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Resumen 
 
 

El presente trabajo de investigación con el tema: “Desempeño Laboral y 

Productividad en el área de ventas de la empresa Acceauto S.A.C. en el año 2022”, 

tuvo como objetivo determinar la relación existente entre el desempeño laboral y 

productividad del área de ventas de la Empresa Acceauto S.A.C. en el año 2022. 

La metodología tuvo un enfoque cuantitativo tipo aplicada, con una población de 49 

trabajadores del área de ventas, de diseño no experimental, transversal y 

correlacional. La técnica empleada fue la encuesta y el instrumento utilizado el 

cuestionario conformado por 32 preguntas cuya validación fue aprobada por tres 

expertos para proceder a demostrar la confiabilidad mediante el Alfa de Cronbach 

donde se obtuvo un coeficiente ,944 para la variable desempeño laboral y ,849 para 

la variable productividad. Los resultados fueron de un coeficiente ,702 que indica 

que existe una correlación positiva alta entre el desempeño laboral y la 

productividad a un nivel de significancia del 1% (0,01). Y como el nivel de 

significancia es inferior a 0,05 (0,000 <0,05) la hipótesis general fue aceptada. 

 

Palabras claves: desempeño laboral, productividad, rendimiento, resultado, 

competitividad. 
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ABSTRACT 
 
 

The present research work with the theme: "Labor Performance and Productivity in 

the sales area of the company Acceauto S.A.C. in the year 2022", aimed to 

determine the relationship between labor performance and productivity of the sales 

area of the Company Acceauto S.A.C. in the year 2022. The methodology had an 

applied quantitative approach, with a population of 49 workers in the sales area, of 

non-experimental, transversal and correlational design. The technique used was the 

survey and the instrument used the questionnaire made up of 32 questions, whose 

validation was approved by three experts to proceed to demonstrate reliability 

through the Cronbach Alpha where a coefficient was obtained, 944 for the labor 

performance variable and ,849 for the productivity variable. The results were of a 

coefficient of ,702, which indicates that there is a high positive correlation between 

work performance and productivity at a significance level of 1% (0.01). And since 

the level of significance is less than 0.05 (0.000 <0.05), the general hypothesis was 

accepted. 

 

Keywords: job performance, productivity, performance, result, competitiveness. 
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I. INTRODUCCIÓN  
El desempeño laboral es abordado como aquellas acciones y conductas que 

reflejan los colaboradores con el fin de lograr objetivos propuestos por las 

organizaciones. Mientras que Bachelard (2017), dijo que el desempeño laboral es 

un constructo que ha recibido muy poca investigación o atención teórica. La causa 

primordial que argumenta el interés por analizar este tipo de variables, por 

intermedio de las sociedades, es tratar de comprender y explicar diversos aspectos 

que repercuten en la efectividad y el progreso de las empresas, es este el resultado 

por el cual es importante entender acerca del desempeño laboral (Choi et al., 2018).  

Se define productividad como el grado de rendimiento que calcula cómo se utilizan 

los recursos disponibles de la empresa, los logros que se llegan a obtener en la 

productividad que reflejan en los resultados alcanzados, ventas, calidad, utilidades, 

oportunidades generadas. Resulta importante analizar el desempeño laboral pues 

facilitará afinar la eficacia e incorporar habilidades para un buen rendimiento en la 

productividad.  

En el contexto internacional, el Foro Económico Mundial (FEM) cuantifica, pero 

sobre todo hace una revisión sobre la competitividad de las naciones del mundo. 

Precisa que para que una nación pueda ser considerada, este mismo debe poseer 

un nivel alto de productividad; donde claramente no se puede dejar de mencionar 

que toda organización y empresa, para su propio desarrollo y mejoramiento, sus 

factores internos deben ser los pilares que logren generar este tipo de bienestar, 

siendo ello lo más valorados por la población que los observa en su crecimiento; 

pues un carácter que lo define es el trabajo mancomunado que se da en el brindar 

un buen servicio en lo de carácter básico (el agua, la luz y desagüe), ahora también 

nuestra propia legislación y su entorno a nivel económico, van a lograr establecer 

una contribución que ayudar a su productividad y también competitividad dentro de 

la propia nación (ComexPerú, 2019).  

En un argumento nacional, los diversos tipos de sociedades de carácter público 

y privado, muestran inconvenientes con el desempeño laboral de sus trabajadores, 

y esto parte desde la deficiente o nula aplicación del clima organizacional, esto se 

ha visto demostrado en una investigación sobre esta problemática realizada en el 

año 2015 en todo el bloque Latinoamericano, la cual indica dicho estudio, se 
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encuentra diseñado para mostrar resultados y tendencias, sobre la aplicación del 

clima laboral; en medio millar de empresas, ubicados a lo largo de 15 países 

Latinoamericanos, el cual citando al profesor Acsendo (2016) el cual considera 

nombrar los resultados que son elementales para esta investigación: (1) Perú es el 

país que posee el desempeño laboral, de un nivel muy bajo, con un ponderado de 

69.76% durante el periodo 2015, en segundo lugar se encuentra Chile con un 

70.65% y es seguido por Costa Rica con un 73.22%. (2) En áreas de impartición de 

servicios públicos, de tecnología y de finanzas, manejan una preferencia, 

observándose un bajo desempeño laboral, demostrado en un porcentaje de 

78.65%. (3) En la misma encuesta, los resultados se reflejan en el estudio de las 

áreas de carácter organizacional, donde precisan que las ventas y el mercadeo, 

están ocupando el segundo puesto dentro de las áreas de menor desempeño a 

nivel laboral con un porcentaje de 77.12%.  

A nivel Nacional, el 15 de marzo del 2020, el Estado peruano y mediante el Poder 

Ejecutivo, promulga el Dec. Sup. N° 044-2020-PCM (Gob.pe, 2020, s/p, en línea), 

dispositivo que establece la declaratoria del Estado de Emergencia Nacional,a fin 

de controlar la propagación del brote del COVID-19 a nivel mundial. Es así, que el 

Estado declara como medida de restricción, una cuarentena obligatoria a nivel 

nacional, en la cual se restringe la libre circulación, suspendiendo el acceso al 

público, entre otras restricciones. Ante esta situación, las medidas que dictó el 

gobierno como el distanciamiento social y confinamiento para frenar al COVID-19, 

hizo que se paralizaran muchas de las actividades económicas del país, que afectó 

a muchos ciudadanos.  

La pregunta ya no sería si habría una recesión económica, sino si recobraremos el 

camino a la productividad. Sin duda, una disminución prolongada del rendimiento 

en nuestra economía retrasaría la recuperación. En otra perspectiva lo que ha 

causado el Covid-19 ha impactado en la economía, de tal manera que el Estado ha 

decidido hacer reducciones que impacten menos en ella, en donde es fundamental 

que se analicen las medidas laborales que se tomarán y en qué modalidades, 

beneficiando al territorio peruano.  

En ese sentido, el Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo (MTPE, 2020), ha 

aprobado de manera urgente un Decreto bajo el número 038-2020 estableciendo 

el propósito de tomar medidas con carácter extraordinario en cuanto a las finanzas 
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y economía que puedan ayudar a la mitigación de efectos económicos tanto a los 

empleadores como a los trabajadores de los diferentes sectores, ya que se ha 

adoptado un aislamiento social por la emergencia sanitaria decretada, buscando 

que se preserven los empleos de cada uno de los ciudadanos. (MTPE, 2020, p.1).  
Con respecto al estudio, la Empresa Acceauto S.A.C, con domicilio fiscal en 

Avenida Huachipa, Mz. A lote 2D (altura del cementerio Campo Santo MAPFRE), 

Lurigancho-Lima-Lima; se encuentra conformada con 49 trabajadores, la cual tiene 

como giro de negocio principal o actividad económica, la comercialización de venta 

de productos de limpieza para autos al por mayor y menor entre otros enseres 

domésticos del rubro automotriz, asimismo accesorios de alta gama. Ante esta 

crisis pandémica, la empresa se vio muy afectada llegando a cerrar sus 

operaciones, adaptándose al cambio tan brusco y repentino, articulándose a la 

situación de una manera que se tomaron decisiones que costó la estabilidad laboral 

de sus trabajadores, productividad, nivel de ventas y situación económica afectando 

el rumbo de la empresa.  

En consecuencia, el problema de este estudio de investigación, es establecer: 

¿Cuál es la relación que existe entre el desempeño laboral y la productividad que 

atraviesa el área de ventas de la empresa Acceauto S.A.C.?, puesto que, la 

empresa, se ha visto afectada de tal manera que ha provocado la disminución en 

las ventas y el recorte de personal como consecuencia de la pandemia.  

Asimismo,como Problema específico 1: ¿Cuál es la relación entre la productividad 

y la productividad laboral en el área de ventas de la empresa Acceauto S.A.C.?, 

como Problema específico 2: ¿Cuál es la relación entre la productividad y la 

eficacia laboral en el área de ventas de la empresa Acceauto S.A.C.? y como 

Problema específico 3: ¿Cuál es la relación entre la productividad y la eficiencia 

laboral en el área de ventas de la empresa Acceauto S.A.C.? 

Justificación: Aplicada, porque permitió encontrar la relación entre las variables. 

