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Resumen

El objetivo general del documento presentado es proponer la evaluacion
360° para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Mi
Salud E.I.R.L., Chiclayo. Asi mismo, el enfoque es cuantitativo por la extension
del estudio, de tipo propositivo, disefio no experimental y corte transversal. Por
otro lado, la poblacién y muestra fueron un mismo numero representativo, debido
a que su extension siendo de 25 colaboradores es muy pequefia para fines
mayores. Respecto al medio de recoleccién de datos, se empledé como técnica la
encuesta y como instrumento al cuestionario. Como principales resultados se
obtuvo las etapas de la evaluacién son cinco: disefo, sensibilizacion, desarrollo,
andlisis y plan de accion; asi mismo, el desempefio se encuentra en un rango
bajo en 20% y en un rango medio en 60% por lo que era imprescindible un
sistema de evaluacion. Por otra parte, la propuesta se valid6 por tres expertos con
resultado de aplicable. Se concluyé que La propuesta de evaluacion 360°
mejora considerablemente las capacidades, conocimientos y aptitudes de cada
recurso humano en relacion con sus actividades de trabajo; es decir, mejora
indefectiblemente su desempefio, de manera que genera ventajas o beneficios

para la organizacion.

Palabras clave: Evaluacion 360°, desempefio laboral, propuesta.
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Abstract

The general objective of the document presented is to propose a 360
° evaluation to improve the work performance of the employees of the company
Mi Salud E.l.LR.L., Chiclayo. Likewise, the approach is quantitative due to the
extension of the study, of a propositional type, non-experimental design and
cross-sectional section. On the other hand, the population and sample
were the same representative number, because its extension, being 25
collaborators, is very small for larger purposes. Regarding the means of data
collection, the survey was used as a technique and the questionnaire as an
instrument. As main results, the evaluation stages are five: design, awareness,
development, analysis and action plan; Likewise, performance is in a low range
of 20% and in a medium range of 60%, which is why an evaluation system
was essential. On the other hand, the proposal was validated by three experts
with the result of being applicable. It was concluded that the 360 ° evaluation
proposal considerably improves the capacities, knowledge and aptitudes of each
human resource in relation to their work activities; that is to say, it unfailingly
improves its performance, in such a way that it generates advantages or benefits

for the organization.

Keywords: 360 ° evaluation, job performance, proposal.
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INTRODUCCION

Desde siempre el mundo empresarial y mas el trabajo del ser humano en
cada entidad se ha visto afectado por el bajo rendimiento de los actores inmersos
en las ejecuciones de sus actividades y ademas de ello, se le agrega la coyuntura
de la pandemia que no solo se atraviesa en Peru, sino a nivel mundial. Es por ello
que surgié6 la idea de implementar la metodologia de la evaluacién 360° a fin de que
sirva de ayuda en mejorar el desempefio del recurso humano y mediante ello, se
puedan conseguir los objetivos marcados, aumentando notablemente su capacidad
productiva profesional.

En referencia a la realidad problematica, en China, un estudio realizado por
Seoki et al. (2020) demostro que algunas empresas han evidenciado una deficiente
gestion organizacional. Es decir, dichas instituciones mediante el area de recursos
humanos u otra, no han logrado ofrecer una adecuada capacitacion, motivacion o
liderazgo por parte de los lideres de equipos inmersos. Esta situacion trajo consigo
ciertos inconvenientes, entre los cuales se precisa la baja en el desempefio de los
colaboradores en respecto a la productividad del ultimo mes, un punto que, sin duda
alguna, no puede pasarse por alto; puesto que, son estos el motor o el recurso
indispensable que necesita toda persona juridica para el ejercicio de sus
actividades y también para la consecucion progresiva de sus metas planteadas en
sus planes de accion.

Asi mismo, en un articulo realizado por Ramos et al. (2019) sefial6 que en
Madrid el rendimiento de los colaboradores durante el tltimo afio disminuyé debido
a factores como la falta de motivacion y circunstancias personales. Por lo que se
finiquitd que se debe utilizar un instrumento que pueda medir de forma correcta,
breve y sobre todo peridodicamente el desempefio institucional a fin promover
colaboradores mucho mas competentes que destaquen en los negocios.

Por consiguiente, Prodanova y Kocarev (2021) mediante su articulo
fundamentaron que en Macedonia el rendimiento organizacional durante los dos
altimos afios ha caido debido a la inevitable llegada de un virus poderoso que se
quedo en nuestras vidas, es decir, el Sars Cov 2, pues acarre6 consigo también a
factores como el estrés por el teletrabajo, ansiedad y muchos otros. Llevando asi a

la proximal entrada de la empresa en un bucle del cual sera dificil salir.



Lima, por su parte, no presenta una realidad que se encuentre lejos de este
tipo de acontecimientos. Aquise & Rojas (2020) en su tesis fundamentaron que, si
bien es cierto, existen empresas modelo que ofrecen un adecuado ambiente,
motivan y retienen a sus colaboradores, también existen muchas otras que no
hacen lo que estipulan, como por ejemplo algunas instituciones con sus respectivos
docentes. Es decir, no ofrecen éptimas condiciones de trabajo, no cuentan con
lideres, ni planes motivacionales, exigen horas extras a sus trabajadores sin
remuneracion alguna, entre otros. Todo lo mencionado anteriormente, nos hace
suponer que la ejecucion de las actividades de cada colaborador se ve seriamente
involucrada.

Borboa et al. (2020) en un articulo publicado en Lima en la revista de la
Universidad del Pacifico sefialaron que el desempefio es una variable seriamente
afectada por una causa que pocos consideran en los estudios. La causa en
mencion es el compromiso gerencial, pues este al ser escazo ha incidido en la baja
del rendimiento de los colaboradores del sector bancario durante el dltimo trimestre.
Asi mismo, finiquitan que promoviendo el compromiso de los altos mandos en la
empresa, el rendimiento en general aumentara y sera positivo para la organizacion.

Finalmente, respecto a esta realidad nacional Huancas (2021) en su
investigacion fundamentd que el rendimiento debe ser evaluado periodicamente
segun sea la rama de la ejecucion de actividades pues, en dicho presente caso del
estudio, la variable se presenta afectada por la falta de concentracion e interés que
se exhiben y sobre los cuales se puede trabajar, pues esto generaria una
disminucién del rendimiento de la persona en sus tareas.

Chiclayo, es una de las provincias mas atractivas para los ciudadanos del
exterior; sin embargo, es también el centro de acopio de aquellas organizaciones
gue no valoran a su personal. Mi Salud, es la empresa modelo de lo que no se debe
hacer con el recurso mas importante del mundo empresarial; pues, ha despedido
personal, ha reducido salarios y no cuentan con planes motivacionales, motivos por
el cual el rendimiento organizacional ha ido en caida. Ademas, el personal
administrativo realiza horas extras solo por temor a ser despedidos o que su opinién
ya no sea tomada en cuenta. El desenvolvimiento de un recurso operante es un
factor de suma relevancia en toda empresa, por ejemplo, si un asistente rinde

menos, puede que la organizacion busque las maneras de sustituirlo por un



personal que sepa adaptarse a las condiciones que la empresa ofrece. Esto en
consecuencia, puede generar que la institucion se estanque y no logre avanzar en
su objetivo de posicionarse en el mercado.

Posterior a ello, se realizo la formulacion del problema, siendo el problema
general: ¢De qué manera la evaluacion 360° mejorara el desempenio laboral en la
empresa Mi Salud E.I.R.L., Chiclayo?, Con igual importancia y con el fin de exponer
una investigacion mas detallada, se formularon los problemas especificos, los
cuales se mencionan a continuacion: ¢ Cuales son las etapas de la evaluacion 360°
para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Mi Salud
E.l.LR.L.?, ¢ Cual es el nivel del desempefio laboral en la empresa Mi Salud E.I.R.L.?,
¢, Cudl es la metodologia de la evaluacion 360° para mejorar el desempefio laboral
de los colaboradores de la empresa Mi Salud E.l.LR.L.?, ¢De qué manera se
conseguira la validez de la propuesta de evaluacion 360° para mejorar el
desemperio laboral de los colaboradores de la empresa Mi Salud E.I.R.L.?.

Como siguiente paso, se realizd la justificacion de la investigacion:
justificacion tedrica, se presentd como fundamento base, la investigacién realizada
por Gutiérrez y Pastor en 2019 la cual se denomina “Metédo de evaluacién 360°
para mejorar el desempefio laboral en los colaboradores de Plaza Vea, Nuevo
Chimbote”, en la que hace incapié en la alta relevancia que tiene la evaluacion 360°
en la consecucioén objetiva del desarrollo profesional de cada colabador con miras
a un mejor rendimiento organizacional. Con igual importancia la justificacion
practica, la investigacion presentada en este documento, fomentara una mejor
gestién de la evaluacién 360° a fin de que desencadene en un mejor rendimiento o
desempefio laboral, es decir, ayudara a resolver todos los problemas detectados
en base a la segunda variable y ofrecera técnicas y estrategias para mejorar la
metodologia de monitoreo, y por consecuente, se pueda cumplir con las metas
organizacionales y asi, conseguir una mayor y progresiva participacion de mercado.
Asi mismo, referente a la justificacion metodoldgica, la investigacion empleara
como instrumento de obtencion veridica de informacion a la encuesta, asi mismo,
esta servird para poder conocer situacion de la variable en la empresa objetiva. Con
los datos obtenidos, se procederd a utilizar la informacién mediante el software
estadistico SPSS, buscando brindar resultados claros y precisos, que favorezcan

la investigacion y la realizacion de actividades empresariales. Finalmente, en la



justificacion social, se beneficiara de manera directa y positiva a todo el personal
de Mi Salud a fin de que puedan afinar y perfeccionar sus habilidades y capacidades
relacionadas al trabajo. De manera indirecta, con las medidas de control que realice
la entidad, se finiquitaran aquellos inconvenientes o problemas que pueda
presentar un cliente con la atencion del personal administrativo.

Posteriormente se planted el objetivo general: proponer la evaluacion 360°
para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Mi Salud
E.I.R.L., Chiclayo. En cuanto a los objetivos especificos: a) identificar las etapas de
la evaluacion 360° para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa Mi Salud E.I.R.L., Chiclayo; b) diagnosticar el nivel del desempefio laboral
en la empresa Mi Salud E.I.R.L., c) disefiar la evaluacién 360° para mejorar el
desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa Mi Salud E.I.R.L., Chiclayo,
d) validar la propuesta de la evaluacion 360° para mejorar el desemperio laboral de
los colaboradores de la empresa Mi Salud E.I.R.L., Chiclayo.

Por consiguiente, se han establecido los siguientes supuestos de la
investigacion, mediante la redaccion especifica de las hipétesis, siendo estas, Ho:
La propuesta de la evaluacion 360° no mejorara el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Mi Salud - Chiclayo, Hi: La propuesta de la evaluacion
360° mejorara el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Mi Salud
— Chiclayo.



Il. MARCO TEORICO

En cuanto al Antecedente Internacional, en Pakistdn, Tabassum (2017),
evidencié un estudio, el cual tuvo como objetivo establecer la importancia de la
retroalimentacion de 360 grados sobre el crecimiento de los empleados y de la
organizacion y describir un modelo para Pakistan en institutos de educacion
superior. Por otro parte, planted un tipo descriptivo — propositivo. La poblacion
estuvo constituida por todos los colaboradores de los institutos de educacion
superior de Pakistan; asimismo los resultados otorgaron que este sistema de
evaluacion es idoneo de caracter fructuosa para superar las deficiencias que cada
colaborador posee, de manera que, esta metodologia permita que sean mas
eficientes con los conocimientos y las habilidades competentes que requiere en el
desarrollo de sus labores. En definitiva, la evaluacion 360° contribuira en el
desemperio y crecimiento de la organizacion, con el fin de aportar el progreso de
su personal y estos puedan fomentar el trabajo en equipo y lograr mantener con los
objetivos estipulados por parte de la institucion.

Por otra parte, Padilla (2016); en su investigacion manifestd desarrollar una
propuesta acorde a las necesidades a fin de facilitar el proceso de evaluacion del
desempefio laboral del Parque Acuatico los Elenes del canton Guano; asimismo el
tipo es descriptivo — propositiva. Por lo tanto, la muestra estuvo constituida por 11
empleados, dentro de ellos directivos y operativos, de manera que, utilizaran como
instrumentos de recoleccion, la encuesta y entrevista. Los resultados obtenidos en
el andlisis proporcionaron que el 80% recursos humanos existentes dentro de la
empresa no reciben una evaluacion periddica de su rendimiento, el cual requiere
enfatizar e increpar ciertas técnicas en los recursos obrantes. Posteriormente,
desarrollar una evaluacion 360°, favorecera a la organizacion a poseer un equipo
de trabajo mas competente y fructiferos en la distribucion de sus tareas,
permitiendo optimar la eficacia dentro de la empresa.

Por otro lado; Sifuentes et al. (2016) tuvo como objetivo en su estudio de
proponer un modelo de evaluacion docente basado en la metodologia de
evaluacion de desempeiio 360 grados; de modo que presento un tipo descriptivo —
propositivo. Posterior a ello, la poblacion fue conformada por los colaboradores
administrativos de las diferentes empresas u organizaciones. Por otra parte, los

resultados sustentan que esta técnica de evaluacion favorecera a los colaboradores



de las diferentes entidades a implementar un nuevo modelo de adiestramiento que
pretendan incrementar el plano productivo en el mercado. Finalmente, incorporar
esta metddica 360°, desarrollard a que el personal fomente la innovacion dentro de
la institucion, lo cual permitird actuar con mejores propuestas y disefios en los
diferentes segmentos del mercado.

