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EVALUACION DEL DESEMPENO Y NIVELES DE PRODUCTIVIDAD EN LOS
COLABORADORES DE LA EMPRESA NOVINSA COMERCIAL S.A. BRENA -
2019

MIRKO ALEXANDRO BALAREZO MENESES

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN

El objetivo de este estudio fue determinar la relacion entre la evaluacién del
desempeiio y los niveles de productividad en los colaboradores de la empresa
Novinsa Comercial S.A. Brefia — 2019. El tipo de investigacion fue no experimental
transversal, de disefio correlacional. La muestra estuvo conformada por 15
colaboradores que se encuentran laborando en la empresa Novinsa, siendo una
muestra censal. Los instrumentos utilizados fueron dos, uno para evaluar la
evaluaciéon del desempefio y otro para evaluar los niveles de productividad de la
empresa que fueron realizadas por el investigador, dichos instrumentos fueron
sometidos a criterios de validez por criterio de jueces y confiabilidad con el
estadistico alfa de Cronbach. Los resultados mostraron una correlacion
moderadamente significativa de tipo directa, con un coeficiente de correlacién de
0,683 a un nivel de significancia menor a 0.05. Asimismo, se encontraron
correlaciones directas, significativas, altas entre el desempefio del colaborador con
un Rho de Spearman de 0,801 (p < 0,05), actitudes del colaborador con un Rho de
,809 (p < 0,05) con los niveles de productividad y un nivel de correlaciones directas,
significativas, moderadas entre cualidades del colaborador con un Rho de ,563 (p <
0,05), comportamiento laboral con un Rho de ,644 (p < 0,05) y la evaluacion del

gerente con un Rho de ,702 (p < 0,05) y los niveles de productividad.

Palabras clave: Evaluacion, desempefio, productividad.



EVALUATION OF PERFORMANCE AND LEVELS OF PRODUCTIVITY IN THE
COLLABORATORS OF THE COMPANY NOVINSA COMERCIAL S.A. BRENA -
2019

MIRKO ALEXANDRO BALAREZO MENESES

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT

The objective of this study was to determine the relationship between performance
evaluation and productivity levels in employees of the company Novinsa Comercial
S.A. Brefia - 2019. The type of research was non-experimental transversal,
correlational design. The sample was made up of 15 collaborators who are working
at Novinsa, the sampling was census. The instruments used were two, one to
evaluate the performance evaluation and the other to assess the levels of
productivity of the company that were performed by the researcher, these
instruments were subjected to criteria of validity by judge criteria and reliability with
the alpha statistic of cronbach. The results showed a moderately significant
correlation of a direct type, with a correlation coefficient of 683 at a level of
significance of p <0.05. Likewise, direct, significant, high correlations were found
between the performance of the collaborator with a Rho of, 801 (p <0.05), attitudes
of the collaborator with a Rho of, 809 less 0.05 with the productivity levels and a
level of direct, significant, moderate correlations between qualities of the collaborator
with a Rho of, 563 (p <0.05), work behavior with a Rho of, 644 (p <0.05) and the
manager's evaluation with a Rho de, 702 (p <0.05) and productivity levels.

Keywords: Evaluation, performance, productivity.



INTRODUCCION

El mundo est4 en constante cambio a raiz de la globalizacién que hizo que
las empresas sean cada vez mas competitivas, porque se abrieron otros mercados,
asi como los clientes, también han evolucionado, ya no se habla de clientes que
tienen que venir a la tienda en forma presencial, sino actualmente hay clientes que
no tienen esa necesidad sino lo hacen de manera virtual. EI mercado amplié la
productividad de las empresas tuvieron que aumentar, mejorar o ser mas eficientes
en el uso de los recursos, para ello se deben tener empleados o colaboradores mas
eficaces o eficientes, es ahi donde radica la importancia de la evaluacion de su

desempefio.

La evaluacion del desempefio es necesaria e importante dentro de la
empresa, porque permite medir el logro de los objetivos de la empresa, asi como
también realizar un feedback a los colaboradores sobre el desempefio que vienen
realizando la empresa, los aspectos mas importantes en la evaluacion por
desempefio son la conducta, la efectividad, los objetivos, el desarrollo del personal,
la capacidad de trabajo en equipo, las habilidades comunicativas entre otros
aspectos que la empresa considera importantes.

La evaluacion del desempefio permite a las empresas mejorar o modificar sus
formas de produccion, pasando de manufactura en masa a creacién quizas de
productos méas personalizados, aqui la importancia de la productividad como la
relacion entre los bienes y servicios que se producen y los recursos empleados para
ello. Ahora bien, es menester explicar que no es lo mismo productividad y
produccion, cuando la diferencia esta en que la productividad se encuentra asociada
a la rentabilidad, en el beneficio econdmico y la valoracion de las materias, el equipo
humano entre otros, mientras que en la produccion influyen factores en donde es

importante y necesario poner en marcha para una producto o servicio.

El punto de partida para aumentar la productividad empresarial se debe
comenzar por realizar una buena gestibn empresarial, en donde se integren la
productividad, la sostenibilidad, la competitividad, la rentabilidad, la viabilidad de la

empresa.
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El analisis de la problemética observada en el campo de estudio permitio
formular el siguiente problema de investigacion: ¢Qué relacion existe entre la
evaluacion del desempefio y los niveles de productividad en los colaboradores de la
empresa Novinsa Comercial S.A. Brefia — 2019?, el objetivo de investigacion buscé
determinar la relacion entre la evaluacion del desempefio y los niveles de
productividad en los colaboradores de la empresa Novinsa Comercial S.A. Brefa —
2019. Asimismo, esta investigacion es importante porque se ha podido identificar las
deficiencias en el personal de la empresa, tanto en sus caracteristicas, actitudes
hacia el trabajo y competencias que se desarrollan en la empresa. Los datos
observados y analizados se formul6 la siguiente hipétesis sobre la existencia de una
relacion significativa entre la evaluacion del desempefio y los niveles de
productividad en los colaboradores de la empresa Novinsa Comercial S.A. Brefa —
2019.

La investigacion se realizé bajo los lineamientos de las investigaciones de
disefio descriptivo correlacional; para lo cual, se disefiaron dos instrumentos de
recoleccion de datos, que fueron aplicados a los colaboradores de la empresa
Novinsa, Brefia - 2019.

El trabajo de investigacion ha sido estructurado en cinco capitulos, que se

detalla a continuacion:

En el primer capitulo se expone la realidad problematica, la justificacion e
importancia de la investigacion, los objetivos de la investigacion y las limitaciones de

la investigacion.

En el segundo capitulo se expone los antecedentes de la investigacion, las
teorias relacionadas a las variables de estudio, las definiciones de la terminologia

empleada.

En el tercer capitulo se explica el tipo y disefio de investigacion, estrategia de
prueba de hipétesis, las variables, la poblacién, la muestra, las técnicas de
investigacion, instrumentos de recoleccion de datos, procesamiento y analisis de

datos.

xii



En el cuarto capitulo se presentan los resultados de la investigacion, la
contrastacion de hipotesis, analisis e interpretacion de estos resultados.

En el quinto capitulo se expone la discusion de los resultados, las

conclusiones, las recomendaciones.
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CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION



11. Realidad problemética

La globalizacion en que estd inmerso el mundo entero trajo como
consecuencia que las empresas sean cada vez mas competitivas, bajo este
lineamiento se ha impuesto la evaluacién de desempefio y dentro de este la
evaluacion 360° que alcanza niveles muy altos de objetividad. Se considera
una herramienta moderna que analiza la vision sobre los colaboradores desde
diferentes puntos de vista, dentro de lo que se tiene la evaluacion de tu propio
jefe, la evaluacién entre pares, y la autoevaluacion del mismo colaborador

respecto a su desempefio.

Esta evaluacién presenta ciertos inconvenientes como por ejemplo la
autoevaluacion nunca serd objetiva, porque las personas tienden a mentir o
dar una opinién sobrevalorada de su desempefio, asimismo, los colaboradores
no se encuentran preparados, ni tienen la experticia necesaria para evaluar a
sus compafieros de manera objetiva, una variable importante que entra a tallar
aqui son las relaciones sociales, es decir tiene mucho que ver el aspectos
social de la persona evaluada, si es carismético, o es amigable tendra

puntuaciones sobresalientes en una evaluacion.

Por ultimo y no menos importante es que para el personal jerarquico de la
empresa, todos son empleados, es decir la evaluacion se usara para
beneficios, premios, recompensas, para crear mas vinculo de los
colaboradores con la empresa o0 en caso contrario su desvinculo de la misma,
y si a este andlisis se le agrega que no existe una capacitacion formal de la
metodologia de evaluacion se concluye que la evaluacion 360° del desempefio

tiene sus ventajas por su vision holistica, también tiene sus desventajas.

Las evaluacion del desempefio de los colaboradores en las
organizaciones tiene por finalidad, generalmente, mejorar o aumentar el
rendimiento de los colaboradores y por consiguiente la productividad de la
empresa, la identificacion de los colaboradores con la empresa hace que se
sientan parte importante de la estructura de la empresa, buscan llevar el éxito

de la empresa, la busqueda de la armonia entre los integrantes de la empresa
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es muy importante porque en el quehacer diario de la empresa se trabaja bajo
presion, lo cual puede producir ciertos conflictos dentro de la misma, al
respecto Francia (2018) dice: “Ser parte de una empresa que se encuentra en
un estado permanente de tensién, es estar frente a colaboradores estresados,

que afecta la productividad de las organizaciones” (p.6).

En una empresa industrial, hay muchos factores a considerar, lo que la
hace un tipo de empresa muy compleja. Evidentemente, se necesita tener una
organizacion de primer nivel y conocimientos administrativos avanzados para
poder mantener una corporacion de este tipo funcionando perfectamente. Uno
de los factores importantes dentro de una empresa del sector industrial es la
produccion de esta. Sin embargo, muchas empresas de este sector suelen
tener problemas principalmente para potenciar la productividad y mejorar la

eficiencia.

El objetivo de amplificar la produccion y la eficiencia de una empresa
debe estar acompafiado de una fuerte inversiébn econémica. Por ello, dentro de
una empresa siempre debe existir un fondo de inversién dedicado a incorporar
equipamiento y también mejorar los recursos humanos, ya que suelen ser los
aspectos mas importantes dentro de la produccién de una empresa. Ademas,
es importante tener un estricto control de la materia prima que se adquiere

para producir cada cosa dentro de la empresa.

Otro factor importante dentro de la productividad son los recursos
humanos, a todos aquellos factores que rodean al potencial humano de la
empresa. Esto engloba desde el gerente general de la corporacion hasta al
encargado de limpiar los pasillos ya que, aunque suene exagerado, cada uno

de ellos tiene un papel fundamental en la produccion.

La capacitacion del personal es uno de los factores que podria estar
afectando la produccion de la empresa. Cuando una empresa alcanza cierto
tamafio, comienza a exigir a sus trabajadores desarrollar nuevas habilidades.
Sin embargo, muchas empresas optan por contratar a mas personas Yy

aumentar su hdmina. Esto es un problema debido a que cada persona nueva
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gue entra en la nédmina representa un nuevo sueldo que pagar, un seguro que
cubrir y evidentemente una persona mas a la cual adaptar al modelo de la
empresa. Sin embargo, muchos expertos piensan que esto es un error.
Aumentar la ndmina de trabajadores en lugar de capacitar a tu personal para
gue aprenda cosas nuevas sobre su trabajo. Si un lider empresarial no es
capaz de hacer que sus empleados crezcan junto con su empresa, entonces

en el futuro va a tener serios problemas de produccion y eficiencia.

En este sentido, capacitar al personal cuenta con una gran ventaja, la
cual es que cada persona que capacites para hacer un nuevo trabajo solo
debes darle un aumento de sueldo acorde a las nuevas funciones que va a
desarrollar. En cambio, si contratas a nuevo personal, deberas incrementar la
masa salarial de tu empresa. El aumento en la nomina solo debe realizarse
cuando la empresa haya alcanzado tal crecimiento que su masa de empleados
no esté en capacidad de asumir las nuevas labores. Cuando la empresa o la
organizacion alcanzan niveles superiores de productividad, evidentemente, se
requerird de un mayor nivel organizacional y esto principalmente debe estar

enfocado en la produccién de la empresa.

En ocasiones la empresa debera cubrir una demanda mas grande. Si no
se organiza la produccion para fabricar un mayor nimero de productos en
menor tiempo, el resultado sera calamitoso para su sistema productivo. Se van
a generar retrasos en las entregas para los clientes o puede fallar el sistema
de control y calidad de la empresa, repercutiendo negativamente en la
reputacion de la corporacion en general, lo cual a su vez va a derivar en un
desplome en el posicionamiento de la empresa que se ira haciendo mas

grande mientras el problema persista.

El analisis de la realidad problematica también considera que en el Perq,
el problema primordial es la rotacion de los horarios de trabajo, las empresas
tienen un horario rotativo o muy extenso trayendo como consecuencia que el
personal sea muy volatil es decir no trabajan en las empresas por un tiempo
prolongado, solo el 50% de las empresas logran mantener a su personal, los

colaboradores encuestados indican que no pueden realizar actividades como
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estudiar y trabajar a la vez, o trabajar en dos empresas en dos turnos
diferentes, asimismo, en necesario mencionar que la empresas tienen
conocimientos de esta problematica, sin embargo no le prestan mucha
atencion, porque solo el 10% considera esto como un problema algido a las

gue enfrentan.

Estudios realizados en el Peru, explican que los grandes problemas que
afectan el desempefio de los colaboradores en las empresas en el Pera son la
deficiente comunicacion entre las areas que conforman la empresa, la falta de
reconocimiento al personal, la falta de motivacion de los superiores inmediatos,
las deficientes relaciones interpersonales. Asimismo, respecto a las
capacitaciones, se carece de un plan anual, mensual y por competencias con
respecto a esta dimension en estudio, la satisfaccion laboral es inadecuada
porque existe un carecimiento de politicas de salarios, en tal sentido esto trae
como consecuencia la baja rentabilidad en la institucion relacionandose

directamente con la calidad.

En el ambito local, en la empresa Novinsa ubicada en el distrito de
Brefia, empresa peruana con mas de 20 afios de experiencia en el mercado,
desde nuestros inicios se dedican al rubro de la importacion y comercializacion
de las mejores marcas en lavanderia y cocina industrial; asi mismo cuenta con
los mejores técnicos y un gran equipo de profesionales que brindan la asesoria
necesaria para que nuestros clientes desarrollen adecuadamente su idea de

negocio.

Se ha identificado que practicamente no existe una adecuada
evaluacion del desempefio del personal de la empresa, salvo las evaluaciones
convencionales que se le realiza a cualquier trabajador al ingresar a la
empresa, para brindar una explicacion mas detallada de la problemética, se va

a explicar por dimensiones.

Respecto a la dimension cualidades del colaborador, los trabajadores
deben reunir al menos siete caracteristicas importantes para su desempefio en

la empresa como son el saber escuchar, tener una actitud positiva, ser
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responsable, correcto manejo de los tiempos, tener objetivos propios que
concuerden con los objetivos de la empresa, buscar desafios que le permitan
explotar su potencial y tener un compromiso con el desarrollo de la empresa;

sin embargo la mayoria de los trabajadores no presentan estas cualidades.

Respecto a la dimension comportamiento laboral, existe una mala
comunicacion interna, existe desmotivacion de los empleados, existe una
deficiente organizacion del trabajo, la incompetencia como lideres de los
directivos, la deficiente distribucion de tareas, la desconfianza de los jefes
hacia los empleados, el salario igual, sin tener en cuenta el rendimiento
individual, el conformismo de los empleados, la imposibilidad de desarrollar
una carrera profesional, son algunos de las causas que afectas el

comportamiento laboral en la empresa.

Respecto a la dimensiéon desempefio del colaborador, se observa un
rendimiento deficiente que se puede deber a tres razones; el bajo nivel de
competencias, la ausencia de motivacion, los problemas personales. Ante
estos problemas los lideres deben actuar de manera efectiva ante un deficiente
desempefio de los colaboradores en la compaiiia, teniendo siempre presente
sacar lo mejor de si de cada uno de los empleados para ayudarlos a ser

mejores profesionales.

Respecto a la dimension evaluacion del gerente, estan orientados a la
orientacion, la formacién y el desarrollo, la retroalimentacion y la evaluacion de
los colaboradores. Los gerentes que participan en el proceso de evaluacion de
desempeiio asumen la responsabilidad de todas las etapas de evaluacion de
principio a fin, sin embargo, estos criterios no se cumplen cuando el gerente no
considera las habilidades y capacidades de los colaboradores sino el
favoritisimo de algun empleado por recomendaciones o sugerencias de amigos
y personas ligadas a la empresa, esto trae como consecuencia una deficiente

labor en la empresa.

Respecto a la dimension actitudes del colaborador, se presentan casos

en las cuales los colaboradores se rehdsan a cumplir con sus obligaciones, en
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caso lo hacen no con la predisposicion que se requiere en la empresa, ante
esto el gerente de la empresa debe tomar una actitud dialogante con ellos, por
ejemplo, hablar en privado, con calma con argumentos firmes y reales de

acuerdo con los lineamentos que maneja la empresa.

Asimismo, la problematica observada, respecto a las dimensiones de los
niveles de productividad, se puede explicar que la dimension organizacion, se
observa problemas como falta de comunicacion optima dentro de los miembros
de la organizacion, el planteo de los objetivos que no siempre se cumplen, falta
de trabajo en equipo, competitividad deficiente, entre otros aspectos

importantes.

