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Resumen
El objetivo general del estudio presentado es Proponer la metodologia 360° para
mejorar el desempefio laboral en la Camara de Comercio y Produccion de
Lambayeque. Asi mismo, sustenta un enfoque cuantitativo, con un alcance o tipo
propositivo, diseilo no experimental con corte transaccional o transversal. La
poblacion estuvo constituida por 31 colaborados, siendo 29 de estos, los elementos
mueéstrales que se consideraron para las efectuaciones de investigacion. Por otro
lado, se empled como técnica la encuesta y como instrumento al cuestionario. Se
detalla como principal resultado que el desempefio se encuentra en 24.1% en rango
bajo, 48.3% en rango medio y 27.6% en rango alto, lo que permite finiquitar que el
nivel de desempefio es relativamente deficiente respecto a lo esperado por los altos
mandos de la organizacion, en cuanto a la validaciéon fue analizado por tres
expertos, concluyendo con que, la propuesta de evaluacion de desempefio es una
propuesta de suma viabilidad para mejorar la situacién de la empresa; es decir,
para poder efectuar cambios en el rendimiento y competitividad de cada recurso
humano operante, de modo que ello traera consigo grandes beneficios para todos

los actores 0 agentes inmersos.
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Abstract
The general objective of the study presented is to propose the 360 ° methodology
to improve job performance in the Lambayeque Chamber of Commerce and
Production. Likewise, it supports a quantitative approach, with a purposeful scope
or type, a non-experimental design with a transactional or transversal cut. The
population consisted of 31 collaborators, 29 of which were the sample elements that
were considered for the research. On the other hand, the survey was used as a
technique and as a questionnaire instrument. It is detailed as the main result that
the performance is at 24.1% in the low range, 48.3% in the mid-range and 27.6% in
the high range, which allows us to conclude that the level of performance is relatively
poor compared to what is expected by the senior managers of The organization,
regarding the validation, was analyzed by three experts, concluding that the
performance evaluation proposal is a highly viable proposal to improve the
company's situation; that is, to be able to make changes in the performance and
competitiveness of each operating human resource, so that this will bring great

benefits for all the actors or agents involved.

Keywords: 360 ° evaluation, job performance, methodology
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l. INTRODUCCION

En la actualidad el desempefio es una consecuencia de una actividad, siendo
los resultados de todas las actividades de trabajo realizadas en la compaiia;
ademas, los encargados precisan saber cuales son esos elementos que apoyan al
rendimiento de los colaboradores, de modo que se logre alcanzar los altos niveles
desempefio para la compaiiia; asimismo, la forma en que se pueda evaluar dicho
rendimiento, se dan como un sistema formal donde las empresas se centran
Gnicamente en los trabajadores para que se pueda iniciar un desarrollo que vaya a
la mano con las metas de la institucion.

A nivel internacional Rivero (2019) en la revista Archivo Médico de
Camaguey, menciona que, el desemperfio relaciona con el hecho y el efecto de
desemperiarse en un determinado puesto, teniendo en cuenta los conocimientos
que se requiere para cada puesto de trabajo, asimismo, uno de los sistemas mas
utilizados es el de 360° que tiene como finalidad el feedback del equipo, de los
consumidores que tienen conexidn constantemente con el colaborador; sin
embargo, la relevancia de la evaluacion del desempefio no consiste sélo en
descubrir los desaciertos, sino que busca evidenciarse en el feedback y en los
hechos disefiados de manera estratégica para indagar el progreso constante.

Por otro lado, Alvarez (2018) en la revista Dominio de las ciencias, manifiesta
que el desempefio laboral como los actos o el comportamiento observado en el
equipo de trabajo que son relevantes para la consecucion de objetivos
organizacionales, y estos deben ser evaluados individualmente segun las
habilidades y la altura de aportacion a la empresa; de tal modo que, la evaluaciéon
del desempefio 360° ayuda a guiar y examinar a los colaboradores de manera
imparcial. Asimismo, la revista NDTV (2017) sefala que, la evaluacién del
desempeiio también puede conducir a la separacion de algunos trabajadores de la
empresa y estas cifras varian de un afio a otro.

A nivel nacional, un anuncio del periédico EI Comercio (2017) afirma que
existe mucha controversia con respecto a las evaluaciones de desempefio, ya que
los trabajadores no se sienten comodos dentro de la empresa, por ende, que segun
las investigaciones el 50% de peruanos opinan que su evaluacion de desempefio
no se da manera justa. Ademas, uno de cada cuatro trabajadores no resiste las

evaluaciones de desempefio en lo laboral, y un 28% de jefes de recursos humanos



manifiestan que los evaluadores solo llenan los formularios para salir del tema y
efectuar.

Por otro lado, el diario El Pais (2020) afirma que en la actualidad es muy
dificil utilizar las técnicas de evaluaciones de desempefio, ya que antes se utilizaba
formularios para los colaboradores, y de esta forma simplificar el rendimiento de
cada uno de ellos. Ahora se tendra que disefiar una nueva evaluacion, pero no
dejando de lo lado los antecedentes puesto que sirven como una buena guia, por
ello se ha tomado que la evaluacion de desempefio sea mas cualitativa que
cuantitativa. Asi mismo, el diario Portafolio (2020) indica que la innovacion digital
permite que las empresas encuentren resultados que permitan reconocer puntos
de progreso en su desempefio laboral; los jefes de talento humano empleando los
materiales tecnologicos para acelerar las metas y el desarrollo profesional de los
trabajadores.

La Camara de Comercio y Produccion de Lambayeque brinda una variedad
de servicios con el fin de generar la competitividad en el desarrollo empresarial; por
ello, tiene a disposicion las distintas areas como: Formalizacion de Empresas:
Ventanilla Unica; Protestos y Moras; Centro de Formacion y Desarrollo Empresarial;
Ambientes Empresariales; Comercio Exterior; Centro de Solucion de Disputas;
Plataforma Tecnoldgica; entre otros. Del mismo modo, conceder considerables
beneficios a sus asociados mediante convenios institucionales.

A nivel local se logré dialogar con los trabajadores para percibir qué tan a
gusto se sienten con sus evaluaciones y que tanto les permite mejorar su
rendimiento laboral, teniendo como respuestas negativas puesto que consideran
gue son muy verticales y no les permiten a ellos dar opiniones de cuanto es su nivel
de satisfaccion dentro de la compafiia. Por ende, en esta investigacion daremos a
especificar qué tanta relacion existe entre una guia de evaluacion de 360 grados y
el rendimiento laboral de los colaborares en esta institucion. Por ello, se plante¢ la
siguiente pregunta general del estudio: ¢ Como la metodologia 360° mejorara el
desemperio laboral en la Camara de Comercio y Produccion de Lambayeque?

La siguiente investigacion tiene como justificacion tedrica, a través de las
teorias empleadas se busca llevar a cabo el dimensionamiento de variables, para
el desarrollo del estudio, y de esa manera poder evaluar la influencia de la

metodologia 360° en el rendimiento laboral de la camara de comercio de



Lambayeque. Debido a que, a la fecha la evaluacion del desempefio es
instrumento fundamental, puesto que, mantiene e inclusive incrementa el
rendimiento, del mismo modo, facilita el reconocimiento de las flaquezas e
imperfecciones en la entidad, asi como las medidas correctivas, con el objetivo de
conseguir las metas organizacionales. Asimismo, en cuanto a la justificacion
practica, esta se define mediante el planteamiento de estrategias de la metodologia
360° para lograr la busqueda de soluciones, asi como las recomendaciones frente
a las carencias de un adecuado rendimiento laboral en la compafia de estudio.
Finalmente, en cuanto a la justificacion metodolégica se hace énfasis en su
importancia al momento de llevar a cabo el desarrollo, puesto a que, servira como
referente para posibles investigaciones similares que se desarrollen.

El objetivo general de la investigacion es: Proponer la metodologia 360° para
mejorar el desempefio laboral en la Camara de Comercio y Produccion de
Lambayeque. Asimismo, para los objetivos especificos son: Diagnosticar la
situacion actual del desemperio laboral en la Camara de Comercio y Produccién de
Lambayeque, identificar las etapas de la metodologia 360° que mejoraran el
desempefio laboral en la Camara de Comercio y Producciéon de Lambayeque,
disefiar las estrategias de la metodologia 360° para mejorar el desempefio laboral
en la Camara de Comercio y Produccion de Lambayeque y, validar la propuesta de
la metodologia 360° para mejorar el desempefio laboral en la Camara de Comercio
y Produccién de Lambayeque.

Asi mismo, el presente trabajo lleva a cabo la siguiente hipotesis general: La
propuesta de la metodologia 360° ayudara a mejorar el desemperio laboral en la

Camara de Comercio y Produccién de Lambayeque.



ll.  MARCO TEORICO

Por otra parte, para dar un mayor soporte a nuestro trabajo de investigacion
esto sera respaldado por diferentes estudios; a continuacion, se muestran como
argumentos que anteceden al desarrollo de este trabajo, tanto en el contexto
internacional, nacional y local. A nivel internacional, segin Rojas (2018),
Guatemala, en investigacion, cuya finalidad fue diagnosticar la conexidén existente
en medio de la evaluacion y el rendimiento profesional. El enfoque es cualitativo,
con disefio no experimental, fue descriptiva-propositiva, con un corte transversal.
En el instrumento de medicion metodolégico se llevé a cabo la encuesta donde
participaron 36 personas. Asimismo, segun los efectos conseguidos en la
indagacion se infiere que, si hay una conexion significativa en medio de la
capacitacion y el rendimiento profesional de los colaboradores y a nivel general el
equipo de trabajo se siente impulsado, la entidad debe suscitar su crecimiento
mediante la formacioén, basado en los efectos que la empresa quiere alcanzar y se
indicaron técnicas de formacién suficientes para formar a los colaboradores de
estudio, ademas de, una distribucién para que el desempefio incremente.

Asimismo, Guachichullca (2017), Ecuador, en su investigacién, cuyo objetivo
fue alcanzar una valoracién efectiva del desempefio laboral en colaboradores
administrativos de las compafias de salud publica en conexiéon al método de
evaluacion empleado. El enfoque es cualitativo, con disefio no experimental, fue
descriptiva-propositiva, con un corte transversal, la poblacién de 120 trabajadores
y se contd con una muestra de 80 trabajadores. En su metodologia se utilizo la
encuesta. Sus resultados demostraron que, en una empresa un método de
evaluacion laboral es relevante, puesto que, es un instrumento fundamental en la
gestion del talento humano, que aporta al crecimiento tanto profesional como
personal de los colaboradores consintiendo diagnosticar y anunciar a cada uno la
manera en la que se desempefian.

Se finiquita que, el método de 360° en el Hospital Militar colabora a tener un
punto de vista distinto de su productividad laboral, atesorando aportes desde todos
los angulos; asimismo, brindara el feedback a los colaboradores basado en los
efectos obtenidos, en la que el equipo de trabajo comprendera de modo claro todas

las fortalezas, flaquezas y los diversos factores en los cuales se tiene que laborar,



y que simbolice una de las primeras decisiones de tener un método de evaluacién
permanente para instituciones de salud publica.

Villadiego y Alzate (2017), Bogota, en su investigacion, tuvo como finalidad
examinar el ambiente laboral y su conexion con el rendimiento profesional y las
conexiones interpersonales en Petroleum & Logistics S.A.S. de la ciudad de
Bogota. El enfoque es cualitativo, con disefio no experimental, fue descriptiva-
propositiva, de corte transversal, la muestra estuvo conformada por 8 trabajadores.
La técnica de recoleccion de datos empleada fue la encuesta, y el instrumento de
medicion metodologico fue el cuestionario. Sus efectos demostraron que, el nivel
general la entidad se localiza en el nivel de riesgo medio con un 50%, teniendo en
cuenta que, el nivel alto dispone de un 25%, en cuando al nivel muy alto disponen
del 12,5%, lo que muestra un absoluto de 87,5% en los niveles mas decisivos de
exposicién, lo que demuestra que la intervencién necesita ser proxima. Se concluye
que, para el perfeccionamiento del clima interno de la empresa, ademas de formar
parte los colaboradores, es fundamental que participen de los jefes inmediatos y
del sector de Talento Humano, asimismo, se tiene que efectuar una revision previa
ante la incomodidad de los colaboradores, afectando el ambiente de la compafiia.

A nivel nacional, Chininin (2019), Chiclayo, en su investigacion tuvo como
finalidad ofrecer un designio de formacién para perfeccionar el rendimiento
profesional de la entidad Grupo Ases Capital S.A.C. Chiclayo. El enfoque es
cualitativo, con disefilo no experimental, fue descriptiva-propositiva, su corte fue
transversal, la muestra estuvo conformada de 8 empleados, como técnicas se
utilizaron la encuesta. Sus resultados demostraron que el 50% de los colaboradores
del Grupo Ases se encuentra totalmente de acuerdo que brinden persistente
actualizacion en su equipo de trabajo para la perfeccion del servicio que ofrecen y
de su rendimiento profesional para la consecucion de metas organizacionales. Se
finaliza que, los trabajadores de la organizacion Grupo Ases estan conformados por
mayor numero de mujeres en relacion a los hombres, los cuales estiman que la
organizacién cuenta con un local adecuado para su correcto desempefio
organizacional, el 50% estima que existen colaboradores con mucha practica y que
Grupo Ases emplea una tecnologia moderna, por su parte, el 25% estima estar en
desacuerdo con que la organizacion posea con tecnologia moderna para poseer un

adecuado rendimiento, un 37% estd de acuerdo de que existen colaboradores



descalificados para el desempefio de sus tareas y la cuarta parte de ellos esta de
acuerdo y en desacuerdo en que comprenden las tareas de su area laboral.

