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Resumen 

 

Esta investigación se realizó con el propósito de determinar la relación entre el 

desempeño laboral y la productividad de los colaboradores de una empresa 

comercializadora de acabados de la construcción de Trujillo, 2021,  

 

La investigación fue de enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, con un diseño no 

experimental, transeccional. La población estuvo conformada por 38 

colaboradores. Se empleó la encuesta como técnica de recolección de datos de 

las variables desempeño laboral y productividad, se empleó como instrumento un 

cuestionario para ambas variables. Los resultados obtenidos fueron analizados 

estadísticamente a través del programa EXCEL Y SPSS y para establecer la 

correlación con el paquete estadístico de Spearman obteniendo como resultados 

los datos presentados en las tablas y figuras estadísticas. 

 

Los resultados determinaron que no existe una relación significativa entre el 

desempeño laboral y la productividad de los colaboradores de una empresa 

comercializadora de acabados de la construcción de Trujillo con un Rho (-0.281) y 

(p>0.88), percibiéndose que otros factores estarían influenciando en la 

productividad de los colaboradores. 

 

Palabras clave: Desempeño laboral, Productividad, Motivación, Aptitud, Habilidad. 
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This research was carried out with the purpose of determining the relationship 

between job performance and productivity of employees of a commercialization 

company of construction finishes in Trujillo, 2021 

 

 The results determined that there is no significant relationship between job 

performance and productivity of the employees of a construction finishing trading 

company in Trujillo with a Rho (-0.281) and (p>0.88), perceiving that other factors 

would be influencing in employee productivity. 

 

Keywords: Job performance, Productivity, Motivation, Aptitude, Ability.  

 

 

Abstract 

The research was of a quantitative approach, of an applied type, with a non-

experimental, trans-sectional design. The population consisted of 38 collaborators. 

The survey was used as a data collection technique for the variables work 

performance and productivity, a questionnaire was used as an instrument for both 

variables. The results obtained were statistically analyzed through the EXCEL and 

SPSS program and to establish the correlation with the Spearman statistical 

package, obtaining as results the data presented in the tables and statistical 

figures. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

A nivel internacional el Foro Económico Mundial cuantifica y coteja la 

competitividad de los países en el mundo. Asegura que para que un país sea 

considerado competitivo debe tener mayor nivel productividad, sin embargo no 

debemos olvidar que las instituciones, políticas y los factores internos son los que 

generan mayor bienestar, y por ende son los más anhelados dentro de la  

población, ya que   trabajan conjuntamente con la calidad de los servicios básicos 

que reciben (el agua, la luz y desagüe), además de  la  legislación y el entorno 

económico local que contribuyen con la productividad y la competitividad de un 

país. (ComexPerú, 2019). 

En la actualidad los empresarios consideran diferentes puntos de vista para 

el logro de metas en una organización y su productividad, los más resaltantes 

tienen que ver con el actuar de sus colaboradores frente a las actividades diarias 

que deben desarrollar dentro su carga laboral. Este es un punto en el que el 

desempeño laboral toma el protagonismo de la evolución. Así mismo la 

productividad a lo largo de todo este tiempo es también un elemento importante, 

pues de ella depende el aumento estable de la economía de una empresa, una 

industria o un país. Esto a su vez dentro de la cadena de crecimiento repercute en 

la oportunidad de cubrir las obligaciones fundamentales de una sociedad, ya que 

se incrementan los ingresos y de esta manera mejorará el nivel de vida, a su vez 

generará un crecimiento en la inversión y en la creación de nuevos puestos de 

trabajo. (Economipedia, 2021). Por otro lado, cuando hablamos del desempeño 

laboral no debemos olvidar que está estrechamente ligada a la productividad de la 

empresa, pues según (Chiavenato 2000:359), nos dice que es el actuar del 

trabajador frente al logro de las metas fijadas, en otras palabras, es la 

planificación individual de cada asociado para lograr los objetivos de la empresa. 