Respecto a la dimension innovacién tecnoldgica, hay que precisar que
no se desarrolla una innovacién que vaya en relacion con la vision estratégica
de la empresa, no se genera una actitud de innovacion e integracién en la
organizacion, no se preocupan por generar nuevas ideas y por ultimo hay
deficiencia en los flujos de informacién interna y externa que consolide a la

empresa como un sistema.

Respecto a la dimension motivacion, el personal siente que la
remuneracién no va acorde con las labores que realiza, la empresa cuenta con
remuneraciones pagadas por debajo del promedio en algunos casos, no le
brindan al personal incentivos monetarios ni reconocimientos de buen
desempefio, a algunos casos se observa una mala relacion entre el personal,

aspectos que perjudican la motivacion de los colaboradores de la empresa.

Respecto a la dimensién capacitaciones, la empresa no desarrolla una
politica de desarrollo profesional que incluya capacitaciones, becas a sus
colaboradores para su adiestramiento en maquinas modernas, solo se realiza

una induccion simple y solo lo necesario para lo que empresa necesita.

Respecto a la dimension entorno del trabajo, se requiere trabajar en un

ambiente de confort, tranquilo, con equipos Optimos que le permitan cumplir
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con sus funciones, con un liderazgo trasformacion que busque el desarrollo de

la empresa.

El analisis realizado, respecto a la importancia de las variables de
estudio a nivel mundial, nacional y local, permite la formulacién de los

siguientes problemas de investigacion.

Problema general

¢ Qué relacion existe entre la evaluacion del desempefio y los niveles de
productividad en los colaboradores de la empresa Novinsa Comercial S.A.
Brefia — 2019?

Problemas especificos

¢, Qué relacidn existe entre las cualidades del colaborador y los niveles
de productividad en los colaboradores de la empresa Novinsa Comercial S.A.
Brefia — 20197

¢, Qué relacion existe entre el comportamiento laboral y los niveles de
productividad en los colaboradores de la empresa Novinsa Comercial S.A.
Brefia — 20197

¢, Qué relaciéon existe entre el desempefio del colaborador y los niveles
de productividad en los colaboradores de la empresa Novinsa Comercial S.A.
Brefia — 20197

¢, Qué relacién existe entre la evaluacién del gerente y los niveles de
productividad en los colaboradores de la empresa Novinsa Comercial S.A.
Brefia — 20197

¢, Qué relacion existe entre las actitudes del colaborador y los niveles de
productividad en los colaboradores de la empresa Novinsa Comercial S.A.
Breia — 2019?
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12. Justificacion e importancia de la investigacion

La investigacion titulada: “Evaluacion de desempefio y niveles de
productividad en los colaboradores de la empresa Novinsa Comercial S.A.
Brefia - 2019”, es importante porque pretende brindar soluciones orientadas a
mejorar la productividad de algunos colaboradores realizando un andlisis
profundo sobre las causas principales a partir de una evaluacion de su
desempeiio. La investigacion también busca mejorar y dar soluciones para que
los trabajadores puedan sentirse comprometidos e identificados con su trabajo
y de esta manera mejorar el nivel de productividad y por ende la rentabilidad

de la empresa.

Por otra parte, la justificacion de este trabajo de investigacién se basa

en las siguientes razones.

Justificacion tedrica. La investigacion busca conocer las causas que
originan que los trabajadores no tengan una productividad adecuada en la
empresa, por medio de informacion detallada y documentada a través de la
informacion que se puede obtener a través del desempefio laboral en la
empresa. Se busca brindar una explicacion relevante para poder aportar con
las investigaciones futuras que les permita dar una solucion a los problemas
gue se viven en la actualidad en las distintas empresas. Asimismo, la variable
evaluacion del desempefio esta basado en los aportes tedricos de Alles (2008)

y los niveles de productividad en los aportes teéricos de Medianero (2016).

Justificacion practica. La investigacion contribuye a aportar evidencias
empiricas sobre dos problemas importantes, actuales y trascendentes para el
buen desarrollo de las empresas. Asimismo, existe la necesidad de buscar el
crecimiento de la empresa y el bienestar de los colaboradores. Los resultados
de la investigacion se traducen en recomendaciones que permitan brindar a la
empresa alternativas que le permitan solucionar los problemas que viene

atravesando.
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13.

Justificacion metodologica. La investigacion aporta a la comunidad
cientifica dos instrumentos estandarizados que permiten la recoleccion de
datos que sirven para evaluar la evaluacion del desempefio y los niveles de
productividad en la empresa. Estos instrumentos han sido sometidos a los
criterios de validez de contenido, criterio y constructo, a la vez que fueron
sometidos a la prueba de alfa de cronbach mediante una prueba piloto para

poder determinar su confiabilidad.

Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Determinar la relacion entre la evaluacion del desempefio y los niveles
de productividad en los colaboradores de la empresa Novinsa Comercial S.A.
Brefia — 2019.

Objetivos especificos

Determinar la relacion entre las cualidades del colaborador y los niveles
de productividad en los colaboradores de la empresa Novinsa Comercial S.A.
Brefia — 20109.

Determinar la relacién entre el comportamiento laboral y los niveles de
productividad en los colaboradores de la empresa Novinsa Comercial S.A.
Brefia — 20109.

Determinar la relaciéon entre el desempefio del colaborador y los niveles
de productividad en los colaboradores de la empresa Novinsa Comercial S.A.
Brefia — 20109.

Determinar la relacion entre la evaluacion del gerente y los niveles de
productividad en los colaboradores de la empresa Novinsa Comercial S.A.
Brefia — 2019.
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Determinar la relacion entre las actitudes del colaborador y los niveles
de productividad en los colaboradores de la empresa Novinsa Comercial S.A.
Breia — 20109.

1.4. Limitaciones de la investigacion

Durante el desarrollo de la investigacion se presentaron muchos
obstaculos que dificultaron la ejecucion de este. Sin embargo, dichas

dificultades fueron superadas con el apoyo constante del asesor.

Limitaciones bibliograficas

No se encontr6 una variedad de libros que hablen de las dos variables
en forma simultanea, las investigaciones y revistas brindan poca informacion
acerca de las variables y dimensiones por lo cual se tuvo que realizar una

investigacion muy minuciosa.

Limitacion tedrica

Dificultad al buscar investigaciones y libros que tengan las dos variables
en estudio, ademas que cuenten con el mismo enfoque y disefio, se encontro
pocos antecedentes de investigacion que mencionen ambas variables de
estudio, asi mismo hubo escasa informacion por medio de repositorios en las

universidades internacionales.
Limitacion temporal
No se contd con el tiempo suficiente para la correcta realizacion de la

investigacion por motivos laborales y académicos, con esta limitacion era dificil

investigar de manera profunda ambas variables que acarrean a la empresa.
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2.1. Antecedentes de estudios

Antecedentes internacionales

Iturralde (2011) en su tesis: “La evaluacién del desempefio laboral y su
incidencia en los resultados del rendimiento de los trabajadores de la
cooperativa de ahorro y crédito Oscus Ltda de la ciudad de Ambato”, realizada
en la Universidad Técnica de Ambato, para optar el titulo de ingeniera en
contabilidad y auditoria CPA. El objetivo fue proponer soluciones que le
permita mejorar en el corto plazo la situacién que atraviesa la empresa,
desarrollada en una muestra conformada por 78 trabajadores, en un disefio no

experimental. Lleg6 a las siguientes conclusiones:

La evaluacion de desempefio del personal que conforma la Cooperativa
es un mecanismo de fortalecimiento del liderazgo directivo que, a partir de la
reflexion colectiva sobre la gestion del establecimiento y de la reflexion
personal sobre las competencias directivas, asocia el fortalecimiento

institucional y el desarrollo profesional con el logro de objetivos institucionales.

Las empresas actuales no son la mismas, los cambios que surgen
diariamente en el mundo influyen notoriamente en el diario accionar de la
institucién, con esto cada uno de los componentes de ella debe moldearse
para ajustarse Optimamente a estos cambios, es por ello que las empresas
destinan muchos recursos al capital humano y como respuesta a este esfuerzo

se esperan los mejores resultados, por ello hay que evaluar para mejorar.

Ramos (2014) en su tesis: “La evaluacion del desempefio y su relacion
con la productividad” realizada en la Universidad Pontificia de Madrid, para
optar el titulo profesional de licenciado en ciencias econdomicas Yy
empresariales. El objetivo fue analizar los procesos comunicativos en la
gestion empresarial a lo largo de la Historia de la empresa, en concreto, cmo
el modo de evaluar al personal y de comunicar esa evaluacién cambia y se
manifiesta en diferentes modelos de evaluacion del desempefio. Llego a las

siguientes conclusiones:
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La evaluacion del desempefio debe ser de forma objetiva, hemos visto
gue sera necesario fijar unos objetivos claros en el programa de evaluacion,
formar a los evaluadores en la medida que sea posible para evitar sesgos y
errores, utilizando criterios de evaluacion establecidos en funcion del puesto y
manteniendo una actitud seria, de colaboracion y compromiso durante todo el
proceso, por lo que una pieza fundamental de la evaluacion del desempefio
sera el feedback o sistema de retroalimentacion que funciona como un método
de aprendizaje tanto para empleados como para directivos, de manera que
ambas partes aprendan de sus errores para seguir mejorando a través de una
comunicacion eficaz que también cultivara y fortalecerd una relacion basada en

la confianza mutua.

En relacion a la entrevista de evaluacion, hemos podido comprobar el
importante papel que tiene supervisor para mantener un contacto periédico con
el supervisado, de manera que se asegure de que el colaborador ha entendido
gué se espera exactamente de él y se puedan corregir las posibles
desviaciones en los objetivos marcados, o incluso modificar los propios
objetivos, si estos se tornan imposibles o irrelevantes, pues no debemos
olvidar que la empresa se encuentra inmersa en un entorno con el que esta en
constante relacion, y por ello deben adaptarse a los posibles cambios que

puedan producirse.

Fuentes (2012) en su tesis: “Satisfaccion laboral y su influencia en la
productividad: Estudio realizado en la delegacion de recursos humanos del
organismo judicial en la ciudad de Quetzaltenango”, realizada en la escuela de
postgrado de la universidad Rafael Landivar para optar el grado académico de
licenciado psicologia industrial. El objetivo fue establecer la influencia que tiene
la satisfaccién laboral en la productividad del recurso humano, desarrollada
con un disefio no experimental en una muestra conformada por 20

trabajadores. Llego a las siguientes conclusiones:

Los 20 encuestados manifestaron tener un nivel de satisfaccion laboral
alto (de 67 a 100 puntos) esto se puede confirmar con los resultados obtenidos

en la pregunta no sobre si se siente satisfecho con el trabajo que realizan, el
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71% considera que siempre se siente satisfecho con el trabajo que realiza el
cual ayuda a alcanzar los objetivos institucionales, mientras que el 29%

respondid que generalmente se siente satisfecho.

Se concluye que la estabilidad laboral, las relaciones interpersonales, el
gusto por el trabajo las condiciones generales y la antigiedad dentro de la
delegacion de recursos humanos son indicadores que influyen para que los

trabajadores estén satisfechos.

Segun la evaluacion que realizaron los jefes inmediatos, los empleados
de la delegacion son productivos y se sienten satisfechos, debido a que el
entorno de su trabajo es agradable y el organismo judicial les brinda el material
y la infraestructura adecuada para llevar a cabo sus funciones de la mejor
manera, asi mismo les da los beneficios (compensaciones, permisos, salario,
prestaciones) a todos los empleados y reciben beneficios extras por ser

empleados de una institucion del estado.

Se concluye que los empleados de la delegacion tienen un alto nivel de
satisfaccion laboral, pero es conveniente que exista comunicacién asertiva y
armonia con las diferentes unidades que conforma la delegacion de recursos

humanos.

Venutolo (2009) en su tesis: “Estudio del clima laboral y la productividad
en empresas pequefias y medianas: el transporte vertical en la ciudad
autonoma de Buenos Aires - Argentina”, realizada en la escuela de postgrado
de la Universidad Politécnica de Valencia para optar el grado académico de
doctor en gestion de empresas. El objetivo fue determinar la relacién entre
ambas variables, con un disefio no experimental en una muestra conformada

por 338 trabajadores. Llego a las siguientes conclusiones:
Existe una relacion directa en la productividad de la Pymes generada

por conflictos entre el clima laboral que impera en la empresa, los resultados

de la empresa indican que mas del 70% de los colaboradores encuestados
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manifiestan que existe un mal clima laboral afectando a la baja productividad

en la empresa.

En dicha investigacion, se recomendd implementar programas de
capacitacion que permitan mejorar las habilidades gerenciales, establecer un
modelo de competencias como método de gestidn de los recursos humanos
gue permita articular los planes y la capacitacion que busquen que el personal
identifique habilidades que requieran profesionalmente dentro de la compafiia.
También se considera necesario realizar una evaluacion de desempefio que
permita contar con informacion pertinente sobre los objetivos claros de la

empresa tanto para directivos como colaboradores.

Mejia (2012) en su tesis: “Evaluacion del desempefio con enfoque en las
competencias laborales” realizado en la Universidad Rafael Landivar, para el
titulo profesional de licenciado en psicologia. El objetivo de determinar la
importancia de la evaluacion del desempefio con enfoque en las competencias
laborales en agentes de servicio telefonico, desarrollado con una muestra
conformada por 123 agentes de servicio telefénico, con un disefio descriptivo

correlacional. Llegé a las siguientes conclusiones:

Se evidencid la importancia del enfoque de la evaluacién del
desempefio por competencias laborales en agentes de servicio telefénico.

Se logré demostrar que la evaluacion por competencias laborales es de
gran importancia para identificar en qué medida el agente de servicio telefonico
esta siendo productivo en su puesto de trabajo; ademas permite complementar
y agilizar las medidas de accidén que corrijan y/o motiven segun los resultados

del desempeiio.
Se logré identificar por medio de los resultados obtenidos a través de la

evaluacion del desempefio que son cinco competencias fundamentales las que

determinan el éxito del puesto de trabajo de los agentes.
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Resultado de la evaluacion del desempefio se logré determinar que los
agentes de servicio telefonico tienen un rendimiento superior en la
competencia del nivel de inglés, y en la competencia eficiencia se logro
detectar un porcentaje significativo que muestra que los agentes estan por

debajo de lo requerido por el puesto de trabajo.

Se logré evaluar el desempefio con enfoque en las competencias
laborales, la cuales dieron como resultado que, son de gran influencia en el
desempeiio de los agentes, pues esta misma representa un medio que les
exige mejorar su servicio y atencion al cliente, actualizarse en conocimientos, e
incluso mejorar sus habilidades para poder cumplir con las competencias
establecidas y también desarrollar la actitud apropiada para desempefarse con

€xito en su puesto de trabajo.

Antecedentes nacionales

Bravo (2017) en su tesis: “Nivel de productividad y evaluacion de
desempefio del personal de salud en Microred José Carlos Mariategui - San
Juan de Lurigancho, 2017” realizada en la Universidad Cesar Vallejo, para
optar el grado académico de maestra en gestién de los servicios de la salud. El
objetivo fue determinar la relacion entre el nivel de productividad y la
evaluacion de desempefio del personal de salud en la Microred José Carlos
Mariategui - San Juan de Lurigancho, 2017, estudio que se realiz6 en una
muestra de 152 trabajadores, con un disefio no experimental. Llegd a las

siguientes conclusiones:

Se logré determinar que existe relacion entre el nivel de productividad y
la evaluacion de desempefio del personal de salud en la Microred José Carlos
Mariategui de San Juan de Lurigancho, mediante el valor calculado para
p=0.000 a un nivel de significancia de 0.01 (bilateral), alcanzando un
coeficiente de correlacion de Spearman de 0.984, se concluye que las dos
variables estan directamente relacionadas, en una correlacion positiva
significativa. Es decir, en la medida que el nivel de productividad mejora la

evaluacion de desempefio del personal.
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Se logré determinar la relacion entre el dominio de funciones y el nivel
de productividad alcanzando un coeficiente de correlacion Rho de Spearman
0.775, concluyendo que las dos variables estan directamente relacionadas, en

una correlacion positiva alta.

Se logro determinar que existe relacion entre la satisfaccion laboral y el
nivel de productividad, alcanzando un coeficiente de correlaciéon de Spearman
de 0.725, concluyendo que las dos variables estan directamente relacionadas,

en una correlacion positiva alta.

Se logré determinar que existe relacion entre el profesionalismo del
personal y el nivel de productividad, alcanzando un coeficiente de correlacion
de Spearman de 0.955, se concluye que las dos variables estan directamente

relacionadas, en una correlacion positiva significativa.

Se logré determinar que existe relacion entre la aptitud y el nivel de
productividad, alcanzando un coeficiente de correlacion de Spearman de
0.887, se concluye que las dos variables estan directamente relacionadas, en

una correlacion positiva alta.

Laredo (2016) en su tesis “Capacitacion y productividad de los
colaboradores de la Corporacién ILLIKA del distrito de San Juan de
Lurigancho, Lima 2016” desarrollada en la Universidad Cesar Vallejo, para
optar el titulo profesional de licenciado en administracién. El objetivo fue
identificar la relacion entre la capacitacion y la productividad de la corporacion
del rubro textil, desarrollada en una muestra conformada por 30 colaboradores,

con un disefio no experimental. Llegé a las siguientes conclusiones:

Los pasos se logra una buena capacitacion las cuales son la
transmision de informacion, desarrollo de habilidades, desarrollo de actitudes y
desarrollo de concepto. Asimismo, en el andlisis de la teoria de la
productividad se manifiesta que la productividad es evaluada segun los
factores: niveles de desempefio, métodos y equipo, y la utilizacion de la

capacidad de recursos.
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Angulo (2017) en su tesis: “Relacion entre compromiso organizacional y
nivel de productividad de los trabajadores administrativos de la red de servicios
de salud Picota, 2016” realizada en la universidad Cesar Vallejo para optar el
grado académico de maestro en gestion publica. El objetivo fue determinar la
relacion entre compromiso organizacional y nivel de productividad de los
trabajadores administrativos de la Red de Servicios de Salud Picota, 2016,
desarrollada en una muestra conformada por 32 trabajadores, con un disefio

descriptivo correlacional. Llego a las siguientes conclusiones:

Se determina que la relacion entre compromiso organizacional y el nivel
de productividad de los trabajadores administrativos de la Red de Servicios de
Salud Picota existe de acuerdo con los resultados analizados de la encuesta, y
es de suma importancia saber que esta relacion existe ya que uno de los
motivos que hace que se levante nuestro rendimiento laboral es por aspectos

emocionales.