Por otro lado, Sopla (2018), Chachapoyas, en su trabajo de investigacion
tuvo como objetivo confrontar el rendimiento organizacional del personal de
enfermeria de los Hospitales de Apoyo Gustavo Lanatta Lujan y Santiago Apdstol
de las provincias de Bagua y Utcubamba — Amazonas. El enfoque fue cuantitativo,
con un nivel descriptivo, de tipo propositivo, disefio no experimental y con un corte
transversal, con una muestra de 36 profesionales de enfermeria, como técnicas se
utilizaron la encuesta. Los resultados muestran que, del 100% (36) del personal de
enfermeria del Hospital de Apoyo Gustavo Lanatta Lujan de Bagua el 77.8 % (28)
posee regular rendimiento organizacional, el 19.4% (7) inadecuado rendimiento
organizacional y 2.8 % (1) adecuado rendimiento organizacional; del personal de
enfermeria que conciernen al Hospital de Apoyo Santiago Apdstol de Utcubamba,
el 100% (36), el 91.7 % (33) regular rendimiento, el 5.6 % (2) adecuado rendimiento
y 2.8 % (1) inadecuado rendimiento; en lo que se refiere a la comparacion del
rendimiento organizacional del personal de enfermeria, los efectos de la prueba
estadistica T- student (Tc = 2.223 gl=35, p = 0.033 < 0.05) demuestran que hay
desigualdad significativa entre ambos hospitales. En sintesis, existe igualdad
significativa entre el rendimiento organizacional del personal de enfermeria del
Hospital de apoyo Santiago Apdstol de Utcubamba y del Hospital de Apoyo Gustavo
Lanatta Lujan, mostrandose un adecuado desempefio en los profesionales de
Utcubamba.

Por otro lado, Loja (2021), Chachapoyas, en su investigacién tuvo como
finalidad, resolver el nivel de desempefio organizacional del Profesional de
Enfermeria, Hospital Regional Virgen de Fatima, Chachapoyas. El enfoque es
cuantitativo, de nivel descriptivo, de tipo propositivo, disefio no experimental y con
un corte transversal, el cual contd con una muestra de 87 profesionales de
enfermeria, como técnicas se utilizaron el cuestionario. Los efectos indican que del
100% (87) del personal de Enfermeria, el 57.5% tienen un desempefio laboral
regular, el 23% bueno, solo el 19.5% malo. Asi mismo, en la dimension calidad del
trabajo se observa que el 40.2% tiene un desempefio laboral regular, el 34.5% malo
y el 25.3% bueno. En la dimensién de disciplina laboral, el 69% un desempefio

laboral regular el 19.5% bueno y 11.5% malo. En la dimensién de iniciativa y



creatividad el 51.7% regular, el 28.7% bueno y 19.5% malo. En la dimension de
superacion personal el 46% regular, 33.3% malo y el 20.7% bueno. Y en la
dimensién cumplimiento del plan de trabajo. 51.7% desempefio laboral regular
31.1% maloy el 17.2% bueno. En conclusion, todos los profesionales de enfermeria
de todos los servicios premorientemente tienen un desempefio laboral de regular a
bueno y malo a la vez.

A nivel local, Alva (2020), Chiclayo, en su tesis plante6 como objetivo
implantar la evaluacion de rendimiento 360 grados, para incrementar el rendimiento
organizacional en el equipo de trabajo del area de dulceria de las organizaciones
de cines de la region Lambayeque - Chiclayo. El enfoque es cuantitativo, con un
tipo de investigacion fue descriptiva — propositivo, con un disefio de investigacion
no experimental - transversal. Por otro lado, la muestra es igual a la poblacién, la
cual estuvo conformada por 30 trabajadores. Del mismo modo, la técnica de
recoleccion de datos aplicada que emplearon fue la encuesta. Por consiguiente,
sus resultados demostraron que, el 50% del equipo de trabajo del &rea mostraban
desemperio inadecuado, lo cual generé muy baja puntuacion, lo cual, repercutio en
la atencion al cliente. Por lo tanto, se concluye que, se consiguid implantar la
evaluacion de rendimiento 360 grados, para incrementar el rendimiento
organizacional en el equipo de trabajo del area de dulceria de la entidad.

Asimismo, Davila y Saucedo (2019), Chiclayo, tuvieron como finalidad,
plantear la evaluacion de 360° para perfeccionar la administracion de recursos
humanos en el equipo de trabajo del Colegio Militar Elias Aguirre, Chiclayo. El
enfoque es cuantitativo, con un tipo de investigacion fue descriptiva - propositivo,
con un disefio de investigacibn no experimental - transversal. La muestra la
conformé 91 colaboradores. Por otra parte, la técnica de recoleccion de datos
aplicada fue la encuesta, y el instrumento empleado fue el cuestionario. Del tal
modo, sus resultados obtenidos en referencia a los criterios de la evaluacion de
360° en el equipo de trabajo, en relacién con si sus compafieros de trabajo le
motivan para realizar mejor su trabajo, se obtuvo que el 41% estan de acuerdo. De
este modo, se concluyé que, la propuesta de la evaluacion de los 360° para
perfeccionar la administracion del talento humano en los colaboradores, es

inevitable para que la direccién y administrativos conozcan las carencias de sus



colaboradores y viceversa, de este modo, se buscar aumentar el compromiso y el
desempeiio de estos.

Por otro lado, Nieto (2018), Chiclayo, en su trabajo de investigacion tuvo
como finalidad, estimar el nivel de competencias del equipo de trabajo del Gobierno
Regional del departamento de Lambayeque, el cual, se basé en la evaluacion de
360° que estuvo bajo el modelo de la autora Martha Alles. El enfoque es
cuantitativo, de nivel descriptivo, de tipo propositivo y con un corte transversal — no
experimental. La muestra la conformé 25 colaboradores del area de Administracion
y Finanzas del gobierno regional de Lambayeque. Por otra parte, la técnica de
recoleccion de datos aplicada fue la encuesta, y el instrumento empleado fue el
cuestionario. Del tal modo, sus resultados demostraron que el perfeccionamiento
de la administracién involucra fundar las capacidades para perfeccionar la calidad
y la operatividad en la rendicion de servicios publicos; para afrontar de manera
adecuada peticiones y presiones cada vez mas complicadas y urgentes, asi como,
rendir cuentas claras a la ciudadania sobre la administracion de los recursos
publicos y la validez de los hechos. Dentro de las opiniones del equipo de trabajo,
se hallé que un 80% los enfoque a los objetivos finales son adecuados; y un 20%
fue excelente. Al efectuar el analisis se comprendié que los planes operativos
determinados se cumplen casi en su totalidad en el area de la Gerencia de
Administracion y Finanzas. De este modo, se concluye que, una gran mayoria con
el 84% la propuesta de la evaluacion de los 360° para perfeccionar la administracion
del talento humano en el equipo de trabajo, es necesaria para que el area de la
Gerencia de Administracion y Finanzas puedan conocer las necesidades de sus
trabajadores.

La variable independiente de la investigacion es la metodologia 360° la cual
nos habla acerca que se empleaba para el desarrollo de la institucion, pero
actualmente esta utilizandose para calcular el rendimiento laboral, por ello, forma
parte de una compensacion dinAmica. Por ende, el instrumento para verificar
evaluaciones designado 360° es de una manera intensiva, para asi evaluar las
capacidades de los altos ejecutivos (Chiavenato,2020). Asimismo, segun la teoria
Alles (2017) la metodologia de 360° es muy importante ya que ayuda a medir las
competencias blandas, y asi mismo tener las relaciones representativas que tiene

el evaluado a su entorno, ya que, es una herramienta que ayuda a evaluar



capacidades, actitudes, conocimientos, destrezas de los colaboradores que
trabajan en la empresa y de tal manera llevar asi una buena comunicaciéon e
imagen.

Asi mismo, la metodologia 360° cuenta con 6 fases, a continuacion,
hablaremos cada una de ellas: Fase 1: En esta fase se tiene que definir las
competencias que posee cada trabajador, ademas los formatos de evaluacion del
como estara disefiado para realizar dicha evaluacion, asi mismo, la fecha en que
se realizard, y tener en cuenta muy importante de quienes seran las personas que
evaluaran a los colaboradores, y cualquier otro indicador. Fase 2: Esta fase se
refiere a lo importante que son las unidades de la comunicacion, donde se
comunica a cada uno de los evaluados y evaluadores acerca de los beneficios que
da la evaluacién 360°, ademas que ayuda a mejorar en la productividad de la
organizacion. Fase 3: Este proceso se le hace entrega de las formas de evaluacion
a los evaluadores, para que se le realice a los evaluados, ademéas que la
informacion facilitada sera de forma anénima.

Fase 4: En la etapa se hace la recoleccién de informacién para luego
examinar los diferentes resultados de cada uno de los evaluados, y de esta manera
llevar a cabo que hacer para optimizar las insuficiencias con la evaluacion. Fase 5:
En este paso los evaluados conocen los resultados, donde estos resultados le sirva
para el crecimiento personal y profesional. Ademas, es importante que el
responsable del area se les haga llegar personalmente a cada uno de los
evaluados, indicando las acciones a mejorar si en caso lo tuviese. Fase 6: La
empresa debe instituir las técnicas de mejora y progreso a los evaluados donde
esta le permita mejorar y excluir las debilidades en actitudes, habilidades, entre
otros (Martinez, 2016).

Por otro lado, Smart (2016) manifiesta que son 7 etapas de evaluacion de
360°, a continuacion, son las siguientes: Preparacion: En este paso, se precisa
cada paso a seguir, asi como analizar las diferentes competencias laborales por
cada uno de los trabajadores, asi mismo se define los formatos de evaluacion, los
evaluados, los evaluadores, la fecha establecida, entre otros aspectos.
Sensibilizacion: Este proceso es lograr que los evaluados y evaluadores comprenda
el beneficio de la valoracion, para lograr el crecimiento de la empresa y a la vez el

crecimiento profesional de los evaluados. Proceso de evaluacién: En esta etapa los



evaluadores se les remiten los formatos de apreciacidon para que puedan
retroalimentar los evaluados. Recoleccion de datos: Dentro de esta fase los
evaluadores van establecer evaluaciones, estan son recopiladas para procesar los
resultados. Reporteo: En esta parte la informacion se sintetiza para obtener
informaciones estadisticas de los efectos de cada evaluado. Retroalimentacion: se
solicita de una direccion positiva al evaluado, ya que le ayuda progresar tanto en lo
profesional como en lo personal. Planes de desarrollo: Luego de la evaluacion se
debe desarrollar planes para la evolucion de la empresa, asi como para los
evaluados permitiendo desarrollar las oportunidades detectadas en la
retroalimentacion.

Finalmente, la metodologia 360°, cuenta con estrategias a continuacion,
hablaremos cada una de ellas: Preparacion de la evaluacion 360 grados: es
imprescindible planificar las funciones del trabajador. Comunicacién de la
evaluacion 360: una vez delineada se explica a cada colaborador como funciona y
por qué es importante. Puesta en marcha de la herramienta 360 grados: la
evaluacion de los criterios y aspectos anteriormente planificados. Recoleccién e
informe de los datos: se seleccionan todos los datos y son analizados para sacar
conclusiones. Retroalimentacion de la herramienta 360 grados: los colaboradores
son informados de las pericias en las que enfatizan y aptitudes en los que deben
mejorar. Planes de carrera sustentados en los datos: formar las habilidades de los
trabajadores con mayor potencial para lograr su inmenso rendimiento, mientras
que, en los colaboradores con debilidades capacitarlos para que puedan rendir
como necesita la compafia (Alles, 2019, p.245).

Por otro lado, Gonzales (2017, p.346) propone las siguientes estrategias:
Preparacion: precisan aspectos del disefio del cuestionario. Comunicacion al
equipo de trabajo: es importante que el encargado de explicar la accién para que
los colaboradores desempefien bien su labor. Proceso de evaluacion: Es sugerible
gue cada trabajador sea evaluado por individuos altamente capacitadas y que
posean tenido contacto con él por meses anteriores. Recoleccion de datos y
reporteo: Esta investigacion debe ser resumida con el fin de obtenerse informacion
estadistica con tendencias. Retroalimentacion: importante que los individuos
realicen la retroalimentacion para que se capaciten. Disefio de planes de formacién

y desarrollo: una vez culminados los andlisis de la informacion recolectada, debe
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prepararse un ofrecimiento para perfeccionar los niveles de competencias laborales
de los subordinados.

Es importante sefialar que, en cuanto a las dimensiones que conforman la
metodologia 360 grados, Chiavenato (2020) propone que, participan el gerente
(evaluacién 90°), los subordinados (evaluacién de 180 grados), los subjefes
(evaluacién de 270 grados), los clientes externos e internos (evaluacion de 360).
Puesto que, es la manera mas completa de evaluacion, porque la investigacion
proviene de todos lados y provee las situaciones para que la persona se acorde a
las distintas demandas. Es por ello que, menciona las que se muestran a
continuacion:

La primera dimensién Evaluacion del jefe inmediato, también conocida como
evaluacion de 90 grados, la cual, dentro de sus beneficios resalta la
retroalimentacion, puesto que, se producen las condiciones adecuadas para
indicarle al jefe como ha sido su desempefio en su determinado puesto de trabajo
y de qué manera conlleva al logro de las metas organizacionales. Asimismo, para
evaluar esta dimensién se hace uso de los siguientes indicadores: productividad y
efectividad.

En relacién con la productividad, segun Chiavenato (2020) tiene como
propésito cuantificar el resultado de la eficiencia, puesto que, se utilizan recursos.
De este modo, mientras menos recursos se emplee para generar igual o mayor
cantidad de ingresos, mayor sera la eficiencia. No obstante, en cuanto a efectividad,
menciona que, es la unién de eficiencia y eficacia, puesto que, se busca lograr los
objetivos planteados en el menor tiempo posible, empleando la menor cantidad de
recursos.

Por otro lado, en cuanto a la segunda dimensién Evaluacion del compafiero
0 colega, o evaluacion 180 grados, consiste en que, un colaborador es evaluado
por su gerente, compafieros de equipo y en ocasiones por los clientes. Es
fundamental que, los evaluadores hayan trabajado con el individuo en evaluacién
para que pueda brindar una opinion sobre las habilidades profesionales que este
posee y de este modo se pueda garantizar que la informacion recopilada se basa
en la experiencia y tiene valor. Para llevar a cabo la evaluacion de esta dimension

son necesarios los siguientes indicadores: disciplina y trabajo en equipo.
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Por tanto, Chiavenato (2020) con respecto a disciplina, propone que son las
reglas de conducta y trabajo interno sefialadas jerarquicamente por una compafia
para sus trabajadores, asi como también, la sancién de las desobediencias. En
cuanto a trabajo en equipo, nos dice que, es el trabajo hecho por un grupo de
personas, donde todos tienen un objetivo en comun.