Finalmente, Salazar (2017), en su investigacion tuvo como propésito
desarrollar un nuevo modelo de evaluacion de desempefio laboral del personal en
el Banco de Crédito S.A. de la ciudad de Sucre; ademas present6 un tipo de estudio
descriptivo — propositivo. La poblacién esta conformada por 86 colaboradores del
Banco de Crédito S.A. Por otro lado, no tiene muestra, puesto que, como el conjunto
de individuos conformantes de la poblacion es pequefia se opt6 por trabajar con
todo el personal. En cuanto a los resultados, se sostiene que esta metodologia 360°
procure establecer y concertar las necesidades de cada colaborador del Banco de
Crédito S.A. Finalmente, implementar la evaluacion 360°, permitira que el
desempefio del personal sea mas objetiva e idonea, el cual ayudara a medir el
rendimiento del colaborador y las aptitudes laborales que cada uno posee dentro
de la organizacion, ya que se requieren para lograr los objetivos trazados.

Respecto al antecedente nacional, en Lima, Acosta y Aliaga (2017) presento
en aquel entonces un objetivo que tuvo como finalidad proponer un modelo de
evaluacion de desempefio 360° por competencias para el personal de la gerencia
de recursos humanos de SEDAPAL que contribuya a mejorar su desempefio;
propuso una investigacion propositiva no experimental. La muestra de 23
trabajadores es nimericamente pequefia y hace referencia a distintos segmentos
de la empresa; asi también, se utiliz6 el cuestionario y la entrevista como
facilitadores de informacion. Posterior a ello, analizando los resultados se sustenta
gue la metodologia 360° al ser una evaluacion completa e integral, mejorara en
demasia la capacidad de la organizacion. Finalmente, se afirma que el modelo 360°
contribuird en la mejora consecutiva del rendimiento del recurso humano en la
empresa mencionada.

Por otra parte; Nieto (2018), tuvo como investigacion evaluar el nivel de
competencias del personal del Gobierno Regional del departamento de
Lambayeque basado en la evaluacion de 360° bajo el modelo de Martha Alles, el

cual presento un tipo descriptivo — propositivo con un disefio no experimental. La



poblacion esta concordada por 25 colaboradores, de modo que no poseera
muestra, dado que la poblacion puede medirse. En efecto, para los resultados se
aplicé un Alfa de Cronbach, asimismo se utiliz6 un modelo de simulacion de Martha
Alles principalmente que conciertan con la problemética, alcanzando una
confiablidad de 0.852. En definitiva, la propuesta ayudara a medir las habilidades
como también permitira identificar los puntos débiles, pero también fuertes a fin de
mejorar la competitividad y, las competencias de cada recurso que lleve a cabo sus
actividades laborales dentro de la institucion.

En cuanto; Noel et al. (2019), presentaron un estudio, el cual tuvo como
objetivo disefiar una propuesta de un sistema de evaluacion de desempefio de la
empresa Andina; ademas demostrd un tipo descriptivo — propositivo; la muestra
esta compuesta por los 480 colaboradores de todas las areas del nivel jerarquico
de la institucion; asimismo los instrumentos que utilizaron son formularios de
evaluacion. Por otra parte, los resultados manifestaron que esta evaluacion
sintetizara el valor de la capacidad de cada colaborador, de manera que esto
contribuira en el rendimiento de sus actividades. En efecto, esta sistemética 360°
buscard mejorar la situacién de la empresa, proponiendo quizas nuevos objetivos
para la mejorar del trabajo y la mejora en el desarrollo de las habilidades del
personal, con el fin de incrementar su alto potencial e instaurar nuevas estrategias
para la mejora en la toma de decisiones.

Por ultimo; Blas et al. (2016), en su estudio buscaron determinar que la
propuesta del modelo de liderazgo situacional en una mediana empresa de Lima
mejora el desempefio de sus colaboradores y crea valor en la organizacion.
Conlleva un tipo descriptivo — propositivo con disefio de teoria fundamentada. La
muestra estuvo conformada por 443 trabajadores, los cuales pertenecen a cinco
empresas distintas. En sintesis de los resultados, se obtuvo que el liderazgo
mediante caracterizaciones como la retroalimentacion y las reuniones periédicas
mejorara los indices de rendimiento de cada recurso accionante de las tareas u
obligaciones de la empresa. Por otro lado, se concluye que, la propuesta mejorara
el desempefio en la institucion y ademas, les permitirA obtener una ventaja
competitiva respecto a su competencia.

Finalmente, en el antecedente local, en Pimentel, Davila y Saucedo (2019)

cuya investigacion tuvo como objetivo proponer la evaluacion 360° para mejorar la



gestion del talento humano en los trabajadores del colegio militar Elias Aguirre,
trabaj0 una teoria cientifica cuantitativa, orientada de forma descriptiva —
propositiva con disefio no experimental, transversal. El conjunto total de unidad de
analisis estuvo compuesta por 119 trabajadores, de los cuales 91 pertenecen a la
muestra. En relacion a aquellos medios con los que se obtuvo informacion para su
procesamiento, se trabajo con el cuestionario. Segun los resultados, el 50% de los
encuestados esta totalmente de acuerdo, el 33% de acuerdo y el 17 % es
indiferente en relacion a la implementacion de la evaluacion 360 grados. Asi mismo,
se concluye que previo a cualquier andlisis es necesario motivar y reoconocer a los
colaboradores y una vez realizado, es imprescincible aplicar alguna estrategia
como la mencionada a fin de evaluar sus competencias o capacidades.

En Chiclayo, Alva (2020) tuvo como objetivo implementar la evaluacion de
desempeiio 360 grados para aumentar el desempefio laboral en los trabajadores
del area de dulceria de la empresa de cines de la region Lambayeque, asi mismo,
se encargd de llevar a cabo una indagacién de tipo descriptiva en la que se
experimentara y alterara las variables con la propuesta. El nimero modelo asciende
a 30 individuos, el mismo que hace referencia al total de poblacion, y respecto al
medio de abastecimiento de informacién, se utilizo la lista de cotejo, la entrevista y
el cuestionario. Respecto a los resultados, realizando la implementacion del
sistema, el rendimiento de los colaboradores presenta un puntaje regular en un
53%, asimismo, el 22% es bueno, el 14% muy bueno y el 11% sobresaliente.
Finalmente, gracias a lo expuesto durante el desarrollo se puede certificar Ique la
propuesta y su posterior aplicacion detecté que cerca del 50% de trabajadores
presentan un bajo rendimiento, por lo que esto mejorara considerablemente sus
capacidades.

Por dltimo, Isique y Ruiz (2019), buscaron elaborar una propuesta de
evaluacion de desempefio para el restaurante El Pueblo, basado en el modelo de
Cardona y Wilkinson. Con igual importancia, el documento mostré un estudio con
enfoque cuantitativo con un nivel descriptivo y un disefio no experimenta. El modelo
muestral ascendié a 20 empleados y se valié de la entrevista como instrumentos
de recoleccioén veridica de informacion. Por otro lado, respecto a los resultados se
puede afirmar concretamente que existe una brecha de 0.9 entre los deseos de los

clientes y la satisfaccion de la necesidad por parte de la empresa proveedora.



Finiquitando, se sustenta que es conveniente aplicar el modelo de listas de
verificacion para la evaluacion de desemperio, ya que, es una herramienta no tan
compleja y eficiente.

En relacion a las bases teoricas se han considerado. 1. Teoria Humanista de
la Administracion, Elton Mayo, hace implicancia innata a que la productividad de
una persona esta sujeta, en muchos casos, a los cambios que se pueden efectuar
sobre ella sin olvidar su evaluacion periddica, es decir, se propone evaluar, incetivar
y trabajar el recurso humano a fin de que este pueda mejorar su rendimiento laboral.
(Téllez, 2018).

2. Teoria de las competencias, propone como conocimiento que una persona
conociendo sus deficiciencias y con muchas ganas de superarse, puede alcanzar
sus logros o obtener un notable crecimiento personal o profesional, pero ello
dependera en gran medida de la actitud o comportamiento que tenga para enfrentar
las situaciones que se le vienen encima. (Villardén, 2015).

3. Definicion de evaluacion 360°, sobre la base escrita se sostiene que es
una metodologia de analisis circular que busca mejorar las habilidades blandas y
duras de cada trabajador, a fin de potenciar la plantilla organizacional. (Pérez,
2021). Por otro lado, se acota que es una evaluacién mdiltiple, ya que, contiene
inmersos a muchos recursos humanos dentro y fuera de la organizacion. Asi
también, se detalla como una estrategia completa que consta de fases como:
diagrama de 360, evaluacion, medidas correctivas y retroalimentacion. (Alles,
2017). Asi mismo, se define como una evaluacion completa e integral, puesto que,
alberga un sistema en el que se recibe datos pertinentes e imprescindibles de
cuatro actores inmersos: Jefe inmediato, compaifieros, subordinados vy
frecuentadores. (Duran, 2020).

4. En cuanto al disefio, implica una planificacion correctamente estructura en
la que se deben tocar y detallar previamente algunos puntos como la poblacion, el
alcance o metas y la metodologia a emplear durante el proceso. Asi mismo, con
dicha planificacion, sigue el paso del disefio en el que se estipularan o crearan las
estrategias como por ejemplo, para el abastecimiento de informacion. (Duran,
2020). 5. La sensibilizacion, es la parte del proceso que busca que este sea mas

facil de aceptarlo y llevarlo; es decir, durante esta etapa se despejan los miedos, se



comentan los beneficios para trabajador, colaborador y empresa, y finalmente se
toca el tema de la duracion de todo el proceso. (Duran, 2020).

6. El desarrollo toma el cronograma completo y pone a marchar la obra,
mediante reuniones, cuestionarios que se aplicara, citas con algunas areas de la
organizacion — en caso sean necesarias — Yy, posteriormente también, las reuniones
feedback a fin de que todos se queden con una ensefianza del proceso, inclusive
aquellas personas que estuvieron a cargo del mismo. (Duran, 2020). 7. Recogida y
andlisis de informacion, conlleva un proceso sistematico en el que se recoge la
informacion de los evaluados y esta es procesada y analizada por las personas
encargadas a fin de detectar falencias y poder idear un abanico de soluciones
objetivas que permitan mejorar su desempefio. (Duran, 2020).

8. Plan de accion, en relacion a la ultima etapa de la evaluacion, la empresa
define de forma objetiva las acciones o soluciones que se brindan para mejorar el
rendimiento, y estas pueden ser mediante estrategias de liderazgo, motivacionales
o de cualquier otra indole. Finalmente, se opta también por una retroalimentacion
entre todos los participantes. (Duran, 2020). 9. Medicién, se define que la
evaluacion 360° se encarga de medir el desempefio laboral de cada colaborador
tanto cuantitativa como cualitativamente. Es por ello, que implican preguntas sobre
la conducta y comportamiento de cada recurso humano y esto se da, a través del
trabajo en equipo, la comunicacion asertiva con las diferentes areas jerarquicas y
la adaptacion de los cambios que puede presentar la entidad. Ademas, se encarga
de contrastar la capacidad que el personal tiene para disefiar una nueva
implementacion relacionado a proyectos innovadores que generen la rentabilidad
de la organizacion. En definitiva, la evaluacion 360 mide las diferentes
competencias que cada trabajador posee, ya que es necesario para alcanzar las
metas organizacionales y la productividad de la empresa como de los
colaboradores. (Flores & Cervantes, 2019).

10. Beneficios de la evaluacion 360°, en este apartado es imprescindible
detallar cuales son los principales beneficios de la metodologia a utilizar, de manera
gue se pueda tener de una forma mas clara y concisa el provecho que se puede
obtener una vez aplicada. En tal sentido, se mencionan beneficios como: fomentar
una mejor organizacion de trabajo, reduce los sesgos, identifica fortalezas y

debilidades de cada colaborador evaluado, facilita un feedback constructivo ayuda
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a mejorar las capacidades y habilidades tanto de un trabajador como de un equipo
de trabajo entero. (Alles, 2017).

11. Teoria X y Y, en relativa, nos habla del hombre y su relacion directa con
el trabajo; por tanto, la teoria X sostiene que a pesar de las necesidades que se
puedan manifestar de indole urgente o no a cualquier persona, esta tendera a evitar
el trabajo y las responsabilidades de cualquier indole, representando asi a una
persona que carecera de competencias y que por ende, su rendimiento seri
deficiente. Por el contrario, la teoria Y, sostiene al hombre como aquel ser que
busca desafios, responsabilidades y metas; es decir, refiere a una persona capaz
de potenciar sus capacidades mediante el trabajo; sin embargo, este necesita ser
evaluado constantemente para mejorar su desempefio o incetivarlo por sus logros
diarios. (Correa et al. 2020). 12. Teoria del comportamiento organizacional, se
sustenta que, donde sea que existiese una persona juridica de cualquier actividad
comercial y/o tamafio, también debe existir la necesidad de comprender el
comportamiento laboral; es decir, entender si el recurso con el que cuenta la
empresa cumple a carta cabal con lo estipulado en normas, valores, actitudes y
desemperio, a fin de mejorar progresivamente todos en conjunto con miras a un
elevado nivel de rendimiento. (Alles, 2017).