Se identifica que el compromiso organizacional preponderante es el
compromiso por necesidad, ya que como resultado se obtuvo que 23 de 32
trabajadores de la institucién en estudio estén comprometidos por necesidad y

eso representa el 72% de los trabajadores.

El nivel de productividad predominante es el bueno en relacion a la
variable dependiente de compromiso organizacional identificado ya que 14 de
23 trabajadores con el compromiso por necesidad de la institucién en estudio,
tienen un nivel de productividad Regular, que representa el 61% de los
trabajadores.

Espinoza (2017) en su tesis: “Capacitacion y evaluacién del desempefio
en la gerencia de administracion tributaria de la municipalidad distrital de la
Molina, 2017” desarrollada en la Universidad Cesar Vallejo, para optar el titulo
profesional de licenciado en administracion. La investigacion se desarrolld en
una muestra conformada por 30 trabajadores de la gerencia de administracion
tributaria, desarrollada en un disefo transeccional no experimental. Llego a las

siguientes conclusiones:
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Se aprecid que si existe una relacion significativa entre capacitacion y
evaluacion del desempefio encontrandose una correlacion de 0,887, lo que
indica que la correlacion es alta. Concluyéndose que existe una relacion
directa entre capacitacion y evaluacion del desempefio en la gerencia de

administracion tributaria de la Municipalidad.

Se hallé que si existe correspondencia significativa entre diagnostico de
necesidades de capacitacion y evaluacion del desempefio, demostrando una
correlacién de 0,821, mostrando una correlacion alta, concluyendo que existe
una correspondencia directa entre diagnostico de las necesidades de
capacitacion y evaluacion del desempefio en la gerencia de administracion

tributaria de la Municipalidad.

Si hubo relacion significativa entre disefio de capacitacion y evaluacion
del desempefio, encontrandose una correlacion de 0,598; demostrando que la
correspondencia es positiva moderada; lo que demuestra que existe una
relacion adecuada entre disefio de capacitacion y evaluacion del desempefio
en la gerencia de administracion tributaria de la Municipalidad.

Se comprob6 que existi6 concordancia significativa entre la
implementacion de capacitacion y evaluacién del desempenfio, hallandose una
correlacién de 0,701, demostrando que la correlacién es alta. Concluyendo que
hay una relacion favorable entre implementacion de la capacitacion y
evaluacion del desempefio en la gerencia de administraciéon tributaria de la

Municipalidad.

Se hallé una relacion entre la evaluacion de la capacitacion y evaluacion
del desempefio hallandose una correlacion de 0,557; demostrando que la
correlacion es positiva moderada. Concluyendo la existencia de una relacion
apropiada entre la evaluacion de la capacitacion y evaluacion de la

capacitacién en la gerencia de administracion tributaria de la Municipalidad.

Gutiérrez (2015) en su tesis “El clima laboral y la productividad del

personal operario agricola fundo Muchik de la empresa Danper Trujillo SAC
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2014”, realizada en la escuela de postgrado de la universidad Nacional de
Trujillo, para optar el grado académico de licenciado en administracion. El
objetivo fue determinar la influencia del clima laboral en la productividad del
personal operario agricola de fundo Muchik- Danper Trujillo SAC, desarrollada
con un disefio no experimental, en una muestra conformada por 196

trabajadores. Lleg6 a las siguientes conclusiones:

Segun los resultados obtenidos en la encuesta aplicada se puede inferir
gue, respecto al personal, la empresa trata de tener encuesta sus opiniones,
ya que ellos son los que estan directamente relacionados con las actividades
agricolas del campo y por ende el tratar de escucharlo despejaria sus actitudes

para asi poder desarrollarse adecuadamente en sus diferentes actividades.

Podemos inferir que un 46 % podria dejar su puesto de trabajo siendo el
motivo mas frecuente, la remuneracion que perciben los trabajadores

juntamente con el sistema de recompensa que les brinda la empresa.

Por altimo, con respecto a la colaboracion que debe existir en toda
organizacion de la muestra aplicada el 67 % del personal opina que existe ese
sentido de solidaridad con los demas y también se puede reflejar que el area
de gestion de capital humano tiene un sentido de colaboracion de 54 %, donde
hay que enfocar mas e integrar al resto de grupo.

2.2 Desarrollo de latematica correspondiente al tema investigado

2.2.1. Bases teoricas de evaluacion del desempefio

2.2.1.1. Definiciones de evaluacion del desempefio

Alles (2008) define a la evaluacion del desempefio como:

Una funcion esencial que de una u otra manera suele efectuarse en

toda organizacion moderna, la evaluacion del desempefio es un

instrumento que se utiliza para comprobar el grado de cumplimiento
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de los objetivos propuestos a nivel individual. Al evaluar el
desempefio la organizacion obtiene informacion para la toma de

decisiones.

Chiavenato (2000) define a la evaluacién del desempefio como: “Una
apreciacion sistemética del desempefio de cada persona en el cargo o del

potencial de desarrollo futuro” (42).

Harper y Lynch (1992) respecto a la evaluacion del desemperio dicen:

Es una técnica o procedimiento que pretende apreciar, de la forma
mas sistematica y objetiva posible, el rendimiento de los empleados
de una organizacién. Esta evaluacion se realiza en base a los
objetivos planteados, las responsabilidades asumidas y las

caracteristicas personales. (p. 98).

Hay que entender que la evaluacion por desempefio es fundamental
en los principios bésicos que orienten el desarrollo o aplicacion de esta,
dentro de los principios, los autores mas importantes de la tematica

consideran que son:

- La evaluacion del desempefio debe estar unida al desarrollo de las
personas en la empresa.

- La evaluacion del desempefio se debe basar en estandares
considerados para el puesto de trabajo.

- Los objetivos de la evaluacion del desempefio deben estar
claramente establecidos.

- La evaluacion del desempefio requiere de la predisposicion o
colaboracion de todos los colaboradores de la organizacion.

- La funcion del supervisor o evaluador debe estar orientado a

aconsejar para mejorar.
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2.2.1.2. Importancia de evaluacion del desempefio

Segun Alles (2008) la evaluacion del desempefio es importante
porque: “Ayuda a implementar estrategias y afinar la eficacia, este proceso
abarca la misién, vision, cultura organizaciéon y las competencias laborales

de los puestos de trabajo” (p. 168).

A partir de los aportes de Alles, se puede comentar que la intencidn
de la evaluacion del desempefio es mejorar el desarrollo integral de las
personas a partir de los planes de accion que tiene el jefe o la gerencia, con
la finalidad de mejorar el perfil del puesto o enrumbar el desarrollo de la

carrera de los colaboradores.

Chiavenato (2000) complementa la informaciébn mencionando:
“Algunos de los acéapites que se debe tener en cuenta con la conducta, la
solucion de conflictos, efectividad, objetivos, desarrollo personal, trabajo en

equipo, habilidades y tacticas” (p. 94).

Normalmente cuando se escucha la palabra evaluacion, el trabajador
toma una postura a la defensiva, es decir se resiste este proceso, por
considerar que sus evaluadores no son imparciales y que una nota
desaprobatoria en la evaluacién estaria peligrando su permanencia en la

organizacion.

Para ello, Chiavenato (2000) dice: “Las empresas deben cambiar la
vision negativa que se tiene de la evaluacion del desempeiio de los
colaboradores, con soluciones que garanticen procesos reales y que

aporten a la mejora del rendimiento” (p. 42).

Alles (2008) dice:

El analisis del desempefio o de la gestibn de una persona es un
instrumento para dirigir y supervisar a la persona, entre sus

principales objetivos se puede sefalar el desarrollo personal y
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profesional de los colaboradores, la mejorar permanente de
resultados de la organizacion y el aprovechamiento adecuado de los

recursos humanos. (p. 31).

Los empresarios y los empleados son escépticos en relacién con las
evaluaciones de desempeiio. Habitualmente se cree que las evaluaciones
de desempefio son o se realizan para decidir si se amentar los salarios o no,
0 a quienes hay que despedir. Esto puede ser cierto en ocasiones, pero el
significado de las evaluaciones de desempefio es mucho mas rico y tiene
otras implicancias en la relacion jefe empleado y en la relacibn mas

perdurable entre la empresa y los empleados.

La importancia de la realizacion de una evaluacion de desemperio, de

acuerdo con Alles (2008) son:

- Permite tomar decisiones de promociones y remuneraciones.

- Permite reunir o revisar las evaluaciones de los jefes y subordinados
sobre el comportamiento del empleado en relacion con el trabajo.

- Permite obtener una retroalimentacion que necesitan saber los
colaboradores, a partir de conocer como hacen la tarea, pueden

saber si deben modificar su comportamiento. (p. 31)

2.2.1.3. Utilidad de la evaluacién de desempefio

Alles (2008) dice que la evaluacién de desempefio sirve para:

- Detectar las necesidades de formacion.

- Descubrir personas claves.

- Descubrir inquietudes del evaluado.

- Encontrar una persona para otro puesto.

- Motivar a las personas al comunicarles su desempefio e involucrarlas
en los objetivos de la organizacion (retroalimentacion).

- Que los jefes y colaboradores analicen como se estad haciendo las

cosas.
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- Tomar decisiones sobre salario y promociones. (p. 32)

Asimismo, es importante considerar los problemas y beneficios mas
comunes de realizar una evaluacion del desemperio, entre los problemas

mas comunes en la evaluacion del desempefio se tiene:

- Carencia de las normas.

- Criterios subjetivos o0 poco realistas.

- Falta de acuerdos entre el evaluado y el evaluador.
- Errores del evaluador.

- Mala retroalimentacion.

- Comunicaciones negativas.

Alles (2008) recomienda para evitar los problemas mencionados,

realizar lo siguiente:

- Utilizar una herramienta adecuada de evaluacién, que constara de un
formulario y un instructivo.

- Entrenar a los evaluadores, muchas compafias se limitan a entregar
el formulario y el instructivo, pero esa no basta. La mejor herramienta
puede fracasar si los evaluadores no recién una correcta y profunda
capacitacion sobre como utilizarla. Por lo tanto, este es un punto

clave.

La aplicacion de los métodos adecuados de la evaluacion del
desempeiio constituye uno de los medios mas importantes para mejorar y
aumentar la productividad, asi como para facilitar el avance a las metas

estratégicas.
Hay que entender que el éxito de un programa depende de varios

factores, siendo uno de los mas importantes como se administra la

evaluacion.
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Alles (2008), dice que la evaluacion tiene muchos beneficios para la

organizacion, entre los que destacan:

- Brindar a los empleados las oportunidades de repasar su desempefo
y las normas con su supervisor.

- Proporcionar a supervisor los medios de identificar las fortalezas y
debilidades del desempefio de un empleado.

- Brindar un formato que permita al supervisor recomendar un
programa especifico para ayudar a un empleado a mejorar el
desempefio.

- Aportar una base para las recomendaciones salariales.

- Determinar promociones o ascensos.

- Tomar decisiones de retener o despedir

- ldentificar necesidades de capacitacion especifica

- Planear carreras para el personal. (p. 32).

Chiavenato (2015) dicen: “Desde el punto de vista individual la
evaluacion brinda la retroalimentacion esencial para analizar las fortalezas y

las debilidades, asi como para mejorar el desempefo” (p. 47).
2.2.1.4. Teorias relacionadas a la evaluacion del desempefio
Teoria de evaluacion de desempefio por competencias de Alles (2008)
Muchos autores hacen referencia a las diferentes formas de
evaluacion el desempefio, sin embargo, la teoria de evaluacion por
desempefio propuesto por Alles esta basada en las competencias de los
colaboradores.
Los métodos de evaluacion de desempeiio se clasifican de acuerdo

con aquello que se miden, ya sea caracteristicas, comportamientos o

resultados.
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Método basado en caracteristicas.

Alles (2008) indica que su disefio esta basado en medir hasta qué
punto un colaborador posee ciertas caracteristicas como confiabilidad,
creatividad, iniciativa o liderazgo, aspectos que la organizacién considera

importantes para su presente o su futuro.

Esta evaluacion es sencilla, puesto que esta conformado por un
listado de caracteristicas que se ajustan a lo que demanda el puesto de
trabajo, hay que considerar que, si el listado de caracteristicas no se ajusta
a lo que necesita el puesto, entonces el resultado estara alejado de la

realidad y puede dar una opinién subijetiva.

Escalas gréficas de calificacion. Cada caracteristica por evaluar se
representa mediante una escala en que el evaluador indica hasta qué grado

el empleado posee esas caracteristicas.

Método de escalas mixtas. Este método es una modificacion del
método de escala basica, en lugar de evaluar las caracteristicas con una
escala se le dan al evaluador tres descripciones especificas de cada

caracteristica: superior, promedio e inferior.

Método basado en el comportamiento.

Alles (2008) indica que este método permite al evaluador identificar
de inmediato el punto en que cierto empleado se aleja de la escala. Estos
métodos se desarrollan para describir de manera especifica que acciones
deberian o no deberian exhibirse en el puesto, generalmente, su maxima
utilidad consiste en proporcionar a los empleados una retroalimentacion de

desarrollo.

Método de incidente critico. Esta relacionado con el comportamiento
del evaluado cuando este origina un éxito o un fracaso poco usual en alguna

parte del trabajo. Una de las ventajas de este método es que abarca todo el
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periodo evaluado, y de este modo se puede facilitar el desarrollo y la
autoevaluacion por parte del empleado. Ahora bien, si no se consideran
tanto aspectos favorables como desfavorables, la evaluacion puede ser

incorrecta.

Escala de evaluacion de comportamiento. Este enfoque de
evaluacion mide la frecuencia observada en un comportamiento, la escala
debera estar disefiada para medir la frecuencia con que se observa uno de

los comportamientos.

Método basado en resultados

Alles (2008) indica que este método, como indica su nombre, evalGa
los logros de los empleados, los resultados que obtienen en su trabajo. Sus
defensores afirman que son mas objetivos que otros métodos y otorgan mas
autoridad a los empleados. La observacion de resultados, como cifras de
ventas o produccion supone menos subjetividad, por lo cual quizds este
menos abierta al sesgo o0 a la opinidn subjetiva, sea a favor o en contra, de

los evaluadores.

Mediciones de la productividad. Las evaluaciones por resultados
pueden contaminarse por factores externos, por ejemplo, escasez de una
materia prima, sobre los cuales los empleados no tienen injerencia. Si solo
se mide el resultado serpia injusto culpar a los empleados por estos
motivos. Ademas, pueden influir a los empleados a accionar sobre los
resultados a corto plazo, lo cual no siempre coincide con los objetivos de la

empresa.

Evaluacion por competencias.

Para el andlisis de desempefio se usaran las competencias en
relacion con el nivel requerido para la posiciébn o puesto de trabajo. Si el
empleado conoce las competencias requeridas para su puesto y en la

correspondiente apertura en grados puede verificar, analizar y controlar sus
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propios comportamientos con lo requerido, al llegar el momento de la

evaluacion de desempefio no pueden presentarse algunas sorpresas.

Alles (2008) respecto a los aspectos claves para la evaluacion, dice:

La implementacion debe reunir tres elementos bésicos con el
propésito de crear confianza y credibilidad, decir tener una buena
herramienta, apropiada al negocio, al tamafio de la empresa; y un
buen instructivo que expligue claramente cémo se realiza la
evaluacion, como se completan los formularios, que se evallia y el

entrenamiento de los evaluadores. (p. 62).

Algunos consejos sobre la retroalimentacion del evaluador una vez
que tenga los resultados de la evaluacion, se sugiere lo siguiente para

realizar una correcta retroalimentacion:

- Comunicacion, es necesario que el empleado sepa como la forma o
los mecanismos como se califica su desempefio. Se recomiendan
gue primero se resuma el desempefio total y luego se explique el

significado de la calificacion.

- Salario, nunca se debe mencionar el cambio de remuneracion hasta

el final de la entrevista de retroalimentacion.

- Sencillez, algunos supervisores abordan estas situaciones con u

cierto grado de histrionismo que no es conducente.

- Evaluaciones negativas, cuando se tenga que informarle que su
evaluacion del desempeiio ha sido insatisfactoria hable de manera
clara y concisamente, no deben darse mensajes ambiguos, solo

confunden y no atentan por ello lo desagradable de la situacion.
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- Evaluaciones positivas, trate de mantener la entrevista en
perspectiva, porque hasta los mejores empleados poseen algunas

deficiencias en su rendimiento.

El rol de recursos humanos en la evaluacion por desempefio

En muchas organizaciones, las evaluaciones por desempefio son
herramientas que pueden dar poder, porgue permiten tomar decisiones
sobre el futuro de las personas y de la organizacién, esto es considerado un
error. Si bien es cierto que el area de recursos humanos tiene un papel

preponderante en estos temas, se ejerce desde otro lugar diferente:

- Es un asesor (staff) que tiene un area técnica a su cargo.