Cuantitativa, porque se comprobaron las propiedades psicométricas de 

confiabilidad y también de validez de las herramientas que se emplearon para 

conseguir los datos que se aplicaron en esta investigación. Práctica, ya que los 

resultados obtenidos fueron útiles para las investigaciones que se realicen 

posteriormente.   
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Para tal efecto, como objetivo general: establecer la relación que existe entre el 

desempeño laboral y productividad del área de ventas de la Empresa Acceauto 

S.A.C. en el año 2022. Asimismo, como objetivo específico 1: establecer la 

relación que existe entre productividad laboral y productividad del área de ventas 

de la Empresa Acceauto S.A.C. en el año 2022. Objetivo específico 2: comprobar 

la relación que existe entre eficacia laboral y productividad del área de ventas de la 

Empresa Acceauto S.A.C. en el año 2022 y, objetivo específico 3: especificar la 

relación que existe entre eficiencia laboral y productividad del área de ventas de la 

Empresa Acceauto S.A.C. en el año 2022.  

Como hipótesis de la investigación, se plantea tanto la hipótesis alterna y nula o 

no existe relación significativa entre las variables desempeño laboral y 

productividad. Asimismo, como Hipótesis específica 1: Existe relación entre 

productividad laboral y productividad del área de ventas de la Empresa Acceauto 

S.A.C en el año 2022. Hipótesis específica 2: Existe una relación entre eficacia 

laboral y productividad del área de ventas de la Empresa Acceauto S.A.C en el año 

2022. Hipótesis específica 3: Existe una relación entre eficiencia laboral y 

productividad del área de ventas de la Empresa Acceauto S.A.C en el año 2022. 

 

II. MARCO TEÓRICO 
En el desarrollo de la investigación, se tomarán en cuenta referencias nacionales e 

internacionales para analizar las diferentes ideologías en los diferentes estudios de 

autores de libros, tesis, entrevistas, publicaciones y libros acerca del desempeño 

laboral y la productividad.  

En el desarrollo de referencias internacionales, Moreira (2018); en su tesis 

titulada “El clima organizacional y su influencia en la productividad laboral en las 

Instituciones de Educación Superior (IES) públicas de la provincia de Manabí 

Ecuador”, tuvo por objetivo determinar la influencia del clima organizacional en 

relación con la productividad laboral de las Instituciones de Educación Superior 

(IES) Públicas de la provincia de Manabí. Este estudio se basó en una metodología 

de tipo aplicada, empleando la encuesta como instrumento, para los 370 

colaboradores de las instituciones educativas de la provincia de Manabí. El estudio 

tuvo perspectiva cuantitativa de diseño descriptivo-transversal y observacional. 

Asimismo, empleó una prueba estadística utilizando el alfa de Cronbach, 
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obteniendo como resultado un porcentaje de “0.964”, demostrando un grado de 

confiabilidad alta, dando como resultado una relación positiva entre el clima 

organizacional y la productividad laboral. El autor concluyó, que existe una 

influencia entre dichas variables.  

Según Fiallos & López (2018), en su investigación titulada "El clima organizacional 

y el desempeño de funciones de los colaboradores de Megaprofer S.A". El estudio 

tuvo como propósito evaluar la asociación entre el clima organizacional y las 

actividades funcionales de los empleados. El trabajo se elaboró utilizando una 

metodología descriptiva, incluyendo a 67 empleados y 17 líderes, la población de 

estudio fue relativamente pequeña, por lo que no fue necesario muestrear a toda la 

población. Además, los hallazgos muestran que cuando la función está 

sobrecargada, el estrés laboral afecta significativamente en el desempeño de los 

colaboradores.Finalmente, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alternativa. 

Según Palomino & Peña (2016), en su tesis titulada "El clima organizacional y su 

relación con el desempeño laboral de los colaboradores de la Empresa distribuidora 

y papelería Veneplast LTDA", en la ciudad de Cartagena, Colombia. Se analizan 

detalladamente todos los aspectos de la compañía objeto de estudio, la cual 

requiere encontrar la asociación del clima organizacional y el desempeño laboral, 

a fin de sugerir mejores alternativas y brindar mayor información y conocimiento 

sobre la eficiencia de los empleados. Además, han realizado un estudio no 

empírico, descriptivo y correlativo, teniendo un total de 97 empleados, y 47 de ellos 

fueron incluidos en la muestra. No obstante, utilizaron un instrumento para evaluar 

la confiabilidad de las dimensiones, arrojando un total de 0,89 gracias al estadístico 

Cronbach. Finalmente, los resultados muestran que el clima organizacional tiene 

una relación significativa en el desempeño de los empleados (R de Pearson: nivel 

de significancia menor a 0,05).  

Fehoj & Faniran (2016), en su tesis de investigación sobre el “Impacto de la 

capacitación en servicio y el desarrollo personal en el desempeño laboral de los 

trabajadores y la productividad óptima en las escuelas secundarias públicas en el 

estado de Osun, Nigeria”. En esta investigación se incluye un diseño descriptivo del 

ex-post facto, donde la muestra está constituida por 152 colaboradores de 10 
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escuelas secundarias superiores en Osun. Además de las tres interrogantes y tres 

hipótesis fueron calificadas empleando los ítems del cuestionario fueron utilizadas 

por los investigadores, puesto a que contenían cuestionarios cerrados basados en 

las incógnitas e hipótesis, de tal modo que fueron estructuradas en una herramienta 

de estudio conocida como la escala de Likert de cuatro puntos. Sin embargo, los 

datos obtenidos fueron a través del análisis de varianza (ANOVA) y del análisis de 

regresión múltiple, tuvieron como resultado un nivel de significación de 0,05. 

Finalmente, los investigadores concluyen que el efecto combinado de la 

capacitación en el trabajo y el desarrollo del personal involucrado es insignificante, 

teniendo una consecuencia relativamente significativa en el desempeño. Asimismo, 

la competencia del personal se incrementa cuando estos dominan conocimientos y 

habilidades peculiares en el desarrollo de la asignación de tareas.  

Según Palomino & Peña (2016), en su tesis “El clima organizacional y su relación 

con el desempeño laboral de los empleados de la Empresa Distribuidora y 

Papelería VENEPLAST Ltda.”, de la Universidad Cartagena, Colombia, realizaron 

una encuesta para estudiar la asociación entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral de los colaboradores de la compañía Distribuidora y Papelería 

Venillas Ltda. Asimismo, el tipo de estudio fue descriptivo - correlacional, sobre una 

muestra de 97 personas, utilizando la herramienta Modelo IMCOC, a partir de la 

cual se recolectaron datos a través de un conjunto de interrogantes, sólo para 

evaluar el ambiente institucional, también se adoptó el enfoque de opinión 360%. 

Los objetivos fueron el factor del entorno institucional que más incidió en la 

culminación del trabajo, ya que el 63% valoró los cambios efectivos que facilitaron 

el trabajo. En consecuencia, los autores concluyen que el objetivo principal se 

cumple, por lo tanto, existe asociación entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral de los colaboradores de la compañía Distribuidora y Papelería Venillas Ltda.  

En España, Fernández (2017), en su trabajo de investigación titulada “Modelo 

organizativo y competencial para optimizar la productividad individual para puestos 

con alta capacidad de decisión en entornos en red”. Su propósito es encontrar cómo 

influyen ambas variables para incrementar la productividad de los empleados. El 

método combina resultados estadísticos con ejemplos reales de organizaciones. 

Gracias a esto, es posible evidenciar una alta asociación entre las variables 
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indagadas. El resultado final es que, si aumenta la productividad del individuo, 

también aumentará la productividad de la compañía, además, se lograrán las metas 

establecidas, también los colaboradores estarán satisfechos con su trabajo y esto 

creará una cadena de la que todos se beneficiarán.  

Jaimes (2017); en su tesis “Modelo de productividad laboral para pymes del sector 

confecciones en el Área Metropolitana de Bucaramanga” en Colombia. Su propósito 

es sugerir un método que explique el desempeño de las PYMES de la industria de 

la confección en el área Metropolitana de Bucaramanga. No obstante, es un estudio 

donde se utilizó métodos mixtos, diseño transversal, descriptivo y no experimental. 

Llegando a concluir que, la necesidad de justificar la labor de los expertos, técnicos 

y tecnólogos de dicha organización, quienes están obligados a realizar e 

implementar el proceso de medición, análisis y mejora de la PL en la organización. 

En el desenlace de referencias nacionales, Aguilar (2019), en su tesis “Clima 

organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores del Banco de Crédito del 

Perú de la oficina 7 de junio en la ciudad de Pucallpa – 2017”. El objetivo planteado: 

“Demostrar la correlación que existe entre el clima organizacional, con el 

desempeño laboral de los empleados de la entidad bancaria nacional: Banco de 

Crédito del Perú de la oficina 7 de junio en la ciudad de Pucallpa – 2017”. La 

metodología empleada es: diseño-no experimental– descriptivo – Correlacional. 

Siendo respaldado por el instrumento: cuestionario, sumándose también la técnica 

y prueba estadística de Chi-cuadrado, para su comprobación. Los resultados 

hallados dentro de la investigación es que un 63.16% de encuestados, precisan 

que el clima organizacional, favorece al desempeño laboral de los empleados de la 

entidad bancaria materia de estudio. Ello se logra concluir: Que dentro de lo 

desarrollado en la presente investigación, el clima organizacional tiene una relación 

directa y también significativa con el desempeño laboral de los colaboradores de 

dicha agencia. 

