse para asi llegar a un
mutuo acuerdo?

20. ¢(En la organizacion se puede expresar las discrepancias y
opiniones distintas?

Muchas gracias por su tiempo.
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Recuento

ANEXO 2

Graficos de barras- tablas cruzadas

| DESEMPERIC
40 LABORAL
{agrupada)

W ALGUNAS VECES
[H cASI SIEMPRE

30

Recuento

ALGUMAS WVECES CASI SEEMPRE
MODELO EVALUACION DE 360 GRADOS (agrupado)

30 DESEMPERNC
LABORAL
(agrupado)

B ALGUNAS VECES
[l cAS| SIEMPRE

209

MUNCA CASINUNCA  ALGUNAS  CASI SIEMPRE SIEMPRE
WECES

INTEGRIDAD (agrupado)
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Recuento

Recuento

40+

30

204

30

20

104

NUNCA  CASINUNCA  ALGUNAS CASISEMPRE  SIEMPRE
WECES
LIDERAZGO (agrupado)
NUNCA ALGUNAS VECES ~ CASI SIEMPRE SIEMPRE

EMPOWERMENT (agrupado)

DESEMPERNO
LABORAL
(agrupado)

W ALGUNAS WVECES
[l CAS| SIEMPRE

DESEMPERC
LABORAL
(agrupado)

B ALGUNAS VECES
[l CAS| SIEMPRE
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Recuento

Recuento

304

204

-
MUNCA CASINUNCA AI(.-'%%E;S CASI SIEMPRE SIEMPRE

INICIATIVA (agrupado)

257

204

CASINUNCA ALGUNAS WECES CAS| SIEMPRE SIEEMPRE
ORIENTACION A LOS CLIENTES (agrupado)

DESEMPERNO
LABORAL
(agrupado)

W ALGUNAS WVECES
B CASI SIEMPRE

DESEMPERC
LABORAL
{agrupado)

B ALGUNAS VECES
[l CAS| SIEMPRE
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Recuento

Recuento

25

20

CASI MUNCA ALGUNAS WVECES CAS| SIEMPRE SIEMPRE
ORIENTACION A LOS RESULTADOS (agrupado)

407

304

207

104

CASINUNCA  ALGUNAS VECES — CAS| SIEMPRE SIEMPRE
TRABAJO EN EQUIPO (agrupado)

DESEMPERNC
LABORAL
{agrupado)

W ALGUNAS VECES
I CASI SEMPRE

DESEMPERC
LABORAL
(agrupado)

W ALGUNAS VECES
B CASI SIEMPRE
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Recuento

Recuento

407

304

209

10

CASINUNCA  ALGUMAS VECES — CASI SIEMPRE SIEMPRE
DESARROLLO DE LAS PERSONAS (agrupado)

ALGUNAS WVECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
MODALIDADES DE CONTACTO (agrupado)

DESEMPERNC
LABORAL
(agrupado)

B ALGUNAS VECES
[ CAS| SIEMPRE

DESEMPERC
LABORAL
(agrupado)

W ALGLUNAS VECES
[l cAS| SIEMPRE

105



Recuento

304

204

104

CASINUNCA ALGUMAS WECES CAS| SIEMPRE SIEMPRE
ADAPTABILIDAD DEL CAMBIO (agrupado)

DESEMPERNC
LABORAL
{agrupado)

W ALGUNAS VECES
[l CASI SIEMPRE
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ANEXO 3

Juicio de expertos

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: DrMq.. A Z:g-j/ﬂﬂﬂ TALA TRV

1.2. Cargo e Instituciéon donde labora:
1.3. Especialidad del experto:
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion:
1.5. Autor del instrumento:

DiP - (Jcy/

ZNVEST16 4007

CUAET77 OnALIO

Cancid /TEWNL KATHEIINE

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Excelente

INDICADORES CRITERIOS | TOaon | 21a0% | draen | ersom | Beaen
CLARIDAD Esta formulado con lengua]e aprop;ado 0. J)o)
Esta expresado de manera coherente y
OBJETIVIDAD légica 0 Pa
- Responde a las necesidades internas y
FER TN TR externas de la investigacién | o J)O "
Esta adecuado para valorar aspectos y
ACTUALIDAD estrategias de mejora 47 a y 0
ORGANIZACION gfr&ggnde ks aspecs @ calkdad | @y&, |
| SUFICIENCIA ‘(Ij';;r; ;:ighne;encia entre indicadores y las 1 l) :P 0
INTENCIONALIDAD | EStima las estrategias que responda al ] [ o
propdsito de la investigacion { 0 ?0
Considera que los fiemns utiiizados en este !
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios U yé)
del campo que se esta investigando. i =
Considera B esnuchza  celpresente | i
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuaroa | | O- (?d
L | quienes se dirige el instrumento S i SR
] METODOLOGI A Considera que los items miden lo que [ t ; ()3'0
% ! !
PROMEDIO DE i 2 ;
VALORACION ! | A
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABI.E el
ITEM suFIClENTE MEmAHAMENTE ~ INSUFICIENTE | OBSERVACIONES |
N = SUFICIENTE . -
01 i/ | .
02 v/ |
03 v :
04 v
05 | v
06 M RNGE SER
07 1 |
08 Vs
09 v/ ? 1
10 i i 1
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iti. OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspedos tendria que madificar, inaementar o suprimir en los instrumentos de investigaddn?

IV _PROMEDIO DEVALORACION:

Ate, Junio del 2018

.__»_—,45‘-‘-'-.:-_0(:':)":‘(2’.% ormante

OFp/4/39

DNI
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

V. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr/Mq.. 74 f
12 Cargo e Institucion donde labora: — DT . (JCy
1.3. Especialidad del experto: LNVES77 647704
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: W EST770nvANL Ll
\5. Autor delinstumento: __ OA71(L4 P)ENA A ATHENINE
VI. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:
| Deficiente | Reguar | B bueno | Excelente
| ueno
INDICADORES CRITERIOS | 020% | 2140% | 4160% | 6180% | s1100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado | y’ .{_‘%) , (
Esta expresado de manera coherente y
OBJETIVIDAD 16gica. 0 f é}
Responde a las necesidades internas y | 5 | ;
PR TN 1A externas de la investigacién | Q <P G i ;
Esta adecuado para valorar aspectos y £} - | :
ACTUALIDAD estrategias de mejora [:)X 0
A Com| e bs a  alidad -
ORGANIZACION | G2 e ERptis Y | O &
Tiene coherencia entre indicadores y las ! ?
SUFICIENCIA | Tene conere 5 .50
INTENCIONALIDAD Esnmalas&shauegiasquerspondaal { D) P
propdsito de la investigacion B ! i D j 0
Considera que los ftems utiizados eneste. | ‘
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios | [Q j &
del campo que se estd investigando. = <
Considera B estudua H presente
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a ﬂ Xé}
quienes se dirige el instrumento )
T Considera que los items miden lo que
PROMEDIO DE
VALORACION |
_TEMS DELLS_EGUNDA VARIABLE =4 - P—
SUHGIEHTE | MEDIANAMENTE ENSUF{GIENTE . OBSERVAClONES
| SUFICIENTE o -

\\\\\\&\\x
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ifi. OPINION DE APLICACION:

¢Queé aspedios tendria que madificar, inaementar o suprimir en los instrumentos de investigadon?

IV _PROMEDIO DEVALORACION: YO %

Ate, Junio del 2018

Aiﬁ-.r-_rfgﬂfa':tél?l'om ormante

OFP/4/39
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION
1. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr/Maq.. 5 /'uw-YFO DWG ) GO”/‘\@ OAO /I&M&O
1.2. Cargo e Institucion donde labora: Umiv. .Cam;/ o 0 = vev-
1.3. Especialidad del experto: /ﬂc/ VU %wﬁoﬂ
I.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Emewola

1.5. Autor del instrumento: Gaaé.  Meding  Kathouwne
Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno | Excelente

INDICADORES CRITERIOS 020% | 2140% | 4160% | 6180% | 81100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 8 ,10/0
Esta expresado de manera coherente y
OBJETIVIDAD l6gica g |o /
< ()
Responde a las necesidades internas y
TR externas de la investigacion 3l °/ o
Esta adecuado para valorar aspectos y
ACTUALIDAD e 8o [3
Comprende s aspeds e aalidad y e
ORGANIZACION Jaridad. gie /9
Tiene coherencia entre indicadores y las .
e dimensiones. ? I /9
INTENCIONALIDAD | Estima las estrategias que responda al j
propdsito de la investigacion N (. 8)°lo