- Disefia la herramienta o contrata al consultor que la disefa, y
conduce la relacion con el consultor proveedor.

- Coordina la relacion con el consultor externo en el caso de las
evaluaciones de 360° (o de 180°)

- Ayuda a su implementacion y cumplimiento, con su accion de
entrenamiento de los futuros evaluadores.

- Vela por la objetividad del sistema

- Administra la herramienta.

- Los verdaderos evaluadores y disefiadores de la carrera son el jefe y
el jefe de jefe (mentoring) y los distintos evaluadores participantes de

una evaluacién de 360° o de 180°.

La evaluacion 360°

Alles (2008) dice: “Es un esquema sofisticado que permite que un
empleado sea evaluado por todo su entorno: jefes, pares y colaboradores,

puede incluir otras personas como proveedores o clientes” (p. 148).

La evaluacién 360° o 360° feedback es la forma méas novedosa de
desarrollar la valoracion del desempefio, ya que procura la satisfaccion de

las necesidades y expectativas de las personas, no solo del jefe sino de
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todos aquellos que reciben los servicios de la persona, tanto internos como

externos.

Alles (2008) respecto a la evaluacion 360° dice: “Consiste en que un

grupo de personas valores a otra por medio de una serie de items o factores

predeterminados estos factores son comportamientos observables de la

persona en el desarrollo diario de su practica profesional” (p. 149).

La ruta que se debe considerar para el proceso de evaluacién 360°

es el siguiente:

Definicidn de las competencias tanto cardinales como especificas de
la organizacion y/o del puesto segun corresponda.

Disefio de la herramienta

Eleccion de las personas.

Lanzamiento del proceso.

Relevamiento a los interesados.

Informes solo al evaluado.

La herramienta de evaluacién de 360° consiste en un cuestionario y/o

formulario sin identificar al evaluador donde este realiza dos apreciaciones:

Valora la efectividad del evaluado en distintivo aspectos en
condiciones normales de trabajo, es decir en forma diaria.

La segunda valoracibn se realiza también sobre las mismas
competencias, pero en condiciones especiales: estrés, plazos cortos,

tareas de alta complejidad, frecuencia, entre otros.

Los detalles administrativos de un proceso de evaluacion de 360° son

fundamentales para garantizar la confidencialidad del proceso y para que la

misma, ademas de ser real, sea vista de esta manera. Se sugiere los

siguientes:
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- Recursos humanos revisa y define el formulario con el consultor
externo y se hace cargo de imprimir la cantidad necesaria segun el
numero de evacuados y de evaluadores. Se sugiere el nombre de
cada evaluado en los formularios.

- Recursos humanos entrega a cada evaluado su lote de formularios
respectivos, cada uno en un sobre con el nombre del consultor, el
domicilio y el método de entrega.

- El evaluado se queda con el correspondiente a la autoevaluacion y
entrega en mano los formularios con sus sobres a los evaluadores
gue selecciond.

- Los evaluadores completan sus respectivos formularios y los envian
en mano al consultor externo.

- Los formularios no son devueltos a la empresa y son archivados por
el consultor externo, asi como los papeles de trabajo.

- El consultor externo procesa las evaluaciones y elabora un solo
informe de 360° que le entrega al evaluado en la reunién de
devolucion o feedback.

- El consultor eterno le presentard a la empresa un informe
consolidado del grado de desarrollo de las competencias del colectivo

evaluado.

2.2.1.5. Dimensiones de evaluacion del desempefio

Cualidades del colaborador

Chiavenato (2015) menciona: “Conjunto de caracteristicas que debe
tener un empleado, ente las que se destacan: inteligencia emocional,
compromiso e implicacion, trabajar en equipo, actitud, adaptarse a nuevas

situaciones, proactivo, conocimiento de nuevas tecnologias, positivo” (p. 2)

Kibilko (2018) dice: “Las caracteristicas que una empresa busca en
un empleado son los mismos rasgos que conducen a éstos al éxito, dentro
de las caracteristicas se tiene: confiabilidad, disciplina, responsabilidad,

actitud, dotes comunicativos” (p. 2).
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Comportamiento laboral

Chiavenato (2009) define al comportamiento laboral como: “La
continua interaccion y la influencia reciproca entre las personas y las
organizaciones, es una disciplina académica que surgié como un conjunto
interdisciplinario de conocimientos para estudiar el comportamiento humano

en las organizaciones” (p. 6).

Newstrom (2002) la definen como:

El estudio y la aplicacién de conocimientos relativos a la manera en
que las personas actian dentro de las organizaciones. Se trata de
una herramienta humana para beneficio de las personas y se aplica
de un modo general a la conducta de personas en toda clase de

organizaciones. (p. 11).
Desempefio del colaborador

Campbell (1990) menciona: “Las acciones y conductas que son
relevantes para las metas de la organizacion y se miden en términos del
rendimiento del trabajador demostrando sus competencias” (p. 92)

Chiavenato (2000) dice: “Es el comportamiento del trabajador en la
busqueda de los objetivos fijador, este constituye la estrategia individual
para lograr los objetivos” (p. 359).
Evaluacion del gerente

Campbell (1990) menciona: “Es la medida de la eficiencia y la eficacia

de una gerente; considerado el grado en que determina o alcanza los

objetivos apropiados” (p. 81).
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Newstrom (2002) indican:

Para poder evaluar la gestion gerencial es necesario conocer y definir
cual es la cadena de valor de la empresa, cuales son las actividades
que agregan valor a los clientes y que son importantes para el éxito de
la empresa, cuales actividades son decisivas para obtener los
resultados deseados. La evaluacion de las actividades de la gerencia
se centra precisamente en el grado de cumplimiento de los objetivos

claves fijados para cada area. (p. 102).

Actitudes del colaborador.

Newstrom (2002) dicen: “Son sentimientos y supuestos que
determinan en gran medida la percepcion de los empleados respecto a su
entorno, su compromiso con las acciones previstas y, en ultima instancia, su

comportamiento” (p. 275).

Robbins (2004) dice:

Las actitudes, se adquieren de los padres, maestros, comparieros y
son el resultado de una amplia gama de relaciones que sostenemos
como seres humanos; las actitudes son menos estables que los
valores, es decir, las actitudes son una predisposicion aprendida para
responder consistentemente de una manera favorable o desfavorable

respecto a una persona. (p. 251).

2.2.2. Bases tedricas de niveles de productividad

2.2.2.1. Definiciones de niveles de productividad

Medianero (2016) respecto a la productividad dice:

Es la relacion entre los productos e insumos, haciendo de este

indicador una medida de la eficiencia con el cual la organizacion
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utiliza sus recursos para producir bienes finales. En el contexto del
analisis de las unidades econdmicas es usual realizar la medicion de

productividad en términos fisicos. (p. 24).

Prokopenko (1989) al respecto dice:

Es la relacion entre los resultados y el tiempo que lleva conseguirlos.
El tiempo es a menudo un buen denominador, puesto que es una
medida universal y estad fuera del control humano. Cuanto menor
tiempo lleve lograr el resultado deseado, mas productivo es el

sistema. (p. 3).

Chiavenato (2009) respecto a la productividad menciona:

Es una medida del desempefio que incluye la eficiencia y la eficacia.
La eficiencia es el uso adecuado de los recursos disponibles, es
decir, hace hincapié en los medios y los procesos, mientras que la
eficacia es el cumplimiento de metas y objetivos perfectamente
definidos. (p.13).

Finalmente se puede mencionar que la productividad de los
trabajadores dentro de una organizacion esta relacionada directamente con

la determinacién de las competencias y preferencias de los empleados.
2.2.2.2. Importancia de niveles de productividad
La ruta que deben seguir las empresas para que su negocio pueda
crecer sosteniblemente es enfocarse en elevar sus niveles de productividad
y por ende su rentabilidad que son factores que van asociados siendo

interdependientes.

La productividad se mejora aplicando instrumentos son: la mejora de

meétodos, la determinacion de los tiempos correspondientes a los métodos
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mejorados, le eliminacion de los despilfarros y un sistema adecuado de
retribuciones. Estas técnicas o métodos también son aplicables a industrias
no manufactureras como sectores de servicios, como hospitales
administraciones publicas, transportes, entre otros. La condicion es que las
personas, los materiales y las instalaciones conjuguen hacia el logro de los
objetivos.

La productividad esta definida como la relacién entre la cantidad de
bienes y servicios y la cantidad de recursos utilizados, razén por la cual la
productividad sirve para evaluar el rendimiento de los talleres, la maquinaria

e instalaciones y los recursos humanos.

Dentro de un enfoque de sistemas o sistematico, la productividad es
equivalente a rendimiento, es decir cuando se dice que alguien es
“productivo” cuando con una determinada cantidad de recursos y en un

periodo de tiempo dado, se obtiene el maximo posible de productos.

Galindo y Rios (2015) respecto a la importancia de la productividad,

indican:

- La productividad en su apogeo es la clave para impulsar el

crecimiento econémico.

- Las economias enfrentan periodos de bajo crecimiento relacionados
con la desaceleracion de la productividad de las empresas, esto
impide alcanzar los niveles de bienestar de las economias

desarrolladas.

Prokopenko (1989) respecto a la importancia de aplicar la

productividad en las empresas dice:

- Las empresas que tienen mayor productividad que el promedio
considerado, tienden a contar con mayores margenes de utilidad,

considerando que si dicha utilidad crece rapidamente en comparacion
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con el de la competencia los margenes de utilidad se incrementan

mas todavia.

- Los niveles de productividad o tasas de crecimiento sean
notablemente inferiores a sus promedios corren riesgos a su

competitividad y permanencia.

- La calidad y productividad tienen una relacion directa que se refleja
en los costos como en los niveles de servicios, que se ve reflejada en

la competitividad de las empresas.

2.2.2.3. Caracteristicas de niveles de productividad.

Medianero (2016) dice que las caracteristicas de la productividad son

las que se detallan a continuacion:

- Relacionan la produccion con la empresa u organizacion con el
conjunto de factores de produccion o insumos utilizados en el

proceso productivo.

- Solo pueden ser operativizadas en términos monetarios, mas en
términos fisicos, debido a la naturaleza materialmente distinta de los

factores productivos o insumos.

- Pueden adoptar dos formas principales: coeficiente de produccion
media y diferencia de productividad marginal. Estas son las medidas

mas usadas de productividad total.

Robbins y Judge (2009) respecto a las caracteristicas de la

productividad dicen:

Se trata de trabajar de forma inteligente, emplear conocimientos
adecuados para garantizar un servicio y trabajo de calidad, asi como

el nivel deseado de cooperacion, innovacion y respaldo, también,
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implementar y hacer uso de tecnologia adecuada para lo que
produce, contar con condiciones fisicas necesarias y apropiadas en el
trabajo, y desarrollar métodos con los cuales puedan medir la
productividad. (p. 198).

Parker (1995) respecto a las caracteristicas dice:

La capacidad para la produccion, por ello la organizacion genera la
formacién de conocimientos y mejora de procedimientos, las técnicas
para mejorar la productividad en los empleados, parte de la
promocion del empleo y el cargo asi como del enriqguecimiento del
puesto, en la cual las funciones y responsabilidades sean
compartidas, ante ello se debe plasmar que la prioridad son los
trabajadores internos de modo que se encuentren el mejoramiento de
sus habilidades mediante la capacitacion sobre las nuevas
condiciones de trabajo, en materia de supervision de las acciones,
reconocimientos de los logros asi como asimilacion de las sanciones

aunado a la flexibilidad administrativa. (p. 72).

2.2.2.4. Teorias relacionadas a los niveles de productividad

Teoria de la productividad de Medianero (2016)

Medianero (2016) dice: “Es la relacion entre los productos y los
insumos, haciendo de este indicador una medida de la eficiencia con el cual

la organizacion utiliza sus recursos para producir bienes finales” (p. 31).

En este contexto de las unidades econdémicas es usual realizar la
medicion de la productividad en términos fisicos, relacionando unidades
fisicas de insumos. La medida mas popular es aquella que relaciona la
cantidad de productos con la cantidad de trabajo empleada. De este modo,
la productividad se define como la cantidad de bienes o servicios producidos

por unidad de insumos utilizados.
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En este contexto, Medianero (2016) dice: “Se utilice la productividad,
esta siempre es una comparacion entre productos e insumos. Esta
comparacion puede realizarse en términos fisicos o monetarios, o en algun
otro tipo de indicador, la productividad es una medida de la eficiencia” (p.
24).

La productividad y rendimiento

La productividad como categoria econémica se usa, en rigor, para
evaluar la eficiencia de un factor de produccion cuando los demés factores
que participan en el proceso productivo permanecen constantes y la técnica
de produccion utilizada es invariable. Solo bajo estas condiciones puede

hablarse con propiedad de la productividad de un factor.

La productividad es una categoria que axiomaticamente se deriva del
concepto de funcion de produccion, una funcion de produccion es una
expresion matematica que refleja la relacion entre la cantidad de recursos
insumidos en un proceso productivo y la cantidad de productos obtenidos, la
productividad viene a ser el parametro que transforma la funcién de la

ecuacion.

A veces el concepto de productividad se confunde con el rendimiento;
consecuentemente se asume muchas veces como incremento de
productividad, situaciones en las que tenido lugar solo un mejoramiento del
rendimiento. Esto ocurre cuando el nivel del producto respecto a un insumo
ha aumentado gracias a incrementos en la dotacion de otros insumos o un
mejoramiento de la tecnologia; sin embargo, el concepto de rendimiento es
mucho mas practico ya que los procesos se entremezclan y se

retroalimentan.

La productividad parcial y total

La productividad parcial se denota al rendimiento de uno de los

factores productivos, siendo el mas popular la denominada productividad en
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el trabajo, en cambio productividad total se denota al rendimiento de todos
los factores aplicados al proceso productivo. Los resultados difieren y

también el analisis de los factores aplicados de dichos resultados.

Por otro lado, los indicadores de productividad total suelen ser mas
rigurosos en la evaluacion del grado de eficiencia. Sus resultados se
explican unicamente en funcion del desarrollo tecnologico y de la evolucion
de entorno econdmico social. Asimismo, es importante comentar que, para
la evaluacién de la eficiencia de una empresa, resultado mejor el uso o la

aplicacion de indicadores de productividad total.

Al respecto, Medianero (2016) dice:

La medicion de la productividad puede tomas dos formas basicas: la
productividad parcial y la productividad total. Aunque esta ultima es
una medida mas rigurosa de la eficiencia, en cambio la primera es
una medida mas facil de calcular, por el que su uso es mas
extendido. (p. 26).

La productividad media y marginal

La productividad media y productividad marginal son términos que se
aplican indistintamente para los indicadores basados en los conceptos de
productividad parcial o total. La productividad media es una razén que
resulta de dividir la produccion y los recursos totales en un periodo dado. En
cambio, la productividad marginal resulta de la division del incremento de la
poblacién sobre el incremento de los insumos o factores de produccion.
Estos términos tienen significancias distintas, la productividad media viene a
ser la parte de la produccion que tiene su origen en la mayor eficiencia y
refleja las inversiones o habilidades acumulada por la empresa desde su
inicio hasta el momento de la medicién. En cierto modo, el pasado, la
productividad marginal, por su loado viene a ser la parte de la produccion de
un periodo dado que tiene su fuente en una mayor eficiencia alcanzada en

el mismo.
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Medianero (2016) dice: “Mientras la productividad media es solo
productividad, la productividad marginal es el incremento de la
productividad” (p. 27).

El coeficiente y la ganancia de la productividad

Una medicion de la productividad es la relacion entre el producto y los
insumos, esto rige cualquier tipo de indicador, parcial o total y media o
marginal, y como la relacion que es atendiendo a su naturaleza
estrictamente matemética, la productividad puede expresarse en forma de

razon geométrica o aritmética, o en otras formas usuales.

Usualmente, la expresion geométrica se explica para las mediciones
de productividad media ya sea cobertura parcial o total, en cambio la
expresion aritmética se utiliza mayormente para las mediciones de
productividad marginal, ya sea en si vertiente parcial o total. Es usual,
asimismo construir series de numeros a partir de los coeficientes de
productividad media, aunque los niumeros indice pueden ser construidos a

partir de cualquier tipo de datos.

Acerca de la productividad y su medicién

El estudio de la productividad puede hacerse por parte a varios
niveles, puede medirse y ser analizada la productividad de una empresa, asi
como también la productividad de un pais, o también de un trabajador
individual como ocurre con cualquier variable de caracter econdémico, pues
su tratamiento puede hacerse a distintos niveles de agregacion, con la Unica
condicion de que sean advertidas y eludidas oportunamente las falacias de

composicion.

Los calculos, pueden hacerse a cualquier nivel de agregacion, el nivel
adoptado depende, por una parte, de los objetivos del andlisis y por otra, de
la disponibilidad de informacion. Sin embargo, mientras a nivel

macroecondémico no existe duda sobre la preponderancia de la variable
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productividad en el progreso econdmico, a nivel empresarial suele darse
mayor importancia al concepto de rentabilidad, en tanto que a nivel del
trabajador individual e énfasis es puesto en el ingreso. El pais busca
incrementar la productividad y asi aumentar la produccion; mientras que la
empresa se esfuerza por maximizar beneficios en relacion con su inversion,
es decir aumentar su rentabilidad. El trabajador, por parte, se comporta

como un maximizado de ingresos reales.

Eficiencia, eficacia y efectividad

Existe cierta confusidn semantica entre los términos productividad,
eficiencia, eficacia y efectividad, entre otras razones porque el diccionario de
la lengua espafola no provee la acepcion técnica de estas palabras. La
productividad es una medida de la eficiencia que transforman los recursos o
factores productivos en bienes y servicios. La productividad es mas bien e
indicador cuantitativo de un proceso de produccion, pudiendo ser este
eficiente o ineficiente. La productividad alta o baja, mayor o menor, indica
niveles de eficiencia con alguna temporal o espacial. Ademas, un dato de

productividad no indica nivel de eficiencia o ineficiencia.