Por otra parte, como tercera dimension tenemos Evaluacion del
subordinado, conocida como evaluacion 270 grados, la cual, consiste en que el
trabajador recoge una valoracion sobre su rendimiento por parte de su jefe
inmediato, sus colaboradores y compafieros directos, de esta manera, los
resultados logrados deben ayudar a captar investigacion sobre el asunto de
desarrollo del trabajador y su aportacion a la empresa. Es por ello que, son
necesarios los siguientes indicadores: valores institucionales y realizacion del
trabajo.

Por consiguiente, Chiavenato (2020) en relacibn con los valores
institucionales nos dice que, son los que afirman la vision de la institucion, donde
dan forma a la mision y la cultura, reflejando los estandares de la organizacion. De
otra manera, en lo que corresponde a realizacion del trabajo, propone que, los
colaboradores deben realizar correctamente cada una de sus funciones asignadas
en su area de trabajo. Para la ultima dimensién Evaluacién al cliente externo o
interno, también conocida como la evaluacién 360 grados, la cual, considera todas
las relaciones representativas que tiene el lider o evaluado con su entorno. Para
evaluar esta dimension, se emplean los siguientes indicadores: atencion al cliente
y solucion de problemas.

Segun Chiavenato (2020), la atenciéon al consumidor se entiende a las
labores para la atencién al consumidor antes, durante y después de la compra, el
cual se realiza para la satisfaccion del cliente. Asimismo, en cuanto a solucion de
problemas, consiste en la generacion de opciones a seguir para hacer cambios
alrededor de un ambiente que genera inconformidad. Por otro lado, Alles (2017)
sostiene que la evaluacidén 360° requiere de competencias para poder realizar de
la mejor manera a los colaboradores, con ello contamos las siguientes dimensiones.

La primera dimension Integridad, es la capacidad que posee el individuo para
integrarse con las demas personas de manera muy facil. Como indicador se tiene

a la honestidad, es aquella persona que cuenta con virtudes muy buenas y morales.
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La dimension liderazgo, es aquel que permite dirigir con efectividad, donde
ayuda a lograr una buena manera de recursos humanos, para alcanzar los objetivos
establecidos de la entidad. Teniendo como indicador buen manejo del personal, es
aguel que tiene el liderazgo de poder motivar a las demas personas. La dimension
empowerment, se trata de dar una autoridad a cada trabajador para que puedan
desarrollar su trabajo de la mejor manera y a eso contar si puede decidir con menos
barreras para poder tomar decisiones, asimismo como indicador adecuada toma de
decisiones, es aquel juicio mediante el cual se realiza a través de la eleccion entre
varias opciones y tomar la opcién mas adecuada.

La dimension iniciativa, es una cualidad que cuenta cada persona para iniciar
alguna actividad de manera voluntaria. Asimismo, como indicador es proactividad,
es aquella persona que tiene el control y decide la mejor opcion, anticipandose
antes de los hechos y no tener ninguna dificultad. La dimensién orientacién al
cliente, es la actitud que permite compensar todas las necesidades del cliente.
Teniendo como indicador vocacion al servicio, es una virtud que comprende al
compromiso que tiene algo para llevar a cabo la actividad de la mejor manera.

La dimension orientacion a los resultados, es la actitud que opta cada
persona para la ejecucion del logro de resultados. Teniendo como indicador calidad
del trabajo, se refiere a los recursos y actividades que la persona participa en un
lugar de trabajo. La dimension trabajo en equipo, es un grupo de integrantes que
buscan un objetivo en comdn. Asimismo, como indicador es compromiso, es
aguello que la persona tiene para comprometerse a algo con el fin de lograr los
objetivos y encaminar hacia los objetivos de la empresa.

La dimension desarrollo de las personas, es como un proceso de superacion
y crecimiento que tiene cada individuo y de esta manera conocer cuales son sus
fortalezas y debilidades y de esta manera mejorarlas. Teniendo como indicador
linea de carrera, es una herramienta que utiliza las empresas para retener el talento
de las personas. La dimension modalidades de contacto, es la capacidad que tiene
la persona para lograr una escucha activa. Asimismo, como indicador es
informacion clara, es aquel mensaje de manera muy facil de comprender para las
demas personas.

La dimensién adaptabilidad al cambio, esto permite que toda organizacion

puede posicionarse en el mercado generando un valor agregado dentro de su
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compafia. Teniendo como indicador herramienta para adaptacién, son aquellas
herramientas que sirven al trabajador para que se adapte de la mejor manera en su
centro de trabajo.

La variable dependiente de esta investigacion es el desempefio laboral, nos
dice que el adecuado rendimiento laboral es la posicion mas importante con la que
cuenta una institucion. Por ello, el desempefio, son los comportamientos
observados en los subordinados que son el pilar fundamental para alcanzar los
objetivos de la institucion (Lopez, 2019). Asimismo, segun la teoria Abraham
Maslow (1908 -1970) citado por Lopez (2017) plantea que la teoria se basa en el
progreso de la escuela humanista de la administracion, se centra en las causas que
motivan a los individuos a desempefiarse en una compafia. Por otro lado, Figueroa
(2018), sostiene que existen factores que influyen en el rendimiento del trabajador
de una compainiia, a continuacién, mostraremos un alistado de ello:

La motivacion, el trabajador necesitan que de alguna manera u otra se les
incentive dandoles vacaciones, aguinaldos, vales de consumo, entre otros, donde
ellos sientan motivados y de esa manera puedan desempefiar de la mejor manera
en su puesto de trabajo, Ambiente en el trabajo, es muy importante que el trabajador
se sienta comodo en el lugar donde va a desempefiar sus labores y pueda trabajar
de la manera correcta, Establecimiento de objetivos, es una buena opcion para que
el trabajador tenga mucho empefio para que pueda desarrollar en corto tiempo los
objetivos que estan establecidas para su puesto de trabajo, Reconocimiento del
trabajo, es una buena opcion ya que ayuda al colaborador a sentirse mas especial
en su centro de trabajo por el simple hecho de realizar bien su labor en su area de
trabajo, Participacion del empleado, si el trabajador participa parte del control y
planificacion de las tareas para su puesto de trabajo se sentird con mas confianza
y contribuye mas para la empresa con la finalidad de alcanzar las metas, Desarrollo
profesional, es muy importante que el trabajador favorezca la formacion para su
crecimiento personal, que a la vez sienta una satisfaccion laboral.

Asimismo, Garcia (2018), manifiesta que existen varios factores que
contribuyen a mejorar el rendimiento del trabajo, estas son las siguientes: Factores
Internos, donde forma parte del interior de la empresa y esto se pueda modificarse
si en caso no estd correctamente funcionando, ademas se toman en cuenta las

materias primas y el equipo tecnoldgico entre otros, Factores Externos, es aquello
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gue se encuentra fuera de la empresa, como por ejemplo los cambios econémicos,
los cambios demograficos, entre otros, donde esto escapa de nuestras manos, y
esto forma parte de la poblacion.

Asimismo, para medir el desempefio laboral Cuesta (2020) existen diferentes
métodos que las entidades llevan a cabo para la estimacion del personal: La prueba
de desempefio realizada por el jefe del Departamento es quien conoce al
colaborador y sabe lo eficiente que es en las funciones que realiza diariamente.
Prueba de desempefio laboral por parte de los compafieros del puesto, son
indagaciones para empleados donde estimen el trabajo del jefe del puesto. Prueba
realizada por el cliente, en la que ajusta el compromiso que desempefian los
trabajadores con los que trata.

Por otro lado, Alles (2020) propone que, existen diferentes métodos que se
pueden usar para cada organizacion, donde debe tener un bosquejo propio en las
insuficiencias que poseen. De este modo, se plantean los siguientes meétodos:
Autoevaluacion: el empleado evalla su desempefio en el area, y a la entidad,
Evaluacion por iguales: el personal que estan en un mismo nivel, evalta a la
organizacion, al rendimiento laboral en su puesto de trabajo, Evaluacion realizada
por subordinados: ellos ajustan a sus jefes, Evaluacién realizada por los superiores:
aqui los superiores evalian a sus jefes, Evaluacion de los clientes externos:
evallan a los trabajadores que los atienden.

Es importante sefialar que, en cuanto a las dimensiones del desempefio
laboral la cual nos habla acerca de lo importante que es brindar persistencia laboral
a los personales que incorporan a las entidades tratando de brindar los mas
apropiados beneficios segun sea el caso, acorde al puesto que va a desempefiar.
Por ende, el desemperio es la consecuencia de una actividad siendo eficiente, a los
directivos de la empresa les interesa el desemperio laboral; en otras palabras, son
los resultados de todas las actividades de trabajo realizadas en la compaiia;
ademas, los encargados precisan saber cuales son los elementos que apoyan al
desempenio de los empleados; de modo que, el grupo laboral logre altos niveles de
desemperio para la organizacion (Bohlander et al., 2018). Es asi que, en cuanto a
las dimensiones que integran el desempeiio laboral, son:

La primera dimension Evaluacion del desemperio, es el resultado de dicha

evaluacion donde los altos ejecutivos evallan con respecto a las diferentes
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funciones de puesto de los diferentes colaboradores, con la finalidad de mostrarle
al colaborador lo que tiene que optimizar en sus funciones del area donde
desempeiia; ademas, estas estimaciones se desarrollan de forma anual, de
acuerdo con lo requerido de cada institucion. Asimismo, para valorar esta
dimension se hace uso de los siguientes indicadores: conocimiento del trabajo,
iniciativa, dedicacion, calidad en el trabajo y volumen de trabajo

Como primer indicador denominado conocimiento del trabajo, manifiesta que
los conocimientos son necesarios para el puesto que un colaborador esta
ocupando, y de esta manera se desempefia de la mejor manera en su puesto de
trabajo. En el segundo indicador iniciativa, dice que es la capacidad que tiene la
persona para crear ideas brillantes para el puesto de trabajo donde desempeiia, de
forma voluntaria. El tercer indicador dedicacion, manifiesta que es el compromiso
que tiene el colaborador frente a las diferentes funciones que realizar en su puesto
de trabajo. El cuarto indicador denominado calidad en el trabajo, dice que es la
relacion que tiene la empresa brindandoles bienestar a sus trabajadores para que
puedan desempefiar su labor en su puesto de trabajo. Como quinto indicador
llamado volumen de trabajo, se refiere a la cantidad cotizada de trabajo por parte
de los altos ejecutivos.

La segunda dimension La administracion del desempenio, consiste en el que
las organizaciones forman un ambiente de trabajo muy atractivo donde hacen que
sus colaboradores puedan laborar de la mejor manera, brindandoles las
herramientas necesarias para su desempefio en sus respectivos puestos de
trabajo, con el objetivo de que ayuden alcanzar el progreso de las metas de la
empresa. Como primer indicador relevancia estratégica, es aquello que esta
relacionado con las metas y competencias de la empresa. En el segundo indicador
deficiencia de criterios, manifiesta que son aquellos aspectos que no se pueden
medir por medio del desempefio real. En el tercer indicador contaminacion de
criterios, es a las diferentes sintesis que perturban a las medidas de evaluacion.
Como cuarto indicador confiabilidad, manifiesta que son aquellas medidas que son
favorables tanto para los evaluadores y en el tiempo. Y por ultimo el indicador
justicia y aceptacion, es acerca del conocimiento que tienen los trabajadores con

respecto al proceso de evaluacion.
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Por otro lado, Mendoza y Ortiz (2016) manifiesta que el desempefio es un
conjunto de conductas que posee el colaborador y que conlleva al cumplimiento de
las metas establecidas para la empresa. La variable cuenta con tres dimensiones:
eficiencia, eficacia y calidad.

En lo que respecta a la dimension eficiencia, se afirma que busca mejorar a
través de las soluciones. Los indicadores son: el manejo de recursos y la cantidad
de recursos. Elindicador de manejo de recursos es vital para la gestion de recursos
de la empresa, con la finalidad que se lleve de la manera correctas en las diferentes
areas para obtener resultados favorables en la rentabilidad de la organizacion.
Referente al indicador cantidad de recursos, es fundamental para las
organizaciones, ya que a través de una planificacion los equipos de trabajo sabran
coémo utilizar los recursos necesarios y en cuanto tiempo lo requieren.

La dimension eficacia, es aquel que intenta buscar que el rendimiento de los
trabajadores sea muy favorable para la empresa, teniendo en cuenta lograr los
objetivos establecidos. Los indicadores son: el cumplimiento de metas y logro de
resultados. Indicador cumplimiento de metas, es muy fundamental que los altos
ejecutivos le establezcan metas a sus colaboradores en que se base de fechas y
de acuerdo con ello supervisarlos para el cumplimiento respectivo y brindar
retroalimentacion. Referente al indicador logro de resultados, es importante el logro
de resultados, ya que permite la estabilidad de la empresa y a la vez de los
trabajadores.

Referente a la dimension calidad, es aquel colaborador que lleva la calidad
del trabajo en la empresa, donde incluye sus competencias profesionales junto con
las habilidades interpersonales. Los indicadores son: servicio de atencion y
dinamismo en el ambiente. El indicador servicio de atencion, es muy recomendable
contar con una cartera estable de clientes, ademas permite cuidar la imagen de la
compafiia y los colaboradores se deben esforzar en atender muy bien al publico en
general. En lo que respecta al indicador dinamismo en el ambiente, es muy vital la
flexibilidad para lograr el dinamismo y estar informado sobre las tendencias del

mercado.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

En el presente trabajo su enfoque es cuantitativo, de acuerdo con Hernandez
et al. (2018), indica que se plantean hipotesis para verificar si son correctas o no
mediante pruebas empiricas, ademas que se utilizan técnicas estadisticas para
desarrollar un andlisis de la informacion. Para la presente investigacion en las
ambas variables, estas seran proporcionadas mediante un cuestionario.