13. Definicion de desempefio laboral, es el desenvolvimiento de los
colaboradores basado en competencias, el cual ha tomado una progresiva
importancia dentro del marco actual de covid 19 en el mundo. Hace una implicancia
gue todos los talentos no tienen la mismas caracteristicas, ya que, cada uno de
estos no tiene suficiente experiencia en el trabajo. Asi mismo, el desempefio hoy
en dia implica muchos mecanismos de gestién que varian segun la empresa, y que
por tanto, facilita un mejor trato para niveles deficientes y por ende se consiguen
los objetivos empresariales. (Checa et al. 2020). Por otro lado, el desempefio hace
referencia también a la competitividad dentro de una entidad u organizacion, es
decir, qué tan competitivo es un empleado en la realizacion de sus funciones, asi
mismo, debe buscar mejorar sus capacidades y habilidades; ya que, les contribuye
a ser eficientes en el cumplimiento de los objetivos establecidos; ademas el
colaborador pueda evaluar su nivel de desempefo y aportar nuevas tacticas de
mejora para la productividad de la organizacién. (Ramos et al. 2019). Tiene una

connotacion rotunda en el éxito de una organizacion, dado que suscita cuan
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efectiva y eficaz sea la obtencion de los planes laborales de sus colaboradores; es
por ello por lo que se debe extender la capacidad y habilidad de cada trabajador en
el rendimiento de sus actividades. (Jacobsen, 2019).

14. Conrelacién al comportamiento personal, manifiestan que es el elemento
primordial en las organizaciones, ya que el talento humano, ayuda a optimizar y
aprovechar mejor el recurso de la organizacion, puesto que la misma, requiere de
colaboradores altamente calificados para el buen funcionamiento de la institucion,
de esta manera que ayuden en el desarrollo laboral, adaptando actitudes y nuevas
estrategias; asimismo estas sean puestas en practica y a la vez aportando mejorias
para la productividad de la empresa. (Jacobsen, 2019). 15. En cuanto al
cumplimiento de metas, son los resultados ansiados por parte de la organizacion,
puesto que los directivos deben evaluar a los colaboradores con el fin, que estos
cumplan con los objetivos determinados, de modo que consigan que las funciones
en su labor sean productivas y eficientes, ya que para cumplirlas deben disefiar
diferentes estrategias, de manera que los directivos y colaboradores se involucren,
permitiendo alcanzar las metas trazadas por parte de la organizacion. (Jacobsen,
2019).

Finalmente, 16. El desarrollo de habilidades, implica que cada colaborador
debe poseer para el desempeiio laboral, el cual ayuda a desarrollar sus
capacidades y habilidades con el fin de solucionar diferentes problemas que se
presenten en la organizacion, asimismo permite tomar decisiones que favorezcan
en el rendimiento de la empresa; de esta manera los colaboradores se desarrollen
constantemente ayudando a la organizacién ser mas competitivas y lleguen a sus
objetivos planificados. (Jacobsen, 2019).

17. Niveles de desempefio, segun la percepcion del evaluador pueden existir
diferentes niveles de desempefio; asimismo, se ha considerado desde hace un
tiempo que existen tres niveles, siendo el primero el nivel deficiente, que hace
referencia a un colaborador que no aprovecha sus capacidades, destrezas y
habilidades; es decir, no aplica ninguna de las cualidades mencionadas en el
desarrollo de sus actividades, de modo que genera un bajo rendimiento en la
organizacion. El segundo nivel, es el desempefio regular y aqui el recurso humano
se esfuerza, pero no lo suficiente, ya que puede dar mas de un 50% en el

desemperio de sus labores, sin embargo, este solo se conforma con el trabajo que
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ofrece a la entidad y por dltimo, tenemos el tercer nivel sobresaliente, aqui el
colaborador muestra un rendimiento eficiente y eficaz dentro de la institucion; ya
que, posee los conocimientos necesarios para la ejecucion de sus tareas, puesto
que ello permite cumplir con todos los objetivos y metas trazadas que la empresa

haya planteado en un determinado tiempo. (Figueroa et al., 2020).
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1. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

Segun su profundidad, es una investigacion con enfoque cuantitativo; puesto
que, base su andlisis de datos en numeros representantes de la realidad que se ha
encontrado luego de aplicar el primer instrumento. (Sampieri y Mendoza, 2018). Es
decir, es un acto de indagar en el cual se analizaran los datos gracias a la
cuantificacion de los resultados tras aplicar el cuestionario, para asi tener toda la
informacion necesaria que sirva de gran apoyo al trabajo.

Rodriguez (2020) argumento que, la investigacion propositiva es muy util hoy
en dia, y esto pues, debido a que mejora la situacidén de la empresa en base a la
propuesta que se realiza posterior al diagndéstico inicial o de situacién de entrada.
Generando de dicha manera, una nueva opcion de replanteo o crecimiento
institucional para la empresa elegida.

En concreto, el presente documento de caracter propositivo permitira
identificar o diagnosticar la situacion actual de la empresa, area u otra a analizar,
para asi, en base a conocimientos previos poder generar una propuesta veridica
que levante o realce el nivel de las variables que estén involucradas en el estudio,
y por consecuente, mejorar la rentabilidad o participacién de la empresa en el
mercado.

Disefio de investigacion: No experimental — transversal.

Naupas et al. (2014) sostuvieron a lo largo de los afios que, una investigacion
no experimental busca analizar los resultados obtenidos de una variable o mas;
pero, sin haber cambiado su naturaleza. Es decir, no se manipulard la variable,
antes ni después de aplicar algun instrumento.

Respecto al documento trabajado en las hojas antecesoras y posteriores a
esta, permitird conocer la realidad de las variables evaluacion 360° y desempefio
laboral, manteniendo la forma natural de estas; es decir, no se alterarg,
experimentara, ni modificara ningun dato descrito.

Por consiguiente, el disefio no experimental es transversal, puesto que, se
recabara informacion en una sola visita o intercepcion. (Gavilanez, 2021). En otras
palabras, el fendmeno ocurrido serd medido una vez en el espacio. Segun el tipo

de la investigacion, el disefio utilizado es:
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Donde:

M: Muestra

O: Observacion

P: Propuesta
3.2. Variables y operacionalizacion

Una variable en estudio es una representacion de aquello que es objeto de
andlisis mediante la observacién y/o su cuantificacion, y que puede cambiar a lo
largo del tiempo si es que influenciada por factores que inciden en ella de manera
positiva 0 negativa. (Dorantes, 2018). Dicho de otra forma, por variable se entiende
aguello que tiene propiedades especificas en un espacio de tiempo determinado y

gue puede ser estudiado a lo largo de los afios para su posterior mejora.
Variable independiente: Evaluacion 360°.

Definicion conceptual:

Segun Duran (2020) se define como una evaluacion completa e integral,
puesto que, alberga un sistema en el que se recibe datos pertinentes e
imprescindibles de cuatro actores inmersos: Jefe inmediato, comparieros,
subordinados y frecuentadores.

Definicién operacional:

En tanto a la definicién operacional de la evaluacién 360 grados, es preciso
rescatar que esta hace referencia al acto de evaluar capacidades y aptitudes de los
talentos laborantes en una institucion, por lo que se utilizara un cuestionario con un
rango de respuesta de cinco categorias valoradas del 1 al 5. Siendo 5 el nimero

mas positivo y 1 el mas negativo.
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Variable dependiente: Desempefio laboral.

Definicion conceptual:

Jacobsen (2019) El desempefio tiene una connotacion rotunda en el éxito de
una organizacion, dado que suscita cuan efectiva y eficaz sea la obtencién de los
planes laborales de sus colaboradores; es por ello que se debe extender la
capacidad y habilidad de cada trabajador en el rendimiento de sus actividades,
dichos requerimientos se consideran valiosos, primordiales y de suma importancia,
ya que generan grandes cambios en las empresas, los cuales les permitirdn poner
en practica todo lo aprendido, asimismo seran mas eficientes y obtendran una alta
rentabilidad en la organizacion.

Definicion operacional:

En otras palabras, al referirnos al desempefio que pueda tener un
colaborador, nos referimos a su eficacia operativa, y esta puede estar condicionada
por factores negativos o positivos. Para su medicion se utilizar4 un cuestionario
valorable en cinco caracteres numéricos, los cuales se procesaran posteriormente.

Indicadores

Es llamado indicador a todo aquel conjunto de atributos con el que se cuenta
para evaluar u obtener sintesis de una dimension. Estos pueden ser simples o
complejos y en su mayoria se preferirdn en sentido estadistico, de modo que se
facilite de mejor forma el procesamiento de informacion. (Heinemann, 2019).

En relacion con la teoria trabajada y sustenta por Duran para la evaluacion
360° se detallan indicadores tales como: planificacion, objetivos 360°, nuevas
metodologias, adaptabilidad, beneficios 360°, duracién, participacion inclusive,
monitoreo, feedback inicial, cuestionarios, sistematizacion, lluvia de ideas, nuevas
medidas, desarrollo personal y feedback final.

Por otro lado, y en relacién con lo expuesto por Jacobsen respecto a la
segunda variable en estudio, desempenio laboral, se sustentan quince indicadores:
responsabilidad, proactividad, cooperacion, puntualidad, generacion del cambio,
eficacia de soluciones, tiempo de trabajo, tiempo de actividades, estrés laboral,
objetivos claros, cursos de induccion, capacitaciones, servicio psicologico, talleres

y adaptabilidad al cambio.
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Escala de medicién

Normalmente la escala ordinal es utilizada para agregarle una categorizacion
a la variable en estudio, dicha categorizacion sigue un orden especifico y de
caracter obligatorio. (Heinemann, 2019).

Por tanto y en contraste con lo expuesto, para la presente, se establece que
la escala de medicion para ambas variables ser& de tipo ordinal puesto que, nuestro
instrumento de medicidn y rango de respuestas sigue un orden que no puede ser
alterado.

3.3. Poblacion, muestray muestreo
Poblacion

Se sostiene que, sobre la base teorica propuesta y argumentada a lo largo
de los afos, se ha establecido que el conjunto poblacional hace un llamado innato
al grupo de individuos en los que se realiza el estudio o la exploracion, puesto que
esta formado por cada operante relacionado a la investigacion. (Hernandez et al.,
2018).

Para la realizacion del presente documento, la poblacion estara constituida
por todos los colaboradores a tiempo parcial y completo de la empresa Mi Salud,
quienes, al dia de la realizacion de la investigacion, hacen un total de 25 empleados
ocupando los puestos en los rangos horarios anteriormente mencionados.

Asi mismo, para la elaboracion de la presente no es necesario poder
identificar objetivamente a los elementos muestrales, debido a que se cuenta con
un conjunto global de poblacion que es relativamente pequefio y homogéneo, por
lo que es conveniente trabajar con todos los recursos, es decir, los 25
colaboradores.

Para tal caso, se expone la siguiente tabla:
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Tabla 1

Tipo de horario de los colaboradores de Mi Salud

AREA N° DE COLABORADORES
Tiempo parcial 10
Tiempo completo 15
TOTAL 25

Nota: Elaboracién propia.

Muestreo

El muestreo hace referencia al proceso de investigacion, en el cual se tiene
que seleccionar un conjunto de individuos de la muestra para ser parte de la
realidad en estudio, con el propdsito de hacer deducciones sobre la poblacion.
(Gutiérrez, 2016).

Esto concuerda con lo expuesto al respecto por Ramirez y Calles (2021)
quienes argumentaron que al contar con una poblacién accesible y pequefia es
conveniente poder trabajar con todos los elementos de la misma. Es decir, el
muestreo es de tipo censal; ya que, se trabajara con toda la poblacién en estudio
para un mejor resultado.

3.4. Técnicas e instrumento de recoleccién de datos

Palomino et al. (2019) Sefiala que la técnica de la encuesta es una estrategia
de recoleccién de informacion; puesto que, constituye medios o recursos dirigidos
a conocer la realidad en un momento dado de una o mas variables en estudio.

Asi mismo, el cuestionario es el instrumento como tal, y se encarga de
recabar datos ya sean cuantitativos o inclusive cualitativos, por medio de la
elaboracion de preguntas previamente formuladas de acuerdo con los indicadores
seleccionados en la operacionalizacion de las variables. (Palomino et al., 2019)

Para la investigacion se empleard la técnica de la encuesta mediante la cual
incluye al cuestionario (instrumento) como medio facilitador de obtencion veridica
de informacion, el mismo que estard compuesto por 15 items o reactivos de la

variable independiente, los cuales han sido distribuidos de acuerdo con sus 3
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dimensiones, y 15 reactivos extras, respectivos de la variable dependiente, la cual
presenta igualmente 3 dimensiones que abarcan la cantidad de reactivos
mencionada anteriormente. Finalmente, se ha considerado como rango de
respuesta la escala de Likert; es decir, cada colaborador podra responder en base
a las siguientes opciones: Siempre (5), casi siempre (4), A veces (3), casi nunca (2)

y nunca (1).
Validez del contenido

Nifio (2019) sefala que aquel instrumento que se ha redactado en una
investigacion y con el cual se pretende medir la realidad de una o mas variables, se
debe validar por expertos; de modo que, estos certifiquen su fiabilidad.

El cuestionario que, para el presente estudio, abarca las dimensiones de
evaluacion 360° y desemperio laboral, serd sometido a un analisis de expertos, los
cuales se mencionan en anexos.

Validez de criterio

Argimon y Jiménez (2019) argumentaron que la validez de criterio se
muestra al comparar los resultados obtenidos con un Gold standard destacado o
con él mismo; ya que, se interpreta como un grupo de pruebas que se usaran para
la informacioén de los resultados asumidos; es decir, si ciertamente tiene una alta
connotacion entre las dos variables, entonces la validez de criterio es alta. Asi
mismo, estas seran validas y fiables.

Validez de constructo

Munares (2018) indicé que la validez de constructo abarca las diferentes
técnicas, siendo una de ellas la validez discriminante que hace referencia a la
capacidad de diferenciar grupos o subgrupos pequefios de individuos; puesto que,
el investigador plantea una medida para analizar varias dimensiones, las cuales
justifiqguen estos elementos mediante un digito minimo de variables no visibles,
puesto que, se emplearan de forma eficaz para los reactivos del instrumento que
sirve para recabar informacion pertinente.

Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento hace referencia a la consistencia que este

tiene para medir las variables que integran su disefio. (Nifio, 2019).
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Para medir el grado de confiabilidad del presente estudio, se procedera a
sistematizar la informacion valiéndose del software estadistico SPSS V. 24, el cual
mediante su herramienta objetiva y concreta del Alfa de Cronbach, nos faciitara
medir lo que buscamos. Cabe resaltar que mientras mas alto sea el resultado, se
estara hablando de una mayor confiabilidad. En adelante se detalla los estandares
de fiabilidad:

Tabla 2

Estandares de confiabilidad

Intervalo — Alfa de Cronbach Valoracion de fiabilidad
(0;0,5) Inaceptable
(0,5;0,6) Pobre
(0,6 ;0,7) Débil
(0,7 ;0,8) Aceptable
(0,8;0,9) Bueno
0,9;1) Excelente

Nota: Tomado de Nifio (2019)

Se puede observar mediante los anexos N° 4 y 5 que la confiabilidad del
instrumento para la variable evaluacion 360° es de 0.743 y para la variable
desemperio es de 0.846 por lo que se finiquita que el instrumento propuesto para
el analisis de ambas variables es confiable por aproximarse a la unidad.

3.5. Procedimientos

Después de un analisis exhaustivo, se logro identificar un problema muy
suscitado en la mayoria de las empresas. Para el presente estudio, el problema
descrito es el desempefio laboral y fue identificado en el Centro de Atencion Integral
Mi Salud E.lLR.L., posteriormente de dicha identificacion de la realidad
problematica, se establecieron las preguntas, objetivos e hipotesis de la
investigacion.

Luego de ello, se procedié a investigar material veridico de informacién
respecto a nuestras variables en estudio, de modo que, este represent6 la base
sostenible de los antecedentes y el marco tedrico, siendo este ultimo la base de la

elaboracion de nuestro cuadro de operacionalizacion de las variables mencionadas
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con anticipacion, mediante la cual se pudo elaborar el formato de recoleccion de la
realidad (instrumento), el cual presentd una escala ordinal en su totalidad.

Dicho instrumento mediante sus componentes y su escala ha servido para
recabar informacion pertinente y poder realizar los resultados que se precisan en el

presente documento.
3.6. Método de andlisis de datos

Hace referencia a un estudio sistematico de métodos y estadisticas para
determinar la obtencién de los datos, las cuales seran representadas con tablas,
imagenes y graficos. Asimismo, consiste en efectuar operaciones detalladas para
cuantificar los datos y utilizar el andlisis estadistico, con la finalidad de conseguir
conclusiones concisas Yy significativas que permitan alcanzar los objetivos
determinados de la investigacion. Finalmente, Los datos cuantitativos involucran
datos representativos como encuestas y datos de observacion. (Grande & Abascal,
2017).

Con la informacidén obtenida, el siguiente paso es analizarla y ello se llevara
a cabo en el software estadistico SPSS V.24, y afadido a ello, utilizaremos el
programa Microsoft Excel para poder hacer una mejor sistematizacion de la
informacion, antes de ser procesada en el primer software mencionado. Con lo
descrito, y mediante las diferentes opciones que ofrece el programa, podremos
evidenciar los niveles en los que se encuentran las variables, claro esta, mediante
la representacion grafica de figuras y tablas; asi como, su indice de confiabilidad,
entre otros. Por tal motivo, dicho proceso nos permitira aprobar o rechazar nuestra
hipotesis, las cuales han sido planteadas en la introduccién del documento que

describe estas lineas.
3.7. Aspectos éticos

Miranda y Villasis (2019), fundamentan que los aspectos éticos hacen
referencia a la disciplina que suscita como proceder ante una explicita
circunstancia, puesto que, es necesario que empecemaos a poner en uso nuestros
valores, asimismo la ética en la investigacion concreta, en reconocer y garantizar

los derechos del individuo, ese decir protege la legalidad de las personas en cuanto
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a temas de exploracion. Sin embargo, para el presente estudio de caracter
investigativo, se considero los siguientes aspectos:

El principio de autonomia, concreta como la referencia que brinda y protege,
la autenticidad y la capacidad legal de los participantes en el estudio de su
investigacion. Por otro lado, el principio de dignidad conlleva a la capacidad de dar
su consentimiento, de acuerdo con sus capacidades individuales, el cual debe
realizarse correctamente.

El principio de beneficencia hace referente a los beneficios y riesgos que
estan expuestos para definir su aceptacion o no, a la investigacion y, por ultimo, el
principio de justicia, que se describe como el disefio del estudio, el cual es
trascendental para sefalar que el estudio sera el instrumento para alcanzar la
practica justa y equitativa de la preeminencia y riesgos de la contribucién de la
indagacién en la investigacion, por ejemplo, la seleccion de la muestra debe ser

objetiva e igualitaria.
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V. RESULTADOS
Objetivo especifico 1

Identificar las etapas de la evaluacion 360° para mejorar el desemperio laboral de

los colaboradores de la empresa Mi Salud E.I.R.L., Chiclayo.

Tabla 3

Etapas de la evaluacion 360°.

Variable Etapas Finalidad

Disefio
Sensibilizacion Identificar el nivel de
Desarrollo rendimiento de cada
Evaluacion 360° colaborador a fin de

Recogida y analisis de . .
giday mejorar su competitividad.

informacion

Plan de acciéon

Nota: Tomado de Duran (2020)

Pueden existir diferentes etapas para la ejecucion de la evaluacion 360°; sin
embargo, para la presente investigacion se emplearan las etapas propuestas. Cada
etapa consta de ciertos pasos u estrategias que permitiran en su conjunto identificar
el rendimiento de cada colaborador, a fin de trabajar en ello mediante un plan de
accion identificado o creado para cada nivel de desempefio. Una vez aplicado dicho
plan de accion, se espera que el desenvolvimiento de los trabajadores mejore

considerablemente en busca del éxito empresarial.
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Objetivo especifico 2

Diagnosticar el nivel del desempefio laboral en la empresa Mi Salud E.l.R.L.

Tabla 4

Frecuencias desemperio laboral.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
BAJO 5 20,0 20,0 20,0
Valido MEDIO 15 60,0 60,0 80,0
ALTO 5 20,0 20,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Cuestionario desempefio laboral.

Figura 1:
Porcentajes de la variable desempefio laboral.
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Nota: Obtenido del cuestionario de desempefio laboral.

Como se puede apreciar en la figura n° 1 el desempefio en la empresa Mi

Salud se encuentra en el rango medio en un 60%, mientras que apenas el 20%
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presenta un desempefio alto y por otro lado, también un 20% evidencia un

desemperio relativamente deficiente.

Tabla b

Dimension comportamiento personal.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
BAJO 5 20,0 20,0 20,0
Valido MEDIO 15 60,0 60,0 80,0
ALTO 5 20,0 20,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Cuestionario desempefio laboral.

Figura 2:

Porcentajes de la dimensién comportamiento personal.
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Nota: Obtenido del cuestionario de desempefio laboral.

Como se puede apreciar en la figura numero 2, la primera dimension de la

variable desempenfo, se percibe en un rango bajo en un 20%, en un rango medio

en un 60% vy finalmente, en un rango relativamente en un 20%, por lo que se
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finiquita que dicha dimensidn no se encuentra en un estado lamentable; sin

embargo, no es el estado que desea la organizacién para la consecucion de los

objetivos organizacionales.

Tabla 6

Dimension cumplimiento de metas.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
BAJO 5 20,0 20,0 20,0
Valido MEDIO 15 60,0 60,0 80,0
ALTO 5 20,0 20,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Cuestionario desempefio laboral.

Figura 3:

Porcentajes de la dimension cumplimiento de metas.
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Nota: Obtenido del cuestionario de desempefio laboral.
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Analizando el nimero de figura propuesta, se puede evidenciar que la
segunda dimension de la variable en cuestion se percibe igual que la anterior; es
decir, en un rango bajo, medio y alto, en 20, 60 y 20% respectivamente, finiquitando
asi; que es otra dimensidbn que no presenta un claro rendimiento que sea
sobresaliente, y que por el contrario a sentirse satisfechos, se deben tomar ciertas
consideraciones para mejorar su realidad.

Tabla 7

Dimensién desarrollo de habilidades.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
BAJO 5 20,0 20,0 20,0
valido MEDIO 10 40,0 40,0 60,0
ALTO 10 40,0 40,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Nota: Cuestionario desempefio laboral.
Figura 4:

Porcentajes de la dimension desarrollo de habilidades.
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Nota: Obtenido del cuestionario de desempefio laboral.
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En base al analisis luego de observada la figura propuesta, se obtiene que
la dltima dimension del desempefio se percibe en un rango bajo en un 20%, en un
rango medio en un 40% y finalmente, en un rango relativamente alto, también un
40%. Esto permite discernir la realidad de las dimensiones que conforman la
varibale, llegando a concluir que el desarrollo de habilidades es la dimension en la
gue mejor se encuentra la empresa, y sobre la cual también se deben aprovechar

al maximo los recursos, con el fin de obtener los mejores resultados posibles.
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Objetivo especifico 3

Disefiar la evaluacion 360° para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Mi Salud E.I.R.L., Chiclayo.

Tabla 8

Disefio de propuesta de la evaluacion 360°.

Etapas Objetivo Actividades Recursos y Responsable
materiales
Establecer la poblacién a evaluar.
Establecer los primeros Elaboracion del cronograma. Hojas bond, Recursos
Disefio lineamientos de la Elaboracién de cuestionarios. lapiceros y una | humanos, Pérez
evaluacion 360. Comunicar el objetivo del plan. computadora. y Rodriguez.
Primera reunion con la poblacion.
Sensibilizacion Comunicar la idea Se hace una sensibilizacion. Hojas bond y Recursos

general de la evaluacion Se detallan los beneficios para diapositivas. humanos, Pérez
y beneficios. todos los agentes implicados. y Rodriguez.
Se realiza una segunda reunién.
Desarrollo Aplicar cuestionarios y Cuestionarios. Recursos

obtener informacion de

los pares.

Aplicacion de cuestionarios.
Se realiza una tercera reunion a fin
de hacer una retroalimentaciéon de lo

detectado.

humanos, Pérez

y Rodriguez.




e La informaciéon de los cuestionarios

es procesada en una base de datos

Recogiday |e Agrupar causas del bajo virtual. (Software Excel) Computadora Recursos
analisis de desempefio. e Se detectan los problemas o | (Paralabasede | humanos, Pérez
informacion falencias y se agrupan de acuerdo datos). y Rodriguez.

con su relevancia.

e Se define la estrategia para cada

Plan de accion | e Definir estrategias de grupo de falencias. Diapositivas. Recursos
mejora continua. e Se realiza una reunion final a fin de humanos, Pérez
retroalimentar todo el proceso. y Rodriguez.

e Se realiza una encuesta de

satisfaccion final.

Nota: Elaboracién propia.

Mediante el presente, se establecen las actividades para en primera instancia poder evaluar a cada colaborador en base a
diferentes criterios y valiéndose de cuestionarios; asi como, de la percepcién de los diferentes pares inmersos en este tipo de
evaluacion. En segunda, luego de haber conocido las causas raiz y ser agrupadas de acuerdo con su relevancia, se estableceran
estrategias de acuerdo con dichas causas, con la intencion de mejorar considerablemente el rendimiento de cada colaborador y

que, por ende, le sea de un mayor beneficio para el crecimiento o expansion que desee la empresa en cuestion.
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Objetivo especifico 4

Validar la propuesta de la evaluacion 360° para mejorar el desempefio laboral de
los colaboradores de la empresa Mi Salud E.I.R.L., Chiclayo.

El protocolo de validacion se llevo a cabo por tres jueces expertos en la
materia, de los cuales dos ascienden al grado de magister y una al grado de
doctora. Los mencionados son: Mg. Adrian Colomer Winter, Mg. Oscar Enrique
Salazar Carbonel y la Dra. Teonila Colunche Campos. Dicha validacion le otorga
una validez de contenido suficiente a la propuesta; puesto que, tuvo resultado
aplicable.
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V. DISCUSION

Relativamente al objetivo general de la investigacion, proponer la evaluacién
360° para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Mi
Salud E.I.R.L., Chiclayo; se precisa que la evaluacién acotada es una propuesta de
sumo beneficio para cualquier organizacion, aunque los resultados obtenidos
dependeran del universo de trabajadores a los que se aplique. Ello al compararse
con lo expuesto por Sifuentes et al. (2016) en su estudio titulado: “Propuesta de un
modelo de evaluacion del desempefio de 360° para el personal docente de
Educaciéon Superior” concluyeron que la evaluacion 360 grados es una propuesta
gue se debe aplicar; ya que, mejora la competitividad, eficiencia y eficacia general
de la organizacion.

En contraste de lo expuesto, se puede acotar que definitivamente el
rendimiento debe ser evaluado, en este caso por la metodologia 360 y que esta,
mejora considerablemente la situacion del recurso. En efecto, Flores y Cervantes
(2019) fundamentan que dicha accion de evaluar se encarga de contrastar la
capacidad que el personal tiene para diseflar una nueva implementacion
relacionada a proyectos innovadores que generen la rentabilidad de la
organizacion. En definitiva, la evaluacion 360 es una propuesta viable porque mide
las diferentes competencias que cada trabajador posee y su propuesta mejora el
rendimiento de cada trabajador, para asi mejorar la posicién de la entidad en el
mercado en el que se desarrolle.