Por otro parte, el concepto de eficacia es pasible de dos
interpretaciones. En el contexto de la administracion de empresas, el
concepto de eficacia tiene una connotacién similar al de produccion.
Concretamente, la eficiencia se define como la relacion entre los resultados

obtenidos y las metas trazadas. Una representacion intuitiva es la siguiente:

Eficacia = Resultados/metas

Bajo este contexto, la eficacia no implica, ni presupone
necesariamente eficiencia, incluso estos conceptos pueden tener
comportamientos divergentes bajo una situacidon concreta. La eficiencia

intuitivamente puede representarse mediante la siguiente formula:

Eficiencia = Metas/recursos
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2.2.2.5.

La efectividad, se encuentra vinculado al manejo empresarial
estratégico, siendo esta a opinidén propia, el planeamiento estratégico es la
capacidad del ejecutivo para el manejo de la triple E (Eficacia, eficiencia y
efectividad). La eficacia es la correcta manera de abordar la relacidon
institucién — entorno, sefialar objetivos que respondan a las exigencias y
posibilidades reales, objetivas y préacticas. La eficiencia es la correcta
manera de abordar la relacion - objetivos recursos, optimizar la aplicacion
de los recursos disponibles de modo que se obtenga el maximo producto y

la efectividad es el producto de la eficacia y la eficiencia.

Dimensiones de los niveles de productividad

Organizacion

Newstrom (2002) definen a la organizacién como:

El proceso de ensamblar y coordinar los recursos humanos,
financieros, fisicos, de informacion y otros, que son necesarios para
lograr las metas, y en actividades que incluyan atraer a gente a la
organizacion, especificar las responsabilidades del puesto, agrupar
tareas en unidades de trabajo, dirigir y distribuir recursos y crear
condiciones para que las personas y las cosas funcionen para

alcanzar el maximo éxito. (p. 3).

Koontz y O’Donnell (1986) definen la organizacion como: “Agrupar
las actividades necesarias para alcanzar ciertos objetivos. Asignar a cada
grupo un administrador con autoridad necesaria para supervisarlo y
coordinar tanto en sentido horizontal como vertical toda la estructura de la

empresa” (p. 47).

Innovacion tecnolégica

Alles (2008) la define como: “La actividad que permite descubrir

nuevos conocimientos, para luego encontrarles aplicaciones practicas para

56



la mejora de disefios, productos, equipos y de procesos industriales” (p.
137).

Pavon e Hidalgo (1997) define a la innovacion tecnologica como:

El conjunto de las etapas técnicas, industriales y comerciales que
conducen al lanzamiento con éxito en el mercado de productos
manufacturados, o la utilizacion comercial de nuevos procesos
técnicos. Las funciones que configuran el proceso de innovacién son
multiples y constituyen una fuerza motriz que impulsa la empresa
hacia objetivos a largo plazo, conduciendo en el marco
macroecondmico a la renovacion de las estructuras industriales y a la

aparicion de nuevos sectores de actividad econémica. (p. 5).

Motivacion

Chiavenato (2009) la define como: “El resultado de la interaccion entre
el individuo y la situacién que lo rodea, para que una persona esté motivada
debe existir una interaccion entre el individuo y la situacion que esté

viviendo en ese momento” (p. 353).

Robbins (2004) define a la motivacibn como: “El deseo de hacer
mucho esfuerzo por alcanzar las metas de la organizacion, condicionado por
la necesidad de satisfacer alguna necesidad individual. La motivaciéon

general se refiere al esfuerzo por conseguir cualquier meta” (p. 17).
Capacitaciones
Mendoza (2005) al respecto dice: “Formar, preparar, implica hacer a

alguien apto, habilitarlo para algo”. Por otro lado, entrenar, “involucra la

preparacion a la practica o adiestramiento a personas” (p. 23).
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Siliceo (2004) menciona que: “La capacitacion es el medio o
instrumento que ensefia y desarrolla sistematicamente, y coloca en

circunstancias de competencia y competitividad a cualquier persona” (p. 24).

Entorno del trabajo

Mendoza (2005) respecto al entorno del trabajo, dice: “Es un factor
clave en las relaciones de trabajo que resulta dificil definirlo y precisar las
caracteristicas que lo determinan. EI entorno laboral es el conjunto de
condiciones que contribuye a lograr la satisfaccion en el lugar trabajo” (p.
45).

Chiavenato (2015) la define como:

El entorno laboral involucra de alguna forma a la organizacion y
estructura del trabajo, ya que la organizacion se plasma en el
espacio, se puede diferenciar los aspectos estrictos del medio
ambiente laboral y aquellos que dependen de la organizacién del
trabajo. De esta forma el estudio del entorno laboral comprende
fundamentalmente problemas relacionados con lesiones corporales o

factores nocivos. (p. 159).
2.3. Definicion conceptual de la terminologia empleada
Calidad
Se define calidad al momento de brindar algin producto o algun
servicio, que cumplan los requisitos del cliente, verificando y siguiendo las

inspecciones técnicas y haciendo las pruebas necesarias con la finalidad que

no tengo ningn margen de error.
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Capacidad laboral

Conjunto de habilidades, destrezas, aptitudes o mental de una persona
gue le permiten desempefiarse en un trabajo.
Capacitaciones

Las capacitaciones son cursos que se realizan para llenarse de
conocimiento, de formar, de instruir, educar a alguien para la mejoria de cada
personay pueda estar apto para a la ejecucion requerida de su propio trabajo.

Compensacion

Retribucion que una persona otorga a otro, directa o indirectamente

como consecuencia de un beneficio percibido por la primera persona.

Competencias

Capacidad real de cada persona o grupo de trabajo que permite

entender y desarrollar tareas o actividades especificas.
Desarrollo de personal

Es toda actividad realizada en una empresa respondiendo a ciertas
necesidades, que busca mejorar la actitud, habilidades, conductas de sus
colaboradores.
Desempefio organizacional

Es la medida de actitudes o capacidades del individuo para saber en

gué situacion se encuentra y ver en qué puesto de trabajo se pueda

desenvolver mejor para aportar mas en la empresa.
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Evaluacion

Es un proceso sistematico de recoleccién de datos y analisis de datos
gue tiene por objetivo determinar si es que y hasta qué punto de los objetivos
han sido logrados.
Eficiencia

La eficiencia, es lograr hacer las tareas utilizando la habilidad, la
capacidad y usando el minimo tiempo y recursos posible para llegar a su meta
deseada.

Habilidad

Es la capacidad obtenida por el aprendizaje para obtener resultados

trazados con mayor éxito en un tiempo minimo.

Motivacién

La motivacion es el impulso que te lleva a conseguir algo que deseas

tener y haces todo lo posible para alcanzar tu suefio, meta y objetivo.
Motivacién laboral

Herramienta muy adecuada para aumentar el desempefio en los
empleados de una empresa ya que asi pones la probabilidad de incentivarlo y
lleven a cabo sus obijetivos.
Organizacion

Es el grupo de personas que forman una estructura sistematica para

producir viene o0 servicios para poder satisfacer las necesidades de la

poblacién dentro de un entorno.
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Productividad

La productividad se define que es el rendimiento y la eficiencia de los
trabajadores que nos sirve para evaluar si tienen una capacidad de tener un
mejor uso de los recursos brindados y asi poder llegar a la meta deseada.
Responsabilidad

Es el valor subjetivo que se expresa en el accionar de las personas
frente a una tarea o necesidad y que éste se compromete a cumplir con el fin
de realizarlo en un tiempo determinado.

Reclutamiento de personal

Es el proceso de identificar a postulantes o candidatos capacitados para

ocupar una vacante dentro de una empresa

Trabajo en equipo

Es un conjunto de personas que se constituyen de una forma

establecida para lograr un objetivo comun.
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3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

La presente investigacion presenta un tipo de estudio no experimental,
porque no existe manipulacién de las variables, solo se observa, analiza,
describe y predice las principales caracteristicas de cada una de las variables

en su ambito natural.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) afirman que: “El tipo de estudio
no experimental es aquella investigacion donde no se manipulan las variables,

solo se observan, describen y analizan” (p. 152).

De acuerdo con los momentos de recoleccion de datos, la investigacion
es de tipo transversal o transeccional, puesto que los cuestionarios se

aplicaron en un solo unico momento de la investigacion.

Hernandez et al. (2014) definen a la investigacion transversal como:
‘Investigaciones que recolectan datos en un solo momento, en un tiempo
unico” (p. 154).

Disefio de investigacion

La presente investigacion se desarrolla dentro de las investigaciones de
disefio descriptivo correlacional, porque no se trata de analizar la influencia de

una variable sobre otra, sino la relacion o asociacion que existe entre ellas.

Hernandez et al. (2014) indica: “Un estudio correlacional describe entre
dos 0 mas categorias, conceptos o variables en un momento determinado, ya
sean en términos correlacionales, o funcion de la relacion causa efecto” (p.
157).

El esquema de las investigaciones de disefio correlacional es la que se

muestra a continuacion:
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Donde:

n: Tamafio de la muestra

x: Evaluacion del desemperiio
y: Niveles de productividad

r: Relacion entre las variables
3.2. Poblacién y muestra
Poblacion
La poblacion estuvo conformada por 15 colaboradores entre hombres y

mujeres, pertenecientes a la empresa Novinsa Comercial S.A. Brefia, tal como

se presenta en la siguiente tabla.

Tabla 1
Descripcion del universo en estudio

Numero de colaboradores %
Hombres 12 80
Mujeres 3 20
Total 15 100

Arias (2012) refiere que: “La poblacion, es el grupo finito o infinito de
elementos con particularidades similares, que forman parte de la unidad de

estudio de la investigacion” (p. 81).
Quezada (2010) la define como: “El conjunto de todos los individuos

(persona, objetos, animales, etc.) que lleven informacion sobre el fenémeno

que se pretende ser estudiado” (p. 95).

64



Muestra

La muestra esta conformada por los 15 colaboradores pertenecientes a
la empresa Novinsa Comercial S.A. Brefia, esta muestra es probabilistica de
tipo censal, porque el instrumento se aplica a toda la poblacion; ya que se
considera un numero manejable de sujetos, y como indica la teoria los
resultados son mejores si se tiene los datos de todos los sujetos que de una

muestra.

Bernal (2010) define que la muestra: “Es la parte de la poblacién que se
selecciona, de la cual realmente se obtiene la informacién para el desarrollo
del estudio y sobre la cual se efectuaran la medicién y la observacion de las

variables objeto de estudio” (p. 162).

Respecto al muestreo censal, Lopez (1998) indica que: “La muestra

censal es aquella porcion que representa toda la poblacion” (p. 123).

3.3. Hipétesis

Hipo6tesis general

Ho: No existe relacion significativa entre la evaluacion del desempefio y los
niveles de productividad en los colaboradores de la empresa Novinsa
Comercial S.A. Brefia — 2019.

Ha: Existe relacion significativa entre la evaluacion del desempefio y los
niveles de productividad en los colaboradores de la empresa Novinsa
Comercial S.A. Brefia — 2019.

Hipotesis especificas

Hi. Existe relacion significativa entre las cualidades del colaborador y los
niveles de productividad en los colaboradores de la empresa Novinsa
Comercial S.A. Breila — 2019.
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H2:

H3:

H4:

H5:

Existe relacion significativa entre el comportamiento laboral y los niveles de
productividad en los colaboradores de la empresa Novinsa Comercial S.A.
Breia — 20109.

Existe relacion significativa entre el desempefio del colaborador y los
niveles de productividad en los colaboradores de la empresa Novinsa
Comercial S.A. Breila — 2019.

Existe relacion significativa entre la evaluacion del gerente y los niveles de
productividad en los colaboradores de la empresa Novinsa Comercial S.A.
Brefa — 20109.

Existe relacion significativa entre las actitudes del colaborador y los niveles
de productividad en los colaboradores de la empresa Novinsa Comercial
S.A. Brefia — 2019.

3.4. Variables - Operacionalizacién

Definicién conceptual de evaluacion del desempefio

Werther y Davis (2000) al respecto dicen: “La evaluacion del desempefio

constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento global del empleado”
(p. 96).

Definicion operacional de evaluacion del desempefio

La evaluacion del desempefio es una variable que se midié en funcién

de cinco dimensiones, 15 indicadores que fueron expresados en términos de

30 items con 5 tipos de respuesta (escala de Likert), que constituyeron el

instrumento que permite la percepcion de los colaboradores respecto a la

evaluacion del desempefio en la organizacion donde se desenvuelven

laboralmente.
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable evaluacion de desempefio

_ _ _ ) Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores items L
medicion rangos
- Habilidades
Cualidades de - Actitudes e
_ lal6
colaborador intereses
- Conocimiento
- Conducta
Comportamiento - Funciones
_ 7al12
laboral - Acciones
Alto
favorables 1. Nunca
_ 117 - 141
. - Logros 2. Casi nunca _
Desempefio del o Medio
- rendimiento 13al18 3. Aveces
colaborador o o 92 - 117
- Competitividad 4. Casi siempre _
) Bajo
_ - Evalta 5. Siempre
Evaluacion  del _ 69 - 92
- Comparacion 19al24
gerente _ _
- Consideracion
- Recompensas

- Desarrollo de la
Actitudes del ,
carrera profesional 25 al 30
colaborador _
- Promociones y

transferencias.

Definicion conceptual de nivel de productividad

Khalil (2015) dice: “El resultado de la utilizacion correcta de los recursos
en la relacion proporcional con los productos y servicios generados. Las
empresas utilizan recursos econdmicos, materiales o técnicos, conforme a
diversos sistemas de produccién, para generarlos” (p. 235).

Definicién operacional de nivel de productividad

Los niveles de productividad es una variable que se midio en funcion de

cinco dimensiones, 15 indicadores que fueron expresados en términos de 30
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items con 5 tipos de respuesta (escala de Likert), que constituyeron el

instrumento que permite la percepcion de los colaboradores respecto al nivel

de productividad de los colaboradores en la organizacion donde se
desenvuelven laboralmente.
Tabla 3
Operacionalizacion de la variable niveles de productividad
, _ _ ] Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores items o
medicion rangos
- Planificacion
Organizacion - Eficiencia 1-6
- Logro de objetivos
- Resultados
Innovacion - Mejora de la
o - 7-12
tecnoldgica productividad
- Competitividad Alto
o 1. Nunca
- Creatividad _ 116 - 140
o » 2. Casi nunca _
Motivacién - Innovacion 13-18 Medio
] o 3. A veces
- predisposicion o 93-116
- 4. Casi siempre _
- Habilidad _ Bajo
. 5. Siempre
o - Actitudes 77 -93
Capacitaciones 19-24
- Desarrollo
personal
- Bienestar
Entorno del - Ambientes
. 25-30
trabajo favorables

Valores y respeto

3.5. Métodos y técnicas de investigacion

Métodos de investigacion

La investigacion se desarrolld6 bajo los lineamientos del método

hipotético deductivo, cuyo procedimiento o camino que sigue el investigador es

observacion del fenomeno a estudiar, creacion de una hipotesis para explicar

dicho fendmeno, deduccion de consecuencias 0 proposiciones mas
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elementales que la propia hipotesis, y verificacion o comprobacion de la verdad
de los enunciados deducidos comparandolos con la experiencia

Bernal (2010) al respecto dice:

El método hipotético deductivo es el procedimiento o camino que sigue
el investigador, este método tiene varios pasos: observacion del
fendmeno a estudiar, hipotesis para explicar dicho fendmeno, deduccion
de consecuencias 0 proposiciones mas elementales que la propia
hipétesis, y verificacion o comprobacion de la verdad de los enunciados

deducidos comparandolos con la experiencia. (p. 39).

Técnica

En el desarrollo de la investigacion se utilizé6 como técnica de estudio la
aplicacion de las encuestas para obtener datos que nos permitan medir las

variables de estudio.

Bernal (2010) indica que: “La encuesta, es una de las técnicas de
recoleccion de informacion mas usadas, la encuesta se fundamenta en un
cuestionario o conjunto de preguntas que se preparan con el propésito de

obtener informacioén de las personas” (p. 194).

Asimismo, otras técnicas utilizadas, fueron el andlisis y la observacion
para la recoleccion de informaciones de fuentes primarias y secundarias, asi
como para la fundamentacién de la realidad problematica y la interpretacion de

los resultados estadisticos.

Arias (2012) indica que la observacion: “Es una técnica que consiste en
visualizar o captar mediante la vista, en forma sistematica, cualquier hecho,
fendmeno o situacion que se produzca en la naturaleza o en la sociedad, en

funcion de unos objetivos de investigacion preestablecidos” (p. 67).
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Bernal (2010) manifiesta que: “La observacion, es una técnica de
investigacion cientifica, es un proceso riguroso que permite conocer, de forma
directa, el objeto de estudio para luego describir y analizar situaciones sobre la
realidad estudiada” (p. 257).

3.6. Descripcion de instrumentos utilizados
Instrumentos

La recoleccion de datos se realizd utilizando dos instrumentos que
miden de forma independiente cada variable de estudio para luego
correlacionarlas y asociarlas.

El primer instrumento se denomina cuestionario de evaluacion del
desempeiio laboral, el segundo instrumento es el denominado cuestionario de
niveles de productividad.

Todo instrumento para recabar informacién debe tener dos requisitos
fundamentales, validez y confiabilidad. Entendido dichos procedimientos, en la
presente investigacion se utilizé instrumentos validos y confiables.