Ahora bien, actualmente los líderes de las empresas lo hacen de manera 

unificada teniendo en cuenta el establecimiento de metas, y las capacitaciones de 

acuerdo a las áreas y funciones que desempeña el colaborador dentro de la 

organización, y luego finaliza con una evaluación y una recompensa, la cual es 

mejor que en el pasado. (Dessler, 2017 pp.184). 
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A nivel nacional según la Cámara Peruana de la Construcción (2020), en 

su último III Estudio del Mercado de Edificaciones Urbanas asegura que el sector 

construcción crecerá un 3.78% al cierre del periodo. Sin embargo, retrocedió un 

42% durante los primeros seis meses del año, el estudio indica que las 

operaciones en las empresas se vieron restringidas en un 40% y las entidades 

dedicadas solamente a la construcción proyectan una caída mayor al 26% en sus 

operaciones. Dichos porcentajes son iguales a los del INEI respecto del PBI de la 

construcción que calcula una retracción del 42%. 

 

A nivel local una empresa comercializadora de acabados de la 

construcción de Trujillo, no es ajena a la realidad nacional ni local, por lo que sus 

indicadores de productividad no son los mejores en relación al sector comercial en 

el que se desenvuelve, dicha productividad podría estar viendo afectada por el 

bajo desempeño de los trabajadores que generan problemas en las ventas y las 

compras, por los altos stock que se manejan y que finalmente quedan en los 

almacenes, lo que disminuyen la eficiencia y la productividad de la organización. 

Por lo tanto, se plantea investigar como el desempeño está influyendo en la 

productividad de los colaboradores, para lo cual se deberá responder a la 

siguiente pregunta de investigación. 

 

 ¿Cuál es la relación entre el desempeño laboral y la productividad de los 

colaboradores de una empresa comercializadora de acabados de la construcción 

de Trujillo, 2021? 

 

Ahora bien, está investigación se justifica según las siguientes 

perspectivas. En el aspecto teórico, mediante la aplicación y análisis de una o 

varias teorías del desempeño y la productividad, podremos interpretar las 

situaciones detectadas en la tienda comercializadora de acabados de la 

construcción. Esto nos permitirá demostrar que existe una relación influyente 

entre las variables para brindar un aporte a las empresas del rubro. 
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Desde el punto de vista práctico el estudio se justifica porque a partir de la 

información que esta brinde los gerentes de las empresas podrán tomar acciones 

a corto plazo para mejorar la productividad y rentabilidad de la organización, y a la 

vez determinar las causas de la disminución de la productividad de los 

colaboradores, y orientar a una correcta evaluación de desempeño laboral. 

 

En lo social el presente estudio también se justifica, dado que esta 

 

 Los objetivos establecidos para la investigación se tuvieron como objetivo 

general, Determinar la relación entre el desempeño laboral y la productividad de 

los colaboradores de una empresa comercializadora de acabados de la 

construcción de Trujillo, 2021. Respecto a los objetivos específicos a) Determinar 

la relación entre la aptitud y la productividad de los colaboradores de una empresa 

comercializadora de acabados de la construcción, b) Determinar la relación de las 

habilidades y la productividad de los colaboradores de una empresa 

comercializadora de acabados de la construcción, c) Determinar la relación entre 

la motivación y la productividad de los colaboradores de una empresa 

comercializadora de acabados de la construcción,  d) Determinar la relación entre 

la capacitación y la productividad de los colaboradores de una empresa 

comercializadora de acabados de la construcción. 

 

En cuanto a la (Hi) existe relación significativa entre el desempeño laboral y 

la productividad de los colaboradores de una empresa comercializadora de 

acabados de la construcción. Con relación a la (H0) no existe relación significativa 

entre el desempeño laboral y la productividad de los colaboradores de una 

empresa comercializadora de acabados de la construcción. 

investigación beneficiará no solo a los empresarios del rubro sino también a los 

colaboradores, orientándolos a trabajar directamente en las causas detectadas 

para mejorar su desempeño laboral, y por ende su productividad dentro de la 

empresa.Finalmente, y por último en lo metodológico, la investigación se justifica 

porque a partir de ella se podrá generar nuevos estudios que aporten a la línea de 

investigación dentro del rubro de la construcción. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

Para este informe de investigación se han realizado una serie de estudios 

básicos que han hecho importantes aportes al desarrollo de la investigación antes 

mencionada sobre las variables de estudio. 

 

En el plano internacional según Fehoj & Faniran (2016), en su estudio 

 

A nivel nacional según Rodríguez (2017), en su investigación estableció la 

relación que existe entre capacitación y desempeño laboral en la empresa 

REDCOTEA S.A.C. Fue una investigación no experimental, descriptiva, 

correlacional y transversal, en la cual se trabajó con una muestra de 35 

trabajadores de la empresa, a quienes se les aplicó cuestionarios. El autor 

concluye que la capacitación y el desempeño en la empresa son muy buenos 

según el 40% de trabajadores. El 5.7% de trabajadores que consideró que la 

capacitación fue buena mostraron un buen desempeño, dando como resultado 

una correlación Rho de Spearman de 0.588, con un p valor de 0.000, lo que 

revela que si hay una relación moderada entre las variables de estudio. 