Hernandez et al. (2018), manifiesta que el tipo de investigacion descriptiva es
aguella en la que describe los rasgos de los individuos que conforman parte de la
poblacion. En el trabajo, serd descriptiva ya que se conocerd el estado actual
mediante los resultados del rendimiento laboral. Asimismo, Hernandez et al. (2018)
propone que la informacién es de tipo propositiva, ya que establece las pericias de
soluciones ante la realidad, que esta en relacidén con la problematica identificada en

el trabajo de investigacion con el fin que sea resuelta.

Disefio de investigacion

En el trabajo es de disefio No experimental, Hernandez et al. (2018) expone
que, la indagacién se manifiesta en un contexto netamente determinado donde se
ejecuta el estudio, es decir, que no se manipulara las variables. Ademas, es de
corte transversal, puesto que la investigacion debido a que, los datos seran

recolectados en un Unico tiempo, en este caso el afio 2021.

M_, Ox _, P

M: Muestra.
Ox: Desempeifio Laboral.

P: Propuesta

18



3.2. Variables y operacionalizacién

Variable 1: Metodologia 360°.
Definicién conceptual:

Chiavenato (2020) menciona que, la evaluacion 360° es realizada por todos los
elementos que tiene que ver con el evaluado, para que pueda evaluarse con un

alcance de 360°.
Definicion operacional:

El desempefio laboral es importante en las organizaciones ya que permite a los
superiores conocer un poco mas acerca de las habilidades, sus fortalezas y
debilidades, asimismo permite evaluar las competencias claves del puesto

adecuado para el colaborador.
Indicadores

e Productividad, efectividad

e Disciplina, trabajo en equipo

e Valores institucionales, realizacion del trabajo
e Atencidn al cliente, solucién de problemas

Escala de medicién

Escala ordinal para las variables y respecto a la escala de valoracién se empleara

la escala de Likert.

Respecto a la segunda se realizara teniendo en cuenta que los parametros son los

siguientes:

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Indeciso

De acuerdo

a b 0w N ke

Totalmente de acuerdo
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Variable 2: Desempefio Laboral.
Definicion conceptual:

Segun (Bohlander, Snell y Morris, 2018) manifiesta que son las direcciones del
trabajador y estas seran evaluadas por los empleadores, con el fin de medir

capacidades.
Definicién operacional

El desempefio laboral resulta proponer persistencia laboral a los colaboradores que
integran a las entidades con la finalidad de brindar los mas adecuados beneficios

segun sea el caso.
Indicadores

o Conocimiento del trabajo, Iniciativa

o Dedicacion, calidad en el trabajo

o Volumen de trabajo, relevancia estratégica

o Deficiencia de criterios, contaminacion de criterios
o Confiabilidad, justicia y aceptacion.

Escala de medicién

Escala ordinal para las variables y respecto a la escala de valoracion se empleara
la escala de Likert.

Respecto a la segunda se realizara teniendo en cuenta que los parametros son los

siguientes:

1. Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo
3. Indeciso

4. De acuerdo

Totalmente de acuerdo.

Operacionalizacion de las variables (Ver Anexo 1)
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3.3. Poblaciéon, muestra y muestreo

Hernandez et al. (2018), explican que la poblaciéon es un grupo total de
individuos que tienen particulares en comun que son observadas en un momento
especifico. La poblacion estuvo compuesta por 31 subordinados que son de la
ciudad de Chiclayo. Arispe et al. (2020), propone gque la muestra es un subconjunto
de la poblacion en el cual se recolectan los datos, ademas permite ahorrar tiempo,
reduce costos, entre otros. Por ende, la muestra se establecio mediante la

formulacion para una poblacidn finita. La formula utilizada fue la siguiente:

N = Tamafio de la poblacion (31)

Z3= Nivel de confianza (95%)

p*q = Probabilidades con las que se presenta el fendomeno. (50%)
E = Margen de error (5%)

n = Tamafo que se calcula de la muestra.

n=1,962 « 31+ 0,5 * 0,5

"~ 0,052(31- 1) + 1,962 % 0,5 * 0,5
n =28.75
n=29

La muestra que se ha calculado es de 29 colaboradores de la presente
entidad, es por ello, que se ha estimado los siguientes criterios de inclusiéon y

exclusion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas de recoleccion de datos: La encuesta

Hernandez et al. (2018) propone que, las encuestas son muy importantes
porque de esta manera lograremos obtener informacion de ciertas personas. Por
ende, en la investigacion se manipulara la siguiente técnica de recoleccion de datos

que es la encuesta, que esta realizado por un conjunto de preguntas entre las
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variables de metodologia 360° y el rendimiento laboral, que esta dirigido a los 29
trabajadores de la cAmara de comercio y produccion de Lambayeque.

Instrumentos de recoleccion de datos: El cuestionario

Hernandez et al. (2018) manifiesta que, los cuestionarios estan compuestos
por preguntas que estan relacionados a las variables que se van a medir. Por ende,
el cuestionario esta conformado por 34 preguntas. Por altimo, se utilizé como rango
de respuesta la escala de Likert, es decir cada colaborador podra marcar cualquiera
de las opciones presentadas en el cuestionario tanto de la variable metodologia
360° y desempeiio laboral.

Validez del contenido
Nifio (2019) nos dice que un cuestionario o una propuesta a realizar adquiere
el grado de validez cuando es sometida a un juicio de expertos, los cuales otorgan

el veredicto final de la misma.

3.5. Procedimientos

La recoleccion de datos se ejecutdé mediante el estudio del instrumento, con
el fin de ajustar las variables y diagnosticar los diferentes indicadores determinados
en la herramienta escogido y conseguir los resultados a partir de los colaboradores,
esta accion fue realizada a través del uso del Google Formulario, WhatsApp Web y

a través del correo electrénico institucionales.

3.6. Método de anélisis de datos

Se manejo el programa SPSS 25, de tal modo que se calculé los resultados
obtenidos a través de la herramienta aplicado a los trabajadores de la Camara de
Comercio y Produccién de Lambayeque con el fin de obtener los resultados de la

investigacion.

3.7. Aspectos éticos
De acuerdo con Gonzales (2018), se ha tenido en cuenta que el presente
trabajo cuenta con los siguientes aspectos: el consentimiento informado, en

trabajadores de la presente institucién, tuvo intuicion sobre su cooperacién en la
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indagacion ya que se tiene la aprobacion de ellos. La confidencialidad, la
equivalencia fue protegida de los trabajadores de la cdmara de comercio y
produccion de Lambayeque, puesto que los instrumentos se emplearon de manera
anonima para proteger al colaborador. La observacion participante, ya que, se
intercedié con cordura por la ética profesional, ocupando el compromiso de las

consecuencias que se mostraron en el trabajo mediante la provision de datos.
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IV. RESULTADOS

Objetivo especifico 1
Diagnosticar la situacion actual del desempefio laboral en la Camara de Comercio

y Produccién de Lambayeque.

Figura 1

Porcentajes del desempefio laboral
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Interpretacion: La situacion actual del desempefio laboral se encuentra en un nivel

medio con un 48.3% (14), asimismo, el 27.6% (8) sefala que se encuentra en un

nivel alto, mientras que, el 24.1% (7) mencionan que el nivel es bajo.

Figura 2
Porcentajes de la dimension iniciativa
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Interpretacion: En la dimension iniciativa se encuentra en un nivel alto con un
37.9% (11), asimismo, el 34.5% (10) sefiala que se encuentra en un nivel bajo,

mientras que, el 27.6% (8), mencionan que el nivel que se encuentra es medio.

Figura 3
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Interpretacion: La dimension dedicacidén se encuentra en un nivel medio con un
55.2% (16), asimismo, el 24.1% (7) sefiala que se encuentra en un nivel alto,

mientras que, el 20.7% (6), mencionan que el nivel que se encuentra es bajo.

Figura 4
Porcentajes de la dimension conocimiento al trabajo
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Interpretacion: La dimension conocimiento al trabajo se encuentra en un nivel
medio con un 62.1% (18), asimismo, el 20.7% (6) sefala que se encuentra en un

nivel alto, mientras que, el 17.2% (5), mencionan que el nivel es bajo.

Figura 5

Porcentajes de la dimensién calidad del trabajo
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Interpretacion: La dimension calidad del trabajo se encuentra en un nivel medio
con un 69% (20), asimismo, el 17.2% (5) sefiala que se encuentra en un nivel bajo,

mientras que, el 13.8% (4), mencionan que el nivel que se encuentra es alto.

Figura 6

Porcentajes de la dimension volumen del trabajo
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Interpretacion: La dimension volumen de trabajo se encuentra en un nivel medio
con un 48.3% (14), asimismo, el 37.9% (11) sefiala que se encuentra en un nivel

bajo, mientras que, el 13.8% (4), mencionan que el nivel que se encuentra es alto.

Figura 7

Porcentajes de la dimension relevancia estratégica
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Interpretacion: La dimension relevancia estratégica se encuentra en un nivel alto
con un 37.9% (11), asimismo, el 31.1% (9) sefiala que se encuentra en un nivel

bajo, mientras que, el 31% (9), mencionan que el nivel que se encuentra es medio.

Figura 8
Porcentajes de la dimension deficiencia de criterios
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Interpretacion: La dimension deficiencia de criterios se encuentra en un nivel alto
con un 44.8% (13), asimismo, el 34.5% (10) sefiala que se encuentra en un nivel

bajo, mientras que, el 20.7% (6), mencionan que el nivel que se encuentra es medio.

Figura 9

Porcentajes de la dimension contaminacion de criterios
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Interpretacion: La dimension contaminacion de criterios se encuentra en un nivel
medio con un 58.6% (17), asimismo, el 27.6% (8) sefiala que se encuentra en un

nivel bajo, mientras que, el 13.8% (4), mencionan que el nivel es alto.

Figura 10
Porcentajes de la dimension confiabilidad
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Interpretacion: La dimension confiabilidad se encuentra en un nivel medio con un
34.5% (10), asimismo, el 34.5% (10) sefiala que se encuentra en un nivel bajo,

mientras que, el 31% (9), mencionan que el nivel que se encuentra es alto.

Figura 11

Porcentajes de la dimension justicia y aceptacion
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Interpretacion: La dimensidn justicia y aceptacion se encuentra en un nivel medio
con un 58.6% (17), asimismo, el 27.6% (8) sefala que se encuentra en un nivel

alto, mientras que, el 13.8% (4), mencionan gue el nivel gue se encuentra es bajo.
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Objetivo especifico 2
Identificar las etapas de la metodologia 360° para la CAmara de Comercio y

Produccion de Lambayeque.

Tabla 1
Etapas de la metodologia 360°

Variable Etapas Finalidad

Preparacién Reconocer el rendimiento

D laboral de cada uno de
Sensibilizacion
los colaboradores para

Proceso de evaluacion fortalecer SUS
Metodologia 360° Recoleccién de datos habilidades.
Reporteo

Retroalimentacion

Planes de desarrollo

Fuente: Smart, 2016.

Interpretacion: Existen diversas fases para la ejecucion de la metodologia 360°;
sin embargo, en la presente investigacion se emplearas las fases propuestas,
puesto que, cada fase permite reconocer el nivel de rendimiento de cada uno de

los subordinados.
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Objetivo especifico 3

Disefiar las estrategias de la metodologia 360° para mejorar el desempefio laboral en la Camara de Comercio y Produccion de
Lambayeque

Tabla 2

Estrategias de la metodologia 360°

Estrategias Objetivos Actividad Recursos y materiales Responsable
Aumentar el desempefio laboral Elaborar un cuadro donde
utilizando todos los recursos permita conocer los puestos
Feedback necesarios de la compafiia con de trabajos que requieren los Microsoft Office Area de RR. HH
el fin de obtener buenos colaboradores para lograr un
resultados de los trabajadores mejor desempefio laboral.

Brindar al colaborador un buen ] ]
o Realizar encuestas con el fin
] equilibrio en su puesto de ] ) :
Bienestar laboral i . ] de ver el bienestar de los Google Form e internet Area de RR. HH
trabajo mediante su comodidad

L trabajadores.
y opinién.

Incrementar el desempefio del . Hojas
_ ) Reconocer y elegir a los
) _ colaborador mediante el trabajo ) i
Trabajo en equipo ) trabajadores con Area de RR. HH
en equipo para lograr las metas ) ) .
L particularidades de lider )
de la organizacién Lapiceros

Fuente: Elaboracidn propia
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Objetivo especifico 4
Validar la propuesta de la metodologia 360° para mejorar el desempefio laboral en

la Camara de Comercio y Produccion de la Lambayeque.

La propuesta fue aprobada por 3 expertos y especialistas en el tema, quienes
son:

e Expertol: Mg. Julio César Nunton More

e Experto 2: Mg. Pedro Manuel Silva Ledn

e Experto 3: Dr. Luis Omar Carbajal Garcia

Asimismo, los expertos tienen el grado de maestria y doctorado, asi como, afios
de experiencia en su especialidad, es por ello que, nuestra propuesta planteada fue
valorada y aprobada por los expertos citados, lo cual concede un gran convenio y
fiabilidad de la tesis. Del mismo modo, la propuesta garantiza la solucién viable en
cuanto a la situacion problemética hallada en la Camara de comercio y produccion
de Lambayeque, de esta manera el gerente general pueda desenvolver e incluir las
estrategias planteadas en la propuesta, esperando resultados que contribuyan y
sean de suma importancia para la camara de comercio y produccion de

Lambayeque.
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V.  DISCUSION

Respecto al objetivo general del estudio, proponer la metodologia 360° para
mejorar el desempefio laboral en la Camara de Comercio y Produccion de
Lambayeque; se acota de manera objetiva que la propuesta planteada y respaldada
en este documento; asi como las diferentes partes que la constituyen, implican un
beneficio incomparable en materia de rendimiento para todas las entidades que
hagan uso de esta. Ello, al ser contrastado con lo expuesto por Guachichullca
(2015) en su estudio titulado: “Evaluacion del desempefio laboral y propuesta de
mejoramiento, utilizando el método 360° en el personal del area administrativa del
Hospital Militar de Cuenca” finiquité que la evaluacién 360 es una propuesta con
alto grado de viabilidad pues se estima un éxito inminente para el tratamiento y
gestion de los trabajadores; asi mismo, concluye que dicha metodologia incentivara
a que la empresa busque mejorar cada vez mas su participacion en el mercado y
por tanto, también su penetracion en la mente de cada cliente.