Instrumento |: Cuestionario de evaluacion del desempefio

Ficha técnica

Nombre : Cuestionario de evaluacion del desempeiio
Autor : Mirko Alexandro Balarezo Meneses

Ao : 2019

Procedencia : Universidad Autonoma del Peru
Administracion > Individual y colectiva

Duracion : 25 minutos aproximadamente

Aplicacion : Colaboradores y gerente

Materiales : Hoja de aplicacién y lapicero
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Descripcion

El cuestionario es un instrumento que sirve para medir las cinco
dimensiones de la evaluacion del desempefio dentro de una organizacion
como: cualidades del colaborador, comportamiento laboral, desempefo del
colaborador, evaluacion del gerente y actitudes del colaborador. Dicho
instrumento esta conformado por 30 items, en una la escala tipo Likert con 5

opciones siendo la calificacibn maxima del cuestionario 150.

Normas de aplicacién

La aplicacion puede darse de forma individual o colectiva, donde la
persona evaluada debe marcar con 5 posibles, recalcando la confidencialidad

de los resultados. Teniendo en cuenta los siguientes criterios:

Nunca
Casi nunca
A veces

Casi siempre

g b~ W N

Siempre

Normas de calificacion
La calificacién es un proceso que consiste en sumar los totales por area

y el total general del instrumento, luego se ubica en la tabla de baremos para

determinar los niveles de evaluacion de desempeiio de los colaboradores.

Instrumento Il: Cuestionario de niveles de productividad

Ficha técnica

Nombre : Cuestionario de niveles de productividad
Autor : Mirko Alexandro Balarezo Meneses
Ano : 2019
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Procedencia : Universidad Auténoma del Peru

Administracion > Individual o Colectiva
Duracion : 25 minutos aproximadamente.
Aplicacion : colaboradores y gerente.
Materiales : Hoja de aplicacion y lapicero
Descripcion

El cuestionario es un instrumento que sirve para medir cinco
dimensiones como: organizacion, innovacion tecnoldgica, motivacion,
capacitaciones y entrono del trabajo. Dicho instrumento esta conformado por
30 items, en una escala tipo Likert con 5 opciones siendo la calificacién

maxima del cuestionario 150.

Normas de aplicacion

La aplicacion puede darse de forma individual o colectiva, donde la
persona evaluada debe marcar con 5 posibles respuestas a cada oracion,
recalcando la confidencialidad de los resultados. Teniendo en cuenta los

siguientes criterios:

Nunca
Casi nunca
A veces

Casi siempre

R N W b~ O

Siempre

Normas de calificaciéon

La calificacion es un proceso que consiste en sumar los totales por area

y el total general del instrumento, luego se ubica en la tabla de baremos para

determinar los niveles de productividad de los colaboradores.
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Los instrumentos para utilizarse en la recoleccion de datos han sido
sometidos a criterios de validez y confiabilidad. Es decir, en la medida de que
todo instrumento ha de ser utilizado con fines de medicion, deben contar con
todos los requisitos técnicos que garanticen su correcta utilizacion; se procedio
a realizar los respectivos analisis de validez y confiabilidad del instrumento en
donde certifica que las pruebas pueden ser utilizadas para realizar las

evaluaciones correspondientes y necesarias para la presente investigacion.

3.7. Analisis estadistico e interpretacién de los datos

El andlisis de datos se desarroll6 tomando en consideracion los

siguientes procesos:

Revision de datos. Se examiné de forma analitica y critica cada uno de
los items considerados en los instrumentos, a fin de comprobar la integridad de

Sus respuestas.

Procesamientos de los datos. Se elabor6 la base de datos utilizando el
programa SPSS version 23 y se registrd los datos procedentes de los

instrumentos.

Andlisis descriptivo. Las tablas y graficos estadisticos se determinaron
mediante los andlisis de frecuencias, porcentajes y medidas de tendencia

central y dispersion requeridos.
En el andlisis de los resultados se trabajo la interpretacion de los valores
estadisticos y se dispuso los niveles de relacion, también de la contrastacion o

comprobacién de la hipotesis.

Finalmente, se realiz0 las conclusiones y las recomendaciones de la

investigacion.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS
RESULTADOS



4.1. Validacion del instrumento

Validez del instrumento de la variable evaluacion del desempefio

El valor del instrumento se defini6 a través el criterio de jueces,
maestros en el tema, tomando en cuenta expertos de patron tematico,
metodolégico y estadistico, los cuales definen la autenticad del contenido,

criterio y constructo del instrumento.

Tabla 4
Resultados de la validacion del cuestionario de evaluacion del desempefio
Validador Resultado de aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Mg. Jorge Ramos Chang Aplicable
Ing. Segundo Zoilo Vasquez Ruiz Aplicable

Validez del instrumento de la variable niveles de productividad

El valor del instrumento se defini6 a través el criterio de jueces,
maestros en el tema, tomando en cuenta expertos de patron tematico,
metodoldgico y estadistico, los cuales definen la autenticad del contenido,

criterio y constructo del instrumento.

Tabla 5
Resultados de la validacién del cuestionario de niveles de productividad
Validador Resultado de aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Mg. Jorge Ramos Chang Aplicable
Ing. Segundo Zoilo Vasquez Ruiz Aplicable

Los resultados de validacibn demuestran que el instrumento de
evaluacion de desempefio y niveles de productividad son validos, es decir los

items responden al constructo que se desea evaluar.
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4.1.1 Andlisis de fiabilidad
Fiabilidad del instrumento sobre evaluacion de desempefio
La confiabilidad del instrumento de la variable evaluacion de desempefio

es confiable mediante la prueba estadistica de alfa de Cronbach teniendo en

cuenta que el cuestionario muestra una escala politbmica.

Tabla 6
Fiabilidad del instrumento de la variable evaluacion de desempefio
Alfa de Cronbach N de elementos
,931 30

En la tabla 6 se puede apreciar que el valor alfa de Cronbach es igual a
0.931 mayor a 0.75, lo cual indica que el instrumento presenta una
confiabilidad muy alta y por lo tanto el instrumento es aplicable en la

investigacion.

Fiabilidad del instrumento de niveles de productividad

La confiabilidad del instrumento de la variable niveles de productividad
es confiable mediante la prueba estadistica de alfa de Cronbach teniendo en

cuenta que el cuestionario muestra una escala politomica.

Tabla 7

Fiabilidad del instrumento de la variable niveles de productividad

Alfa de Cronbach N de elementos
,894 30

En la tabla 7 se puede apreciar el valor alfa de Cronbach es igual a
0.894 mayor a 0.75, lo cual indica que el instrumento presenta una
confiabilidad muy alta y por lo tanto el instrumento es aplicable en la

investigacion.
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4.2. Resultados descriptivos de las variables

Resultados descriptivos de la variable evaluacion del desempefio

Tabla 8
Andlisis descriptivo de la variable evaluacion del desempefio
Colaboradores Porcentaje
Malo 3 20,0
Regular 10 66,7
Bueno 2 13,3
Total 15 100,0
60—
2
[c]
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Malo Regular Bueno

EVALUACION DE DESEMPENO

Figura 1. Analisis descriptivo de la variable evaluacion del desempefio

Interpretacion

Se aprecia en la figura 1 que 10 colaboradores encuestados que
representan el 66.67% consideran a la evaluacion del desempefio en un nivel
regular, 3 colaboradores encuestados que equivalen al 20% lo consideran en
un nivel malo y 2 de los colaboradores encuestados que representan el

13.33% lo consideran en un nivel bueno.
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Resultados descriptivos de la variable niveles de productividad

Tabla 9
Analisis descriptivo de la variable niveles de productividad
Colaboradores Porcentaje
Malo 3 20,0
Regular 11 73,3
Bueno 1 6,7
Total 15 100,0
B0
60
2
[
€
@
e o+
g
209
o Meluln Reglular Bueno

NIVELES DE PRODUCTIVIDAD

Figura 2. Analisis descriptivo de la variable niveles de productividad

Interpretacion

Se aprecia en la figura 2 que 11 colaboradores encuestados que
representan el 73.33% consideran a los niveles de productividad un nivel
regular, 3 de los colaboradores encuestados que representan el 20% lo
consideran en un nivel malo y 1 colaboradores encuestados que equivalen al

6.67% lo consideran en un nivel bueno.
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4.3. Resultados descriptivos de las dimensiones

Resultados descriptivos de las dimensiones de la variable evaluacion del

desempefio
Tabla 10
Analisis descriptivo de la dimension cualidades del colaborador
Colaboradores Porcentaje
Malo 2 13,3
Regular 12 80,0
Bueno 1 6,7
Total 15 100,0
807
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Malo Fegular Buenao

CUALIDADES DEL COLABORADOR

Figura 3. Andlisis descriptivo de la dimension cualidades del colaborador

Interpretacion

Se aprecia en la figura 3 que 12 colaboradores encuestados que
representan el 80 % consideran a la dimensién cualidades del colaborador en
un nivel regular, 2 de los colaboradores encuestados que representan el
13.33% lo consideran en un nivel malo y 1 colaboradores encuestados que

equivalen al 6.67% consideran lo consideran en nivel bueno.
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Tabla 11

Analisis descriptivo de la dimension comportamiento laboral

Colaboradores Porcentaje
Malo 5 33,3
Regular 8 53,3
Bueno 2 13,3
Total 15 100,0
&0
20
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2 30+
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20
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I
Malo

Figura 4. Analisis descriptivo de la dimension comportamiento laboral.

Interpretacion

I
Regular

Bueno

COMPORTAMIENTO LABORAL

Se aprecia en la figura 4 que 8 colaboradores encuestados que

representan el 53.33% consideran a la dimension comportamiento laboral en

un nivel regular, 5 colaboradores encuestados que equivalen al 33.33%

consideran lo consideran en nivel malo y 2 de los colaboradores encuestados

que representan el 13.33% lo consideran en un nivel bueno.
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Tabla 12
Analisis descriptivo de la dimension desempefio del colaborador

Colaboradores Porcentaje
Malo 4 26,7
Regular 8 53,3
Bueno 3 20,0
Total 15 100,0
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DESEMPENO DEL COLABORADOR

Figura 5. Analisis descriptivo de la dimension desempefio del colaborador

Interpretacion

Se aprecia en la figura 5 que 8 colaboradores encuestados que
representan el 53.33% consideran a la dimension desempefio de colaborador
en un nivel regular, 4 de los colaboradores encuestados que representan el
26.67% lo consideran en un nivel malo y 3 colaboradores encuestados que

equivalen al 20 % consideran lo consideran en nivel bueno.
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Tabla 13
Analisis descriptivo de la dimension evaluacion del gerente

Colaboradores Porcentaje
Malo 3 20,0
Regular 9 60,0
Bueno 3 20,0
Total 15 100,0
G0
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EVALUACION DEL GERENTE

Figura 6. Andlisis descriptivo de la dimensién evaluacion del gerente

Interpretacion

Se aprecia en la figura 6 que 9 colaboradores encuestados que
representan el 60% consideran a la dimensiéon evaluacion del gerente en un
nivel regular, 3 colaboradores encuestados que equivalen al 20% consideran lo
consideran en nivel malo y 3 de los colaboradores encuestados que

representan el 20% lo consideran en un nivel bueno.
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Tabla 14
Analisis descriptivo de la dimension actitudes del colaborador.

Colaboradores Porcentaje
Malo 3 20,0
Regular 10 66,7
Bueno 2 13,3
Total 15 100,0
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ACTITUDES DEL COLABORADOR

Figura 7. Andlisis descriptivo de la dimensién actitudes del colaborador.

Interpretacion

Se aprecia en la figura 7 que 10 colaboradores encuestados que
representan el 66.67% consideran a la dimension actitudes del colaborador
en un nivel regular, 3 colaboradores encuestados que equivalen al 20%
consideran lo consideran en nivel malo y 2 de los colaboradores encuestados

que representan el 13.33% lo consideran en un nivel bueno.
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Resultados descriptivos de las dimensiones de niveles de productividad

Tabla 15
Analisis descriptivo de la dimension organizacion
Colaboradores Porcentaje
Malo 5 33,3
Regular 6 40,0
Bueno 4 26,7
Total 15 100,0
20
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ORGANIZACION

Figura 8. Analisis descriptivo de la dimensién organizacion.

Interpretacion

Se aprecia en la figura 8 que 6 colaboradores encuestados que
representan el 40% consideran a la dimension organizacion en un nivel
regular, 5 de los colaboradores encuestados que representan el 33.33% lo
consideran en un nivel malo y 4 colaboradores encuestados que equivalen al
26.67% consideran lo consideran en nivel bueno.
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Tabla 16
Analisis descriptivo de la dimension innovacion tecnolégica

Colaboradores Porcentaje
Malo 4 26,7
Regular 8 53,3
Bueno 3 20,0
Total 15 100,0
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INNOVACION TECNOLOGICA

Figura 9. Analisis descriptivo de la dimension innovacion tecnolégica

Interpretacion

Se aprecia en la figura 9 que 8 colaboradores encuestados que
representan el 53.33% consideran a la dimension innovacion tecnologica en un
nivel regular y 4 colaboradores encuestados que equivalen al 26.67% lo
consideran en nivel malo y 3 de los colaboradores encuestados que

representan el 20% lo consideran en un nivel bueno.
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Tabla 17

Andlisis descriptivo de la dimensién motivacion

Colaboradores Porcentaje
Malo 4 26,7
Regular 9 60,0
Bueno 2 13,3
Total 15 100,0
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MOTIVACION

Figura 10. Andlisis descriptivo de la dimensién motivacion.

Interpretacion

Se aprecia en la figura 10 que 9 colaboradores encuestados que
representan el 60% consideran a la dimensién motivacién en un nivel regular, 4
de los colaboradores encuestados que representan el 26.67% lo consideran en
un nivel malo y 2 colaboradores encuestados que equivalen al 13.33%

consideran lo consideran en nivel bueno.
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Tabla 18
Analisis descriptivo de la dimension capacitaciones

Colaboradores Porcentaje
Malo 4 26,7
Regular 10 66,7
Bueno 1 6,7
Total 15 100,0
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CAPACITACIONES
Figura 11. Andlisis descriptivo de la dimensién capacitaciones

Interpretacion

Se aprecia en la figura 11 que 10 colaboradores encuestados que
representan el 66.67% consideran a la dimensién capacitaciones en un nivel
regular, 4 colaboradores encuestados que equivalen al 26.67% consideran lo
consideran en nivel malo y 1 de los colaboradores encuestados que

representan el 6.67% lo consideran en un nivel bueno.
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Tabla 19
Analisis descriptivo de la dimension entorno del trabajo

Colaboradores Porcentaje
Malo 4 26,7
Regular 10 66,7
Bueno 1 6,7
Total 15 100,0
G0=
2
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E 409
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alo Regular Bueno

ENTORNO DEL TRABAJO

Figura 12. Analisis descriptivo de la dimensién entorno del trabajo.

Interpretacion

Se aprecia en la figura 12 que 10 colaboradores encuestados que
representan el 66.67% consideran a la dimension entorno del trabajo en un
nivel regular, 4 colaboradores encuestados que equivalen al 26.67%
consideran lo consideran en nivel malo y 1 de los colaboradores encuestados

gue representan el 6.67% lo consideran en un nivel bueno.
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4.4. Resultados descriptivos de las variables relacionadas

Tabla 20
Andlisis descriptivo de los resultados de la relacion entre evaluacion del desempefio y
niveles de productividad

Niveles de productividad

Evaluacion del Total
. Malo Regular Bueno
desempeiio _ _ ) _
fi % fi % fi % fi %
Malo 2 13.3% 1 6.7% 0 0.0% 3 20.0%
Regular 1 6.7% 9 60.0% 0 0.0% 10 66.7%
Bueno 0 0.0% 1 6.7% 1 6.7% 2 13.3%
Total 3 20.0% 11 73.3% 1 6.7% 15 100.0%
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EVALUACION DE DESEMPENO

Figura 13. Andlisis descriptivo de los resultados de la relacion entre la

evaluacion del desempefio y los niveles de productividad

Interpretacion

La tabla 20 y figura 13 muestran la descripcion referente a las variables
evaluacion del desempefio y los niveles de productividad, donde se observa
gue el 13.3% de los encuestados perciben como malo la relacién entre dichas
variables. Asi mismo, 60% de los encuestados refieren que esta relacion esta
en un nivel regular, mientras que el 6.7% encuestados afirman que esta
relacion es buena; esta tendencia muestra que existe relacion positiva directa
entre las variables de estudio, lo cual se verificara con la respectiva prueba de
hipétesis.
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4.5. Prueba de lanormalidad para la variable de estudio

Ho: La variable niveles de productividad presenta una distribucion normal

Ha: La variable niveles de productividad difiere de una distribucion normal

Tabla 21
Resultados de la prueba de normalidad de niveles de productividad

Estadistico gl Sig.
Niveles de productividad ,878 15 ,044

*, Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion

La tabla 21 presenta los resultados de la prueba de normalidad de
Shapiro Wilk donde se observa que la mayoria de los puntajes no se
aproximan a una distribucion normal en la variable niveles de productividad, ya
gue el coeficiente obtenido es significativo (p < 0.05); dicho resultado permite
determinar rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis alterna. Por lo
tanto, la prueba estadistica a usarse debe ser no paramétrica, para el caso de
la investigacion para los estadisticos inferenciales se aplico la prueba de Rho

de Spearman.
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4.6. Procedimientos correlacionales

Contrastacion de la hipoétesis general

Ho: No existe relacion significativa entre la evaluacion del desempefio y los
niveles de productividad en los colaboradores de la empresa Novinsa
Comercial S.A. Brefia — 2019.