 

Cárdenas (2016), en su tesis determinó la influencia del desempeño laboral 

investigaron 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. El estudio adoptó 

un diseño de investigación descriptivo del ex-post facto. La muestra del estudio 

incluye 152 trabajadores de diez escuelas secundarias superiores en Osogbo. Los 

autores concluyen que la competencia de los trabajadores aumenta cuando 

cuentan con los conocimientos y las habilidades necesarias para efectuar la tarea 

que se les ha asignado.  

de los trabajadores en la productividad de la empresa TOTTUS de la ciudad de 

Chiclayo 2015. El presente trabajo de investigación se realizó desde el enfoque 

Cualitativo – Cuantitativa y Descriptiva – Explicativa. Asimismo, la muestra 

representativa fue de 157 trabajadores de la empresa Tottus. El autor concluyó 

que el desempeño laboral de las personas es de mucha influencia en la 



5 
 

productividad de la empresa Tottus, ya que su esfuerzo y desempeño de estos 

trabajadores han dado resultados buenos y positivos según sus respectivos 

supervisores.  

 

A nivel local según Cerdán (2017), en su investigación demostró la 

 

Por otro lado, se presentan las fundamentaciones teóricas que están 

relacionadas con las variables de estudio, se encontró la investigación de Carro y 

González (2012), en la que determina que la productividad está ligada a la 

cantidad de productos elaborados y la materia prima utilizada, en palabras 

comunes la productividad se cuantifica con el porcentaje de desarrollo del trabajo 

en horas hombre en distintas situaciones; por otro lado, aprecia la eficiencia con 

que se utilizan los bienes financieros y de los miembros de personal con los que 

cuenta la empresa. Además, Mileman y Sibanda (2016), nos dicen que todo lo 

concomitante con la productividad está ligado con los miembros que laboran para 

la entidad. Si los colaboradores no cumplen con los objetivos establecidos, va a 

atañer a la organización, por lo contrario, si los asociados desarrollan 

correctamente sus funciones, contribuyen a intensificar la productividad y las 

utilidades de la compañía. 

 

Queda claro que la productividad dentro de una empresa significa mucho, 

es por ello que se requiere trabajadores que se comprometan alcanzar las metas 

repercusión entre la satisfacción laboral y la productividad de la empresa calzados 

Carubi SAC - Trujillo 2017. El estudio fue descriptivo, no experimental de corte 

transversal, teniendo como muestra de estudio a los 20 trabajadores de la 

empresa. El autor determinó que la efectividad del trabajador evaluado 

mensualmente en cuanto a su capacidad de elaborar productos en la empresa 

calzados Carubi SAC es mediana, con un resultado de 55% en el año 2017, 

debido a las paupérrimas condiciones laborares con las que desarrollan sus 

actividades, lo que ha generado la inconformidad de los colaboradores durante el 

desarrollo de sus funciones dentro de carga horaria generando de esta manera un 

nivel medio de productividad y un mal clima laboral.  
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que la empresa se propone. Además de que la organización valore y de seguridad 

a su colaborador en su futuro. 

 

Como parte de la investigación, tomamos en cuenta algunas teorías de la 

productividad de Marx, referido por Martínez, Valle y Sánchez (2019), sostienen 

que el estudio se basa en tres criterios primordiales para la productividad; como 

es el caso de la productividad laboral, que indica que el conjunto de operaciones 

son evaluados y calificados por los líderes  a través de evaluaciones, teniendo 

siempre presente que  el trabajador del área de producción no cumple con la 

totalidad de tareas asignadas, por otro lado los trabajadores requieren de una 

capacitación constante para que adquieran los conocimientos necesarios, sobre la 

ejecución de la ciencia y evitar errores en el desarrollo de sus funciones, de esta 

manera aportaran en el aumento de la productividad. 