En relacion con el primer objetivo especifico, identificar las etapas de la
evaluacion 360° para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa Mi Salud E.I.R.L., Chiclayo; los resultados obtenidos en el presente
estudio indican que segun la tabla 3, las etapas de la metodologia de evaluacion
360° son, disefio, sensibilizacion, desarrollo, recogida y analisis de informacion, y
plan de accion. Etapas que al ser comparadas con lo hallado por Davila y Saucedo
(2019) en su tesis titulada: “Evaluacion de 360° para mejorar la gestion del talento
humano en los trabajadores del colegio militar Elias Aguirre, Pimentel 2017
concluyeron que existen diferentes etapas de la evaluacion, pero se consideraron
las siguientes, preparacion, sensibilizacion, proceso de evaluacion, recoleccion de

datos, reporteo, retroalimentacion y planes de desarrollo.
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En Contraste, en la investigacion tomada como antecedente hace referencia
a siete etapas de esta evaluacion 360° por el contrario a nuestros resultados que
solo son cinco, de las cuales solo se comparan dos, siendo estas las fases de
sensibilizacion y planes de desarrollo, puesto que ambas fases son herramientas
gue ayudaran a medir las aptitudes y competencias blandas de cada colaborador,
contribuyendo en la mejora de la organizacion. Por otro lado, Duran (2020) hace
una connotacion que las etapas de dicha evaluacién se basan en un andlisis y
proceso que involucra a los jefes inmediatos, compafieros y subordinados, puesto
que tendran una relacion directa con el evaluado. Asi mismo, el autor detalla 5
etapas, las cuales son disefio, sensibilizacion, desarrollo, recogida y analisis de
informacion, y plan de accion; y hace un énfasis en que aumenta la competitividad,
ya que, estos procedimientos u estrategias van a lograr identificar como el personal
se desenvuelve ante las incertidumbres del mercado laboral, teniendo en cuenta
gue tan alto o bajo es su rendimiento en la ejecucion de sus labores y si realmente
cumplen con los planes organizacionales dentro de la empresa.

Respecto al segundo objetivo especifico, diagnosticar el nivel del
desemperio laboral en la empresa Mi Salud E.I.R.L.; los resultados obtenidos
mediante la redaccion del presente documento sustentan que segun la figura 1,
respecto a los porcentajes en los que fue encontrado el desempefio laboral en la
empresa en cuestion, se tiene que dicho rendimiento se ubica en un rango bajo en
un 20%, en un rango medio en un 60% Yy finalmente, en un rango alto en un 20%;
por lo que, permite discernir que el desempefio encontrado no es el esperado y se
deben emplear acciones o metodologias de mejora. Resultados que al ser
comparados con lo encontrado por Isique y Ruiz (2019) en su investigacion titulada:
“Propuesta de mejora del desemperfio en el restaurante El Pueblo basandose en
Cardona y Wilkinson 2017” concluyeron que el desempenio laboral fue encontrado
en el rango de Muy bueno y bueno en 89%, mientras en un rango deficiente apenas
en un 11%, por lo que se evidenciaba un buen trabajo, pero se proponia igual una
metodologia de evaluacion.

No obstante, en el antecedente de referencia se puede apreciar que el
desempenio de los colaboradores es muy bueno, mientras que en los resultados de
la investigacion presentada es deficiente, ya que, hay una diferencia del 69%. Asi

también, se puede reiterar que ambas investigaciones han optado por aplicar una
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metodologia de evaluacion, puesto que, lograra medir el nivel del rendimiento del
recurso humano, para que estos puedan mejorar su desarrollo de actividades
dentro de la institucion. En suma, Figueroa et al. (2020) sostienen que para medir
el nivel de desempefio de cada colaborador se basan en 3 niveles, siendo el primer
nivel deficiente, el segundo nivel regular y el Ultimo nivel sobresaliente, puesto que
son rangos que se han establecido a lo largo del tiempo y seran utilizados para
poder determinar las capacidades y competencias de cada operario, teniendo en
cuenta la eficiencia o suficiencia que tienen al solucionar los problemas que se les
presente y de esta forma evidenciar el grado de significancia del recurso para la
organizacion.

Asi mismo, respecto al tercer objetivo especifico, disefiar la evaluacion 360°
para mejorar el desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa Mi Salud
E.l.LR.L., Chiclayo; los resultados respecto a lo mencionado indican que se utilizaran
estrategias como reuniones de comunicacion general, sensibilizacion y aplicacion
de cuestionarios; asi como una reunién parcial y final de Feedback; asi también, se
aplicaran estrategias como reuniones de diversion para problemas de estrés,
charlas de inclusion para la falta de integridad con la empresa, utilizacion de vales
de consumo e incentivos para problemas motivacionales y de compromiso
respectivamente, y finalmente, estrategias de mejora del desempefio mediante la
reduccion de la sobrecarga de trabajo.

Estrategias que al ser comparadas con lo propuesto por Alva (2020) en su
estudio denominado: “Implementacion de la evaluacién 360 grados para aumentar
el desempefio laboral en los trabajadores del area de dulceria de Cineplanet,
Chiclayo 2018” concluyé que la metodologia de evaluacion 360 grados se valdra
de estrategias como el desarrollo practico de trabajos eventuales en la organizacion
y que generan conflictos en los operarios, la resolucién especifica de casos
relacionados al area de trabajo de cada recurso humano, talleres de integracion y
finalmente una metodologia de dialogo inclusivo.

Posterior a ello, se puede demostrar que los resultados del estudio
presentado tienen como propuesta instaurar diferentes herramientas de evaluacion
360°, del mismo modo con la investigacion respaldada se observa que las
estrategias empleadas son similares a las que van a hacer aplicadas; como los

talleres de integracion y el dialogo inclusivo, puesto que, tienen la misma finalidad
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de ampliar las habilidades y conocimientos de los trabajadores para la mejora de la
empresa. Respecto a lo acotado, Duran (2020) define que, para poder mejorar el
desempeiio de los trabajadores dentro de una empresa, se debe disefar la
evaluacion 360°, la cual implica realizar una planificacion estructurada en la que se
debe detallar diferentes puntos sobre las estrategias y metas que se van a
establecer durante el proceso de evaluacion, con el propdsito de poder optimizar
mejor el rendimiento de los colaboradores y estos pueden desempeiarse de una
manera mas eficiente, contribuyendo en la productividad de la organizacion.

En relacién con el cuarto objetivo especifico, validar la propuesta de la
evaluacion 360° para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa Mi Salud E.l.LR.L., Chiclayo; los hallazgos en la presente investigacion
sostienen que el protocolo de validacion se llevé a cabo por tres jueces expertos en
la materia, los cuales son: Mg. Adrian Colomer Winter, Mg. Oscar Enrique Salazar
Carbonel y la Dra. Teonila Colunche Campos. Dicha validacién le otorga una
validez de contenido suficiente a la propuesta; puesto que, tuvo resultado aplicable.
En lo expuesto por Blas et al. (2016) en su tesis titulada: “Situational leadership as
a management tool to improve performance and create value in medium-sized
companies in Lima” finiquitd que la validaciéon de propuesta fue de resultado
aplicable, es decir, puede ejecutarse sin ningun problema o inconveniente.

De igual modo, se comprueba que ambas investigaciones no personifican
una relacion distante, y ello debido a que la investigacion en estudio ha optado por
validar la propuesta por expertos con un resultado aplicable, el mismo, que sustenta
el antecedente propuesto; de tal forma, se asegura que no habria ningan problema
en ser llevada a cabo; puesto que, de igual forma se podra obtener los mismos
resultados al emplear esta metodologia 360, de manera que, el beneficiado sera el
colaborador y, por ende, la empresa y su demanda objetiva. Finalmente, Nifio
(2019) sostiene que una propuesta o instrumento adquiere su grado de viabilidad
cuando es sometida a un analisis por expertos en la materia, los cuales acreditan
gue es buena opcion su aplicacion y que, por ende, traera resultados positivos para
la empresa en la que se ejecute.

Finalmente, referente a la hipotesis alterna de la investigacion, la propuesta
de la evaluacion 360° mejorara el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa Mi Salud — Chiclayo, los resultados obtenidos sostienen que la evaluacion

51



indicada mejora considerablemente el rendimiento de cada trabajador en relacion
con sus funciones que conlleva su cargo de trabajo, haciendo de tal persona un
recurso mas importante para la institucion. En lo divulgado y fundamentado por
Acosta y Aliaga (2017) en su indagacion denominada: “Modelo de evaluacion de
360° para el personal de la gerencia de recursos humanos de la empresa Sedapal’
concluy6 que dicha evaluacion mejora considerablemente el rendimiento de cada
colaborador inmerso en la metodologia; ademas, promueve una mayor
competitividad de la empresa y mejora su situacion.

Por otro lado, Noel et al. (2019) en su tesis titulada: “Propuesta de un sistema
de evaluacion de desempefio en una empresa constructora” finiquitdé que la
propuesta y aplicacion de la evaluacion 360° aumenta el rendimiento del recurso
humano operante mediante la utilizacion de diferentes técnicas o estrategias
implicitas que promueven una mayor participacion e integracién de todo el equipo
de trabajo. Asi mismo, Nieto (2018) public6é una investigacion que denomino:
“‘Analisis del desempefio por competencias basado en la evaluacion 360° de la
gerencia de administracion y finanzas del Gobierno Regional de Lambayeque bajo
el modelo de Martha Alles” y concluy6 en base a sus resultados que la aplicaciéon
de la metodologia 360 le da una nueva vida a la empresa, pues mejora las
competencias, habilidades y destrezas de cada empleado; asi como, mejora
también implicitamente los indices rentables de la institucion; pues, cada
colaborador esta realizando de mejor manera su trabajo.

En base a lo acotado en lineas antecesoras a esta, se puede evidenciar que
en tres investigaciones distintas se ha considerado de la propuesta de evaluacion
y su aplicacién han generado grandes resultados en la empresa, para el presente
estudio no representa una realidad lejana; pues, tiene el mismo fin y ha conseguido
el mismo grado de aceptacion por parte de los actores inmersos. Ademas,
Rodriguez (2020), hace referencia que proponer la metodologia de evaluacion 360°
va a mejorar la situacion que la institucion este atravesando, puesto que, va a
permitir ejecutar un diagnaostico inicial y encontrar el problema que dificulta el
desarrollo del personar y asi poder establecer diferentes estrategias con la finalidad
gue estas puedan resolver el desempefio de los colaboradores, logrando un

crecimiento en la entidad.
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VI.

CONCLUSIONES

La propuesta de evaluacion 360° es una opcion imprescindible y viable pues
mejora considerablemente las capacidades, conocimientos y aptitudes de
cada recurso humano en relacién con sus actividades de trabajo; es decir,
contribuye a mejorar indefectiblemente su desempefio, de manera que
genera ventajas o beneficios para la organizacion.

Las etapas de la evaluacion 360° para el presente estudio son: disefo,
sensibilizacion, desarrollo, recogida y analisis de informacion, y plan de
accion. Etapas que en su conjunto buscan analizar el nivel de desempefio y
mejorarlo considerablemente para que la empresa logre sus objetivos
previstos.

El nivel de desemperio hallado en el Centro de Atencion Integral Mi Salud se
encuentra en un rango bajo, medio y alto en un 20, 60 y 20%
respectivamente, lo que permite finiquitar que el rendimiento no es el
esperado por la organizacion y que se deben emplear estrategias o acciones
gue permitan mejorar considerablemente las habilidades y competencias de
los colaboradores.

La propuesta de evaluacion del presente informe se valdra de reuniones de
diferente tipo, asi como de la aplicacion de un cuestionario para todos los
agentes implicados y estrategias de mejora para problemas de estrés,
integracién, motivacién, entre otros. Los cuales buscaran potenciar
considerablemente el recurso humano operante en la empresa.

La propuesta se valido por tres jueces expertos en la materia y con cierto
grado acumulativo como docentes. Los mencionados son: Mg. Adrian
Colomer Winter, Mg. Oscar Enrique Salazar Carbonel y la Dra. Teonila
Colunche Campos. Obteniéndose un resultado de aplicable para su

ejecucion.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Ante las ejecuciones presentadas en esta investigacion se hace ineludible estimar

las sucesivas recomendaciones:

1. Al area de RRHH del Centro de Atencion Integral Mi Salud, Aplicar el modelo
de evaluacion 360° para mejorar el Desempefio Laboral de los
colaboradores de la empresa mencionada, el cual otorgaréa que el personal
sea participe de reconocer una mejoria y luchar por una superacién
competitiva e identificarse con la empresa de salud. Dicha propuesta debe
ser implementada como una oportunidad de mejora para el desempefio del
recurso humano permitiendo asi una mayor eficiencia en la ejecucién de las
actividades de la organizacion.

2. Al area de recursos humanos, disefiar mas estrategias de resolucion de
conflictos que las que en este documento se presentan, para que asi se
coadyuve en el desarrollo de los colaboradores. Asi mismo, para que los
mencionados sean mas fructiferos dentro de la empresa, de manera que la
misma, otorgue el reconocimiento necesario, con el fin de vigorizar
perseverantemente la cultura de la institucion en todos sus trabajadores.

3. A la gerente general del centro de salud, evaluar la posibilidad de contratar
a un agente externo o coach que ayude a mejorar desarrollo de habilidades
y el desarrollo organizacional;, reforzar conocimientos, destrezas y
competencias del colaborador; instaurando asi una nueva mentalidad
ganadora en cada recurso humano.

4. A la gerente general del centro de salud, fomentar la comunicacion asertiva
en toda la organizacion, sin importar el nivel jerarquico en que se encuentren,
de manera que los colaboradores aporten nuevas ideas de mejora que
favoreceran en el desarrollo institucional, ya que, al integrar a todo el recurso
humano se fortalecera el trabajo en equipo, creando una mayor cooperacion

y consecucién de los objetivos establecidos.
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ANEXOS



Anexo N° 1: Matriz de consistencia.