Ha: Existe relacion significativa entre la evaluacion del desempefio y los
niveles de productividad en los colaboradores de la empresa Novinsa
Comercial S.A. Brefia — 2019.

Nivel de confianza: 95% (a=0,05).
Regla de decision:  Sig. = 0.05 — se acepta la hipétesis nula (Ho)

Sig. < 0.05 — se rechaza la hipotesis nula (Ho)

Tabla 22
Resultados de correlacion entre la evaluacion del desempefio y los niveles de

productividad

Niveles de productividad

B Coeficiente de correlacion ,683™

Rho de Evaluacion del _
. Sig. (bilateral) ,005
Spearman  desempefio 15

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion

En la tabla 22, se puede observar los resultados de correlacion entre las
variables evaluacion del desempeiio y los niveles de productividad, con un
estadistico Rho de Spearman de 0,683, a un nivel de significancia de 0,005
gue es menor al 0,05 lo cual significa que existe una correlacion positiva
moderada entre las variables, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se

acepta la hipotesis alterna.
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Figura 14. Grafico de dispersion de las variables evaluacion del desempefio y

niveles de productividad.

Interpretacion

La figura 14 presenta los resultados del grafico de dispersion donde se
observa una correlacién positiva directa entre la evaluacion del desempefio y
los niveles de productividad en los colaboradores de la empresa Novinsa
Comercial S.A. Brefia, es decir que a mayores puntajes en la variable
evaluacion del desempefio mayores seran los puntajes de la variable niveles

de productividad.
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Contrastacion de hipotesis especificas

Contrastacion de hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre las cualidades del colaborador y los
niveles de productividad en los colaboradores de la empresa Novinsa
Comercial S.A. Breila — 2019.

Hi. Existe relacion significativa entre las cualidades del colaborador y los
niveles de productividad en los colaboradores de la empresa Novinsa
Comercial S.A. Breila — 2019.

Nivel de confianza: 95% (a=0,05).
Regla de decision: Sig. = 0.05 — se acepta la hipotesis nula (Ho)
Sig. < 0.05 — se rechaza la hipotesis nula (Ho)

Tabla 23
Resultados de correlacion entre las cualidades del colaborador y los niveles de

productividad

Niveles de productividad

. Coeficiente de correlacion ,563"

Rho de Cualidades del _ _
Sig. (bilateral) ,029
Spearman colaborador 15

** La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Interpretacion

En la tabla 23, se puede observar los resultados de correlacion entre la
dimensién cualidades del colaborador de la variable evaluacion del desempefio
y los niveles de productividad, con un estadistico Rho de Spearman de 0,563,
a un nivel de significancia de 0,029 que es menor al 0,05 lo cual significa que
existe una correlacion positiva moderada entre las variables, por lo tanto, se

rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna.
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Contrastacion de hipoétesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre el comportamiento laboral y los niveles
de productividad en los colaboradores de la empresa Novinsa Comercial
S.A. Brefia — 2019.

H2: Existe relacion significativa entre el comportamiento laboral y los niveles de
productividad en los colaboradores de la empresa Novinsa Comercial S.A.
Brefia — 2019.

Nivel de confianza: 95% (a=0,05).
Regla de decisién: Sig. 2 0.05 — se acepta la hipétesis nula (Ho)

Sig. < 0.05 — se rechaza la hipotesis nula (Ho)

Tabla 24

Resultados de correlacion entre el comportamiento laboral y los niveles de

productividad
Niveles de productividad
_ Coeficiente de correlacion 644"

Rhode  Comportamiento .

Sig. (bilateral) ,010
Spearman laboral 15

** La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Interpretacion

En la tabla 24, se puede observar los resultados de correlacion entre la
dimension comportamiento laboral de la variable evaluacién del desempefio y
los niveles de productividad, con un estadistico Rho de Spearman de 0,644, a
un nivel de significancia de 0,010 que es menor al 0,05 lo cual significa que
existe una correlacion positiva moderada entre las variables, por lo tanto, se

rechaza la hipoétesis nula y se acepta la hipotesis alterna.
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Contrastacion de hipoétesis especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre el desempefio del colaborador y los
niveles de productividad en los colaboradores de la empresa Novinsa
Comercial S.A. Breila — 2019.

Hs. Existe relacion significativa entre el desempefio del colaborador y los
niveles de productividad en los colaboradores de la empresa Novinsa
Comercial S.A. Breila — 2019.

Nivel de confianza: 95% (a=0,05).
Regla de decisién: Sig. 2 0.05 — se acepta la hipétesis nula (Ho)

Sig. < 0.05 — se rechaza la hipotesis nula (Ho)

Tabla 25
Resultados de correlacion entre el desempefio del colaborador y los niveles de
productividad
Niveles de productividad

Coeficiente de correlacion ,801"
Rho de Desempefio del _ _

Sig. (bilateral) ,000
Spearman colaborador 15

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion

En la tabla 25, se puede observar los resultados de correlacion entre la
dimension desempefio del colaborador de la variable evaluacion del
desempeiio y los niveles de productividad, con un estadistico Rho de
Spearman de 0,801, a un nivel de significancia de 0,000 que es menor al 0,05
lo cual significa que existe una correlacion positiva alta entre las variables, por

lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna.
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Contrastacion de hipotesis especifica 4

Ho: No existe relacion significativa entre la evaluacion del gerente y los niveles
de productividad en los colaboradores de la empresa Novinsa Comercial
S.A. Brefia — 2019.

Ha: Existe relacion significativa entre la evaluacion del gerente y los niveles de
productividad en los colaboradores de la empresa Novinsa Comercial S.A.
Brefia — 20109.

Nivel de confianza: 95% (a=0,05).
Regla de decisién: Sig. 2 0.05 — se acepta la hipétesis nula (Ho)

Sig. < 0.05 — se rechaza la hipotesis nula (Ho)

Tabla 26
Resultados de correlacion entre la evaluacion del gerente y los niveles de
productividad
Niveles de productividad
B Coeficiente de correlacion , 702"
Rho de Evaluacion del _ .
Sig. (bilateral) ,000
Spearman gerente
N 15

** La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Interpretacion

En la tabla 26, se puede observar los resultados de correlacién entre la
dimensién evaluacion del gerente de la variable evaluacién del desempefio y
los niveles de productividad, con un estadistico Rho de Spearman de 0,702, a
un nivel de significancia de 0,000 que es menor al 0,05 lo cual significa que
existe una correlacion positiva alta entre las variables, por lo tanto, se rechaza

la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.
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Contrastacion de hipotesis especifica 5

Ho: No existe relacion significativa entre las actitudes del colaborador y los
niveles de productividad en los colaboradores de la empresa Novinsa
Comercial S.A. Breila — 2019.

Hs: Existe relacion significativa entre las actitudes del colaborador y los niveles
de productividad en los colaboradores de la empresa Novinsa Comercial
S.A. Breila — 2019.

Nivel de confianza: 95% (a=0,05).
Regla de decisién: Sig. =2 0.05 — se acepta la hipétesis nula (Ho)

Sig. < 0.05 — se rechaza la hipotesis nula (Ho)

Tabla 27
Resultados de correlaciébn entre las actitudes del colaborador y los niveles de

productividad

Niveles de productividad

. Coeficiente de correlacion ,809™

Rho de Actitudes del . _
Sig. (bilateral) ,001
Spearman colaborador 15

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion

En la tabla 27, se puede observar los resultados de correlacion entre la
dimensién actitudes del colaborador de la variable evaluacién del desempefio y
los niveles de productividad, con un estadistico Rho de Spearman de 0,809, a
un nivel de significancia de 0,001 que es menor al 0,05 lo cual significa que
existe una correlacion positiva alta entre las variables, por lo tanto, se rechaza

la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.
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CAPITULO V
DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES



5.1. Discusiones

Los instrumentos aplicados para la recoleccibn de datos, fueron
sometidos a criterios de validez y confiabilidad, obteniendo como resultados un
alto nivel de confiabilidad; respecto al instrumento de evaluacién del
desempeiio se obtuvo un valor de alfa de Cronbach que asciende a 0,931;
mientras que el instrumento de niveles de productividad se obtuvo un valor de
alfa de Cronbach que asciende a 0,894 mayor que el 0,75, demostrando que
ambos instrumentos resultaron ser altamente confiables para el recojo de
datos de la muestra, porque estos garantizan la veracidad del recojo de la

informacion.

Respecto a los resultados obtenidos en la comparacién de hipoétesis
general mediante el estadistico de correlacion de Rho de Spearman se obtuvo
un resultado de ,683, a un nivel de significancia de 0,005, es decir existe una
correlacion positiva moderada entre la evaluacion del desempefio y los niveles
de productividad, dichos resultados se contrasta con los resultados obtenidos
por Bravo (2017) en su tesis: “Nivel de productividad y evaluacion de
desempefio del personal de salud en Microred José Carlos Mariategui - San
Juan de Lurigancho, 2017”, cuyo objetivo fue determinar la relacion entre el
nivel de productividad y la evaluacion de desempefio del personal, concluyo
gue existe relacion entre el nivel de productividad y la evaluacion de
desempefio del personal a un valor p=0.000 a un nivel de significancia de 0.01
(bilateral), alcanzando un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.984, es
decir las dos variables estdn directamente relacionadas, en una correlacion
positiva significativa; es decir en la medida que el nivel de productividad

mejora, la evaluacion de desemperio de los colaboradores también mejora.

Respecto a los resultados obtenidos en la comprobacion de hipétesis
especifica 1, mediante el estadistico de correlacion Rho de Spearman se
obtuvo un resultado de 0,563 a un nivel de significancia de 0,029 que es menor
al 0,05 lo cual significa que existe una correlacion positiva moderada entre las
cualidades del colaborador y los niveles de productividad, dichos resultados se

contrasta con los resultados obtenidos por Bravo (2017) en su tesis: “Nivel de
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productividad y evaluacion de desempefio del personal de salud en Microred
José Carlos Mariategui - San Juan de Lurigancho, 20177, la cual concluye que
existe relacion entre las aptitudes del colaborador y el nivel de productividad,
alcanzando un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.887, se concluye

que las dos variables estan directamente relacionadas.

Respecto a los resultados obtenidos en la comprobacion de hipétesis
especifica 2, mediante el estadistico de correlacion Rho de Spearman de ,644,
a un nivel de significancia de 0,010 que es menor al 0,05 lo cual significa que
existe una correlacion positiva moderada entre el comportamiento laboral y los
niveles de productividad, dichos resultados se contrasta con los resultados
obtenidos por Bravo (2017) en su tesis: “Nivel de productividad y evaluacién de
desempefio del personal de salud en Microred José Carlos Mariategui - San
Juan de Lurigancho, 2017”, la cual concluye que existe una relacién entre el
profesionalismo del personal y el nivel de productividad, alcanzando un
coeficiente de correlacion de Spearman de 0.955, es decir las dos variables

estan directamente relacionadas.

Respecto a los resultados obtenidos en la comprobacion de hipétesis
especifica 3, mediante el estadistico de correlacion Rho de Spearman se
obtuvo un resultado de 0,801, a un nivel de significancia de 0,000, lo cual
significa que existe una correlacion positiva alta entre el desempefio del
colaborador y los niveles de productividad, dichos resultados se contrasta con
los resultados obtenidos por Bravo (2017) en su tesis: “Nivel de productividad y
evaluacién de desempefio del personal de salud en Microred José Carlos
Mariategui - San Juan de Lurigancho, 20177, la cual concluye que existe una
relacion entre el dominio de funciones y el nivel de productividad alcanzando
correlacion Rho de Spearman 0.775; es decir las dos variables estan

directamente relacionadas.

Respecto a los resultados obtenidos en la comprobacion de hipétesis
especifica 4, mediante el estadistico de correlacion Rho de Spearman se
obtuvo un resultado de 0,702, a un nivel de significancia de 0,000, es decir

existe una correlacion positiva moderada entre la evaluacion del gerente y los
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5.2.

niveles de productividad, dichos resultados se contrasta con los resultados
obtenidos por Ramos (2014) en su tesis: “La evaluacién del desempefio y su
relacion con la productividad” la cual concluye que una evaluacion objetiva y
clara del desempefio del jefe evita sesgos y errores, utilizando criterios de
evaluacioén establecidos en funcion del puesto y manteniendo una actitud seria,
de colaboracion y compromiso durante todo el proceso, por lo que una pieza
fundamental de la evaluacion del desempefio sera el feedback o sistema de
retroalimentacion que funciona como un método de aprendizaje tanto para

empleados como para directivos.

Respecto a los resultados obtenidos en la comprobacion de hipétesis
especifica 5, mediante el estadistico de correlacion Rho de Spearman se
obtuvo un resultado de 0,809, a un nivel de significancia de 0,001, es decir
existe una correlacién positiva alta entre las actitudes del colaborador y los
niveles de productividad, dichos resultados se contrasta con los resultados
obtenidos por Ramos (2014) en su tesis: “La evaluacion del desempefio y su
relaciéon con la productividad” lo cual concluye que es importante que el
supervisor mantenga un contacto periddico con el supervisado, de manera que
se asegure de que el colaborador tenga una actitud positiva hacia el trabajo,
gue haya entendido qué se espera exactamente de él y se puedan corregir las
posibles desviaciones en los objetivos marcados, o incluso modificar los
propios objetivos, si estos se tornan imposibles o irrelevantes, pues no
debemos olvidar que la empresa se encuentra inmersa en un entorno con el
gue esta en constante relacion, y por ello deben adaptarse a los posibles
cambios que puedan producirse en la empresa, de acuerdo a los objetivos que

esta tenga para su desarrollo.
Conclusiones

Primero. Existe relacion significativa entre la evaluacion del desempefio
y los niveles de productividad de los colaboradores de la empresa Novinsa

comercial S.A. Brefa - 2019, mediante un Rho de Spearman de 0,683, a un

nivel de significancia de 0,005 que es menor al 0,05. Se concluye que si existe
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una buena evaluacién del desempefio de los colaboradores entonces los

niveles de productividad de los colaboradores de la empresa mejoraran.

Segundo. Existe relacion significativa entre las cualidades del
colaborador y los niveles de productividad de los colaboradores de la empresa
Novinsa comercial S.A. Brefla - 2019, mediante un Rho de Spearman de
0,563, a un nivel de significancia de 0,029 que es menor al 0,05. Se concluye
gque si la empresa se preocupa por desarrollar el potencial de los
colaboradores entonces mejorara los niveles de productividad de cada uno de
los colaboradores de la empresa.

Tercero. Existe relacion significativa entre el comportamiento laboral y
los niveles de productividad de los colaboradores de la empresa Novinsa
comercial S.A. Brefla — 2019, mediante un Rho de Spearman de 0,644, a un
nivel de significancia de 0,010 que es menor al 0,05. Se concluye que, si la
evaluacion orienta al mejoramiento de las politicas del comportamiento del
personal de empresa, entonces mejora los niveles de productividad de los
colaboradores.

Cuarto. Existe relacion significativa entre el desempefio del colaborador
y los niveles de productividad de los colaboradores de la empresa Novinsa
comercial S.A. Brefla — 2019, mediante un Rho de Spearman de 0,801, a un
nivel de significancia de 0,000 que es menor al 0,05. Se concluye que la
evaluacion no debe ser punitiva sino buscar una retroalimentacién que busque
gue el colaborador mejore su desempefio en la empresa, observandose en su

nivel de productividad en sus labores.

Quinto. Existe relacion significativa entre la evaluacion del gerente y los
niveles de productividad de los colaboradores de la empresa Novinsa
comercial S.A. Brefia — 2019, mediante un Rho de Spearman de 0,702, a un
nivel de significancia de 0,000 que es menor al 0,05. Se concluye que la
evaluacion del gerente debe estar bien implementada, orientada a evitar los

sesgos o0 las preferencias por algun colaborador, estos se evidenciaran en
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5.3

resultado objetivos que busquen mejorar los niveles de produccion de los
colaboradores.

Sexto. Existe relacion significativa entre las actitudes del colaborador y
los niveles de productividad de los colaboradores de la empresa Novinsa
comercial S.A. Brefia — 2019, mediante un Rho de Spearman de ,809, a un
nivel de significancia de 0,001 que es menor al 0,05. Se concluye que la
evaluacion a través de la retroalimentacion busque que los colaboradores
cambien sus actitudes hacia el trabajo, de tal manera que estos cambien su
predisposicién hacia el trabajo, y asi lograr mejorar los niveles de productividad

de la empresa.

Recomendaciones

Respecto a la conclusion 1, se recomienda la implementar una
capacitacion que permita conocer los correctos procedimientos metodologicos
para realizar una evaluaciébn que obtenga resultados claro y objetivos que
permita mejorar los niveles de productividad de los colaboradores de la

empresa.

Actividades

- Organizar el plan de capacitacion.

- Implementar los lineamientos del plan de capacitacion.

- Buscar un capacitador experto en el tema de evaluacion en el rubro que
se desenvuelve la empresa.

- Buscar las recompensas para los colaboradores que destaquen en las

capacitaciones.

Respecto a la conclusion 2, se recomienda realizar una evaluacion de
perfiles de los colaboradores que permitan que cada uno de los colaboradores
esté en el puesto a la cual sus cualidades estan dirigidas porque es el lugar

donde mejor se desempeiiaran.
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Actividades

Realizar el instrumento que permita diagnosticar el perfil de los
colaboradores, dicho instrumento de evaluacion de perfiles se realizara
en el taller de capacitacion que se realizara en la empresa.

Realizar los cambios necesarios de rotacion del personal de acuerdo

con los resultados de los perfiles.

Respecto a la conclusion 3, se recomienda implementar los lineamientos

gue deben tener los colaboradores respecto a su comportamiento dentro de la

empresa, buscando un clima de armonia, de buenas relaciones

interpersonales, que mejore la productividad de los colaboradores.