Yeren (2017), en su tesis “Satisfacción laboral y productividad de los colaboradores 

en la empresa Klauss S.A. Lima – 2016. Lima, Perú”. Se determina por objetivo 

general: Determinar la correlación que existe entre la satisfacción laboral, con la 

productividad de los empleados de la empresa Klauss S.A. Lima – 2016. La 

metodología es: tipo-descriptiva; diseño-correlacional, donde la población materia 
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de estudio fue 40 colaboradores de la empresa en mención, aplicándose como 

técnica e instrumento para el acopio que da la encuesta y cuestionario. Logrando 

concluir: Que la existencia de una mayor satisfacción en el desarrollo de las 

actividades de sus empleados, favorece directamente a la calidad de sus productos, 

logrando así establecer que ambos con correlativos dentro del desarrollo de una 

empresa.  

Llauri (2018), en su investigación titulada “Clima Laboral y Productividad de los 

colaboradores en la empresa Tottus, Chimbote – 2018”, tiene por objetivo 

establecer la correlación que existe entre el buen clima laboral, con la propiamente 

productividad de los trabajadores de la empresa Tottus, Chimbote – 2018. La 

metodología aplicada es de diseño no experimental, de corte transversal, de tipo 

descriptivo de nivel correlacional, donde su población estudiada fue de 115 

colaboradores. Los resultados de la investigación son:  50% de los trabajadores, 

precisan que el clima laboral es de nivel regular; el 51.3%, precisa también que el 

nivel de productividad es de carácter débil. Se logra concluir en el trabajo, que el 

clima laboral es un factor que interviene de manera positiva en la productividad de 

dicha empresa materia de estudios.  

Según Cárdenas (2016), en su trabajo de investigación, que lleva por título “El 

desempeño laboral de los trabajadores y su influencia en la productividad de la 

empresa TOTTUS de Chiclayo 2015”. La investigación, presentó un enfoque 

cualitativo y cuantitativo; de carácter descriptivo – explicativo. De la misma forma, 

la muestra fue de 157 colaboradores de la empresa Tottus. Esta tesis logra concluir: 

que la productividad de los empleados tiene un gran impacto en la compañía Tottus, 

ya que los esfuerzos, pero sobre todo los desempeños de los colaboradores, han 

arrojado buenos y positivos resultados según lo juzgan sus superiores.  

Según Rodríguez (2017), en su tesis “Capacitación y desempeño laboral en la 

empresa REDCOTEA S.A.C., Independencia”, estableció como objetivo determinar 

la relación que existe entre estas 2 variables. La metodología plasmada es de tipo 

no experimental, descriptiva, correlacional de corte transversal; siendo su muestra 

catalogada en 35 colaboradores de la organización, a quienes se les entregó los 

cuestionarios. El trabajo concluye que la capacitación como elementos de 

desarrollo al igual que el desempeño dentro de una empresa, serán buenos 
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elementos e indicadores de crecimiento, donde claramente se ve expresado en un 

40% de que sus colaboradores lo utilizan. Mientras que un porcentaje del 5.7% de 

sus colaboradores, manifestó que la capacitación mostró un óptimo desempeño, 

generando como dato y resultado en correlación Rho de Spearman de 0.588, con 

un p valor de 0.000, lo que revela que existe una relación moderada entre dichas 

variables. 

En general, el análisis desarrollado en la Teoría General del Desempeño laboral 
(Campbell 1990; 1999), basado en el “Modelo de Campbell”, resulta en la 

necesidad de evaluar el desempeño laboral como un todo, debido a la exigencia 

que debe calificar como base teórica para evaluar el desempeño laboral por tratarse 

de una estructura multidimensional, tiene como propósito describir a los principales 

mecanismos para poder estimar el desempeño y de tal modo permita establecer 

habilidades enfocadas para alcanzar las metas, sus elementos detallan la 

estructura subyacente del desempeño en todas las actividades. 

Por su parte, en la “Teoría del Rendimiento Contextual” (Borman y Motowidlo, 
1993, 1997, 1999); en esta línea los autores muestran una teoría que admite incluir 

el contexto social en la estructura del desempeño. La teoría del rendimiento 

contextual sostiene que hay dos tipos de desempeño contextual: basado en tareas 

y contextual. La primera se ocupa de llevar a cabo las diligencias formales del 

puesto, hasta los aspectos claramente técnicos del trabajo. La segunda es tomar 

acciones con el propósito de promover un medio psicosocial entre las personas, 

facilitando una jornada laboral más productiva. 

Relacionando las teorías de la primera variable Desempeño laboral, contamos 

con Stoner (1996), considera que el desempeño se define como las acciones o 

comportamientos observados en los trabajadores que están relacionados con las 

metas organizacionales y pueden medirse en función de la habilidad y contribución 

de cada individuo en la organización. Algunos investigadores discuten que la 

definición de desempeño debe complementarse con una descripción de lo que se 

espera de los trabajadores, es decir de orientarlos permanentemente hacia un 

desempeño efectivo. Chiavenato (2011), define el desempeño laboral, como una 

característica situacional, que varía de un empleado a otro y dependerá de 

diferentes condiciones para afectarlo. El valor de la remuneración y su percepción 
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dependerá de la voluntad de cada empleado, determinando el esfuerzo que cada 

empleado está dispuesto a realizar para lograr una perfecta relación costo-

beneficio, concluyendo que la evaluación del desempeño es una calificación 

sistemática del desarrollo de los empleados en su organización y la productividad 

que pueden generar. […] El desempeño laboral es algo situacional y varía o se basa 

en diferentes condicionantes, sin duda el medio físico o las condiciones ambientales 

jugarán este papel, todo ello sin embargo es diferente para cada colaborador. 

Por lo tanto, dentro de las dimensiones de la variable Desempeño laboral, 
tenemos como primera dimensión a la Productividad laboral, basado en los 

autores Vivero y Peña (2016), demuestra según Adam Smith, este aumenta a 

medida que se desarrolla la distribución del trabajo, mientras que la productividad, 

se considera como la capacidad de producir una cantidad dada de un bien con un 

número determinado de recursos, este incrementa si las actividades ha realizar se 

divide coordinadamente entre expertos que realizan tareas definidas. Continuando 

con la segunda dimensión Eficacia laboral, Aguayo (2014) señaló que Peter 

Drucker dijo que la eficacia es "hacer las cosas correctas", es decir, direccionar 

todos los esfuerzos de la organización para llegar al logro de objetivos y metas 

trazadas de esta misma. En cuanto a la tercera dimensión Eficiencia laboral, 
Calvo (2018) asevera que es una habilidad o cualidad muy valorada por las 

organizaciones por que en realidad todo lo que estas hacen está encaminado a 

lograr una meta u objetivo con recurso limitado y en situaciones complejas en 

muchos casos, algunos autores expresaron su criterio sobre la eficiencia, que 

quiere decir, es "saber emplear los recursos de la sociedad de la mejor  manera 

posible para satisfacer las necesidades y deseos individuales”. 

Por otro lado, en la Teoría de Conductas Laborales Contraproductivas, (Sackett, 

2002); las teorías contemporáneas de la productividad (Modelo de Campbell y 

Rendimiento Contextual) permite comprender la estructura y composición del 

campo de trabajo. A través de estas teorías, se puede argumentar que el 

desempeño tiene una última característica definitoria. Esta característica es su 

intencionalidad, es decir, que el rendimiento debe tener una clara intención de 

alcanzar las metas de la organización. Esta característica es primordial si se tiene 

en cuenta que, en última instancia, el individuo es quien determina si su 



 
 

11 
 

comportamiento está enfocado al alcance de los objetivos trazados por la empresa. 

Sackett (2002), se refiere a los actos en contra a la productividad o 

contraproductivas (CLC) como cualquier acto voluntario, por parte de un miembro 

de la empresa, que la sociedad considera como contradictoria a los intereses 

genuinos de la organización. 

Por otra parte, en el análisis de la Teoría de la Higiene-Motivación (Herzberg, 

1969), sugirió que el trabajo debe ser abundante para el uso efectivo del personal. 

Donde el enriquecimiento da a los empleados la oportunidad de crecer 

psicológicamente. Este  artículo se limita a proponer principios prácticos y medidas 

extraídas de varias experiencias exitosas de la industria. Sin embargo, los  estudios  

corroboran que los programas  de voluntariado incrementan la moral, la lealtad y la 

productividad de los empleados, lo que contribuye a mejorar el desempeño laboral. 

Como conclusión, cabe señalar que una de las características más 

contraproducentes es su intencionalidad, es decir, el impacto de los genuinos 

intereses de la empresa recae sobre la capacidad de toma de decisión de algunas 

personas. Por lo tanto, son las personas las que deciden cometerlas, continuarlos, 

no cumplirlas o dejar de hacerlos. 

Continuando con la segunda variable Productividad, basándose en el autor 

Stoner (1996) indica que es la eficacia con que funciona el sistema de operaciones. 

Indica que tan eficiente y competitivo es su departamento. Es la relación entre 

producción e insumos. Cuanto mayor sea el valor de esta relación, mayor será el 

rendimiento. Tanto el nivel de un índice de productividad durante un periodo 

determinado, como la comparación con otros índices a lo largo del tiempo 

constituyen medidas importantes. El nivel en un momento dado mide la eficiencia 

de las actividades en ese momento. Las comparaciones a lo largo del tiempo miden 

las ganancias o pérdidas de productividad. Koontz y Weihrich (2004) sostiene que 

es una relación entre insumos y productos para un periodo determinado y de 

acuerdo con estándares de calidad, entonces, un colaborador utiliza una 

determinada cantidad de recursos (Insumos) en un periodo determinado para lograr 

el máximo producto que se puede calificar como productivo. Robbins y Coulter 
(2013) dice que la productividad es la cantidad total de un bien producido en 

relación con la cantidad de recursos utilizados para producir. También explican que 
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el producto elaborado sirve como retroalimentación para evaluar el desempeño de 

los trabajadores, máquinas y otros vehículos con base en el avance tecnológico y 

el desarrollo del talento humano. 