Considera que los items utiizados en este |
CONSISTENCIA instrumento son todos y cada uno propios 2) o /
del campo que se esta investigando. _— T PR | (S f

Considea b eshudira el presente
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a "b)j o/
quienes se dirige el instrumento - 2
Considera que los ftems miden lo que :
METODOLOGIA iy ?ﬂr 0/o
PROMEDIO DE
VALORACION D
_MEMSDELAPRIMERAVARIABLE
TEM | SUFICIENTE = |MEDIANAMENTE | INSUFICIENTE | OBSERVACIONES

| SUFICIENTE

NN NN Y
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OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspedos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigadon?

V' _PROMEDIO DEVAL ORACION:

Ate, de junio del 2018

flols

Firma de experto informante

DNI H360/7 499
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CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION

M. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr/Mq.. BMU?M_-O OOMQ malo /)’4”’6'0
1.2 Cargo e Institucién donde labora; /M 1V: &W" (/J‘&IO -V
1.3. Especialidad del experto: AOI’YWMOE ouTh i
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: 6"6&0/‘(:.
15, Autordelinstumento:  Ganud, Medme. Kol howne
IV. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular | Bueno |Muybueno Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 2140% | 4160% | 61-80% | 81100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado | g | o/ o
Esta expresado de manera coherente y
OBJETIVIDAD 16gica g Iefo
Responde a las necesidades internas y
FERTINENCIA externas de la inv§tigacién ) 2 |° / o
Esta adecuado para valorar aspectos y i
ACTUALIDAD estrategias de mejora 3l 0/0
Com bs a alidad y
| ORGANIZACION | Somprende bs aspectos : 8] o/c
SUFICIENCIA Tiene coherencia entre indicadores y las (),? jo /
dimensiones. i
INTENCIONALIDAD | Estima las estrategias que responda al .
propdsito de la investigacion el °/ fo)
Considera que los items utilizados en este [
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios 8ijo /
del campo que se esta investigando. ) o
Considera b etudua el presente
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a '8) o
quienes se dirige el instrumento ) )
Considera que los items miden lo que ?
METODOLOGIA ek 3 ]"D/,Q
PRUVE)?IO DE
VAI.ORACI(N s
ITEMS DE lASEGUNDA VARIABLE —
nm | SUFICIENTE  [MEDIANAMENTE [ INSUFICIENTE | OBSERVACIONES
N , | SUFICIENTE e L
01 4
02 "l
04 Vv
05 /
06 v/ ;
| 07 v/
08 /
09 v
10 7/
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. OPINION DE APLICACION:

ZQueé aspedos tendria que maodificar, inaementar o suprimir en los instrumentos de investigadon?

[V _PROMEDIO DEVALORACION: 810/0

Ate, de junio del 2018 W

o APl Y3001+ 99 _
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CESAR VALLFEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

l. DATOS GENERALES:

1.1. Apeliidos y nombres del informante: DrMg.. CHO AN E FLORE (R PO (DO
1.2. Cargo e Institucién donde labora: DO CENTC
1.3. Especialidad del experto: PreyecsoS & |NverRs\oN
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: UESTLONARIO
1.5. Autor del instrumento:
Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% 2140% | 41.60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 0. A0
Esta expresado de manera coherente y i |
OBJETIVIDAD 16gica
i | 6.8c *
Responde a las necesidades internas y
PERFINENGIA externas de la investigacion 030
ACTUALIDAD Esta adecuado para valorar aspectos y : !
estrategias de mejora 0.30
Com s a  calidad i !
| ORGANIZACION | Comprende % ”m y | 030
SUFICIENCIA T_nene cpherencia entre indicadores y las : ©.30
dimensiones. i | =
NTENCIONALIDAD Estima las estrategias que responda al i
! propdsito de la investigacion | e 9.80
Considera que ks items utiizados eneste | |
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios i o .%

del campo que se estd investigando.