 

Por otro lado, en el estudio de la medición de la productividad, se define a 

 

Los colaboradores de las empresas esperan y anhelan programas de 

salarios responsables y líneas de carrera profesional dentro de las mismas 

entidades que les permitan desarrollar sus distintas habilidades y capacidades, 

los mismo que deberán ser adecuados con el ambiente laboral y su bienestar 

personal. Ahora bien, si dentro de la empresa tenemos personal insatisfecho 

debemos trabajar en detectar el porqué de su descontento y tratar de remediarlo 

lo más pronto posible de esta manera se evitará el retraso de la producción.  

 

Se puede concluir con esta teoría que el personal debe ser capacitado e 

incentivado constantemente para que su productividad sea beneficiosa. 

Asimismo, su trabajo debe ser evaluado para ser reconocido ante los demás. Por 

la productividad como el total de bienes y servicios efectuados con el patrimonio 

de la empresa, para evaluar la productividad de cada colaborador y el 

cumplimiento de los objetivos, pues existen variedad de causas que dañan el 

rendimiento de los asociados, por ejemplo, podemos mencionar en el presente 

estudio la falta de incentivos y otra podríamos considerar la elevada tasa de 

rotación de los empleados.   
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último, se debe brindar seguridad y oportunidad de progreso al colaborador para 

que siga destacándose por sí mismo. 

 

Ahora bien, en la investigación mencionaremos algunos tipos de 

productividad según Krajewski, L., Ritzman, L. y Malhotra, M. (2014), explican a la 

productividad con la operación matemática de cantidad producida entre cantidad 

de recursos utilizados. Por lo planteado anteriormente podemos representar la 

siguiente fórmula matemática que nos ayudara a calcular la productividad o 

rendimiento: 

 

 

Rodríguez y Gómez (1991), Plantean las fórmulas a nivel organizacional 

para determinar la productividad la cual se da en dos formas, total y parcial.  

Productividad Parcial: es una etapa de la producción en la que el producto 

aún no está terminado, sin embargo, ya hace uso de los recursos de la empresa. 

Y para calcularla dividimos la cantidad de productos o servicio entre la cantidad 

de recursos parcial utilizado; la formula se representa así: 

 

 

 

Factor de Productividad Total: Es la proporción entre el resultado neto y la 

suma de los factores de mano de obra y capital. 

 

 

 

Así también es conveniente poder mencionar algunas estrategias de la 

productividad. Koontz y Weihrich (2004), en su teoría sostienen que tenemos tres 

principales indicadores que casi siempre son aplicados en la evaluación de 

desempeño pero que están íntimamente relacionados con la productividad, los 

cuales son: la eficiencia Según Chiavenato (2009), la eficiencia es la habilidad de 

cumplir con los objetivos trazados haciendo uso de la menor cantidad de recursos 
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y tiempos. Asimismo, genera la competitividad entre los colaboradores 

cumpliendo el principal objetivo de las organizaciones generar rentabilidad al 

menor costo y en el menor tiempo.   

 

La efectividad para Drucker, citado por Bolívar (2015), es hallar la equidad 

exacta entre la eficiencia y la eficacia, afirma que para lograr la efectividad 

debemos dar la misma importancia a ambos componentes eficiencia y eficacia, de 

lo contrario lograremos el cumplimiento de las metas, pero la empresa no será 

efectiva en sus operaciones. 

 

Eficacia según Chiavenato (2009), explica a la eficacia como el 

cumplimiento de resultados, en términos económico, a nivel empresarial es la 

habilidad de complacer una necesidad del mercado haciendo uso de los bienes 

y/o servicios que oferta. 

 

Estos tres criterios ayudan a medir la productividad que puede tener una 

empresa, de esta manera se puede saber que tan eficiente es con sus recursos 

utilizados, que tan eficaz es en satisfacer con su producto o servicio, y que tan 

rentable es en el mercado.  

 

Hablar de Desempeño Laboral para Alles (2005), es la capacidad de 

entrelazar correctamente las distintas habilidades, destreza y aptitudes que posee 

el individuo para el logro de objetivos en el ámbito empresarial, entendiendo de 

esta manera que todas son igual de importantes y que ninguna puede lograr el 

objetivo de manera independiente para un desempeño con efectividad. 

 

Toala et al. (2017), define al desempeño laboral como el actuar del 

colaborador frente al logro de las metas trazadas por la empresa, haciendo 

demostración de un excelente desempeño laboral. Cuesta y Valencia (2014), 

sostienen que existe una productividad superior de los colaboradores al cual se 

denomina desempeño laboral superior, el cual genera un impacto superior en la 

economía de la empresa y es destacada con las habilidades laborales que se 
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espera desarrolle el trabajador durante su tiempo de permanencia diaria en la 

organización. 