Siguiendo con el enfoque conceptual de la segunda variable Productividad nos dice, 

Robbins y Judge (2013) lo consideran el nivel más alto de estudio del 

comportamiento organizacional. Esto significa que una entidad opera 

eficientemente cuando logra mayores utilidades, empleando recursos mínimos. 

Asimismo, Render, et al. (2014) aclara que estas son las cantidades de bienes que 

produce una empresa con apoyo del recurso humano, la capacidad, las habilidades, 

los conocimientos y la inversión de capital necesario para efectuar las actividades. 

Además, Den (2005) considera que es la acción más valiosa del capital humano de 

la organización, pero sobre todo, de los empleados que utilizan su experiencia y 

conocimiento en el cambio, entre otros, lo que conduce al aumento de la 

productividad organizacional.  

Dentro de las dimensiones de la segunda variable Productividad, tenemos la 

primera dimensión: Recursos tecnológicos, Marllart (2012) argumenta que los 

recursos tecnológicos fomentan un nuevo lenguaje, por lo que su integración a la 

organización en lugar de trabajo debe convertirse en algo estimulante y 

significativo. Para la segunda dimensión: Recursos financieros, Blas (2014) 

aclara que los recursos económicos son un término inclusivo para todos los 

recursos caracterizados por su escasez en relación con sus necesidades que 

pueden ser satisfechas con ellos, en busca de tener beneficios para los empleados 

de la organización. Finalmente para la tercera dimensión: Recursos humanos, 

Blas (2014) expone que el recurso humano es un conjunto que contempla: 

conocimientos, experiencias, esfuerzos, motivaciones, habilidades de, etc., los 

cuales no son tangibles y forman parte de la propiedad privada de cada persona 

empleada que labora en una organización. 
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III. METODOLOGÍA  

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación 

Esta investigación, contó con una perspectiva cuantitativa tipo aplicada, la cual 

nos permitirá recolectar, procesar y examinar los datos sobre las variables en 

estudio que nos permiten obtener datos y referencias que cumplen con los objetivos 

de investigación establecidos en el marco teórico, en los objetivos y en las hipótesis, 

en los cuales surgen las interrogantes sobre el desempeño laboral y cómo afecta 

en la productividad de la empresa Acceauto S.A.C. 

Diseño de investigación 

Se utilizó el tipo de investigación no experimental-transversal, puesto que hay un 

control indirecto de la variable independiente y como resultante de hechos 

continuos, estos se vuelven inherentes y sin poder manipularse. De igual modo, se 

trabajó con una herramienta que hizo posible la recopilación de información y su 

relación con la productividad y el desempeño laboral de los empleados. Este tipo 

de estudio, contribuirá en el conocimiento de la influencia y las reacciones de los 

comportamientos observados en los colaboradores de la Empresa Acceauto S.A.C. 

Pues, especificaremos si una mayor productividad da como resultado un mejor 

desempeño laboral. 

3.2. Variables y operacionalización 

Es preciso destacar, la referencia de dos variables de estudio. La primera variable 

identificada como independiente, es el desempeño laboral y como segunda variable 

reconocida como dependiente tenemos a la productividad. Estas se definen de la 

siguiente manera. 

Variable independiente: Desempeño laboral 

Definición conceptual, Chiavenato (2017) explica que el desempeño laboral son 

los actos o comportamientos de los colaboradores que influyen directamente en el 

logro de los objetivos de la empresa. De tal modo que este aspecto se convierte en 

una de las mayores fortalezas de una organización.  
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Definición operacional, la herramienta de trabajo que se aplicará en la 

investigación será el cuestionario, cuyos resultados de los ítems se reflejarán 

mediante la escala de Likert con el siguiente ponderado (siempre=5, casi 

siempre=4, a veces=3, casi nunca=2, nunca=1). El mecanismo aplicado contará de 

18 ítems, llegando a obtener un resultado en la medición de las dimensiones en 

niveles de alto, medio y bajo. 

Indicadores, en relación a los indicadores, haremos mención de las dimensiones 

para ambas variables de investigación.  

Escala de medición es ordinal. 

Variable dependiente: Productividad 

Definición conceptual, Calderón (2018) se refiere como “el hecho que debe ser 

valorado por las organizaciones en el capital humano, priorizando a los empleados 

que utilizan su experiencia y conocimientos para cambiar las organizaciones. Por 

otro lado, ser creadores de un trabajo de calidad asegura el progreso y desarrollo 

de la empresa. 

Definición operacional, lo define partiendo de sus propios indicadores, siendo 

estos medidos, con la intervención de una escala de 14 ítems, en relación con sus 

tres dimensiones: recursos tecnológicos, económicos y humanos, los cuales 

también guardan armonía con sus propios indicadores, proporcionando una 

información por escala. 

Escala de medición es ordinal. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Los 49 trabajadores de la Empresa Acceauto S.A.C. La muestra, por ser una 

población poco numerosa, la conformaron los mismos 49 integrantes de la 

empresa. 

Criterios de inclusión: 

En este criterio, la conforman los trabajadores del área de ventas de la Empresa 

Acceauto S.A.C (laborando actualmente), que acepten participar voluntariamente 

en el marcado de las respuestas. 

Criterios de exclusión:  
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Será conformada por los trabajadores que pertenezcan a otras áreas de la empresa 

Acceauto S.A.C, que se encuentren laborando actualmente. 

Muestra:  

Es el pequeño grupo selectivo de toda una población, donde claramente se va a 

determinar la prueba muestra a estudiar y que se encuentra dentro del desarrollo 

del proceso de investigación. 

Muestreo:  

La metodología investigativa, lo define como la técnica de nivel y carácter 

estadístico, para determinar la selección asertiva de una muestra dentro de una 

población materia de estudio. 

Unidad de análisis:  

Está haciendo referencia a los elementos seleccionados cuyas características 

particulares conforman una muestra. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Estos elementos de carácter procedimental son relevantes para el asertivo, 

adecuado y sobre todo correcto desarrollo de toda investigación, logrará permitir 

una veracidad del fin al cual se quiere llegar dentro del trabajo investigativo; y que 

en este caso se encuentra enmarcado en el acopio de datos e información sobre el 

desempeño laboral y con la productividad, donde dentro del contexto de aplicación 

del cuestionario, permitirá reconocer la relación entre las variables.  

Es así que para lograr este tipo de fines, como técnica de recolectar datos será la 

encuesta, permitiendo por medio de ella, encontrar y sobre todo corroborar datos 

que indiquen la aprobación o no de la hipótesis que se presentó, la cual estará 

vinculada a la respuestas vertidas por los colaboradores y jefes del área de ventas 

de la organización en mención. 

Para el análisis inferencial, se empleó el coeficiente de correlación Rho de 
Spearman, ya que es una escala de medición ordinal (Likert) y por ello no fue 

necesaria. 

El instrumento de la investigación fue la Escala de Likert (Escala del 

Desempeño Laboral), aplicado mediante una encuesta, mediante la técnica de 
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recolección de datos, que pondrá en evidencia la solución en la influencia de ambas 

variables. 

Prueba de fiabilidad de la variable Desempeño laboral y Productividad 

Tabla 1 

Alpha de Cronbach para las variables desempeño laboral y productividad 
 

      Desempeño laboral          Productividad 
 
Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de  

Cronbach 
N de elementos 

,944 18 

                                                                          
De acuerdo con la tabla 1, se puede observar los datos analizados por el programa 

SPSS versión 24, sobre una muestra de 20 colaboradores de la empresa Acceauto 

S.A.C., no se desestimó a ningún encuestado. De igual forma, se puede apreciar 

que en las preguntas elaboradas en relación a la variable desempeño laboral, se 

obtuvo la valuación de “0,944” > 0,90 indicando un nivel de prueba excelente; y en 

la variable productividad la valuación de “0,849” > 0,80 indicando que el nivel del 

test es alto, como una conclusión sobre la confiabilidad del instrumento. 

3.5. Procedimientos 

Esta fase del desarrollo de toda investigación, va a describir de manera asertiva el 

proceso de acopio de datos o también de información, la cual logrará mantener una 

correlación con la manipulación o debido control de las variables categorías, donde 

conjuntamente con las coordinaciones a la institución o entidad ,materia de estudio 

y análisis, se desplazará la documentación necesaria para la adecuada realización 

de la investigación realizada y así lograr el fin, alma del presente trabajo 

desarrollado. 

3.6. Método de análisis de datos 

Dentro del desarrollo, se determinará el Alfa de Cronbach, para así obtener una 

verosimilitud y confiabilidad en la encuesta proporcionada y aplicada, obteniendo 

una confiabilidad de la encuesta realizada a los 49 colaboradores de dicha entidad 

comercial; y así mismo también se tomó como muestra de carácter aleatorio a 20 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach 
N de elementos 

,849 14 
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personas para así conocer la fiabilidad del instrumentos aplicado, teniendo como 

fin la correlación de las variables: Desempeño laboral y productividad. 