TITULO FORMULACION DEL | OBJETIVO OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES POBLACION Y | TIPO DE
PROBLEMA GENERAL ESPECIFICOS MUESTRA INVESTIGACION
Evaluacién ¢De qué manera la | Proponer la | Identificar las | HO: La Planificacion P: 25
360° para | evaluacién 360° | evaluacion etapas de la | propuestade la Objetivos 360° colaboradores
. . , o L o . Disefio
mejorar el | mejorara el | 360 para | evaluacion 360° | evaluacion Nuevas de la empresa
desempefio desempefio laboral | mejorar el | para mejorar el | 360° no metodologfas Mi  Salud los
laboral de los | en la empresa Mi | desempefio desempefio mejorara el Adaptabilidad cuales trabajan
colaboradores Salud E.LR.L., | laboral de los | laboral de los | desempefio o — a tiempo
. Sensibilizacion Beneficios 360°
de la empresa | Chiclayo? colaboradores | colaboradores laboral de los completo o]
Duracién
Mi Salud de la empresa | de la empresa | colaboradores parcial.
E.LR.L., Mi Salud | Mi Salud | de la empresa | Evaluacion Participacion M: No es | Propositiva
Chiclayo. E.LR.L, E.lR.L., Mi  Salud - | 360° Desarrollo inclusive necesario
Chiclayo. Chiclayo. Chiclayo. Monitoreo identificar  la
Feedback Inicial muestra,
Diagnosticar el Recogida y | Cuestionarios puesto que la
nivel del analisis de | Sistematizacién poblaciéon  es
desempeﬁo informaciéon Lluvia de ideas finita,
laboral en la Nuevas medidas homogénea y
empresa Mi equefia.
P Desarrollo personal peq
Salud E.I.R.L. L
Plan de accion Feedback Final
- H1: La Responsabilidad
Disefiar la
r | ivi
evaluacion 360° p opues‘tjal dela Proactividad
) evaluacion Comportamiento | Cooperacion
para mejorar el
360° mejorara i
desempefio ! personal Puntualidad
el desempefio i6
laboral de los p Generacion del
laboral | i
colaboradores aboral de los B cambio
de la empresa colaboradores Desempefio Cumplimiento de | Eficacia de
de la empresa | laboral metas soluciones




Mi Salud
E.lLR.L.,
Chiclayo.
Validar la

propuesta de la
evaluacion 360°
para mejorar el
desempefio
laboral de los
colaboradores
de la empresa
Mi Salud
E.lLR.L.,
Chiclayo.

Mi  Salud
Chiclayo.

Tiempo de trabajo

Tiempo de

actividades

Estrés laboral

Objetivos claros

Desarrollo
habilidades

de

Cursos de

induccion

Capacitaciones

Servicio

psicolégico

Talleres
(habilidades)

Adaptabilidad  al

cambio




Anexo N° 2: Operacionalizacion de las variables.

DEFINICION DEFINICION ] ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION
Planificacion 1
Es una evaluacién Disefio Objetivos 360° 2
completa e integral, Nuevas metodologias 3
puesto que, alberga Se utlizara un Adaptabilidad 4
un sistema en el que | Ccuestionario con un Sensibilizacién Beneficios 360° c
se recibe datos rango de respuesta de
pertinentes e cinco categorias Duracion 6
imprescindibles de valoradas del 1 al 5. Participacion inclusive 7
Evaluacién 360 cuatro actores Siendo 5 el nUmero Desatrrollo Monitoreo 8 Escala ordinal
inmersos: jefe mas positivo y 1 el mas Feedback Inicial 9
i i negativo, donde se _ ; ;
inmediato, , _ Recogida y Cuestionarios 10
comparieros, buscara analizar a sus | analisis de Sistematizacién 11
. dimensiones. informacion
subordinados y Lluvia de ideas 12
frecuentadores. ]
Nuevas medidas 13
(Duran, 2020) .,
Plan de accion | pesarrollo personal 14
Feedback Final 15




Desempefio
Laboral

Tiene una
connotacion rotunda
en el éxito de una
organizacion, dado
gue suscita cuan
efectiva y eficaz sea
la obtencion de los
planes laborales de
sus colaboradores;
es por ello que se
debe extender la
capacidad y
habilidad de cada
trabajador en el
rendimiento de sus
actividades.
(Jacobsen 2019)

Para su medicién se
utilizara un
cuestionario valorable
en cinco caracteres
numeéricos, los cuales
se procesaran
posteriormente. Se
buscara una medicién
a partir del andlisis de
las dimensiones:
comportamiento
personal, cumplimiento
de metas y desarrollo
de habilidades.

Responsabilidad 16
Proactividad 17
Comportamiento

personal Cooperacion 18
Puntualidad 19
Generacién del cambio 20
Eficacia de soluciones 21
Tiempo de trabajo 22

Cumplimiento
de metas Tiempo de actividades 23
Estrés laboral 24
Objetivos claros 25
Cursos de induccién 26
Capacitaciones 27

Desarrollo de
habilidades Servicio psicolégico 28
Talleres (habilidades) 29
Adaptabilidad al cambio 30

Escala Ordinal




Anexo N° 3:
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Estimado colaborador del Centro de Atencion Integral Mi Salud, reciba nuestros
mas cordiales saludos, nos dirigimos a usted con el fin de obtener informacion
pertinente que sirva de base para la realizacion de nuestra investigacion.
Agradecemos de antemano el tiempo brindado en el llenado del presente
cuestionario, el cual consta de 15 items por cada variable. Para fines de la

investigacion sugerimos responder con total veracidad.
Para el llenado, se debe considerar lo siguiente:
Marca 1 si tu respuesta es Nunca

Marca 2 si tu respuesta es Casi Nunca

Marca 3 si tu respuesta es A veces

Marca 4 si tu respuesta es Casi Siempre

Marca 5 si tu respuesta es Siempre

Cuestionario Evaluacién 360°

ITEMS 11T 2 [ 3 | 2

EVALUACION 360°

1 | ¢Percibe que el accionar de planificar contribuye

a lograr los resultados?

2 | ¢Se divulgan los objetivos de un plan con todos

los colaboradores?

3 | ¢El equipo de trabajo y usted, estan dispuestos

a emplear nuevas metodologias?

4 | ¢Considera que es capaz de adaptarse a nuevas

necesidades en la empresa?




5 | ¢Los beneficios de un plan o programa son
previamente comunicados y usados como
incentivos?

6 |¢Es capaz de adecuarse o trabajar con
programas o actividades que requieran mucho
tiempo?

7 | ¢Considera que su opinion es tomada en cuenta
por los altos mandos de la empresa?

8 | ¢El area de recursos humano realiza un
monitoreo paulatino de su desempefio?

9 | ¢Considera que es necesaria una
retroalimentacion a la mitad de un proceso?

10 | ¢ Percibe al cuestionario como un instrumento
adecuado de recoleccion de informacion?

11 | ¢Considera usted que automatizar algunos
procesos de la empresa, le ayudaria a mejorar
su productividad?

12 | ¢El equipo de trabajo suele brindar muchas
alternativas ante un solo problema?

13 | ¢La empresay sus colaboradores estan abiertos
a nuevas medidas de ejecucion?

14 | ¢ El empleador promueve el desarrollo personal
mediante planes, evaluaciones 0
capacitaciones?

15 | ¢ Considera que es necesaria una

retroalimentacion al final de un proceso?

Cuestionario Desempefio Laboral

ITEMS

CN

AV

CS

DESEMPENO LABORAL




1 |¢Considera que es responsable con la
realizacion o entrega de tareas designadas?

2 | ¢Se considera una persona que actia mucho
antes que los sucesos o0 acontecimientos?

3 | ¢Frente a un problema, tiene el espiritu de
cooperacion?

4 | ¢Usualmente llega a la hora exacta a su centro
de labores?

5 | ¢Se considera una persona que busca el
cambio, es decir, romper paradigmas?

6 | ¢Considera usted que brinda un abanico de
soluciones asertivas frente a un problema?

7 | ¢Usualmente cumple con el horario de trabajo
establecido?

8 | ¢Suele abandonar un proyecto cuando este
requiere mas tiempo de lo esperado?

9 | ¢La realizacién de sus actividades dentro del
centro laboral ha traido consigo estrés laboral?

10 | ¢ ldentifica y propone objetivos claros frente a un
proyecto?

11 | ¢Recibe cursos de induccibn en temas
relacionados a su desarrollo profesional dentro
de la institucion?

12 | ¢ Recibe capacitaciones periddicas?

13 | ¢Dispone usted de un servicio psicologico
gratuito brindado por la institucién?

14 | ;Asiste a talleres de desarrollo de habilidades
blandas?

15 | ¢Usualmente suele adaptarse a nuevas formas

de operar dentro de la empresa?




Anexo N° 4: Validez del cuestionario.

Validacion de cuestionario segun expertos

Promedio

Resultado

Experto N° 1: Dr. Teonila Colunche Campos

Experto N° 2: Mg. Cristhian Renan Escudero
Cajan

Experto N° 3: Mg. Adrian Colomer Winter

Experto N° 4: Mg. Oscar Enrique Salazar
Carbonel

90

90

89

Aplicable

Aplicable

Aplicable

Aplicable

Anexo N° 5: Alfa de Cronbach Evaluacién 360°.

Alfa de

Cronbach N de elementos

,743 15

Anexo N° 6: Alfa de Cronbach Desempefio Laboral.

Alfa de

Cronbach N de elementos

,846 15




Anexo N° 7: Validacion de cuestionario por el primer experto.

ANEXO N2 7

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

(Cuestionario)
Experto: Dra. TEONILA COLUNCHE CAMPQOS
Centro de Trabajo y cargo que ocupa: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO — JEFA DEL PROGRAMA DE
FORMACION HUMANISTICA.
[T <Y ol 1o o TR U TSRSt
e-mail: teonilacolunche@gmail.com Teléfono: 975930553

N2 PREGUNTAS DEFICIENTE | REGULAR | BUENA | MUY BUENA
0-25 26-50 51-75 76-100

01 | éEl instrumento responde al titulo del 87
proyecto de investigacion?

02 | éElinstrumento responde a los objetivos de 90
investigacion?

03 | éLas dimensiones que se han tomado en 92
cuenta son adecuadas para la realizacién
del instrumento?

04 | ¢El  instrumento responde a la 97
operacionalizacién de las variables?

05 | ¢lLa estructura que presenta el instrumento 85
es de forma clara y precisa?

06 | ¢Los items estan redactados en forma clara 94
Y precisa?

07 | éExiste coherencia entre el item vy el 91
indicador?

08 | éExiste coherencia entre variables e items? 88

09 | ¢El nimero de items del instrumento es el 85
adecuado?

10 | éLos items del instrumento recogen la 93
informacién que se propone?

Opinidn de Aplicabilidad:
APLICABLE

T
LSBT

2 2
/o 5
'.‘f FORMACION T
||' HUMANISTICA [m
Je
/O

3G

LAY

i
g

J
S/

TEONILA COLUNCHE CAMPOS
DNI N2 41015812
Fecha: 16/10/2021




Anexo N° 8: Validacion de cuestionario por el segundo experto.

ANEXO N2 8

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

(Cuestionario)
Experto: Mg. CRISTHIAN RENAN ESCUDERO CAJAN
Centro de Trabajo y cargo que ocupa: GOBIERNO REGIONAL CUSCO — ADMINISTRATIVO EN OBRA.
Direccién: Av. Collasuyo A-3 — Cusco.
e-mail: escuderocajan@hotmail.com Teléfono: 983304464

N2 PREGUNTAS DEFICIENTE | REGULAR | BUENA | MUY BUENA
0-25 26-50 51-75 76-100

01 | éEl instrumento responde al titulo del 86
proyecto de investigacion?

02 | éElinstrumento responde a los objetivos de 95
investigacion?

03 | éLas dimensiones que se han tomado en 88
cuenta son adecuadas para la realizacién
del instrumento?

04 | ¢El instrumento responde a la 90
operacionalizacién de las variables?

05 | ¢La estructura que presenta el instrumento 93
es de forma clara y precisa?

06 | ¢Los items estan redactados en forma clara 84
Y precisa?

07 | éExiste coherencia entre el item vy el 91
indicador?

08 | éExiste coherencia entre variables e items? 89

09 | ¢El nimero de items del instrumento es el 91
adecuado?

10 | éLos items del instrumento recogen la 90
informacién que se propone?

Opinion de Aplicabilidad:
APLICABLE

CRISTHIAN RENAN ESCUDERO CAJAN
DNI N2 44735700
Fecha: 15/10/2021




Anexo N° 9: Validacion de cuestionario por el tercer experto.

ANEXO N2 9

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
(Cuestionario)

Experto: Mg. Adrian Colomer Winter

Centro de Trabajo y cargo que ocupa: Docente UCV.
Direccién: Mz BG Lote 29 Miraflores Country Club.
e-mail: colomerwinter@gmail.com Teléfono: 968154494

N2 PREGUNTAS DEFICIENTE | REGULAR | BUENA | MUY BUENA
0-25 26-50 51-75 76-100

01 | éEl instrumento responde al titulo del 80
proyecto de investigacion?

02 | éElinstrumento responde a los objetivos de 92
investigacion?

03 | éLas dimensiones que se han tomado en 87
cuenta son adecuadas para la realizacién
del instrumento?

04 | ¢El instrumento responde a la 94
operacionalizacién de las variables?

05 | ¢la estructura que presenta el instrumento 85
es de forma clara y precisa?

06 | ¢Los items estan redactados en forma clara 96
Y precisa?

07 | éExiste coherencia entre el item vy el 82
indicador?

08 | éExiste coherencia entre variables e items? 89

09 | ¢El nimero de items del instrumento es el 95
adecuado?

10 | éLos items del instrumento recogen la 93
informacién que se propone?

Opinion de Aplicabilidad:
Aplicable, pero recomiendo hacer un ajuste en la pregunta 1; percibe que el accionar de planificar
actividades contribuye al logro de resultados?

A douoan

_—

Adrian Colomer Winter

DNI N2 000969101
Fecha: 16/10/2021




Anexo N° 10: Validacion de cuestionario por el cuarto experto.