 

Con todas estas definiciones se concluye que el desempeño laboral es la 

búsqueda productiva de un individuo, es la conducta del personal para obtener el 

logro de la meta acorto y largo de la empresa y es el rendimiento superior del 

trabajador en su día a día. 

 

Para la variable desempeño laboral, la investigación se apoya en los 

siguientes estudios, según Toala, Álvarez, Osejos (2017), afirma que el actuar de 

los trabajadores y lo que logren frente al objetivo, va de la mano con la 

motivación, cuando la motivación se incrementa en los colaboradores el trabajo 

fluye de manera significativa y con ella los niveles de producción. Es importante 

que los trabajadores identifiquen sus actividades asignadas y conozcan los 

objetivos que deben alcanzar.  

 

Las dimensiones del desempeño laboral según Chiavenato (2017), 

menciona que ciertas entidades para lograr brindar una atención diferenciada a 

cada uno de sus clientes requieren que se considere ciertos componentes que se 

encuentran ligados y que influyen de un modo directo en el desempeño de los 

trabajadores, considerando los siguientes: trabajo en equipo, formación para los 

colaboradores, satisfacción laboral y autoestima. 

 

Cerdán (2017) cita a Silva, 2018, menciona que las principales 

dimensiones del desempeño laboral son las siguientes: Desempeño es igual a la 

habilidad multiplicada por la motivación (esfuerzo), motivación viene a ser igual a 

la aptitud multiplicada por la capacitación y por los recursos, y motivación es igual 

al deseo multiplicado por el compromiso. 

 

En relación a las formulas, lo que básicamente indican dichas operaciones, 

es que cada uno de los elementos que se han mencionado son necesarios para 

alcanzar niveles superiores de desempeño, los cuales se detallan a continuación. 
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Aptitud, es la habilidad y destreza que posee un colaborador y aporta en el 

desarrollo de sus funciones, las cuales deberán ser reforzadas con capacitaciones 

tanto físicas como mentales. 

 

Habilidad, es la destreza que se tiene para alcanzar una productividad                        

superior de desempeño haciendo uso oportuno de los recursos con los que 

cuenta.  

 

Motivación, muestra el deseo y compromiso del colaborador para llegar 

alcanzar con las metas plateadas por la organización. 

 

Capacitación, busca desarrollar la capacidad de los colaboradores, en 

referencia a sus competencias y habilidades, para continuar mejorando la aptitud 

de los mismos. 

 

En primer lugar, Werther, Davis y Guzmán (2014), afirman que una 

correcta evaluación de desempeño comprende un procedimiento global en el cual 

abarca el rendimiento y las destrezas del trabajador basándose en políticas y 

lineamientos ya establecido por la empresa. 

 

Por el contrario, Chiavenato (2009), afirma que la evaluación del 

desempeño es la evaluación  sistemática del desempeño de cada persona, en 

base a las actividades realizadas, las metas y  resultados a alcanzar, y  su 

potencial de crecimiento. 

 

Ambas afirmaciones son ciertas, sin embargo, es verdad que una mejor 

evaluación del desempeño se debe basar en el cargo que tiene el funcionario, las 

actividades que ejecuta, los resultados que debe alcanzar, entre otras cosas. Así 

se realizaría una evaluación más personalizada para cada cargo de la empresa. 
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III. METODOLOGÍA 

 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

 

Enfoque: La investigación se llevó a cabo bajo el enfoque cuantitativo. Según 

Hernández et al. (2014), indica que es el acopio de datos con el objetivo de 

probar hipótesis, basándose en la medición numérica y el análisis estadístico. 

 

Tipo: Es de tipo aplicada, dado que se puso en práctica todos los 

conocimientos teóricos encontrados, en busca de una mejora al problema o 

necesidad del objeto y las variables de estudios. 

 

Según Murillo (2008), menciona que este tipo de investigación es conocida 

también como practica o emperica, cuyo propósito es aplicar conocimientos 

obtenidos que ayuden a generar nuevos conocimientos, aplicando la práctica de 

la investigación de forma rígida, ordenada y metódica de conocer la realidad. 