En contraste con ambos resultados, se precisa que la semejanza es que en
ambos casos se ha determinado que una propuesta de la variable descrita
proporcionard una nueva salida para la busqueda de la consecucién de los
objetivos y metas planteados por la empresa en los planes de accién; pues, mejora
su principal recurso. En efecto, Chiavenato (2020) sustenta en teoria que la
metodologia actualmente se usa para evaluar y re direccionar el rendimiento de un
colaborador y, por ende, es viable realizar una propuesta de este, en busca de la
reduccién de problemas o inconvenientes que susciten en la empresa.

En relacion con el primer objetivo especifico, diagnosticar la situacion actual
del desempefio laboral en la Camara de Comercio y Produccion de Lambayeque;
los resultados que obtuvieron en la presente indican de manera concreta que el
desempefio se encuentra porcentualmente en un rango bajo en 24.1%, en un rango
relativamente medio en 48.3% y finalmente solo el 27.6% en un rango alto, lo que
permite inferir en base a los datos obtenidos que el desempefio no se encuentra en
el rango deseado o en el rango que deberia estar para contribuir al éxito y desarrollo
de la Camara de Comercio.

Resultados que al ser comparados con lo descrito por Rojas (2018) en su
tesis titulada: “Capacitacion y desempefio laboral” se detalla que la segunda

variable mencionada se encuentra en un rango deficiente en 35%, regular en 45%
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y solo el 20% en un rango sobresaliente, permitiendo inferir asi que no son los
resultados esperados y por consecuente, se deberian optar por opciones de mejora
continua. En comparacion de lo encontrado en este documento con el antecedente
se puede afirmar que en ambos casos el desempefio no pasa del 28% en rango
alto, lo que significa que es un rendimiento promedio o incluso por debajo de él, y
debe optar por mejorarse paulatinamente con diferentes acciones que realice la
firme.

Por otro lado, Alles (2020) indica que el desempefio puede medirse de
diferentes formas o técnicas para hacerlo, y el resultado se puede categorizar en
un nivel alto, medio o bajo, segun corresponda y de ser el caso de que el
colaborador se encuentre en nivel alto se le debe retribuir un reconocimiento, caso
contrario, se establecen estrategias de solucidén a dicho rendimiento que esta por
debajo de lo esperado.

En afinidad con el segundo objetivo especifico, identificar las etapas de la
metodologia 360° que mejoraran el desemperio laboral en la Camara de Comercio
y Produccion de Lambayeque; los resultados mostrados indican que se sustentan
siete etapas de la evaluacion mencionada, las cuales son: preparacion,
sensibilizaciéon, proceso de evaluacion, recoleccion de datos, reporteo,
retroalimentacion y planes de desarrollo, las mismas que han de seguir un orden
jerarquico de acuerdo a como se han descrito en el presente parrafo.

Etapas que son comparadas con lo expuesto por Davila y Saucedo (2019)
en su estudio denominado: “Evaluacion de 360° para mejorar la gestion del talento
humano en los trabajadores del colegio militar Elias Aguirre, Pimentel, 2017”
concluyo que existen siete etapas de la acotada y son: preparacion, sensibilizacion,
proceso de evaluacién, recoleccion de datos, reporteo, retroalimentacion y planes
de desarrollo. En vista de lo descrito, se comparan ambas etapas de la misma
evaluacion se obtiene que tanto lo expuesto en el antecedente, como lo encontrado
en esta investigacion tienen las mismas etapas en cuanto a hombre y contenido,
de modo que es un analisis de dos estudios muy parecidos que buscan una mejoria
relativamente excelente en los colaboradores.

En efecto a ello, Smart (2016) apoya concreta y tacitamente los resultados

en este estudio, pues él sustenta tedricamente las siete etapas descritas en lineas
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anteriores, y sostiene la busqueda de un colaborador competente y que genere el
cambio en las organizaciones para bien de ambos actores.

Asi mismo, respecto al tercer objetivo especifico, disefiar las estrategias de
la metodologia 360° para mejorar el desempefio laboral en la Camara de Comercio
y Produccion de Lambayeque; se rescata como resultado del presente objetivo que
se utilizaran estrategias como feedback, bienestar laboral y trabajo en equipo, las
cuales en su conjunto buscaran repotenciar las habilidades y capacidades de cada
colaborador inmerso en la metodologia 360°.

Estrategias que se asemejan y diferencian con las propuestas por Alva
(2020) en su tesis titulada: “Implementacion de la evaluacién 360 grados, para
aumentar el desempefio laboral en los trabajadores del area de dulceria de
Cineplanet — Chiclayo, 2018” donde da como conclusién que se utilizaran
estrategias como la realizacién de cursos importantes para el desarrollo, los
mismos que son: cultura organizacional, relaciones humanas, mejoramiento del
clima laboral, administracién de valores y gestion del cambio, todo ello con poder
formar un colaborador que sea competente en el mercado y pueda sobresalir junto
a sus compairieros.

Respecto a ello, se puede diferenciar que a contraste con las estrategias que
se han planteado en este estudio, el antecedente ha considerado como estrategias
la realizacion de cursos para mejorar dicho desempefio, y aunque, si bien es cierto,
no son herramientas relativamente similares, se puede concluir que seran
igualmente efectivas para los fines que fueron creadas. En concordancia, Alles
(2019) fundamenta que la metodologia incluye estrategias como la preparacion y
planificacion de funciones, comunicar objetivos y lo que va relacionado a feedback,
bienestar laboral y trabajo en equipo, siendo este Ultimo una capacitacion coherente
y estructurada para el colaborador.

En relacion con el cuarto objetivo especifico, validar la propuesta de la
metodologia 360° para mejorar el desempefio laboral en la Camara de Comercio y
Produccion de Lambayeque; se rescata en los hallazgos que la validacién de la
propuesta que se describe en lineas posteriores a esta se realiz0 por tres docentes
con grado de maestria y que son expertos en los temas propuestos en este
documento, dichos docentes son: Mg. Pedro Manuel Silva Leon, Mg. Julio César

Nuntén More y Dr. Luis Omar Carbajal Garcia; asi mismo, dicha validacion le otorga
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un sustento de contenido a la propuesta referida, pues tuvo como resultado que es
aplicable.

Respecto a lo mencionado por Nieto (2018) en su estudio 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” concluye que la validacién de su propuesta estuvo a
cargo por 4 docentes de la facultad quienes al dia de la misma acreditaban un grado
de maestria relacionada al tema, y se obtuvo un resultado de aplicable, por lo que
permitio el correcto desarrollo y ejecucion de la misma. La comparacion es objetiva
y por ende, realmente concreta; pues, en ambas investigaciones se obtuvo un
resultado considerable como aceptable, motivo por el cual le otorga viabilidad a la
propuesta desarrollada en los parrafos de este conjunto de escritos.

Por otro lado, el sustento tedrico se da cuando Nifio (2019) nos dice que un
cuestionario o una propuesta a realizar adquiere el grado de validez cuando es
sometida a un juicio de expertos, los cuales otorgan el veredicto final de la misma,
sobre su aplicabilidad o no. Es por ello que, la propuesta de investigacion fue
evaluada por tres expertos, quienes fueron: Mg. Julio César Nunton More, Mg.
Pedro Manuel Silva Leon y el Dr. Luis Omar Carbajal Garcia, quienes dieron
aceptabilidad y el visto bueno al bosquejo de propuestas en la tesis.

Respecto a la hipétesis general de la investigacion, la propuesta de la
metodologia 360° ayudara a mejorar el desempefio laboral en la Camara de
Comercio y Produccién de Lambayeque; los resultados fundamentan que
metodologia de evaluacion 360° ayudara a mejorar el desempefio o rendimiento
laboral, mediante la identificacion de diferentes factores que inciden en dicho
rendimiento y su posterior tratamiento con diferentes técnicas o estrategias que
permitan poner fin a una era de mal desenvolvimiento y a su vez abrir paso a una
mejor y mayor competitividad.

Ello se compara con lo sustentado por, Chininin (2019) en su informe
titulado: “Plan de capacitacion para mejorar el desempefio laboral de la empresa
Grupo Ases Capital S.A.C., Chiclayo, 2019” donde finiquita que un plan correcto de
capacitacion y desarrollo de evaluacion en su modalidad de 360 grados mejora
indefectiblemente el rendimiento y hace de la entidad, una empresa con los fines

mas claros y con gente dispuesta a lograr cada meta o anhelo. Por otro lado, Sopla
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(2018) en su investigacion denominada: “Desempefio laboral del profesional de
enfermeria del hospital de apoyo Gustavo Lanatta Lujan, Bagua y del hospital de
apoyo Santiago Apoéstol, Utcubamba, Amazonas, 2017” concluyé que la
metodologia 360 ayudara a capacitar, desarrollar y perfeccionar las destrezas de
cada trabajador en relacion con sus actividades.

Asi mismo, Loja (2021) en su estudio titulado: “Desempefio laboral del
profesional de enfermeria, hospital regional Virgen de Fatima, Chachapoyas, 2019”
finiquitd que la evaluacion de desempefio contribuye a establecer nuevos
parametros y suefios en la empresa, pues hace que el personal operante dentro de
ella rinda de una manera mas eficiente y sobresaliente respecto a su anterior
estado. Asi mismo, Alles (2017) sostiene que la evaluacién 360° requiere de
competencias para poder realizar profesionalmente de la mejor manera a los
colaboradores, mismas competencias que al ser mejoradas hacen que una
propuesta de esta metodologia ayude a mejor el rendimiento innato de cada

colaborador.
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VI.

CONCLUSIONES

La propuesta de evaluacion de desempefio es una propuesta de suma
viabilidad para mejorar la situacion de la empresa; es decir, para poder
efectuar cambios en el rendimiento y competitividad de cada recurso
humano operante, de modo que ello traera consigo grandes beneficios para
todos los actores 0 agentes inmersos.

El desempefio laboral en la Cadmara de Comercio no es el 6ptimo, pues se
encuentra en un rango bajo en 24.1% y en un rango medio y alto en 48.3%
y 27.6% respectivamente, lo que permite finiquitar que el nivel de
desempeiio desencadenara en el logro de las metas de la organizacionales
y, por ende, se debe trabaja para elevar su rango considerablemente.

Las etapas que sustentan la evaluacién, y por medio de las cuales se lograra
tender grandes resultados respecto a los esperados, son: preparacion,
sensibilizacion, proceso de evaluacién, recoleccion de datos, reporteo,
retroalimentacion y planes de desarrollo; y, se fundamentan sobre la base
de analizar, mejorar y retroalimentar al personal.

Las estrategias que se utilizardn en la propuesta de evaluacion 360° son:
feedback, bienestar laboral y trabajo en equipo; las mismas que buscaran un
trabajo organizado y perfecto con miras al desarrollo personal y profesional
del recurso humano.

La validacion de la propuesta se llevé a cabo por tres eruditos en el tema.
Tales son: Mg. Pedro Manuel Silva Ledn, Mg. Julio César Nunton More y Dr.
Luis Omar Carbajal Garcia, lo cual concede validez interna y de constructo

a la investigacion.
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VIl. RECOMENDACIONES

Al gerente de recursos humanos de la organizacion, tomar la propuesta de
evaluacion de desempefio; puesto que, dicho nivel se encuentra por debajo de lo
esperado, para que una vez aplicada, se puede obtener los beneficios o resultados
gue la empresa busca y, por tanto, pueda desarrollarse tranquilamente dentro del
entorno.

Al gerente de recursos humanos, establecer reconocimientos llamativos
para aquellos colaborados que sobresalgan en la realizacion de sus actividades,
ello en vispera de poder contribuir a que mantengan dicho nivel y puedan ser de
sumo beneficio para la entidad.

Al gerente general, monitorear constantemente el area de recursos humanos
y Sus secciones para evaluar posibilidades de mejora, tanto como en la
identificacion de factores que inciden negativamente en el desempefio, como en la

formulacion de estrategias para solucionar dichos inconvenientes.
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VIIl. PROPUESTA

Titulo

Estrategias de la metodologia 360° para mejorar el desempefio laboral en la

Camara de Comercio y Produccion de Lambayeque.

Presentacién

La propuesta formulada en el presente trabajo de investigacion de
Metodologia 360° para optimizar el desempefio laboral de la Camara de Comercio
y Producciéon de Lambayeque, se sostiene en tres estrategias de la metodologia
360° gue tiene como propdsito mejorar el desempefio laboral de dicha institucion.
En tal sentido, cada estrategia propuesta acopia una realidad explicita, que sera
elaborada a través de un plan de accién y analisis del desempefio laboral que tiene
actualmente la Camara de Comercio y Produccién de Lambayeque. En ese
contexto plasmado anteriormente, se describe estrategias que consisten en cOmo
aumentar el desempefio laboral de los trabajadores y por ultimo conocer a los
trabajadores con capacidades de liderazgo. Por consiguiente, el objetivo que se
persigue en la propuesta es mejorar el desempefio laboral en la Camara de

Comercio y Produccién de Lambayeque.

Generalidades de la empresa
Breve resefia histérica

A finales del siglo XX, en el departamento de Lambayeque se hallaba en
medio de un juicio de recuperaciéon debido a la crisis econémica, producto de la
post guerra con Chile. La agrietada economia de la gran riqgueza se resurgié con
nuevas ideas de comisibn que investigaban desarrollar eficientemente la
produccion de arroz y azucar por nuestros valles. Por aquel entonces en nuestra
region Lambayeque necesitaba de una compafia que lidere la labor econémica de
nuestras empresas. Esta iniciativa nace a principios del afio 1900 que amparaba a
empresarios como Narciso Salazar, Mariano Salazar Nicanor Carmona, Genaro
Barragan Juan Aurich, Francisco Muro Agustin Torres, entre otros, puesto que
estos, se frecuentaban para satisfacer esta necesidad empresarial, tal como, la
Camara de Comercio que une cada uno de los empresarios de Lambayeque.