3.7. Aspectos éticos  

La información utilizada tuvo un carácter confidencial, donde la información 

recopilada por los encuestados, ya sea sus datos y opiniones, lo cuales serán 

respetados y por ende esto mismo, generará una originalidad al propio trabajo. Por 

ello la información proporcionada por la entidad comercial Empresa Acceauto 

S.A.C, será empleada para dar a conocer una realidad, versada sobre el impacto o 

influencia que existe entre las variables. 
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IV. RESULTADOS 
 
Análisis descriptivo univariado relacionado con las frecuencias de la 
variable desempeño laboral 

 
Tabla 2 

Tabla de variable desempeño laboral 

Frecuencia Porcentaje % válido 

18 36,7 36,7 

16 32,7 32,7 

15 30,6 30,6 

49 100,0 100,0 
 
FIGURA 1Histograma de variable desempeño laboral 

 

 
 

Interpretación: Observando la tabla 2 y figura 1, de los 49 encuestados, que 

representan el 100%; se observa que el 30,61% indicó que el desempeño laboral 

es bueno en la empresa Acceauto S.A.C. Asimismo, el 32,65% indicó que el 

desempeño laboral es regular. Y finalmente el 36,73% precisó que la variable 1 es 

mala en la empresa Acceauto S.A.C. 
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Tabla 3 

Tabla de la dimensión productividad laboral 

Frecuencia Porcentaje % válido 

21 42,9 42,9 

12 24,5 24,5 

16 32,7 32,7 

49 100,0 100,0 

 

FIGURA 2 Histograma de la dimensión productividad laboral 

 

 
 
Interpretación: De acuerdo con la tabla 3 y figura 2, de los 49 encuestados, que 

representan el 100%; el 32,65% mencionó que la productividad laboral tiene un 

nivel alto dentro de la empresa Acceauto S.A.C. Asimismo, el 24,49% indicó que la 

productividad laboral es regular dentro de la empresa Acceauto S.A.C. Y finalmente 

el 42,86% precisó que la productividad laboral tiene un nivel bajo dentro de la 

empresa Acceauto S.A.C. 
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Tabla 4 

Tabla de la dimensión eficacia laboral 

Frecuencia Porcentaje % válido 

17 34,7 34,7 

17 34,7 34,7 

15 30,6 30,6 

49 100,0 100,0 

 

FIGURA 3 Histograma de eficacia laboral 

 

 
 
Interpretación: En la tabla 4 y figura 3, de los 49 encuestados, que representan el 

100%; se observa que el 30,61% mencionó que la eficacia laboral tiene un nivel 

alto dentro del área de ventas. Asimismo, el 34,69% indicó que la eficacia laboral 

tiene un nivel regular dentro del área de ventas. Y finalmente el 34,69% precisó que 

la eficacia laboral refleja un nivel bajo dentro del área de ventas de la empresa 

Acceauto S.A.C. 
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Tabla 5 

Tabla de la dimensión eficiencia laboral 
 

Frecuencia Porcentaje % válido 

17 34,7 34,7 

18 36,7 36,7 

14 28,6 28,6 

49 100,0 100,0 

 

FIGURA 4 Histograma de eficiencia laboral 

 

 
 
Interpretación: De acuerdo con la tabla 5 y figura 4, de los 49 encuestados, 

representan el 100%; se observa que el 28,57% mencionó que la eficiencia laboral 

es alta en el área de ventas de Acceauto S.A.C. Asimismo, el 36,73% indicó que la 

eficacia laboral se encuentra en un nivel regular en el área de ventas de Acceauto 

S.A.C. Y finalmente el 34,69% dijo que la eficacia laboral refleja un nivel bajo dentro 

del área de ventas de la empresa Acceauto S.A.C. 
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Tabla 6 

Tabla de la variable productividad 

Frecuencia Porcentaje % válido 

18 36,7 36,7 

16 32,7 32,7 

15 30,6 30,6 

49 100,0 100,0 

 

FIGURA 5 Histograma de productividad 

 

 
 
Interpretación: De acuerdo con la tabla 6 y figura 5, de los 49 encuestados, que 

representan el 100%; se observa que el 30,61% mencionó que la productividad 

tiene un nivel alto dentro del área de ventas. Asimismo, el 32,65% indicó que la 

productividad tiene un nivel regular dentro del área de ventas. Y finalmente el 

36,73% precisó que la variable 2 refleja un nivel bajo dentro del área de ventas. 
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Análisis descriptivo Bivariado 

Objetivo principal: Establecer la relación que existe entre el desempeño laboral y 

productividad del área de ventas de la Empresa Acceauto S.A.C. en el año 2022.  

Tabla 7 

Tabla cruzada entre las variables desempeño laboral y productividad 

 

 

 
Productividad 

Total Baja Regular Alta 

Desempeño laboral Malo Recuento 15 2 1 18 

% del total 30,6% 4,1% 2,0% 36,7% 

Regular Recuento 2 10 4 16 

% del total 4,1% 20,4% 8,2% 32,7% 

Bueno Recuento 1 4 10 15 

% del total 2,0% 8,2% 20,4% 30,6% 

Total Recuento 18 16 15 49 

% del total 36,7% 32,7% 30,6% 100,0% 

 
FIGURA 6 Histograma de las variables desempeño laboral y productividad 
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Interpretación: De acuerdo con la tabla 7 y figura 6, de los 49 encuestados, que 

representan el 100%, el 20,41% manifestó que el cruce entre las variables 

desempeño laboral y productividad obtuvo un resultado bueno; el 20,41% precisó 

que se obtuvo un resultado regular; el 30,61% indicó que obtuvo un resultado malo. 

Asimismo, cabe precisar que, el 8,2%, indicó que cuando el desempeño laboral 

alcanza un nivel bueno, la variable 2 logra un nivel regular; el 2,0% indica que 

cuando la variable 1 obtiene un nivel bueno, la variable 2 alcanza un nivel bajo.  

Asimismo, el 8,2% manifestó que cuando la variable 1 consigue un nivel regular, la 

variable 2 alcanza un nivel alto; el 4,1% enunció que cuando el desempeño laboral 

alcanza un nivel regular, la productividad alcanza un nivel bajo. De igual forma, el 

2,0% puntualizó que cuando el desempeño laboral alcanza un nivel malo, la 

productividad alcanza un nivel alto; y el 4,1% explicó que cuando el desempeño 

laboral consigue un nivel malo, la productividad alcanza un nivel regular. 
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Objetivo específico 1: Establecer la relación que existe entre productividad laboral 

y productividad del área de ventas de la Empresa Acceauto S.A.C. en el año 2022.  

Tabla 8 

Tabla cruzada de la dimensión productividad laboral y la variable productividad 

 

 

Productividad 

Total Baja Regular Alta 

Productividad laboral Baja Recuento 13 6 2 21 

% del total 26,5% 12,2% 4,1% 42,9% 

Regular Recuento 5 4 3 12 

% del total 10,2% 8,2% 6,1% 24,5% 

Alta Recuento 0 6 10 16 

% del total 0,0% 12,2% 20,4% 32,7% 

Total Recuento 18 16 15 49 

% del total 36,7% 32,7% 30,6% 100,0% 

 
FIGURA 7 Histograma entre la dimensión productividad laboral y la variable 
productividad 
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Interpretación: De acuerdo con la tabla 8 y figura 7, de los 49 encuestados, que 

representan el 100%, el 20,41% manifestaron que el cruce entre la dimensión 

productividad laboral y la variable productividad demuestra un nivel alto; el 8,16% 

precisó que se obtuvo un resultado regular; el 26,53% indicó que obtuvo un nivel 

bajo. Asimismo, cabe precisar que, el 12,2%, indicó que cuando la productividad 

laboral alcanza un nivel alto, la variable 2 logra un nivel regular; el 20,4% indica que 

cuando la productividad laboral alcanza un nivel alto, la productividad alcanza un 

nivel alto también.  

Asimismo, el 6,1% manifestó que cuando la productividad laboral consigue un nivel 

regular, la variable 2 alcanza un nivel alto; el 10,2% enunció que cuando la 

productividad laboral alcanza un nivel regular, la productividad alcanza un nivel 

bajo. De igual forma, el 4,1% puntualizo que cuando la productividad laboral 

alcanza un nivel bajo, la variable 2 alcanza un nivel alto; y el 12,2% explicó que 

cuando la productividad laboral consigue un nivel bajo, la productividad alcanza un 

nivel regular. 
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Tabla 9 

Tabla cruzada de la dimensión eficacia laboral y productividad 

 

 
Productividad 

Total Baja Regular Alta 

Eficacia laboral Baja Recuento 12 4 1 17 

% del total 24,5% 8,2% 2,0% 34,7% 

Regular Recuento 5 8 4 17 

% del total 10,2% 16,3% 8,2% 34,7% 

Alta Recuento 1 4 10 15 

% del total 2,0% 8,2% 20,4% 30,6% 

Total Recuento 18 16 15 49 

% del total 36,7% 32,7% 30,6% 100,0% 

 

FIGURA 8 Histograma entre la dimensión eficacia laboral y la variable 
productividad 

 

 
 

Objetivo específico 2: Comprobar la relación que existe entre eficacia laboral y 

productividad del área de ventas de la Empresa Acceauto S.A.C. en el año 2022. 
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Interpretación: De acuerdo con la tabla 9 y figura 8, de los 49 encuestados, que 

representan el 100%, el 20,41% manifestaron que el cruce entre la dimensión 

eficacia laboral y la variable productividad demuestra un nivel alto; el 16,33% 

precisó que se obtuvo un resultado regular; el 24,49% indicó que obtuvo un nivel 

bajo. Asimismo, cabe precisar que, el 12,2%, indicó que cuando la eficacia laboral 

alcanza un nivel alto, la variable 2 logra un nivel regular; el 20,4% indica que cuando 

la eficacia laboral alcanza un nivel alto, la productividad alcanza un nivel alto 

también.  