Considera B etndua celpresente | i
COHERENCIA | instrumento adecuado al tipo de usuarioa | } d. 8o |
- quienes se dirige el instrumento |
¥ Considera que los items miden lo que
METODOLEJ‘C.-}‘I.A” preende medk. 7 | Jd . 80

PROMEDIO DE |
VALORACION = , s

MEMSDELAPRIMERAVARIABLE . .
| ITEM | SUFICIENTE ~ | MEDIANAMENTE | INSUFICIENTE | OBSERVACIONES
N I eHEICIENTE e

(=]
N
RIS RIS YT
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OPINION DE APLICACION:

¢Que aspedtos tendria que maodificar, inarementar o suprimir en los instrumentos de investigaddn?

PROMEDIO DEVALORACION: 30 Yo

Ate, Junio del 2018
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CESAR VALLEIO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

V. DATOS GENERALES:

1.1. Apeliidos y nombres del informante: Drimg.. CHOQUE FLO & (EOPO (Do

1.2. Cargo e Institucién donde labora; RO CEMNTE
1.3. Especialidad del experto: P ecros & (MVerslon

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacién: e oOPART o

1.5. Autor del instrumento:

VI. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

| SUFICIENTE

| SUFICIENTE [ MEDIANAMENTE | INSUFICIENTE | OBSERVACIONES

Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 2140% | 4160% | 6180% | 81400%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 0.8
OBJETIVIDAD :Zsé?caexpr&sado de manera coherente y
g 0.8¢
Responde a las necesidades internas y
| FERTINENC: externas de la investigacion 0.80
Esta adecuado para valorar aspectos y
ACTUALIDAD estrategias de mejora 0 .80
4 Comprende bs aspeds e lidad y! |
ORG}TIIZAC!ON A, 0 Jo
SUFICIENCIA Tiene coherencia entre indicadores y las : 0.80 ;e
dimensiones. i Bl
INTENCIONALIDAD | Estima kas estrategias que responda al { |
propdsito de la investigacion - 0.8¢
Considera que os items utilizados en este
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios 0.80
- del campo que se esta investigando. ;
Considee B esnudua H presente
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario a 0 .20
quienes se dirige ef instrumento
Considera que los ftems miden o ¢ que
METODOLOGIA ” ' iy 0.8¢ |
PROMEDIO DE
VALORACION
WITEMS DELA SEGUNDAVARIABLE

K \\\\\\iﬁ




Vil. OPINION DE APLICACION:

¢Queé aspedos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigaddn?

VI PROMEDIO DEVALORACION: 30 %

Ate, Junio del 2018
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ANEXO 04

REPORTE DE ORIGINALIDAD

1)) feedback studio Katherine Brigitte Garcia Medina - Modelo de evaiacion 360 gradosy desempei laborl -

. Resumen de coincidencias| X
I © IMUCHE POIETIEG SODIE 1ds CVEIUACIONGS UL UESCTIPEny, Yd que 105 CODoraaones no s¢ ¥

en a gusto ante ellas dentro de la organizacion, por ello que segin las investigaciones un

de peruanos opinan que su evaluacion de desempefio no se da de manera equilativa. 22 0

nds, uno de cada cuatro empleados no tolera las evaluaciones de desempedio en toda suvida < >

. Se estdn viendo fuentes estandar
al. Y un 28% de gerentes de recursos humanos considera que los evaluadores solo llenan

srmularios por salir del tema y cumplir.

[ Ver fuentes en inglés (Beta) \

La cmpresa ferroviaria se dedicada al transporte de minerales v servicio turdstico cn ¢l Caincidencias

s¢ puede apreciar que st modelo de evaluacion es tradicional he puesto a que cn esta 1 rposorc wiedspe  10% >

2 EntregadoaUniversida.. 8 % >

3 repositorioupeuedupe 1 % >

(o]=] (5B (=

i 0
4 zewmem 1%
§ e, <10

xizacion solo los supervisores yo gerentes de cada drea son los encargados de evaluar a '
olaboradorcs cada cierto tiempo. En csta evaluacion solo califican que tanto ¢l trabajador 6 EmtregadoaUmverswda - <1% >
Pagina: 2 de 78 Niimero de palabras: 16152 Text-onlyReport | High Resolution Q——20Q
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