Posteriormente, esta labor fue elaborada por Daniel C. Urrea, un agente activo y de
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gran trayectoria, asimismo se redimia como director de un banco local. Finalmente,
fundan la Camara de Comercio y Agricultura de Lambayeque, el 21 de abril de 1945
se pacta reformar el nombre por Camara de Comercio, Agricultura e Industrias del
departamento de Lambayeque. Actualmente se denomina como la centenaria

Céamara de Comercio y Produccion de Lambayeque.

Descripcion

La Camara de Comercio y Produccion de Lambayeque brinda una variedad
de servicios con el fin de generar la competitividad en el desarrollo empresarial; por
ello, tiene a disposicion las distintas areas como: Formalizacion de Empresas:
Ventanilla Unica; Protestos y Moras; Centro de Formacion y Desarrollo Empresarial;
Ambientes Empresariales; Comercio Exterior; Centro de Solucion de Disputas;
Plataforma Tecnoldgica; entre otros. Del mismo modo, brinda grandes beneficios a

sus asociados mediante convenios institucionales.

Mision

“‘Somos una empresa que ayuda a la actividad empresarial con diversos
servicios, buscando la equidad y confianza en lo que brindamos al asociado, siendo
estos efectivos para su crecimiento econdmico, social y ambiental; beneficiando

tanto a la organizacion como a la Regién Lambayeque”.
Visién

“Ser la institucidon representativa en el 2025 en la Costa-Norte, brindando
servicios de calidad y diferenciarnos de la competencia por las asesorias y nuevas

areas orientados al constante cambio en los negocios, contribuyendo al desarrollo”

Organigrama

41



ASAMBLEA GENERAL DE ASOCIADOS

Consejo Directivo

Asesoria
Legal
Presidencia
1 Secretaria Presidencia Lo o ________.
1
_______________ . Gerencia General
1
1 sy s, . 1 , .
1 Analitica y Métrica '--_| Secretaria de Gerencia General
X I
e e - ——— |
Recursos -
HuManos Contalbllldad
Jefatura Servicio | |
al Asociado Asistente Responsable
Contable de Caja
]
. Imagen Institucional y
1 1 l Relaciones Publicas
Sectorista . - L
Disefio Grafico Institucional
Centro de Solucién de
Comercio Disputas Cobranza Protestosy Tecnologia de Centro de Formalizacién de
Exterior Cuota de Moras la informacién Formaciony Empresas: Ventanilla
Consejo Director del Asociados Desarrollo Unica
Superior de Centro de Empresarial
Arbitraie Directora Conciliaciéon
l Cobrador Ambientes
Empresariales
Secretaria Arbitral / Secretaria Arbitral / Asistente del
asistente JRD Centro de Conciliacién 42




Justificacion

Se esta realizando esta propuesta porque actualmente la Centenaria
Camara de Comercio y Produccion de Lambayeque tiene un nivel medio de
desempefio, debido a que los trabajadores no tienen ese caracter de pertenencia
en sus puestos de trabajo, no se sienten motivados por sus jefes y no les brindan
las herramientas necesarias para agilizar su labor, por ello se cree conveniente
implementar estrategias de la metodologia 360° para que la empresa pueda saber
cuales son los trabajadores que cuentan con competencias blandas vy el perfil
adecuado para los diferentes puestos de trabajo. Asi lograr un nivel alto de

desempefio en la empresa.

Objetivos

Objetivo general
Lograr que la Camara de Comercio y Produccion de Lambayeque alcance
un nivel alto de desempefio a través de la implementacion de estrategias de la
metodologia 360°.
Objetivos especificos
e Aumentar el desempeiio laboral utilizando todos los recursos necesarios de
la organizacion con la finalidad de obtener buenos resultados de los
trabajadores.
e Brindar al colaborador un buen equilibrio en su puesto de trabajo mediante
su comodidad y opinion.
¢ Incrementar el desempefio del colaborador mediante el trabajo en equipo

para el cumplimiento de metas organizacionales.

Meta

Mediante las estrategias de la metodologia 360°, se pretende lograr en un
80% el nivel alto de desempefio de la Camara de Comercio y Produccion de

Lambayeque en lo que respecta al afio 2021.
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Acciones a desarrollar

Plan de accion de la propuesta.

Fuente: Elaboracién propia.

Estrategia

Obijetivo

Actividad

Recursos y
Materiales

Responsable

Estrategia 1:
Feedback

Estrategia 2:

Bienestar laboral

Estrategia 3:

Trabajo en equipo

Aumentar el desempefio laboral
utilizando todos los recursos
necesarios de la compaiiia con el
fin de obtener buenos resultados

de los trabajadores

Brindar al colaborador un buen

equilibrio en su puesto de trabajo

mediante su comodidad y opinién.

Incrementar el desempefio del
colaborador mediante el trabajo
en equipo para lograr las metas

de la organizacién

Elaborar un cuadro donde permita conocer los puestos
de trabajos que requieren los colaboradores para lograr

un mejor desempefio laboral.

Realizar encuestas con el fin de ver el bienestar de los

trabajadores.

Reconocer y elegir a los trabajadores con
particularidades de lider

Microsoft Office

Google Form

Internet

e Hojas

e Lapicero

Areade RR.
HH
Areade RR.
HH
Areade RR.
HH
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Estrategia 1: Feedback

Actividad 1: Elaborar un cuadro donde permita conocer los puestos de trabajo que

requieren los colaboradores.

Cuadro de mejora.

Nombres de los
trabajadores

Especialidad

Area actual

Jorge Chozo

Juan Carlos Mera

Alex Gémez

Rosa Mimbela

Martha Sifuentes

Cynthia Chavezta

Carmen Sime

Luis Masabel

Marco Silva

Walter Diaz

Contador

Comunicador

Contador

Disefiadora

Ingeniera de sistemas

Administradora

Psicologa

Administrador

Ing. Civil

Marketing

Formalizacion de empresas

Comercio exterior

Jefe de servicio al asociado

Sectorista

Cobranza

Arbitraje

Formacién y desarrollo
empresarial

Disefador

Cobranza

Contabilidad

Nota: Elaboracion propia

Interpretacion: El cuadro de mejora sirve para conocer los diferentes puestos de

trabajo que realmente requieren los colaboradores, con el fin de que ellos puedan



desempefiarse en las diferentes areas, asimismo poder alcanzar el cumplimiento

de las metas de la compaiiia.
Estrategia 2: Bienestar laboral
Actividad 2: Elaborar un cuestionario

Cuestionario de bienestar laboral.

N° ITEMS / ALTERNATIVAS

Nunca

Casi

Nunca

Algunas

veces

Casi .
. Siempre
siempre

DISCIPLINA

¢ Considera que preexisten cédigos de
conducta planteados por parte de la
CCLAM que certifiguen el adecuado

desempefio de sus funciones?

ACTITUD COOPERATIVA

¢Existe el compaferismo en la
institucibn que otorga una correcta
actitud cooperativa en su puesto de

trabajo?
INICIATIVA

;,Se considera activo frente a

escenarios propios de su labor,

3 buscando alcanzar un resultado a

través de su acciéon?

RESPONSABILIDAD

¢,Cumple con sus deberes situandose
en el cuidado y atencién en lo que

4 realiza con respecto a sus labores?

HABILIDAD DE SEGURIDAD
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¢Ejecuta sus funciones con la
correspondiente capacidad frente a los
diversos tipos de riesgos en sus
actividades?

DISCRECION 1 2
¢;Conserva la correcta prudencia y

6 cautela de la informacién brindada por

los asociados?

Nota: Elaboracién propia

Interpretacion: Esté cuestionario tiene la finalidad de conocer el bienestar del

trabajador dentro de su puesto de trabajo, asimismo estar al tanto de las diferentes

incomodidades que poseen los colaboradores.

Estrategia 3: Trabajo en equipo

Actividad 3: Trabajadores Lideres

Reconocer a los trabajadores lideres.

Nombre Caracteristicas Puesto/Rol
Alex Gomez Buen ejemplo a seguir Lider
Carmen Sime Determlnanpe en su Lider
trabajo
Juan Luis Llontop Capamdgd _de marcar Lider
objetivos

Juan Pablo Pastor Adaptacion al cambio Lider
Chelsy Quispe Trabajo en equipo Lider

Nota: Elaboracion propia.

47



Interpretacion: La tabla se hizo con el Unico fin de que el jefe de la empresa sepa

quiénes son los trabajadores representantes a ser lideres y de esta manera ellos

puedan apoyar al resto del equipo de trabajo, posteriormente puedan cumplir con

las tareas de la empresa en un tiempo determinado siendo eficiente en sus puestos

de trabajo.

Financiamiento

Financiamiento del plan de accién de la propuesta.

Materiales
N° Descripcién Cantidad Costo (S/)
1 Hojas bond 10 1.00
2 Lapiceros 2 4.00
3 Internet 1 80.00
4 Microsoft Office 1 110.00
Total (S/) 195.00

Nota: Elaboracién propia
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Cronograma

Cronograma del Plan de Accion de la Propuesta.

Estrategia Fecha Lugar Responsable  Presupuesto
Estrategia 1: 05/01/2022 Centro de Area de S/. 110.00
Feedback reuniones RR. HH
CCLAM
Estrategia 2: 20/01/2022 Centro de Area de S/. 80.00
Bienestar reuniones RR. HH
laboral CCLAM
Estrategia 3: 02/02/2022 Centro de Area de S/. 5.00
Trabajo en reuniones RR. HH
equipo CCLAM

Fuente: Elaboracion propia.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia.

PROBLEMA DE DEFINICION DEFINICION : ESCALA DE
INVESTIGCION OBJETIVOS VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS MEDICION
General: Proponer 1
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el desempeio . Evaluacion del 3
laboral en la Chiavenato El desempefio jefe inmediato
Camara de (2020) menciona laboral es 4
Comercio y que, “la importante en las .
Produccion de evaluacién 360° | organizaciones ya Efectividad 5
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desempefio desempefio laboral ’ todos los habilidades, sus Disciplina 8 Ordinal /
laboral en la en la Camara de METO;_)%I;OGIA elementos que fortalezas y Escala de
Céamara de Comer_(:lo y tienen algun tipo debilidades, Evaluacién del 9 Likert
Comercio y Produccion de de interaccién con | asimismo permite colega
Produccion de Lambg_yeque el evaluado, evaluar las 10
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16
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Realizacién del

17
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19
Ateqcnon al 0
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Evaluacién al 21
cliente externo
y/o interno 22
Solucion de >3
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24
El desemperio Iniciativa 1
laboral resulta
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podrian ser mas z_;1d_ecuado§ Evaluacion del Conocimiento .
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empleados, de estudios trabajo
respecto a lo menores con los
requerido por la cuales se
empresa”. administrara un Volumen de 5
cuestionario para trabajo
retener informacién
y poder procesarla. 6
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administracion
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Deficiencia de
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Anexo 2: Operacionalizacion de la variable: Metodologia 360°.

- - ESCALA
DEFINICION DEFINICION :
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS DE )
MEDICION
1
Productividad 2
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. i 6
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e_valuac:|on en forma un poco mas acerca Trabajo en 11
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360 gue tienen algun tipo o 13 Likert
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Anexo 3. Operacionalizacion de la variable desempefio laboral.

DEFINICION DEFINICION " ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION
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Anexo 4. Base de datos de las variables Metodologia 360° y desempefio laboral
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Anexo 5. Escala de confiabilidad

Coeficiente Relacion
0.00 A 0.20 Muy baja
0.21 A0.40 Baja
0.41 A 0.60 Moderada
0.61 A 0.80 Alta
0.81 A1.00 Muy alto

Resultados del alfa de cronbach variable metodologia 360°

Alfa de
Cronbach  N° de elementos
, 763 24

Resultados del Alfa de cronbach variable desempefio laboral

Alfa de
Cronbach N° de elementos

, 782 10
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Anexo 9. Cuestionario de la variable Metodologia 360°

Total D Total
N° ITEMS / ALTERNATIVAS otalmente en En Indeciso N otalmente
desacuerdo desacuerdo acuerdo de acuerdo
PRODUCTIVIDAD 1 2 3 4 5
1 Considera ud. que es eficiente en el cumplimiento de sus
funciones
2 Cree ud. que la productividad de su equipo de trabajo es
evaluada en un periodo de tiempo
3 Considera ud. que la evaluacidn realizada a su equipo de trabajo
mide la productividad brindada a los clientes
EFECTIVIDAD 1 2 3 4 5
1 Cree ud. que su desempefio laboral cumple las metas
organizacionales.
Considera ud. que el cumplimiento de objetivos y metas
2 organizacionales de su equipo de trabajo es evaluado
periddicamente
3 Considera ud. que la evaluacidn realizada a su equipo de trabajo
mide la efectividad brindada a los clientes
DISCIPLINA 1 2 3 4 5
1 Considera ud. que cumple con la normativa y disposiciones
establecidas por la organizacién
) Cree ud. que la disciplina de su equipo de trabajo es evaluada
periddicamente
3 Considera ud. que su equipo de trabajo debe obedecer
conscientemente las normas y disposiciones de la empresa
TRABAJO EN EQUIPO 1 2 3 4 5
1 Considera ud. que se fomenta el trabajo en equipo en el drea

donde labora
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Cree ud. que el trabajo en equipo de trabajo es evaluado
periddicamente

Cree ud. que la evaluaciéon que se realiza a su equipo de trabajo
mide el trabajo coordinado y participativo

VALORES INSTITUCIONALES

Considera ud. Qque realiza sus funciones con ética,
responsabilidad, honestidad y justicia.

Cree ud. que el desempefio laboral de su equipo de trabajo
ejercido con ética, responsabilidad, honestidad y justicia, es
evaluado periddicamente.

Considera ud. que el desempefio laboral de su equipo de trabajo
debe ser ejercido con ética, responsabilidad, honestidad y
justicia.

REALIZACION DEL TRABAJO

Considera ud. que realiza adecuadamente la realizacién de sus
funciones, aportando al cumplimiento del objetivo
organizacional.

Cree ud. que la realizacidn de funciones de su equipo de trabajo,
la cual aporta al cumplimiento de objetivos organizacionales, es
evaluada periédicamente.

Considera ud. que el desempeiio laboral de su equipo de trabajo
debe contribuir al cumplimiento de objetivos organizacionales.