Asimismo, el 8,2% manifestó que cuando la eficacia laboral consigue un nivel 

regular, la productividad alcanza un nivel alto; el 10,2% enunció que cuando la 

eficacia laboral alcanza un nivel regular, la productividad alcanza un nivel bajo. De 

igual forma, el 24,5% puntualizó que cuando la eficacia laboral alcanza un nivel 

bajo, la productividad alcanza un nivel bajo también; y el 20,4% explicó que cuando 

la eficacia laboral consigue un nivel alto, la productividad alcanza un nivel alto 

también. 
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Objetivo específico 3: Especificar la relación que existe entre eficiencia laboral y 

productividad del área de ventas de la Empresa Acceauto S.A.C. en el año 2022.  

Tabla 10 

Tabla cruzada de la dimensión eficiencia laboral y la variable productividad 

 

 
Productividad 

Total Baja Regular Alta 

Eficiencia laboral Baja Recuento 14 2 1 17 

% del total 28,6% 4,1% 2,0% 34,7% 

Regular Recuento 3 11 4 18 

% del total 6,1% 22,4% 8,2% 36,7% 

Alta Recuento 1 3 10 14 

% del total 2,0% 6,1% 20,4% 28,6% 

Total Recuento 18 16 15 49 

% del total 36,7% 32,7% 30,6% 100,0% 

 

FIGURA 9 Histograma entre la dimensión eficiencia laboral y la variable 
productividad 
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Interpretación: De acuerdo con la tabla 10 y figura 9, de los 49 encuestados, que 

representan el 100%, el 20,41% manifestaron que el cruce entre la dimensión 

eficiencia laboral y la variable productividad demuestra un nivel alto; el 22,45% 

precisó que se obtuvo un resultado regular; el 28,57% indicó que obtuvo un nivel 

bajo. Asimismo, cabe precisar que, el 4,1%, indicó que cuando la eficiencia laboral 

alcanza un nivel alto, la variable 2 logra un nivel regular; el 20,4% indica que cuando 

la eficiencia laboral alcanza un nivel alto, la productividad alcanza un nivel alto 

también.  

Asimismo, el 6,1% manifestó que cuando la eficiencia laboral consigue un nivel 

regular, la variable 2 alcanza un nivel bajo; el 22,4% enunció que cuando la 

eficiencia laboral alcanza un nivel regular, la productividad alcanza un nivel regular 

también. De igual forma, solo el 2,0% puntualizó que cuando la eficiencia laboral 

alcanza un nivel bajo, la variable 2 alcanza un nivel alto; y el 28,6% explicó que 

cuando la eficiencia laboral consigue un nivel bajo, la productividad alcanza un nivel 

bajo también. 
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Análisis inferencial 

Prueba de hipótesis general. 

Hipótesis general 

Ha: Existe relación entre el desempeño laboral y productividad del área de ventas 

de la Empresa Acceauto S.A.C en el año 2022.  

Ho: No existe relación entre el desempeño laboral y productividad del área de 

ventas de la Empresa Acceauto S.A.C en el año 2022. 

Tabla 11 

Prueba de hipótesis general 

Correlaciones 

 
Desempeño 

laboral 
Productividad 

Rho de Spearman Desempeño laboral Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,702** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 49 49 

Productividad Coeficiente de 

correlación 

,702** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 49 49 

 
El coeficiente Rho de Spearman dio como resultado “0,702”; indicando que existe 

una relación positiva considerable entre las variables desempeño laboral y 

productividad a un nivel de significancia del 0.01. Como el nivel de significancia es 

inferior a 0,05 (0,000<0,05), se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis 

nula, es decir que sí existe relación entre desempeño laboral y productividad. 

Prueba de hipótesis específica 1 

Hipótesis específica 1:  

Ha: Existe relación entre productividad laboral y productividad del área de ventas 

de la Empresa Acceauto S.A.C en el año 2022.  

Ho: No existe relación entre productividad laboral y productividad del área de 

ventas de la Empresa Acceauto S.A.C en el año 2022.  
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Tabla 12 

Prueba de hipótesis específica 1 

Correlaciones 

 Productividad 
Productividad 

laboral 

Rho de Spearman Productividad Coeficiente de correlación 1,000 ,594** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 49 49 

Productividad laboral Coeficiente de correlación ,594** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 49 49 
 

El coeficiente Rho de Spearman dio como resultado “0,594”; esto nos indica que sí 

existe una relación positiva considerable entre la dimensión productividad laboral y 

la variable productividad a un nivel de significancia del 0.01. Como el nivel de 

significancia es menor a 0,05 (0,000<0,05), se acepta la hipótesis alterna y se 

rechaza la hipótesis nula, es decir que sí existe relación entre la productividad 

laboral y productividad. 

Prueba de hipótesis específica 2 

Ha: Existe relación entre eficacia laboral y productividad del área de ventas de la 

Empresa Acceauto S.A.C en el año 2022. 

Ho: No existe relación entre eficacia laboral y productividad del área de ventas de 

la Empresa Acceauto S.A.C en el año 2022. 

Tabla 13 

Prueba de hipótesis específica 2 

Correlaciones 
 Productividad Eficacia laboral 

Rho de Spearman Productividad Coeficiente de correlación 1,000 ,614** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 49 49 

Eficacia laboral Coeficiente de correlación ,614** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 49 49 
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El coeficiente Rho de Spearman dio como resultado “0,614”; indicando que existe 

una correlación positiva considerable entre la dimensión eficacia laboral y la 

variable productividad a un nivel de significancia del 1% (0.01). Como el nivel de 

significancia es menor a 0,05 (0,000<0,05), se acepta la hipótesis alterna y se 

rechaza la hipótesis nula, es decir que sí existe relación entre la eficacia laboral y 

la productividad. 

Prueba de hipótesis específica 3 

Ha: Existe relación entre eficiencia laboral y productividad del área de ventas de la 

Empresa Acceauto S.A.C en el año 2022. 

Ho: No existe relación entre eficiencia laboral y productividad del área de ventas de 

la Empresa Acceauto S.A.C en el año 2022. 

Tabla 14 

Prueba de hipótesis específica 3 

Correlaciones 

 Productividad 

Eficiencia 

laboral 

Rho de Spearman Productividad Coeficiente de correlación 1,000 ,690** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 49 49 

Eficiencia laboral Coeficiente de correlación ,690** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 49 49 

 
El coeficiente Rho de Spearman dio como resultado “0,614”; indicando que sí existe 

una relación positiva considerable entre la dimensión eficiencia laboral y la variable 

productividad a un nivel de significancia del “0.01”. Como el nivel de significancia 

es menor a 0,05 (0,000<0,05), se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la 

hipótesis nula, es decir que sí existe relación entre la eficiencia laboral y 

productividad. 
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V. DISCUSIÓN 
 
Los resultados que se obtuvieron muestran que hay una relación positiva 

significativa entre las variables desempeño laboral y productividad. Se utilizaron las 

respuestas de los 49 encuestados, además se obtuvo que el coeficiente de 

correlación de Rho de Spearman fue de “0,702” con un nivel de significancia de 

“0.000”, siendo este menor a “0.05”, por ello se rechazó la hipótesis nula y se admite 

la hipótesis alterna. Estos resultados concuerdan con la investigación de Cárdenas 

(2016), en su tesis donde se estudió si el desempeño laboral influye en la 

productividad de los trabajadores de Tottus de la ciudad de Chiclayo, 2015; se 

entrevistaron a 157 empleados de la compañía y empleando los resultados se 

concluyó que la productividad tiene relación con el desempeño laboral, ya que el 

desempeño de los trabajadores en la realización de sus labores se ven reflejados 

en los resultados positivos de la empresa. 

 

Así también, se demostró la relación existente entre la variable productividad y la 

dimensión productividad laboral, de las respuestas de los 49 encuestados de la 

empresa se obtuvo como coeficiente de correlación de Rho de Spearman “0,594” y 

un nivel de significancia de “0.000” menor a “0.05”, que demostró una correlación 

positiva considerable, de esta manera se desestima la hipótesis nula y se admite la 

hipótesis alterna. Este resultado tiene relación con lo mencionado por Fernández 

(2017), en su tesis que lleva por título “Modelo organizativo y competencial para 

optimizar la productividad individual para puestos con alta capacidad de decisión 

en entornos en red”, donde se analizaron las variables con la finalidad de evaluar 

qué tan relevantes son en la productividad de los trabajadores, y los resultados 

evidenciaron que si la productividad de cada empleado mejora, la productividad de 

la organización también. 

 

Además, se demostró que sí existe una relación entre la productividad y la eficacia 

laboral, ya que el coeficiente de correlación de Rho se Spearman fue “0,614” y un 

nivel de significancia de “0.000” menor a 0.05, lo que evidencia que existe una 

correlación positiva considerable, por ello se desestima la hipótesis nula y se acepta 

la hipótesis alterna. Resultado que coincide con Rodríguez (2017),  en su trabajo 
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de investigación para determinar la relación que existe entre la capacitación y el 

desempeño laboral en la empresa REDCOTEA S.A.C., en la cual se estudiaron los 

resultados de los 35 trabajadores de la empresa y se obtuvo que el coeficiente de 

correlación de Rho de Spearman es de “0,0588” y un nivel de significancia de 

“0.000” inferior a “0.05” que indica que existe una relación entre las variables 

estudiadas. 