Centro de Trabajo y cargo que ocupa: K&X BUSINESS SAC/ UPRG — GERENTE/CATEDRATICO

ANEXO N2 10

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
(Cuestionario)
Experto: Mg OSCAR ENRIQUE SALAZAR CARBONEL

Direccion: Av. Huamanchumo S/N -Lambayeque
e-mail: oscar.salazarc@gmail.com Teléfono: 979634050

N2 PREGUNTAS DEFICIENTE | REGULAR | BUENA | MUY BUENA
0-25 26-50 51-75 76-100

01 | éEl instrumento responde al titulo del 85
proyecto de investigacion?

02 | éElinstrumento responde a los objetivos de 95
investigacion?

03 | éLas dimensiones que se han tomado en 90
cuenta son adecuadas para la realizacién
del instrumento?

04 | ¢El instrumento responde a la 85
operacionalizacién de las variables?

05 | ¢la estructura que presenta el instrumento 90
es de forma clara y precisa?

06 | ¢Los items estan redactados en forma clara 85
Y precisa?

07 | éExiste coherencia entre el item vy el 85
indicador?

08 | éExiste coherencia entre variables e items? 85

09 | ¢El nimero de items del instrumento es el 90
adecuado?

10 | éLos items del instrumento recogen la 90
informacién que se propone?

Opinion de Aplicabilidad:
INSTRUMENTO APLICABLE

4

OSCAR ENRIQUE SALAZAR CARBONEL
DNI N2 80676706
Fecha: 15/10/2021




Anexo N° 11: PROPUESTA DEL PROYECTO DE INVESTIGACION
VIll. PROPUESTA
8.1. Titulo

Metodologia de evaluacion 360° para el desarrollo y crecimiento del desempefio

del colaborador en la empresa Mi Salud.
8.2. Presentacion

La presente tiene como finalidad la metodologia de evaluaciéon 360° para mejorar
el desempefio laboral del personal; puesto que, dicha metodologia hace referencia
a un andlisis del comportamiento y actitud que cada colaborador tiene para el
desarrollo de sus actividades en su entorno laboral. Asi mismo, les ayuda a mejorar
sus habilidades, capacidades y destrezas que cada uno posee, el cual les va a
permitir a identificar sus fortalezas, con la finalidad que la empresa brinde una
retroalimentacion al recurso humano para mejorar el desempefo y conducta que
estos presenten, logrando fomentar el trabajo en equipo de manera que ayude a
generar una rentabilidad significativa para la organizacién en cuestion.

Sin duda alguna, en un entorno tan cambiante como lo es el organizacional, el
prever que cada recurso operante de la empresa se encuentre capacitado,
motivado y que, por ende, presente un buen desempefo es de suma importancia
para el crecimiento que se espera tener o para el logro de los objetivos propuestos
en los planes de accién; y es por ello, que la evaluacion de rendimiento 360 es un
sistema completo que recibe la apreciacion de un colaborador en base a lo descrito
por 4 diferentes actores en el proceso.

8.3. Generalidades de la empresa
8.3.1. Breve resefia histérica

Es una empresa relativamente nueva dentro del mercado; sin embargo, se puede
acotar la siguiente resefia histérica de acuerdo con acontecimientos importantes
desde su creacion hasta la actualidad. Se menciona:
- 09/2020 Creacion de un nuevo programa denominado, crecimiento y
desarrollo, enfocado desde los 0 a 18 afios.

- 08/2020 Creacion del servicio de enfermeria a domicilio.



- 04/2020 Creacion del fan Page (Facebook).
- 03/2018 Fundacion del Centro de Atencion Integral “Mi Salud”.

8.3.2. Descripcion

Mi Salud EIRL, pertenece al sector privado en el rubro de la Salud, actualmente
tiene 3 afios en el mercado, pues nacio en marzo del 2018 y se encarga de brindar
un servicio de calidad para el bienestar fisico y psicoldgico de la sociedad; es decir,
brinda servicios de medicina general, especialidades médicas, servicio de
enfermeria, laboratorio clinico, farmacia, talleres recreacionales, tomografias,
ecografias, entre otros. Ademas, provee asistencia en linea y via telefénica a los
asegurados con una prestacion de hospitalizacion, maternidad, cirugias, como un
valor agregado, con el fin de generar convenios de contratacion entre algunas
companfias y la empresa. Todo ello, se brinda con el fin de poder generar un valor
distinto al mercado, mediante un trato personalizado y diferenciado que hace que
cada paciente se sienta comodo y con la idea de que esta en el lugar indicado para
lo que necesita.
8.3.3. Mision

Somos la empresa que transforma enfermedades en nuevos suefios e ilusiones
mediante los servicios de medicina general, laboratorios y talleres a fin de contribuir
en la mejora continua de la calidad de vida de la sociedad.

8.3.4. Vision

Al 2026, ser el centro médico de salud preferido por el pueblo peruano, gracias a la
oferta de un servicio de salud privado de calidad, en el que se ponga
constantemente al mejor recurso humano para cada proceso y/o tratamiento. Asi
mismo, ser una organizacion modelo en materia de cuidado de la salud y contribuir
al progreso del pais mediante un pago justo de tributos.

8.3.5. Organigrama



| oo —

ADMINISTRACION ‘ RECURSOS HUMANOS LOGISTICA MEDICINA SERVICIOS
| GEN ERALES
ASISTENTE ALMACEN MEDICINA ENFERMERIA
ADMINISTRATIVO GENERAL

' ESPECIALIDADES ‘ TALLERES

RECREACIONALES

TOMOGRAF[AS

CLINICO

' Ecoc.RAFiAs

LABORATORIO ‘




8.4. Justificacion

La evaluacion 360° es una metodologia fundamental en cada organizacién porqué
analiza el desempefio de cada colaborador; asi como, los factores positivos o
negativos que inciden en él y que de cierta forma condicionan su capacidad y por
ende también la consecucion de objetivos previstos por la empresa.

Asi mismo, esta propuesta tiene origen gracias a un analisis de lo que conlleva la
evaluacion y se da para mejorar paulatinamente las capacidades, conocimientos,
actitudes y habilidades de cada recurso humano y asi también contribuir al aumento
de la competitividad laboral; de modo que, beneficia no solo al recurso operante
sino también a los pacientes del centro de salud, pues estos recibiran una mejor
atencion brindada.

8.5. Objetivos

8.5.1. Objetivo general

Mejorar el desempefio del recurso humano de Mi Salud mediante le evaluacion 360.

8.5.2. Obijetivos especificos

Contribuir a la mejora continua del comportamiento personal de los colaboradores
de Mi Salud.
Contribuir a la mejora continua del cumplimiento de metas de los colaboradores de
Mi Salud.
Contribuir a la mejora continua del desarrollo de habilidades de los colaboradores
de Mi Salud.

8.6. Meta

Para enero del 2022, haber mejorado en un avance porcentual del 30% el
comportamiento de personal.

Para enero del 2022, haber mejorado en un avance porcentual del 70% el
cumplimiento de metas.

Para enero del 2022, haber mejorado en un avance porcentual del 40% el desarrollo
de habilidades.

8.7. Acciones a desarrollar



Plan de accién de la propuesta

ETAPAS OBJETIVO ACTIVIDADES RECURSOS Y | RESPONSABLE
MATERIALES
Establecer la poblacion a evaluar.
Establecer los primeros Elaboracion del cronograma. Hojas bond, Recursos
Disefio lineamientos de la Elaboracion de cuestionarios. lapiceros y una | humanos, Pérez
evaluacion 360. Comunicar el objetivo del plan:| Ccomputadora. y Rodriguez.
Mejorar y/o retroalimentar las
capacidades y habilidades de cada
colaborador a fin contribuir en la
mejora de su rendimiento.
Primera reunion con la poblacion.
Sensibilizacion Comunicar la idea Se hace una sensibilizacion. Hojas bond y Recursos

general de la evaluacion

y beneficios.

Se detallan los beneficios para
todos los agentes implicados, pues
con la evaluacion se: fomenta una
mejor organizacion de trabajo y por
ende, un mayor rendimiento, reduce
los sesgos, identifica fortalezas y

debilidades de cada colaborador

diapositivas.

humanos, Pérez

y Rodriguez.




evaluado, facilita un feedback
constructivo y ayuda a mejorar las
capacidades y habilidades tanto de
un trabajador como de un equipo de

trabajo entero

Se realiza una segunda reunién.

Desarrollo Aplicar cuestionarios y Aplicacion de cuestionarios. Cuestionarios Recursos
obtener informacion de Se realiza una tercera reunion a fin humanos, Pérez
los pares. de hacer una retroalimentacion de lo y Rodriguez.

detectado.
La informacion de los cuestionarios
es procesada en una base de datos

Recogida y Agrupar causas del bajo virtual. (Software Excel) Computadora Recursos

analisis de desempefio. Se detectan los problemas o | (Paralabase de | humanos, Pérez

informacion falencias y se agrupan de acuerdo datos). y Rodriguez.

con su relevancia en: Falencias por,
estrés, falta de integridad con la
cultura, falta de motivacion, falta de
compromiso y sobrecarga de

trabajo.




Plan de accion

Definir estrategias de

mejora continua.

Se define la estrategia para cada

grupo de falencias. Es decir:

©)

Estrés: Reuniones recreativas
(juegos, bailes, entre otros) un
fin de semana.

Falta de integridad con la
cultura: Reuniones de inclusion
y dialogo directo con los
propietarios de la empresa.
Falta de motivacion: Vales de
consumo por metas cumplidas
con un maximo de 300 soles por
mes.

Falta de compromiso: Utilizacién
de la posibilidad de incentivos
laborales como: aumento de
sueldo, bonos y comisiones.
Sobrecarga de trabajo: Horarios
de trabajo flexibles; asi como
una disminucion de exigencias

por 7 dias habiles.

Diapositivas.

Recursos
humanos, Pérez

y Rodriguez.




o Se realiza una reunion final a fin
de retroalimentar todo el
proceso y una encuesta de

satisfaccion.

Nota: Elaboracién propia.



ESTRATEGIA 1 — ETAPA DE SENSIBILIZACION

Estructura de la reuniéon de sensibilizacion.

REUNION DE SENSIBILIZACION

A cargo de: Jefe de RRHH

Fecha: 21/01/2021

Horario: 15:00 a 18:00

Lugar: Segunda oficina del centro de salud
Objetivo: Crear la necesidad de mejora en cada colaborador

El entorno empresarial
Adaptabilidad a las nuevas tecnologias
El desempefio laboral
Temario: Factores condicionantes del desempefio
Competitividad del recurso humano
Romper paradigmas
Beneficios de la evaluacion 360
Recursos de la sesion: Hojas bond y diapositivas

Nota: Elaboracién propia.

ESTRATEGIA 2 - ETAPA DE DESARROLLO

Estructura de la reunién de aplicacion de cuestionario.

REUNION DE APLICACION DE CUESTIONARIO

A cargo de: Jefe de RRHH

Fecha 22/01/2021

Horario: 16:00 a 18:30

Lugar: Centro de atencion integral mi salud
Objetivo: Obtener informacion respecto al desempefio de

cada colaborador
Jefe directo
Cada colaborador es Colegas
evaluado por: Subordinado(s)
Un paciente o cliente
Recursos de la sesion: Cuestionarios




Nota: Elaboracion propia.

ESTRATEGIA 3 - ETAPA DE DESARROLLO
Estructura de la reunion parcial de feedback.

REUNION PARCIAL DE FEEDBACK

A cargo de: Jefe de RRHH

Fecha: 23/01/2021

Horario: 15:00 a 16:30

Lugar: Segunda oficina del centro de salud
Objetivo: Retroalimentar parcialmente al personal

Principales causas detectadas
Temario: La relacion éxito - competitividad
Un personal con bajo desempefio no es un mal
colaborador

Recursos de la sesion: Cuestionarios completos

Nota: Elaboracién propia.

ESTRATEGIA 4 — ETAPA DE PLAN DE ACCION
Estructura de la reunidén final de feedback.

REUNION FINAL DE FEEDBACK

A cargo de: Jefe de RRHH

Fecha: 31/01/2021

Horario: 16:00 a 17:30

Lugar: Segunda oficina del centro de salud
Objetivo: Retroalimentar al personal e inducirlos a la mejora

progresiva de sus capacidades
Principales causas detectadas
Soluciones por causas detectadas
Temario: El desempefio laboral
El liderazgo
Comportamiento personal
Cumplimiento de metas

Recursos de la sesion: Cuestionarios completos




Nota: Elaboracion propia.

8.8. Financiamiento

Financiamiento de la propuesta.

Materiales
N° Descripcion Cantidad Costo
(Sh)
1 Millar de hojas bond a4 01 12
Pack de 5 lapiceros pilot + set de
. 01 17
portaminas
Total (S/) 29
Nota: Elaboracién propia.
8.9. Cronograma
Cronograma de la propuesta.
Etapa Fecha: Lugar: Responsable  Presupuesto
Disefio 18 — 20/01/2022 Centro de Recursos S/. 29
Atencion humanos
Integral Mi
Salud
Sensibilizacion 21/01/2022 Centro de Recursos
Atencion humanos
Integral Mi
Salud
Desarrollo 22 - 23/10/2022  Centro de Recursos
Atencion humanos
Integral Mi
Salud
Recogida y 23 —27/01/2022 Centro de Recursos
analisis de Atencion humanos
informacion Integral Mi

Salud



Plan de accion 28 — 31/01/2022 Centro de Recursos
Atencion humanos
Integral Mi
Salud

Nota: Elaboracion propia.



Anexo N 12: Cuestionario de la propuesta.