ATENCION AL CLIENTE

Considera ud. que la atencidn brinda al cliente es eficiente.

Cree ud. que la atencidn al cliente que brinda su equipo de
trabajo, es evaluada periddicamente.
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Considera ud. que en su nivel jerarquico debe instruir a su
equipo de trabajo a una adecuada atencién al cliente

SOLUCION DE PROBLEMAS

Considera ud. que tiene la capacidad para solucionar problemas
organizacionales

Cree ud. que la evaluacién que se realiza a su equipo de trabajo
mide la capacidad que estos tienen para solucionar problemas

Cree ud. que la solucién de problemas de su equipo de trabajo es
evaluada peridédicamente
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Anexo 10. Cuestionario de la variable Desempefio laboral

No

ITEMS / ALTERNATIVAS

NUNCA

CASI NUNCA

ALGUNAS
VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

INICIATIVA

¢Toma la iniciativa cuando se solicitan voluntarios para realizar
alguna tarea adicional sus funciones?

DEDICACION

éConoces los valores organizacionales de tu empresa?

CONOCIMIENTO AL TRABAJO

¢La empresa te brinda capacitacion cuando te delegan alguna
actividad nueva?

CALIDAD DEL TRABAJO

éCumple con sus funciones
encomendadas de manera integral y honrada?

VOLUMEN DE TRABAJO

¢Aportas considerablemente para que la empresa logre sus
objetivos?
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RELEVANCIA ESTRATEGICA

¢Cree que las metas exigidas por su empresa estan en proporcion a

6 la realidad del mercado en el que se encuentra?
DEFICIENCIA DE CRITERIOS
éLos criterios como el no apoyar al compafiero, no cuido los
7 materiales de trabajo, etc.; son deficientes para la evaluacion del
desempeiio?
CONTAMINACION DE CRITERIOS
3 ¢Considera que los indicadores como el rendimiento, capacidad,
trabajo en equipo, etc.; ayudan a medir tu desempefio?
CONFIABILIDAD
¢Cree usted que las metas exigidas por su empresa van de acuerdo
al rango y puesto que ocupan los trabajadores?
9
JUSTICIA Y ACEPTACION
éConsideras justa su remuneracidn con respecto a las exigencias de
10 los indicadores

de su puesto?
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Anexo 11. Ficha de validacién de instrumento

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
(CUESTIONARIO)

Experto: Mg. Julio César Nunton More

Centro de Trabajo y cargo que ocupa: Universidad César Vallejo

Direccion: Mz 176 Lt 01 Calle José Carlos Mariategui

e-mail: jcesar_nm30@hotmail.com Teléfono: 957994654

1. DATOS GENERALES:

1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion: Metodologia 360° para mejorar el desempefio laboral en la Camara de Comercio y

Produccion de Lambayeque

1.2 Investigadoras: Guzman Rojas, Cynthia Franchesca
Vera Becerra, Romina Anais

INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA

Por favor marque con una equis (X) la opcion que considera debe aplicarse en cada item y realice de ser necesarias, sus
observaciones
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V1: METODOLOGIA 360 GRADOS

N° ITEMS / ALTERNATIVAS Dejar - Eliminar Observaciones
Modificar
PRODUCTIVIDAD
1 Considera ud. que es eficiente en el
cumplimiento de sus funciones X
2 Cree ud. que la productividad de su equipo
de trabajo es evaluada en un periodo de
tiempo X
Considera ud. que la evaluacion realizada a
3 Su equipo de trabajo mide la productividad
brindada a los clientes X
EFECTIVIDAD
1 Cree ud. que su desempefio laboral cumple
las metas organizacionales. X
Considera ud. que el cumplimiento de
2 objetivos y metas organizacionales de su
equipo de trabajo es evaluado
periédicamente X
Considera ud. que la evaluacién realizada a
Su equipo de trabajo mide la efectividad
3 brindada a los clientes
X
DISCIPLINA
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Considera ud. que cumple con la normativa y

1 disposiciones establecidas por la
organizacion
5 Cree ud. que la disciplina de su equipo de
trabajo es evaluada peridodicamente
Considera ud. que su equipo de trabajo debe
3 obedecer conscientemente las normas y

disposiciones de la empresa

TRABAJO EN EQUIPO

Considera ud. que se fomenta el trabajo en

1 equipo en el &rea donde labora
5 Cree ud. que el trabajo en equipo de trabajo
es evaluado periédicamente
Cree ud. que la evaluacion que se realiza a
3 Su equipo de trabajo mide el trabajo

coordinado y participativo

VALORES INSTITUCIONALES

Considera ud. que realiza sus funciones con

1 ética, responsabilidad, honestidad y justicia.
Cree ud. que el desempefio laboral de su
5 equipo de trabajo ejercido con ética,

responsabilidad, honestidad y justicia, es
evaluado periédicamente.
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Considera ud. que el desempefio laboral de
Su equipo de trabajo debe ser ejercido con
ética, responsabilidad, honestidad y justicia.

REALIZACION DEL TRABAJO

Considera ud. que realiza adecuadamente la
realizacion de sus funciones, aportando al
cumplimiento del objetivo organizacional.

Cree ud. que la realizacion de funciones de
Su equipo de trabajo, la cual aporta al
cumplimiento de objetivos organizacionales,
es evaluada periddicamente.

Considera ud. que el desempefio laboral de
Su equipo de trabajo debe contribuir al
cumplimiento de objetivos organizacionales.

ATENCION AL CLIENTE

Considera ud. que la atencion brinda al

1 cliente es eficiente.
Cree ud. que la atencién al cliente que brinda
2 Su equipo de trabajo, es evaluada

peridodicamente.
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3

Considera ud. que en su nivel jerarquico
debe instruir a su equipo de trabajo a una
adecuada atencion al cliente

SOLUCION DE PROBLEMAS

Considera ud. que tiene la capacidad para

1 . e
solucionar problemas organizacionales
Cree ud. que la evaluacion que se realiza a
2 Su equipo de trabajo mide la capacidad que
estos tienen para solucionar problemas
Cree ud. que la solucién de problemas de su
3 equipo de trabajo es evaluada

peridodicamente
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V2

: DESEMPENO LABORAL

NO

ITEMS / ALTERNATIVAS

Dejar Modificar Eliminar Observaciones
INICIATIVA
¢, Toma la iniciativa cuando se solicitan
1 voluntarios para realizar alguna tarea
adicional sus funciones?
X
DEDICACION
¢, Conoces los valores organizacionales
2 X
de tu empresa?
CONOCIMIENTO AL TRABAJO
¢La empresa te brinda capacitacion
3 cuando te delegan alguna actividad X

nueva?
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CALIDAD DEL TRABAJO

4 ¢,Cumple con sus funciones
encomendadas de manera integral y
honrada?

VOLUMEN DE TRABAJO

¢Aportas considerablemente para que la
empresa logre sus objetivos?

RELEVANCIA ESTRATEGICA

¢,Cree gue las metas exigidas por su
empresa estan en proporcion a la
realidad del mercado en el que se
encuentra?

DEFICIENCIA DE CRITERIOS
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¢ Los criterios como el no apoyar al
compairiero, no cuido los materiales de
trabajo, etc.; son deficientes para la
evaluacion del desempefio?

CONTAMINACION DE CRITERIOS

¢,Considera que los indicadores como el
rendimiento, capacidad, trabajo en
equipo, etc.; ayudan a medir tu
desempeiio?

CONFIABILIDAD

¢,Cree usted que las metas exigidas por
su empresa van de acuerdo al rango y
puesto que ocupan los trabajadores?

JUSTICIA Y ACEPTACION

10

¢ Consideras justa su remuneracion con
respecto a las exigencias de los
indicadores
de su puesto?
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INSTRUMENTO PARA VALIDACION

N©° PREGUNTAS DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA
0-25 26-50 51-75 76-100
01 ¢ El instrumento responde al titulo del 70
proyecto de investigacion?
02 ¢ El instrumento responde a los objetivos de 72
investigacion?
03 ¢Las dimensiones que se han tomado en 72
cuenta son adecuadas para la realizacién del
instrumento?
04 ¢ El instrumento responde a la 74
operacionalizacion de las variables?
05 ¢ La estructura que presenta el instrumento 74
es de forma clara y precisa?
06 ¢ Los items estan redactados en forma clara 74
y precisa?
07 ¢ Existe coherencia entre el item y el 72
indicador?
08 ¢ Existe coherencia entre variables e items? 72
09 ¢El nimero de items del instrumento es el 74

adecuado?
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10

¢Los items del instrumento recogen la
informacion que se propone?

72

Opinién de Aplicabilidad:
Aplicable

it

Mgtr Julio César Nunton More
DNI N° 42442359.
Fecha: 19/10/2021
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Anexo 12

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
(CUESTIONARIO)

Experto: Mg. Pedro Manuel Silva Leon

Centro de Trabajo y cargo que ocupa: Universidad César Vallejo / Docente tiempo parcial
Direccion: Carretera Panamericana Norte km 695, Chepén

e-mail: psilval@ucvvirtual.edu.pe Teléfono: 931575409

2. DATOS GENERALES:

2.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion: Metodologia 360° para mejorar el desempefio laboral en la Camara de Comercio y
Produccion de Lambayeque

2.2 Investigadoras: Guzman Rojas, Cynthia Franchesca
Vera Becerra, Romina Anais

INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA

Por favor margue con una equis (X) la opcion que considera debe aplicarse en cada item y realice de ser necesarias, sus
observaciones
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V1: METODOLOGIA 360 GRADOS

N° ITEMS / ALTERNATIVAS Dejar - Eliminar Observaciones
Modificar
PRODUCTIVIDAD
1 Considera ud. que es eficiente en el cumplimiento de
sus funciones
X
2 - . .
Cree ud. que la productividad de su equipo de trabajo
es evaluado en un periodo de tiempo X
3 Considera ud. que la evaluacion realizada a su equipo
de trabajo mide la productividad brindada a los clientes
X
EFECTIVIDAD
1 Cree ud. que su desempefio laboral cumple las metas
organizacionales. «
Considera ud. que el cumplimiento de objetivos y
2 metas organizacionales de su equipo de trabajo es
evaluado periédicamente X
Considera ud. que la evaluacion realizada a su equipo
3 de trabajo mide la efectividad brindada a los clientes
X
DISCIPLINA
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Considera ud. que cumple con la normativa y

disposiciones establecidas por la organizacion
5 Cree ud. que la disciplina de su equipo de trabajo es
evaluada periédicamente
Considera ud. que su equipo de trabajo debe obedecer
3 conscientemente las normas y disposiciones de la

empresa

TRABAJO EN EQUIPO

Considera ud. que se fomenta el trabajo en equipo en

1 el area donde labora

5 Cree ud. que el trabajo en equipo de trabajo es
evaluado periédicamente

3 Cree ud. que la evaluacion que se realiza a su equipo

de trabajo mide el trabajo coordinado y participativo

VALORES INSTITUCIONALES

Considera ud. Qque realiza sus funciones con ética,

! responsabilidad, honestidad y justicia.
Cree ud. que el desempefio laboral de su equipo de
2 trabajo ejercido con ética, responsabilidad, honestidad
y justicia, es evaluado peridédicamente.
Considera ud. que el desempefio laboral de su equipo
3 de trabajo debe ser ejercido con ética, responsabilidad,

honestidad y justicia.
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REALIZACION DEL TRABAJO

Considera ud. que realiza adecuadamente la

1 realizacion de sus funciones, aportando al
cumplimiento del objetivo organizacional.
Cree ud. que la realizacion de funciones de su equipo
2 de trabajo, la cual aporta al cumplimiento de objetivos
organizacionales, es evaluada periddicamente.
Considera ud. que el desempefio laboral de su equipo
3 de trabajo debe contribuir al cumplimiento de objetivos
organizacionales.
ATENCION AL CLIENTE
1 Considera ud. que la atencion brinda al cliente es
eficiente.
5 Cree ud. que la atencién al cliente que brinda su
equipo de trabajo, es evaluada periédicamente.
Considera ud. que en su nivel jerarquico debe instruir a
3 su equipo de trabajo a una adecuada atencion al
cliente
SOLUCION DE PROBLEMAS
1 Considera ud. que tiene la capacidad para solucionar

problemas organizacionales
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Cree ud. que la evaluacion que se realiza a su equipo
de trabajo mide la capacidad que estos tienen para
solucionar problemas

Cree ud. que la solucién de problemas de su equipo de
trabajo es evaluada periodicamente
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V2: DESEMPENO LABORAL

N ITEMS / ALTERNATIVAS Dejar Modificar Eliminar Observaciones
INICIATIVA
¢, Toma la iniciativa cuando se solicitan
1 voluntarios para realizar alguna tarea
adicional sus funciones?
X
DEDICACION
¢, Conoces los valores organizacionales
2 X
de tu empresa?
CONOCIMIENTO AL TRABAJO
3 X
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¢La empresa te brinda capacitacion
cuando te delegan alguna actividad

nueva?
CALIDAD DEL TRABAJO
4 ¢,Cumple con sus funciones
encomendadas de manera integral y
honrada?

VOLUMEN DE TRABAJO

¢Aportas considerablemente para que la
empresa logre sus objetivos?

RELEVANCIA ESTRATEGICA

¢,Cree gue las metas exigidas por su
empresa estan en proporcion a la
realidad del mercado en el que se
encuentra?

DEFICIENCIA DE CRITERIOS




¢ Los criterios como el no apoyar al
compafiero, no cuido los materiales de
trabajo, etc; son deficientes para la
evaluacion del desempefio?

CONTAMINACION DE CRITERIOS

¢, Considera que los indicadores como el
rendimiento, capacidad, trabajo en
equipo, etc.; ayudan a medir tu
desempeiio?

CONFIABILIDAD

¢,Cree usted que las metas exigidas por
su empresa van de acuerdo al rango y
puesto que ocupan los trabajadores?

JUSTICIA Y ACEPTACION

10

¢ Consideras justa su remuneracion con
respecto a las exigencias de los
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indicadores
de su puesto?

INSTRUMENTO PARA VALIDACION

N° PREGUNTAS DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA
0-25 26-50 51-75 76-100

01 | ¢Elinstrumento responde al titulo del proyecto 95
de investigacion?