 

Por último, se demostró que sí existe una relación entre la variable productividad y 

la dimensión eficiencia laboral, ya que el coeficiente de correlación de Rho de 

Spearman fue de “0,690” y el nivel de significancia de “0,000” menor a “0.05”; esto 

quiere decir que existe una correlación positiva considerable, por ello se rechaza la 

hipótesis nula y se admite la hipótesis alterna. Este resultado guarda relación con 

Fehoj y Faniran (2016), en su tesis de investigación sobre el “Impacto de la 

capacitación en servicio y el desarrollo personal en el desempeño laboral de los 

trabajadores y la productividad óptima en las escuelas secundarias públicas en el 

estado de Osun, Nigeria”, donde los resultados reflejaron que con la capacitación 

en el trabajo y el desarrollo del personal, repercuten en el desempeño de los 

colaboradores, ya que la eficiencia de ellos aumenta cuando obtienen más 

conocimientos y potencian sus habilidades en cada labor desarrollada dentro de las 

escuelas. 
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VI. CONCLUSIONES 
 

1. En cuanto al objetivo general, se encontró que existe una relación 

significativa entre el desempeño laboral y la productividad de los 

trabajadores; siendo el Rho de Spearman de “0,702”. Es decir,  existe una 

correlación positiva significativa entre las variables desempeño laboral y 

productividad a un nivel de significancia del 1% (0.01). Dado que el nivel de 

significancia es menor a 0,05 (0,000<0,05). En cuanto al desempeño laboral, 

se concluyó que de los 49 colaboradores encuestados, el 30.6%; tienen un 

buen nivel de desempeño laboral en la empresa, mientras que el 32.7% un 

nivel regular. En cuanto a la productividad se observó que el 30.6% de los 

trabajadores encuestados están en un alto nivel en el área de ventas de la 

empresa Acceauto S.A.C. Asimismo, el 32,65% indicó que la productividad 

tiene un nivel regular dentro del área de ventas. Y finalmente el 36,73% 

precisó que la productividad refleja un nivel bajo dentro del área de ventas 

de la empresa Acceauto S.A.C. 

 

2. De acuerdo al primer objetivo específico, se encontró que existe una relación 

entre la productividad laboral y productividad del área de ventas de la 

empresa ,teniendo un coeficiente Rho Spearman de “0.594”; esto quiere 

decir, que existe una correlación positiva considerable entre la dimensión 

productividad laboral y la productividad a un nivel de significancia del “0.01”. 

Como el nivel de significancia es menor a 0,05 (0,000<0,05) que permite 

admitir la hipótesis alterna. 

 

3. En relación al segundo objetivo específico, se obtuvo que sí existe relación 

entre eficacia laboral y productividad, debido a que el coeficiente de Rho 

Spearman fue de “0,614”; esto nos indica que existe una correlación positiva 

significativa entre la dimensión eficacia laboral y la productividad a un nivel 

de significancia del “0.01”. Dado que el nivel de significancia es menor a 0,05 

(0,000<0,05) entonces se acepta la hipótesis alterna. 

 
4. Respecto al tercer objetivo específico, se obtuvo que existe relación entre la 

dimensión eficiencia laboral y la variable productividad obteniendo un 
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coeficiente Rho Spearman de “0.614”; es decir, existe una correlación 

positiva significativa entre la dimensión eficiencia laboral y la variable 

productividad al nivel de significancia del “0.01”. Dado que el nivel de 

significancia es menor a 0,05 (0,000<0,05) permitiendo aceptar la hipótesis 

alterna. 
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VII. RECOMENDACIONES 
 

Se recomienda al Gerente General de la empresa autorizar la creación de un 

sistema de evaluación de desempeño laboral basado en la productividad de los 

trabajadores del área de ventas de la Empresa Acceauto S.A.C y así poder 

motivarlos y se logre mejorar la relación entre ambas variables.  

 

Se recomienda al Gerente del Área de Ventas de la empresa, establecer un 

plan de capacitaciones a la Gerencia y personal de la empresa, con la 

asistencia y profesionalidad de un Coach Motivacional, que a través de talleres 

y entrenamiento mejorarán su desempeño laboral, relaciones laborales y su 

motivación la cual se vio afectada por la pandemia. Asimismo, perfeccionarán 

el nivel de ventas de los trabajadores y de esta manera mejorar el desempeño 

laboral y su productividad.   

 

Se recomienda al Gerente del Área de Ventas, realizar Evaluaciones de  

desempeño necesarias a la Gerencia y trabajadores, bajo la asistencia y 

profesionalidad del Coach para el correcto desarrollo y cumplimiento de sus 

funciones, de esta manera mejorar el nivel de desempeño y productividad 

dentro de la empresa.  

 

A la Gerencia General y la Gerencia del Área de ventas, analizar el organigrama 

de la empresa e implementar un área de Staff Motivacional en la empresa que 

se encargue de analizar, evaluar y capacitar a los trabajadores de la empresa 

en sus diferentes áreas, logrando así identificar las futuras debilidades que se 

susciten para poder actuar oportunamente y el trabajo sea más eficaz 

obteniendo mejores resultados.   

 

A los futuros estudiantes de la carrera de Administración se les recomienda 

seguir realizando nuevas investigaciones ante crisis económicas ante la 

existencia de una crisis pandémica mundial y cómo las empresas (micro y 

macro) deben de sobrevivir ante estas adversidades que directamente 

perjudican en la relación entre el desempeño laboral y la productividad.  
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ANEXO 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN 
 

Variable Definición 
conceptual 

Definición 
operacional Dimensión Indicador 

 
Item Nivel de 

medición 

1. Variable 
Independiente: 

 
Desempeño 

Laboral 

Según 
Chiavenato 
(2017) comenta 
que, si una 
organización tiene 
un desfavorable 
lugar de trabajo, 
estará por debajo 
de otras que 
tienen un 
ambiente laboral 
agradable, 
proporcionando 
calidad de 
servicio y buenas 
relaciones en todo 
ámbito, lo que 
permitirá mejorar 
significativamente 
el desempeño 
laboral. 

Se aplicará un 
cuestionario, 
donde los  
ítems serán 
resueltos en 
escala de Likert 
(siempre=4, 
raras veces=3, a 
veces=2, 
nunca=1). El 
instrumento 
contará de 24 
ítems, los cuales 
han permitido 
medir a las 
dimensiones, en 
niveles de alto, 
medio y bajo. 
 

 
 

 
Productividad 

laboral 
 
 
 

• Responsabilidad 
 

1,2 

Ordinal  
 

Medición: 
Escala de 

Likert 
 

Nunca = 1 
Casi nunca = 

2 
A veces = 3 

Casi siempre 
= 4 

Siempre = 5 

• Calidad 
 

3,4 

• Rentabilidad 
 

5,6 

 
 

 
Eficacia laboral 

 
 
 

• Logro de 
objetivos 
 

7,8 

• Actitudes 9,10 

• Efectividad 
 

11,12 

Eficiencia 
laboral 

• Productividad 
 

13,14 

• Competencia 
 

15,16 

• Liderazgo 
 

17,18 

 
 
 
 

Calderón (2018) 
describe que es el 
acto más valioso 
de la empresa en 

 
 
 
 

Recursos 
tecnológicos 

• Factores de 
producción. 
 

19,20  
 
 
 • Tecnología 

 
21,22 



 
 

2 
 

 
 
 
 
 

2.Variable 
Independiente: 
 
Productividad 

el capital humano, 
esencialmente los 
trabajadores que 
usan su 
experiencia y 
conocimientos 
para el cambio 
organizacional, 
ser innovadores 
con buena calidad 
de trabajo 
asegurando el 
futuro propio y 
crecimiento de la 
empresa. 

La definimos a 
partir de sus 
indicadores, y 
serán medidas a 
través de una 
escala de 15 
ítems con sus 
tres 
dimensiones: 
recursos 
tecnológicos, 
económicos y 
humanos, así 
como sus 
respectivos 
indicadores, los 
cuales 
proporcionaran 
información con 
las escalas. 

Recursos 
económicos 

•  Salario 
 23,24 

Ordinal  
 

Medición: 
Escala de 

Likert 
 

Nunca = 1 
Casi nunca = 

2 
A veces = 3 

Casi siempre 
= 4 

Siempre = 5 

• Compromiso de 
rentabilidad 
 

25,26 

Recursos Humanos 

• Motivación 
 27,28 

• Conocimientos 
 29,30 

• Comunicación 
eficaz 

 
31,32 
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ANEXO 2: MATRIZ DE CONSISTENCIA 
 

TÍTULO 
FORMULACION 

DEL 
PROBLEMA 

OBJETIVO 
GENERAL 

OBJETIVO 
ESPECIFICO 

HIPÓTESIS 
ESPECÍFICO VARIABLES DIMENSION

ES 
INDICADORE

S 
POBLACION 
Y MUESTRA 

TIPO DE 
INVESTIGACIO

N 
 
 
 
Desempeñ
o laboral y 
Productivid
ad del 
Área de 
ventas de 
la 
Empresa 
Acceauto 
S.A.C en 
el año 
2022. 
 

 
 
¿Cuál es la 
relación 
existente 
entre el 
desempeño 
laboral y 
productivida
d del área 
de ventas de 
la Empresa 
Acceauto 
S.A.C en el 
año 2022? 

 
Identificar 
la relación 
existente 
entre el 
desempeñ
o laboral y 
productivid
ad del 
área de 
ventas de 
la 
Empresa 
Acceauto 
S.A.C en 
el año 
2022. 
 

OE1: 
Determinar la 
relación 
existente 
entre 
productividad 
laboral y 
productividad 
del área de 
ventas de la 
Empresa 
Acceauto 
S.A.C en el 
año 2022. 
 