CUESTIONARIO EVALUACION 360°

Colaborador evaluado

Pérez Villalobos Angela Geraldine

Evaluador

Carlos Eduardo Rodriguez Urcia

Cargo del evaluador

Jefe directo

PREGUNTAS

PROPUESTAS

RESPUESTAS

01

(El  colaborador
cumple con las
actividades en el

tiempo estimado?

Si

No

02

¢(Es eficiente el
desempeiio  del
colaborador en

mencion?

Si

No

03

¢El colaborador
es productivo con
los recursos de la

empresa?

Si

No

04

¢El colaborador
tiene iniciativa
para realizar sus

funciones?

Si

No

05

¢Considera que
él/ella se
comunica de
forma clara,
objetiva y precisa
con sus

comparieros?

Si

No




06

¢, Qué tan bien se
adapta el recurso
humano al entorno

de la empresa?

Si

No

07

¢El trabajador ha
conseguido logros
con su equipo de

trabajo?

Si

No

08

(El  colaborador
demuestra
conocimientos,
habilidades y
responsabilidad

en sus funciones?

Si

No

09

¢El trabajador es
capaz de resolver
problemas por si

solo?

Si

No

10

¢El colaborador
presenta rasgos
de honestidad en

el trabajo?

Si

No

11

¢Es capaz de
generar grandes

cambios?

Si

No

12

¢,Cual es el motivo
de un posible bajo

rendimiento?

Estrés

Cultura

Motivacion

Compromiso

Carga
de

trabajo




Anexo N° 12: Ejemplificacién del modelo de plan de propuesta.

PLAN DE MEJORA

NO

COLABORADOR

CAUSA DEL DESEMPENO

ESTRATEGIA CORRECTIVA

Pérez Villalobos Angela Geraldine

Motivacién

Vales de consumo por metas cumplidas con un méximo de 300 soles por mes.

Rodriguez Urcia Carlos Eduardo

Estrés

Reuniones recreativas (juegos, bailes, entre ofros) unfin de semana.




Anexo N° 13: Cronograma de la propuesta.

ETAPAS ACTIVIDADES DIAS — ENERO DE 2021
18/01 | 19/01 | 20/01 | 21/01 | 22/01 | 23/01 | 24/01 | 25/01 | 26/01 | 27/01 | 28/01 | 29/01 | 30/01 | 31/01
Disefio Elaboracion de
cuestionarios

Comunicacion del

objetivo general

Sensibilizacién Primera reunién de

sensibilizacion

Detalle de beneficios e
importancia de la

evaluacion

Desarrollo Segunda reunion:
Aplicacion de

cuestionarios

Tercera reunién
(Primera de

retroalimentacion)

Recogiday Procesamiento de la
analisis de informacién en una
informacion base de datos

Agrupacion de los

problemas

Plan de accién Definicién y aplicacion

de la estrategia

Feedback final y
encuesta de
satisfaccion




Anexo N° 14: Encuesta de satisfaccion de la propuesta.

ENCUESTA DE SATISFACCION FINAL

Sobre el temario En Indistinto De acuerdo
desacuerdo
01 | Los temas que se trataron
fueron faciles de entender
02 | Las actividades estuvieron
relacionadas al temario
03 | Me senti comodo en cada
reunion
Sobre el taller En Indistinto De acuerdo
desacuerdo
04 | Mejorara mis capacidades
05 | El taller estuvo muy organizado
06 | Me senti generalmente a gusto
Sobre el taller En Indistinto De acuerdo
desacuerdo

07 | El instructor fue claro en lo
acotado

08 | El instructor evidencio los

conocimientos necesarios

09 | El instructor se mostrd dispuesto

a recibir sugerencias




Anexo N° 15: Validacion de la propuesta — primer experto.
VALIDACION DE PROPUESTA

Estimado Adrian Colomer Winter

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicios sobre
la Propuesta que se ha elaborado en el marco de la ejecucion de la tesis titulada

“Evaluaciéon 360° para mejorar el Desempefio Laboral de los colaboradores

de la empresa Mi Salud E.I.LR.L., Chiclayo”.

Realizado por: Pérez Villalobos Angela Geraldine y Rodriguez Urcia Carlos

Eduardo.

Para alcanzar este objetivo lo hemos seleccionado como experto en la materia y

necesitamos sus valiosas opiniones. Para ello debe marcar con una (X) en la

columna que considere para cada indicador.
EvalGe cada aspecto con las siguientes categorias:

MA : Muy adecuado.

BA : Bastante adecuado.
A : Adecuado.
PA : Poco adecuado.

NA : No Adecuado.

N° Aspectos que deben ser evaluados MA | BA PA | NA
l. Redaccién
1.1 | La redaccion empleada es clara, precisa, concisa y| X
debidamente organizada
1.2 | Los términos utilizados son propios de la especialidad. X
Il. Estructura de la Propuesta
2.1 |Las areas con los que se integra la Propuesta son los | X
adecuados.
2.2 |Las areas en las que se divide la Propuesta estan | X
debidamente organizadas.
2.3 | Las actividades propuestas son de interés para los| X
trabajadores y usuarios del area.
2.4 | Las actividades desarrolladas guardan relacién con los | X
objetivos propuestos.
2.5 | Las actividades desarrolladas apoyan a la solucion de la X
problematica planteada.
11 Fundamentacion tedrica
3.1 | Los temas y contenidos son producto de la revision de X

bibliografia especializada.




3.2 | La propuesta tiene su fundamento en solidas bases X
tedricas.

\Y% Bibliografia

4.1 | Presenta la bibliografia pertinente a los temas y la X
correspondiente a la metodologia usada en la Propuesta.

V Fundamentacién y viabilidad de la Propuesta

5.1. | La fundamentacion tedrica de la propuesta guarda X
coherencia con el fin que persigue.

5.2. | La propuesta presentada es coherente, pertinente y X
trascendente.

5.3. | La propuesta presentada es factible de aplicarse en otras X

organizaciones.

Mucho le agradeceré cualquier observacion, sugerencia, propésito o
recomendacion sobre cualquiera de los propuestos. Por favor, refiéralas a
continuacion:

¢La misién busca transformar enfermedades en suefios? Tu trabajo en general

es satisfactorio e interesante. Considero que es una propuesta aplicable.

Validado por el Magister Adrian Colomer Winter

Especializado: Alta direccion de empresas y Comunicacion
Social de la investigacion cientifica.

Tiempo de Experiencia en Docencia Universitaria: 04 afios

Cargo Actual: Docente.

A b oo

-

Fecha: 23/11/2021

Mg. Adrian Colomer Winter
DNI N° 000969101




Anexo N° 16: Validacion de la propuesta — segundo experto.
VALIDACION DE PROPUESTA
Estimada Teonila Colunche Campos

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicios sobre
la Propuesta que se ha elaborado en el marco de la ejecucion de la tesis titulada
“Evaluaciéon 360° para mejorar el Desempefio Laboral de los colaboradores

de la empresa Mi Salud E.I.LR.L., Chiclayo”

Realizado por: Pérez Villalobos Angela Geraldine y Rodriguez Urcia Carlos
Eduardo.

Para alcanzar este objetivo lo hemos seleccionado como experto en la materia y
necesitamos sus valiosas opiniones. Para ello debe marcar con una (X) en la

columna que considere para cada indicador.
EvalGe cada aspecto con las siguientes categorias:

MA : Muy adecuado.

BA : Bastante adecuado.
A : Adecuado
PA : Poco adecuado

NA : No Adecuado

N° Aspectos que deben ser evaluados MA |BA |A PA | NA
l. Redaccién
1.1 | La redaccion empleada es clara, precisa, concisa y| X
debidamente organizada
1.2 | Los términos utilizados son propios de la especialidad. X
Il. Estructura de la Propuesta
2.1 |Las areas con los que se integra la Propuesta son los X
adecuados.
2.2 |Las areas en las que se divide la Propuesta estan | x
debidamente organizadas.
2.3 | Las actividades propuestas son de interés para los X
trabajadores y usuarios del area.
2.4 | Las actividades desarrolladas guardan relacién con los | X
objetivos propuestos.
2.5 | Las actividades desarrolladas apoyan a la solucion de la «
problematica planteada.
11 Fundamentacion tedrica
3.1 | Los temas y contenidos son producto de la revision de «

bibliografia especializada.




3.2 | La propuesta tiene su fundamento en solidas bases
tedricas.

\Y% Bibliografia

4.1 | Presenta la bibliografia pertinente a los temas y la
correspondiente a la metodologia usada en la Propuesta.

V Fundamentacién y viabilidad de la Propuesta

5.1. | La fundamentacion tedrica de la propuesta guarda
coherencia con el fin que persigue.

5.2. | La propuesta presentada es coherente, pertinente y
trascendente.

5.3. | La propuesta presentada es factible de aplicarse en otras

organizaciones.

Mucho le agradeceré cualquier observacion, sugerencia,
recomendacion sobre cualquiera de los propuestos. Por favor, refiéralas a
continuacion:

Propuesta interesante y con posibilidades de aplicabilidad.

Validado por la doctora Teonila Colunche Campos

Especializado: Educacion.

Tiempo de Experiencia en Docencia Universitaria: 06 afios.
Cargo Actual: Jefa del programa de formacion humanistica.
Fecha: 24/11/2021

propésito o

Mg. Teonila Colunche Campos

DNI N° 41015812



Anexo N° 17: Validacion de la propuesta — tercer experto.
VALIDACION DE PROPUESTA
Estimado Oscar Enrique Salazar Carbonel

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicios sobre
la Propuesta que se ha elaborado en el marco de la ejecucion de la tesis titulada
“Evaluaciéon 360° para mejorar el Desempefio Laboral de los colaboradores

de la empresa Mi Salud E.I.R.L., Chiclayo”

Realizado por: Pérez Villalobos Angela Geraldine y Rodriguez Urcia Carlos
Eduardo.

Para alcanzar este objetivo lo hemos seleccionado como experto en la materia y
necesitamos sus valiosas opiniones. Para ello debe marcar con una (X) en la

columna que considere para cada indicador.
EvalGe cada aspecto con las siguientes categorias:

MA : Muy adecuado.

BA : Bastante adecuado.
A : Adecuado
PA : Poco adecuado

NA : No Adecuado

N° Aspectos que deben ser evaluados MA |BA |A PA | NA
l. Redaccién
1.1 | La redaccion empleada es clara, precisa, concisa y| X
debidamente organizada
1.2 | Los términos utilizados son propios de la especialidad. X
Il. Estructura de la Propuesta
2.1 | Las areas con los que se integra la Propuesta son los | X
adecuados.
2.2 |Las areas en las que se divide la Propuesta estan X
debidamente organizadas.
2.3 | Las actividades propuestas son de interés para los X
trabajadores y usuarios del area.
2.4 | Las actividades desarrolladas guardan relacién con los X
objetivos propuestos.
2.5 | Las actividades desarrolladas apoyan a la solucion de la X
problematica planteada.
11 Fundamentacion tedrica
3.1 | Los temas y contenidos son producto de la revision de

bibliografia especializada.




3.2 | La propuesta tiene su fundamento en solidas bases
tedricas.

\Y% Bibliografia

4.1 | Presenta la bibliografia pertinente a los temas y la X
correspondiente a la metodologia usada en la Propuesta.

V Fundamentacién y viabilidad de la Propuesta

5.1. | La fundamentacion tedrica de la propuesta guarda X
coherencia con el fin que persigue.

5.2. | La propuesta presentada es coherente, pertinente y X
trascendente.

5.3. | Lapropuesta presentada es factible de aplicarse en otras X
organizaciones.

Mucho le agradeceré cualquier observacion, sugerencia, propésito o
recomendacion sobre cualquiera de los propuestos. Por favor, refiéralas a

continuacion:

Propuesta aplicable.

Validado por el Magister Oscar Enrique Salazar Carbonel

Especializado: Administracion de negocios.

Tiempo de Experiencia en Docencia Universitaria: 07 afos.

Cargo Actual: Gerente K&X Business SAC / Catedratico

UNPRG Y UCV.

>

Mg. Oscar Enrique Salazar Carbonel

DNI N° 80676706

Fecha: 26/11/2021




Anexo N° 17: Consentimiento informado.

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

"Afio del Bicentenario del Perd: 200 afios de Independencia™

Pimeentel. 15 de noviembre del 2021

CARTA N° 212302 1-UCY-CH-EPA

Sefior (a):
Liliana Patricia Arrovo Cabrejos
Centro de Atencidn Integral Mi Salud

ASUNTO: Presentacion de estudiantes

Es grato expresarle mus saludos a nombre de la Universidad César Vallejo de Chiclayo v desearle
todo tipo de éxitos en su gestion al frente de su representada.

La Escuela Profesional de Admimstracion ha previsio en su plan de estudios, el desarmollo v
gjecucion de soluciones con un enfogue cientifico ¢l cual se gecuta a través de tmbajos de
investigacion.

Por esta razdn, es nuestro interés solicitarle brinde facilidades a los(as) estudiante(s)
RODRIGUEZ URCIA CARLOS EDUARDM v PEREZ VILLALOBOS ANGELA
GERALDINE, desean informacion de su representada para poder cumplir con su Desarrollo
del Proyecto de Investigacidn titulado Evaluacion 360° para mejorar ¢l desempefio laboral de
los colaboradores de la empresa Mi Salod E.LR.L., Chiclavo.

La informacidén que solicitara serd eminentemente con fines académicos y nuestros estudiantes
estdn advertidos gue cualquier informacién gue adguieran deberdn guardar absoluta
confidencialidad. De ser aceptada, sirvase informarnas al correo administracién.cix@ucv.edu.pe

Agradeciendo por anticipado la atencidn que bnnde a la presente, me despido.

Alenlamente,

Mgtr. Cesar E. Pinedo Lozano
Coordinador de la Escuela de Admimstracion

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES | www.ucv.edu_pe