02 | ¢El instrumento responde a los objetivos de 94
investigacion?

03 | ¢Las dimensiones que se han tomado en 96
cuenta son adecuadas para la realizacion del
instrumento?

04 | ¢El instrumento responde a la 95
operacionalizacion de las variables?

05 | ¢La estructura que presenta el instrumento es 95
de forma clara y precisa?

06 | ¢Los items estan redactados en forma claray 95
precisa?

07 | ¢Existe coherencia entre el item y el 94

indicador?
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08 | ¢Existe coherencia entre variables e items? 95

09 | ¢El nUmero de items del instrumento es el 96
adecuado?

10 |¢Los items del instrumento recogen la 95

informacion que se propone?

Opinién de Aplicabilidad:
Aplicable

Mgtr Pedro Manuel Silva Le6n
DNI N° 42763003.
Fecha: 14/10/2021
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Anexo 13.

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
(CUESTIONARIO)

Experto: Dr. Luis Omar Carbajal Garcia

Centro de Trabajo y cargo que ocupa: Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac / Docente
Direccion:

e-mail: Icarbajal@hotmail.com Teléfono: 961692824

3. DATOS GENERALES:

3.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion: Metodologia 360° para mejorar el desempefio laboral en la Camara de Comercio y
Produccién de Lambayeque

3.2 Investigadoras: Guzman Rojas, Cynthia Franchesca
Vera Becerra, Romina Anais

INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA

Por favor marque con una equis (X) la opcion que considera debe aplicarse en cada item y realice de ser necesarias, sus
observaciones
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V1: METODOLOGIA 360 GRADOS

N° ITEMS / ALTERNATIVAS Dejar - Eliminar Observaciones
Modificar
PRODUCTIVIDAD
1 Considera ud. que es eficiente en el cumplimiento de
sus funciones
X
2 Cree ud. que la productividad de su equipo de trabajo
es evaluada en un periodo de tiempo X
3 Considera ud. que la evaluacion realizada a su equipo
de trabajo mide la productividad brindada a los clientes
X
EFECTIVIDAD
1 Cree ud. que su desempefio laboral cumple las metas
organizacionales. «
Considera ud. que el cumplimiento de objetivos y
2 metas organizacionales de su equipo de trabajo es
evaluado periédicamente X
3 Considera ud. que la evaluacién realizada a su equipo
de trabajo mide la efectividad brindada a los clientes
X

92



DISCIPLINA

Considera ud. que cumple con la normativa y

disposiciones establecidas por la organizacion
5 Cree ud. que la disciplina de su equipo de trabajo es
evaluada peridédicamente
Considera ud. que su equipo de trabajo debe obedecer
3 conscientemente las normas y disposiciones de la

empresa

TRABAJO EN EQUIPO

Considera ud. que se fomenta el trabajo en equipo en

1 el area donde labora

5 Cree ud. que el trabajo en equipo de trabajo es
evaluado peridédicamente

3 Cree ud. que la evaluacién que se realiza a su equipo

de trabajo mide el trabajo coordinado y participativo

VALORES INSTITUCIONALES

Considera ud. que realiza sus funciones con ética,

1 responsabilidad, honestidad y justicia.
Cree ud. que el desempefio laboral de su equipo de
2 trabajo ejercido con ética, responsabilidad, honestidad

y justicia, es evaluado peridédicamente.
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3

Considera ud. que el desempefio laboral de su equipo
de trabajo debe ser ejercido con ética, responsabilidad,
honestidad y justicia.

REALIZACION DEL TRABAJO

Considera ud. que realiza adecuadamente la

1 realizacion de sus funciones, aportando al
cumplimiento del objetivo organizacional.
Cree ud. que la realizacion de funciones de su equipo
2 de trabajo, la cual aporta al cumplimiento de objetivos
organizacionales, es evaluada periddicamente.
Considera ud. que el desempefio laboral de su equipo
3 de trabajo debe contribuir al cumplimiento de objetivos
organizacionales.
ATENCION AL CLIENTE
1 Considera ud. que la atencion brinda al cliente es
eficiente.
5 Cree ud. que la atencién al cliente que brinda su
equipo de trabajo, es evaluada periédicamente.
Considera ud. que en su nivel jerarquico debe instruir a
3 su equipo de trabajo a una adecuada atencion al

cliente

SOLUCION DE PROBLEMAS
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Considera ud. que tiene la capacidad para solucionar
problemas organizacionales

Cree ud. que la evaluacion que se realiza a su equipo
de trabajo mide la capacidad que estos tienen para
solucionar problemas

Cree ud. que la solucién de problemas de su equipo de
trabajo es evaluada periédicamente
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V2: DESEMPENO LABORAL

NO

ITEMS / ALTERNATIVAS

de tu empresa?

Dejar Modificar Eliminar Observaciones
INICIATIVA
¢, Toma la iniciativa cuando se solicitan
1 voluntarios para realizar alguna tarea
adicional sus funciones?
X
DEDICACION
5 ¢, Conoces los valores organizacionales x

CONOCIMIENTO AL TRABAJO
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¢La empresa te brinda capacitacion
3 cuando te delegan alguna actividad
nueva?

CALIDAD DEL TRABAJO

4 ¢,Cumple con sus funciones
encomendadas de manera integral y
honrada?

VOLUMEN DE TRABAJO

¢Aportas considerablemente para que la
empresa logre sus objetivos?

RELEVANCIA ESTRATEGICA

6
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¢,Cree gue las metas exigidas por su
empresa estan en proporcion a la
realidad del mercado en el que se
encuentra?

DEFICIENCIA DE CRITERIOS

¢ Los criterios como el no apoyar al
compafiero, no cuido los materiales de
7 trabajo, etc; son deficientes para la
evaluacion del desempefio?

CONTAMINACION DE CRITERIOS

¢, Considera que los indicadores como el
rendimiento, capacidad, trabajo en
equipo, etc.; ayudan a medir tu
desempeiio?

CONFIABILIDAD

¢,Cree usted que las metas exigidas por
su empresa van de acuerdo al rango y
9 puesto que ocupan los trabajadores?

JUSTICIA Y ACEPTACION
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10

¢,Consideras justa su remuneracion con
respecto a las exigencias de los
indicadores
de su puesto?
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INSTRUMENTO PARA VALIDACION

N©° PREGUNTAS DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA
0-25 26-50 51-75 76-100

01 | ¢Elinstrumento responde al titulo del proyecto 95
de investigacion?

02 | ¢(El instrumento responde a los objetivos de 95
investigacion?

03 | ¢Las dimensiones que se han tomado en 95
cuenta son adecuadas para la realizacion del
instrumento?

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

05 | ¢La estructura que presenta el instrumento es 99
de forma clara y precisa?

06 | ¢Los items estan redactados en forma clara 'y 98
precisa?

07 | ¢(Existe coherencia entre el item y el 96
indicador?

08 | ¢Existe coherencia entre variables e items? 98

09 | ¢El nUmero de items del instrumento es el 97

adecuado?
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10

¢cLos items del instrumento
informacion que se propone?

recogen la

96

Opinién de Aplicabilidad:
Aplicable

Dr. Luis Omar Carbajal Garcia
DNI N° 03239157.
Fecha: 13/10/2021
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Anexo 14
VALIDACION DE PROPUESTA

Estimado Julio César Nunton More

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

“Metodologia 360° para mejorar el desempefio laboral en la Camara de
Comercio y Produccion de Lambayeque”

Realizado por: Guzman Rojas, Cynthia Franchesca

Vera Becerra, Romina Anais
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.
Evalle 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. Redaccion

1.1 |La redaccion empleada es clara, precisa,
concisa y debidamente organizada

1.2 | Los términos utilizados son propios de la X
especialidad.

Il. Estructura de la Propuesta

2.1 | Las areas con los que se integra la Propuesta X
son los adecuados.

2.2 | Las areas en las que se divide la Propuesta X
estan debidamente organizadas.

2.3 | Las actividades propuestas son de interés para X
los trabajadores y usuarios del area.




2.4 | Las actividades desarrolladas guardan relacion X
con los objetivos propuestos.

2.5 | Las actividades desarrolladas apoyan a la X
solucion de la problematica planteada.

11 Fundamentacion tedrica

3.1 | Los temas y contenidos son producto de la X
revision de bibliografia especializada.

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

\Y Bibliografia

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

Vv Fundamentacion y viabilidad de la Propuesta

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

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

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

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

Validado por el Magister Julio César Nunton More

Especializado: Proyectos y desarrollo de trabajos de
investigacion

Tiempo de Experiencia en Docencia Universitaria: 5 afios

Cargo Actual: Docente en la Universidad César Vallejo



Fecha: 20/11/2021

s

Mg. Julio César Nuntén More

DNI N° 42442359



Anexo 15
VALIDACION DE PROPUESTA

Estimado Pedro Manuel Silva Leon

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

“Metodologia 360° para mejorar el desempefio laboral en la Cdmara de
Comercio y Produccion de Lambayeque”

Realizado por: Guzman Rojas, Cynthia Franchesca

Vera Becerra, Romina Anais
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.
Evalle 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. Redaccion

1.1 |La redaccion empleada es clara, precisa,
concisa y debidamente organizada

1.2 | Los términos utilizados son propios de la X
especialidad.

Il. Estructura de la Propuesta

2.1 | Las areas con los que se integra la Propuesta X
son los adecuados.

2.2 | Las areas en las que se divide la Propuesta X
estan debidamente organizadas.

2.3 | Las actividades propuestas son de interés para X
los trabajadores y usuarios del area.




2.4 | Las actividades desarrolladas guardan relacion X
con los objetivos propuestos.

2.5 | Las actividades desarrolladas apoyan a la X
solucion de la problematica planteada.

11 Fundamentacion tedrica

3.1 | Los temas y contenidos son producto de la X
revision de bibliografia especializada.

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

\Y Bibliografia

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

Vv Fundamentacion y viabilidad de la Propuesta

5.1. | La fundamentacién teérica de la propuesta X
guarda coherencia con el fin que persigue.

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

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

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

Validado por el Magister Pedro Manuel Silva Leon

Especializado: Proyectos y desarrollo de trabajos de
investigacion

Tiempo de Experiencia en Docencia Universitaria: 4 afios



Cargo Actual: Docente en la Universidad César Vallejo

Fecha: 21/11/2021

Mg. Pedro Manuel Silva Leon

DNI N° 42763003



Anexo 16
VALIDACION DE PROPUESTA

Estimado Luis Omar Carbajal Garcia

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

“Metodologia 360° para mejorar el desempefio laboral en la Cdmara de
Comercio y Produccion de Lambayeque”

Realizado por: Guzman Rojas, Cynthia Franchesca

Vera Becerra, Romina Anais
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.
Evalle 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. Redaccion X

1.1 |La redaccion empleada es clara, precisa, X
concisa y debidamente organizada

1.2 | Los términos utilizados son propios de la X
especialidad.

Il. Estructura de la Propuesta

2.1 | Las areas con los que se integra la Propuesta X
son los adecuados.

2.2 | Las areas en las que se divide la Propuesta X
estan debidamente organizadas.

2.3 | Las actividades propuestas son de interés para X
los trabajadores y usuarios del area.

2.4 | Las actividades desarrolladas guardan relaciéon X
con los objetivos propuestos.

2.5 | Las actividades desarrolladas apoyan a la X
solucion de la problematica planteada.

1] Fundamentacion tedrica




3.1 | Los temas y contenidos son producto de la X
revision de bibliografia especializada.
3.2 | La propuesta tiene su fundamento en solidas X
bases tedricas.
\Y Bibliografia
4.1 | Presenta la bibliografia pertinente a los temas y X
la correspondiente a la metodologia usada en la
Propuesta.
\ Fundamentacién y viabilidad de la Propuesta
5.1. | La fundamentacién tedrica de la propuesta X
guarda coherencia con el fin que persigue.
5.2. | La propuesta presentada es coherente, X
pertinente y trascendente.
5.3. | La propuesta presentada es factible de aplicarse X
en otras organizaciones.
Mucho le agradeceré cualquier observacién, sugerencia, propésito o

recomendacion sobre cualquiera de los propuestos. Por favor, refiéralas a
continuacion:

Validado por el Dr. Luis Omar Carbajal Garcia

Especializado: Proyectos y desarrollo de trabajos de

investigacién

Tiempo de Experiencia en Docencia Universitaria: 8 afios

Cargo Actual: Docente en la Universidad Nacional Micaela

Bastidas de Apurimac

; ul AD NACIONAL
22| MICA IDAD PURI

Y

Dr. Luis Omar Carbajal Garcia

DNI N° 03239157

Fecha: 21/11/2021



Anexo 17. Carta de aceptacion para el recojo de informacion

i

y Produccidin de Lambayeque
Chiclayo, 17 de noviembre de 2021

AUTORIZACION PARA EL RECOJO DE INFORMACION

ASUNTO: PERMISO PARA RECOJO DE INFORMACION PERTINENTE EN FUNCION
DEL PROYECTO DE INVESTIGACION, DENOMINADO “METODOLOGIA 360° PARA
MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL EN LA CENTENARIA CAMARA DE
COMERCIO Y PRODUCCION DE LAMBAYEQUE”

Por medio de la presente, quien suscribe, Lic. Miguel Angel Camacho Urbina, Gerente
General de la Centenaria Camara de Lambayeque; AUTORIZO a las alumnas Cinthya
Franchesca Guzman Rojas, identificada con el DNI N° 71143069 y Romina Anais Vera
Becerra, identificada con el DNI N° 71068234, estudiantes de la Escuela Profesional de
Ciencias Empresariales, y autores del trabajo de investigacion denominado: "Metodologia
360° para mejorar el desempefio laboral en la Centenaria Camara de Comercio y
Produccién de Lambayeque”, al uso de dicha informacién que conforma el expediente
técnico asi como hojas de memorias, calculos entre otros, para efectos exclusivamente
académicos de la elaboracién de la tesis enunciada lineas arriba, de quienes se requiere
se garantice la absoluta confidencialidad de la informacién solicitada.

Atentamente,

Frmado digtaimente por.:
ANGEL

Venty 1D: Fecha: 17102020
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