OE2: 
Determinar la 
relación 
existente 
entre eficacia 
laboral y 
productividad 
del área de 
ventas de la 
Empresa 
Acceauto 

H1: Existe 
relación 

significativa 
entre 

productivida
d laboral y 

productivida
d del área 
de ventas 

de la 
Empresa 
Acceauto 

S.A.C en el 
año 2022. 

 
H2: Existe 
relación 

significativa 
entre 

eficacia 
laboral y 

productivida
d del área 
de ventas 

de la 
Empresa 
Acceauto 

 
 
 

V. 
INDEPEN
DIENTE 

 
 
Desempeñ
o laboral 
 
 
 

V. 
DEPENDI

ENTE 
 

Productivid
ad  

 

 
 
 
Productivid
ad laboral 

 
Eficacia 
laboral 

 
Eficiencia 

laboral 
 
 
 
Recursos 

tecnológico
s 

 
Recursos 

económico
s 
 

Recursos 
Humanos 

 
 
 

Responsabili
dad. 
Calidad. 
Rentabilidad. 
 
 
Logro de 
objetivos. 
Actitudes. 
Efectividad. 
 
 
Productividad 
Competencia. 
Liderazgo. 
 
 
 
 
Factores de 
producción. 
Tecnología. 
 
 
Salario. 
Compromiso 
de 
rentabilidad. 
 
 
Motivación. 

 
 
 
P: la 
empresa 
Acceauto 
S.A.C 
 
 
M:El 
personal 
del área 
de ventas 
que son 
49. 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
El presente 
proyecto de 
investigació
n es de 
enfoque 
cuantitativo, 
tipo 
aplicada, en 
un nivel de 
investigació
n 
descriptivo-
correlaciona
l causal y de 
diseño no 
experimenta
l-
transversal. 



 
 

4 
 

S.A.C en el 
año 2022. 
 
OE3: 
Determinar la 
relación 
existente 
entre 
eficiencia 
laboral y 
productividad 
del área de 
ventas de la 
Empresa 
Acceauto 
S.A.C en el 
año 2022. 

S.A.C en el 
año 2022. 

 
H3: Existe 
relación 

significativa 
entre 

eficiencia 
laboral y 

productivida
d del área 
de ventas 

de la 
Empresa 
Acceauto 

S.A.C en el 
año 2022. 

  

Conocimiento
s. 
Comunicació
n eficaz. 
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ANEXO 3 
CUESTIONARIO 

CUESTIONARIO SOBRE:  DESEMPEÑO LABORAL Y PRODUCTIVIDAD DEL 
ÁREA DE VENTAS DE LA EMPRESA ACCEAUTO S.A.C. EN EL AÑO 2022. 

 
El presente cuestionario forma parte de un estudio de investigación, cuyo propósito 
es recabar información de los colaboradores de la empresa ACCEAUTO S.A.C., 
Lima, con la finalidad de conocer su percepción respecto al desempeño laboral y 
productividad laboral.  
Según la situación actual que presenta la empresa ACCEAUTO S.A.C., marque 
con una “x” la alternativa que considere la adecuada: 
Solicito su colaboración para que responda con sinceridad el presente instrumento 
que es confidencial y de carácter anónimo. Las opiniones de todos los encuestados 
serán el sustento de la tesis para optar el grado de Administrador de Empresas; 
nunca se comunicarán los datos individuales a terceros. 
 
Con las afirmaciones que a continuación se exponen, algunos encuestados estarán 
de acuerdo y otros en desacuerdo. Por favor, exprese con sinceridad marcando con 
“X” en una sola casilla de las siguientes alternativas: 
 
Escala de 
valoración  

1 2 3 4 5 
Nunca Casi 

nunca 
A veces Casi 

siempre 
Siempre 

 
Variable Independiente: DESEMPEÑO LABORAL  Escala de valoración 
 

 
Dimensión Indicadores Nº Ítems 

1 2 3 4 5 

N
un

ca
 

C
as

i n
un

ca
 

A 
ve

ce
s  

C
as

i 
si

em
pr

e 

Si
em

pr
e  

PRODUCTIVID
AD 

 
LABORAL. 

RESPONSABILI
DAD 

1 

Para usted, la 
responsabilidad es un 
factor importante dentro 
de la productividad laboral 
de la empresa. 

     

2 

Considera usted que la 
empresa prepara a sus 
trabajadores para asumir 
nuevas 
responsabilidades. 

CALIDAD 
3 

En su opinión, la calidad 
es un elemento relevante 
que acompaña a la 
productividad de la 
empresa. 

     

4 Considera usted que, la 
calidad de su trabajo es 



 
 

2 
 

la más alta prioridad para 
la empresa. 

RENTABILIDAD 

5 

Una buena productividad 
laboral tiene como 
consecuencia una 
excelente rentabilidad. 

     

6 

Considera usted que la 
empresa proporciona los 
recursos necesarios para 
lograr mayor nivel de 
rentabilidad. 

EFICACIA 
 

LABORAL 

LOGRO DE 
OBJETIVOS 

7 

En su opinión, la eficacia 
laboral se demuestra con 
el logro de los objetivos 
trazados en la empresa. 

     

8 

Cree usted que, conoce 
cuales son los logros de 
objetivos de su puesto 
de trabajo y los aplica en 
sus funciones. 

ACTITUDES 

9 

El perfeccionamiento de 
las actitudes laborales de 
los trabajadores, favorece 
al desarrollo de la 
empresa. 

     

10 

Piensa usted que, 
mantiene una actitud 
positiva ante los cambios 
que se generan en la 
empresa. 

EFECTIVO 

11 

Un adecuado desempeño 
laboral tiene como 
finalidad el cumplimento 
efectivo de sus acciones. 

     

12 

Considera usted ser 
efectivo en cuanto a la 
entrega de sus reportes 
de venta y otros trabajos 
asignados. 

EFICIENCIA 
 

LABORAL. 

PRODUCTIVID
AD 

13 

Para usted, la eficiencia 
laboral está vinculada 
directamente a la 
productividad de una 
empresa. 

     

14 

Considera usted que 
necesita motivación para 
incrementar su 
productividad en la 
empresa. 
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COMPETENCIA
S 

15 

Un trabajador bien 
capacitado favorece al 
desarrollo de 
competencias de una 
empresa. 

     

16 

Considera usted que, 
para el desarrollo de sus 
competencias, la 
empresa debería brindar 
capacitaciones. 

 
 
 
 

LIDERAZGO 

17 

El adecuado implemento 
del liderazgo 
organizacional ayudará a 
la empresa en su 
permanencia en el 
mercado peruano. 

     

18 

Considera usted que, 
para la existencia de un 
buen liderazgo, su jefe 
debe de tener una buena 
relación con el personal 
de la empresa. 

 
Variable Dependiente: PRODUCTIVIDAD LABORAL Escala de valoración 

 
 

Dimensiones  Indicadores Nº Ítems 

1 2 3 4 5 
N

un
ca

 

C
as

i n
un

ca
 

A 
ve

ce
s 

C
as

i 
si

em
pr

e  

Si
em

pr
e 

 
RECURSOS 

TECNOLÓGICO
S 

 
FACTORES DE 
PRODUCCIÓN 

 
 

19 

En su opinión, la 
aplicación de los recursos 
tecnológicos inciden 
favorablemente al 
desarrollo de los factores 
de producción de la 
empresa. 

     

20 

Considera usted que, los 
factores de producción 
son importantes para el 
progreso de las 
actividades en la 
empresa. 

TECNOLOGÍA 

21 
El uso de la tecnología 
favorece al desarrollo de 
la empresa. 

     

22 
Considera usted que, los 
recursos tecnológicos 
son las herramientas 
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imprescindibles para el 
desarrollo de sus labores 
en la empresa. 

RECURSOS 
 

ECONÓMICOS. 

SALARIO 

23 

La adecuada distribución 
salarial en los 
trabajadores de la 
empresa favorece a su 
desarrollo.  

     

24 

Considera usted que, un 
trabajador debería 
percibir un buen salario 
de acuerdo a sus 
capacidades 
desarrolladas en la 
empresa. 

COMPROMISO
S DE 

RENTABILIDAD 

25 

La actitud y el buen 
desempeño de los 
trabajadores está 
vinculada al cumplimiento 
de los compromisos de 
rentabilidad de la 
empresa. 

     

26 

Cree usted que, cada 
trabajador debería estar 
comprometido con su 
actuar y  sus funciones de 
manera persistente para 
alcanzar el compromiso 
de rentabilidad que tiene 
la empresa. 

RECURSOS 
 

HUMANOS. 

MOTIVACIÓN 

27 

La constante motivación 
a los trabajadores de la 
empresa, ayudará a 
alcanzar sus metas. 

     

28 

Considera usted que, las 
tareas que realiza lo 
motivan y  permiten 
desarrollarte para 
alcanzar los objetivos de 
la empresa. 

CONOCIMIENT
O 

29 

La actualización de los 
conocimientos de los 
trabajadores, favorece al 
desarrollo de la empresa. 

     

30 

Considera usted que, los 
trabajadores con altos  
conocimientos generan 
un valor agregado en la 
empresa. 
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COMUNICACIÓ
N EFICAZ 

31 

La práctica de una 
comunicación eficaz, 
favorece al cumplimiento 
de las metas de la 
empresa. 

     

32 

Cree usted que, existe 
una comunicación 
eficaz dentro del área de 
trabajo de la empresa. 
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ANEXO 5 
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ANEXO 7 

 