Actividades

Proponer un manual que especifique el correcto comportamiento en la
empresa, explicando las sanciones que estan puedan tener de acuerdo
con la gravedad de los casos que se puedan presentar.

Hacer el seguimiento del cumplimiento del manual de comportamiento
de colaboradores.

Buscar que los colaboradores participen en la elaboracion del manual

para que no sea considerado una imposicion de la empresa.

Respecto a la conclusién 4, se recomienda al personal gerencial, buscar

mecanismos de incentivos a los colaboradores por cumplimiento de metas, que

busque que los colaboradores se preocupen por sus niveles de productividad.

Actividades

Realizar actividades recreativas en grupos creando lazos de confianza y
afianzar la integracion entre las personas fomentando el bienestar y el
compromiso de los colaboradores, que estén enfocadas a mejorar el

desempeifio de los colaboradores.
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- Buscar incentivar a los colaboradores con capacitaciones orientadas a
mejorar el desempefio de sus funciones.
- Brindar un bono de recompensa al colaborador que cumpla con las

metas fijadas por la empresa.

Respecto a la conclusion 5, se recomienda que la evaluacion no sea
solo del personal, sino que sea una actividad que integre a todos los

colaboradores y personal jerarquico de la empresa.

Actividades

- Buscar que el gerente y el personal jerarquico de la empresa participe
activamente en el plan de evacuacion de la empresa.

- Reconocer el éxito dandole la oportunidad de optar por un puesto de
mayor jerarquia creando la sana competencia entre compafieros de esa
manera el personal se sentird a gusto y satisfecho con su trabajo.

- Buscar la integracion de todos los colaboradores de la empresa, de tal
manera que el gerente realice una mejorar evaluacion y cree sesgos al

momento de realizar la evaluacion.

Respecto a la conclusibn 6, se recomienda buscar a partir de la
evaluacién un clima de desarrollo de capacidades y cumplimiento de metas de
tal manera que el colaborador sienta que hay competencia sana en los

colaboradores para buscar el cumplimiento de metas de produccion.

Actividades

- Proponer el empleado del mes en la empresa.

- Reconocer el éxito del colaborador con algun presente o reconocimiento
por parte de la empresa.

- Buscar el trato igualitario de los colaboradores de la empresa, que

busque que el colaborador cambie su actitud haca el trabajo.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de consistencia

Evaluacion del desempefio y niveles de productividad en los colaboradores de la empresa Novinsa Comercial S.A. Brefia — 2019

Variables e indicadores

Variable 1: Evaluacion del desempefio

Problema Objetivos Hipotesis :
_ _ _ Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores o
medicion rangos
Problema general Objetivo general Hipodtesis general Habilidades
¢Qué relacion existe | Determinar la relacion | Existe relacion significativa | Cualidades del Actitudes e
entre la evaluacion del | entre la evaluacion del | entre la evaluacion del | colaborador intereses
desempefio y los niveles | desempefio y los niveles | desempefio y los niveles de Conocimiento
de productividad en los | de productividad en los | productividad en los Conducta
Alto
colaboradores de la | colaboradores de la | colaboradores de la | Comportamiento Funciones 1. Nunca
117 -141
empresa Novinsa | empresa Novinsa | empresa Novinsa | laboral Actitudes 2. Casi
Comercial S.A. Brefla — | Comercial S.A. Brefia — | Comercial S.A. Brefla - favorables nunca
Medio
2019? 20109. 20109. Desempefio del Logros 3. Aveces 92 — 117
colaborador Rendimientos 4. Casi
Problemas especificos | Objetivos especificos Hipotesis especificas Competitividad siempre _
. L . . . . ., . Bajo
,Qué relacibn existe | Determinar la relacion | Existe relacion significativa EvalGa 5. Siempre
Evaluacién del 69 - 92

entre las cualidades del
colaborador y los niveles
de productividad en los
colaboradores de Ia

empresa Novinsa

entre las cualidades del
colaborador y los niveles
de productividad en los
colaboradores de Ila

empresa Novinsa

entre las cualidades del

colaborador y los niveles de

productividad en los
colaboradores de la
empresa Novinsa

gerente

Comparacion

Consideracioén

Actitudes del

Recompensas
Desarrollo de la

carrera




Comercial S.A. Brefia —
2019?

relacion existe

¢ Qué
entre el comportamiento
laboral y los niveles de
productividad en los
colaboradores de la
empresa Novinsa
Comercial S.A. Brefa —
2019?

relacion  existe

¢Que
entre el desempefio del
colaborador y los niveles
de productividad en los
colaboradores de la
empresa Novinsa
Comercial S.A. Brefa —
20197

relacion  existe

¢ Qué

entre la evaluacién del

Comercial S.A. Brefia —
2019.

Determinar la relacion
entre el comportamiento
laboral y los niveles de
productividad en los
colaboradores de la
empresa Novinsa
Comercial S.A. Brefa —
2019.

Determinar la relacion
entre el desempefio del
colaborador y los niveles
de productividad en los
colaboradores de Ila
empresa Novinsa
Comercial S.A. Brefia —
2019.

Determinar la relacion

entre la evaluacién del

Comercial S.A. Brefia -

2019.

Existe relacion significativa

entre el comportamiento
laboral y los niveles de
productividad en los
colaboradores de la
empresa Novinsa
Comercial S.A. Brefla -
20109.

Existe relacion significativa
entre el desempefio del

colaborador y los niveles de

productividad en los
colaboradores de la
empresa Novinsa
Comercial S.A. Brefla -
2019.

Existe relacion significativa

entre la evaluacién del

colaborador

profesional
- Promociones vy

transferencias.

Variable 2: Niveles de productividad

_ _ _ Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores L
medicion rangos
- Planificacion
Organizacion - Eficiencia
- Logro de
objetivos
B - Resultados
Innovacion . 1. Nunca
. - Mejora de la Alto
tecnolégica . 2. Casi
productividad 116 - 140
- Competitividad | "Un¢@ Medio
— — 3. A veces
Motivaciones - Creatividad 93-116
., 4. Casi
- Innovacion ] Bajo
. L siempre
- Predisposicion. P 77 - 93
— — 5. Siempre
Capacitaciones | - Habilidades P
- Actitudes
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personal
Entorno de | - Bienestar
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Comercial S.A. Brefia —
20197

relacion existe

¢, Qué
entre las actitudes del

colaborador y los niveles

gerente y los niveles de
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colaboradores de la
empresa Novinsa
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Determinar la relacién
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colaborador y los niveles
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Nivel - disefio de investigacién Poblacién y muestra - Técnicas e instrumentos Estadistica para utilizar
Nivel: Relacional. Poblacion: 15 colaboradores. Variable 1: Evaluacion del | Estadisticos descriptivos

Disefio:

Método: Hipotético deductivo

No experimental

Tipo de

censal.

muestreo:

Probabilistico,

seleccionada con la técnica de muestreo

Tamafo de muestra: 15 colaboradores.

desempefio

Instrumentos: Cuestionario

Variable 1: Niveles de productividad

Instrumentos: Cuestionario

- Tablas estadisticas

- Graficos estadisticos

Estadisticos descriptivos

- Rho de Spearman




Anexo 2. Instrumentos de recolecciéon de datos

Cuestionario de evaluacion de desempefio

Este cuestionario contiene una serie de frases relativamente cortas que permite hacer una

descripcion de cémo percibes la evaluacién de desempefio en la empresa donde laboras.

Para ello debes responder con la mayor sinceridad posible a cada una de las proposiciones

gue aparecen a continuacion, de acuerdo como pienses o actlies. Con respecto a cada item

le rogamos que valore y marque con una X, segun la siguiente escala de valoracion:

Nunca (1) Casi nunca (2) A veces (3) Casi siempre (4)

Siempre (5)

Cualidades del colaborador

1. Las habilidades del colaborador son monitoreadas por una persona
competente.

2. Se sanciona drasticamente al colaborador que incide en el error.
Los colaboradores participan voluntariamente de capacitaciones.

4. La evaluacion que se realiza en confiable y los resultados son
inmediatos.

5. Existe escala de incentivos en la empresa.

6. Los colaboradores practican los valores durante su estancia en la

empresa.

Comportamiento laboral

7. Larealizacion de las tareas que realiza se evalla con transparencia.

8. Siun colaborador evidencia una conducta inadecuada es objeto de
despido

9. Cuando existe un problema en el area la responsabilidad es dirigida al
colaborador que la ejecuta

10. Si un colaborar violenta o incumple el reglamento es sancionado,
rotado del area y en algunos casos despedido.

11. El trabajo que se realiza es organizado y planificado.

12. Los colaboradores conocen los objetivos de la empresa.

Desempeiio del colaborador

13.

Si un colaborador evidencia logros es objeto de reconocimiento.

14.

los colaboradores reciben incentivos econdémicos en funcién a su

rendimiento




15.

El desempefio de los colaboradores se evalta en funcién a los
indicadores de productividad.

16.

Considera que el trabajo que realiza esta acorde a lo que requiere la

empresa.

17.

Dispone de los implementos e insumos necesarios para realizar su

tarea.

18.

Las tareas que se le encomiendan son claras y entendibles.

Evaluacién del gerente

19.

El jefe inmediato superior evalla de manera equitativa el desempefio

de los colaboradores.

20.

La evaluacion se ejerce en funcion a indicadores que realiza el &rea

de recursos humanos.

21.

Los jefes superiores consideran el tiempo adecuado para alcanzar los

objetivos de la empresa.

22.

La evaluacion que se realiza es permanente.

23.

Usted se considera preparado para trabajar bajo presion.

24.

La evaluacion realizada permite hacer una retroalimentacion al

colaborador para que mejore su desempefio.

Actitudes del colaborador

25.

Los colaboradores son recompensados en funcion a su desempefio.

26.

La escala de incentivos se ejerce en funcién de los resultados.

27.

Existe ascensos en la empresa, producto de la evaluacion.

28.

Los colaboradores reciben capacitacion para un éptimo cumplimiento

de sus labores.

29.

Los jefes superiores promueven una linea de carrera en la empresa.

30.

Se evidencia sanciones que no guardan relacién con los resultados

de la evaluacion.




Cuestionario de niveles de productividad

Este cuestionario contiene una serie de frases relativamente cortas que permite hacer una
descripcion de cémo percibes la productividad en la empresa donde laboras. Para ello
debes responder con la mayor sinceridad posible a cada una de las proposiciones que
aparecen a continuacién, de acuerdo como pienses o0 acties. Con respecto a cada item le
rogamos que valore y margque con una X, segun la siguiente escala de valoracion:

Nunca (1) Casi nunca (2) A veces (3) Casisiempre (4) Siempre (5)

Organizacion

31. Practica los valores institucionales en su puesto de trabajo

32. Los trabajos gque se le asignan se entregan con puntualidad.

33. En caso su inmediato superior se ausente usted asume la

responsabilidad.

34. Cumple con los procedimientos administrativos establecidos en la

Empresa.

35. Considera que la estructura de la empresa esté acorde con lo

requerido con este rubro de la empresa.

36. El personal jerarquico asume el liderazgo adecuadamente.

Innovacién tecnolégica

37. Mantiene el control fisico y administrativo sobre el material, equipo e

insumos.

38. Esta preparado para manejar los equipos e instrumentos de trabajo

39. Aplica nuevos conocimientos en su lugar de trabajo

40. Consulta e investiga temas que tengan relacién con su trabajo

41. La empresa siempre se preocupa por innovar sus magquinarias.

42. Las maquinas que tiene la empresa le garantizan buenos resultados.

Motivacion

43. Le gusta su lugar de trabajo

44. Le gusta realizar trabajos en equipo.

45. Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se generan en la

empresa

46. Participa con entusiasmo y atencion a las reuniones en su centro de

trabajo

47. Considera que su productividad es 6ptima en la empresa.




48.

Considera los logros de la empresa como propios.

Capacitaciones

49.

Acepta la ayuda de sus compafieros para cumplir las metas

establecidas.

50.

Esta capacitado para atender asuntos laborales bajo presion

51.

Esta capacitado para desempefiarse en el puesto que actualmente

ocupa.

52.

Se preocupa por superarse académicamente, asistiendo a
capacitaciones.

53.

Aplica sus conocimientos en beneficio de otros comparieros de

trabajo.

54.

Participa con entusiasmo a las capacitaciones programadas por la

empresa.

Entorno del trabajo

55.

Mantiene buenas relaciones interpersonales con sus compafieros

56.

Aungue no se le solicite, brinda mas tiempo del requerido

57.

Tiene todas las comodidades para realizar su trabajo.

58.

Existe un respecto a los jefes superiores de parte suya o de sus

compaiferos.

59.

Se practica los valores y las buenas costumbres en la empresa.

60.

Te sientes realizar personal y profesionalmente en su trabajo.




Anexo 3. Ficha de validacién de los instrumentos

Validacion del instrumento

Observaciones (precisar si hay suficiencia): RAY  SUEIQENCI

Opinioén de aplicabilidad:

Aplicable [>] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic /ing : ..5%.... [ASE o Qsoe LU‘S ...........

ont.. 10612483,
Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodoldgico [\ ] Estadistico[ ]

1Partinencia: £l item comeenande al conoentn tedrico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo /
SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

T
Nota; Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firyé dél Experto Informante.
”

amm arblalamban mane meadiola dlneanalin
QUL SUIIVIGIHITS paia Gl 1a UilHSHOH

Validacion del instrumento

‘Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY  Spuencia

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos v nombres del juez validador. Mg/Lic /ing : ...2%...... N\HO\QEQ\W‘S\DELU (5 VA

pni. 0@ 2463,

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodoldgico [ ] Estadistico[ ]

'Partinencia- Fl item cormasnonde al coneentn tedricn formulada
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

%Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es )
conciso, exacto y directo o
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados F"'?{qé Experto Informante.

aam i bialamban mane meadiola dlnesmaliln
SUI SUINVIGHILGS paia HTIGUI 1a UlHGHOH



Validacion del instrumento

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [/] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Ramos CHane .. JORGE A LONSO,

Especialidad del validador:  Tematico[ ] Metodoldgico [ ] Estadistico[ ]

'Pertinencia: Fl itam comaenande al cancentn tedrion farmuladn

%Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo / "
%Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es / k 1A )
conciso, exacto y directo - UUL M

del Expeto i
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.

anm s finiomban = ams memdicla dienanalia
QUL SUINIVIGIHIGS paia HicGul 1a JiniscHowi

Validacion del instrumento

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ /] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg/l ic /ing : .....". A MOSCHAN@,JO%BALONSO ............

oni:. 4096884 .
Especialidad del validador:  Tematico[ ] Metodolégico [ ] Estadistico[ ]

'Partinaneia: Fl itam mnrrasnonde al enneantn tedrin farmuladn

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo ~QA

SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es ﬂW W

conciso, exacto y directo \/ |

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma dJl}ip/elLo Informante.

aam arfialamban marn meadiele dimeamaile
QUL SUIIVIGIHIGS paia Hicuil ia UinicHsn



Validacion del instrumento

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Koy Sepaewdd

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable[ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Especialidad del validador:  Tematico[ ]

1Pertinencia: Fl item nomasnonde al soncents tedrin farmulado
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo

$Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

amm arblalamban mans meadinla diaeamalin
OV SUIIVIGTHILGS paia Hicuil 1a JdiiicHisn

Validacion del instrumento

Metodolégico [ ] Estadistico[ ]

S e
7

Firma del Experto Informante.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

A SURICENd p

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable[ ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Especialidad del validador:  Tematico[ ]

'Partinencia: Fl item cormesnonde al eancantn tedrien formuladn
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo

%Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

amim arflalambas mane meadiele dlneamatin
OUI SUIIVIGIHILGS paia HiGuil 1a Uniisision

Metodoldgico [ ] Estadistico [Y']

Jaet5
7,
Firma del Experto Informante.




Anexo 4. Informe de indice de coincidencias

INFORME FINAL DE TESIS

INFORME DE ORIGINALIDAD

8. 0. 0w 8,

INDICE DE SIMILITUD  FUENTES DE PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
INTERNET ESTUDIANTE
FUENTES PRIMARILAS
Submitted to Universidad Autonoma del Peru 80
Trabajo del estudiante J"E




Anexo 5. Constancia emitida por la institucién que acredite la realizacion del
estudio

CJNOVINSA

EQUIPAMIENTO DE LAVANDERIA Y COCINA iINDUSTRIAL

Lima, 5 de julio de 2019

SENORES:

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

PRESENTE:
De nuestra consideracion:

Por medio del presente documento hago constar que se ha otorgado permiso al Sr. MIRKO
ALEXANDRO BALAREZO MENESES, identificado con DNI N° 46628134, aplicé los
instrumentos para el recojo de los datos de la tesis titulada “EVALUACION DEL DESEMPENO
Y NIVELES DE PRODUCTIVIDAD EN LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA NOVINSA
COMERCIAL S.A. BRENA - 2019”.

Estas actividades fueron realizadas por nuestro colaborador en nuestra sede principal ubicada
en: JR. FULGENCIO VALDEZ 217 — BRENA, LIMA — PERU.

El Sr. Balarezo ha contado con todos los elementos necesarios para el analisis de una muestra
poblacional, identificacién de factores y aplicaciones necesarias para el desarrollo de una
investigacion.

Atentamente.

s o
ot

Oficina Cl. Fulgencio Valdez 217, Brena - Uma | Teifs.: (O1) 330-6888 / 423-3910

E-mall’ info@novinsa com WWW Novinga com

Speed Queen ©ONIX % @onia asber = @ ARUS [ NOVINOX Facor P




Anexo 6: Base de datos
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