 

     Nivel: La investigación presentó un nivel descriptivo correlacional, según 

Hernández et al. (2014), establece que es un tipo de estudio no experimental, en 

la cual se medirán las dos variables y determina la relación que existe entre 

ellas, sin influencias de otras variables. Por ello faculta determinar la relación 

que existe entre el desempeño laboral y la productividad de la empresa. 

 

     Diseño: Diseño no experimental, Transeccional, pues la evaluación utilizó 

información de un periodo determinado, en el cual se describió las variables y se 

estudió el suceso y su repercusión en el lapso analizado. Según Hernández et 

al. (2014), menciona que el diseño no experimental es aquel donde las variables 

no pueden ser manipuladas por el investigador. 
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Dónde: 

M: Colaboradores de la empresa comercializadora  

X: Desempeño laboral 

r: Relación. 

Y: Productividad 

 

3.2 Variables y Operacionalización: 

 

Variable 1: Desempeño laboral, que es una variable cualitativa ordinal. 

 

       Definición conceptual: Según Chiavenato (2017), es el comportamiento de 

los colaboradores para lograr las metas más relevantes para la empresa y se 

puede emplear para entender su nivel de aportación en la organización.  

 

Definición operacional: Para la variable desempeño laboral, se utilizó el 

instrumento del cuestionario, el cual se aplicó a los trabajadores de la entidad 

comercializadora de acabados de la construcción, en afinidad a las dimensiones: 

Aptitud, Habilidad, Motivación y Capacitación. 

 

Tabla 1 
Operacionalización de la variable Desempeño laboral 

ESCALA 

Variable 01: 
Desempeño 

Laboral 

Aptitud Talento Humano 1,2,3,3,4,5 

Escala 
Ordinal: 
Bajo, Medio, 
Alto 

Habilidades 
Orientación a los 
resultados  

6,7,8,9,10 

Motivación 
Cumplimiento de metas  11,12,13,14,15 

Incentivos y 
reconocimiento 

16,17,18,19,20 

Capacitación 
Evaluación y desarrollo de 
competencias 

21,22,23,24,25 

Nota.  Elaboración propia 

TIPO DE 
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ÍTEM 
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Variable 2: Productividad, que es una variable cualitativa ordinal. 

 

Definición conceptual: Según Robbins y Judge (2013), afirman que la 

productividad es el grado de estudio más alto en el comportamiento 

organizacional. Quiere decir que una entidad es productiva cuando alcanza una 

mayor rentabilidad, utilizando un mínimo los recursos. 

 

Definición operacional: Para la variable productividad, se aplicó el 

instrumento cuestionario, el cual se aplicó a los trabajadores de la entidad 

comercializadora de acabados de la construcción, en afinidad a las tres 

dimensiones: eficiencia, efectividad y eficacia. 

 

Tabla 2 

Operacionalización de la variable Productividad 

ESCALA 

Variable 02:  

Productividad 

 Eficiencia 

Tiempo de realización 

del trabajo 
1,7,8,10,12 

 

 

Escala 

Ordinal: 

Bajo, 

Medio, 

 Alto 

Compromiso con el 

trabajo 
14,18,22,23 

Efectividad 

Cumplimiento de 

objetivos 
2,9,11,15 

Participación en 

actividades 

programadas 

16,19,20,25 

Eficacia 

Capacidad para el logro 

de objetivos 
3,4,5,6 

Habilidad para el logro 

de objetivos  
13,17,21,24 

Nota. Elaboración propia 

 

 

 

TIPO DE 
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ÍTEM 
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3.3 Población, muestra y muestreo 

 

Población: Según Hernández et al. (2014), explican que la población es el 

conjunto de todos los casos que tienen aspectos, características similares ya 

definidas y precisas.  

 

En este informe de investigación la población estuvo conformada por 38 

colaboradores de la empresa comercializadora de acabados de la construcción de 

la ciudad de Trujillo, que laboran el último semestre del año 2021.  

 

Tabla 3 

Número de colaboradores por área de la empresa comercializadora 

CARGO CAJA VENTAS ALMACEN ADMINISTRACIÓN 

COLABORADORES 2 13 21 2 

TOTAL       38 

Nota: cantidad de población para la investigación. 

 

Muestra y muestreo: En el trabajo de investigación la muestra y el 

muestreo no aplicó, debido a que se trabajó con toda la población. La unidad de 

análisis fue cada uno de los trabajadores que participaron en el estudio. 

 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 

Técnica: Según Hernández et al. (2014), afirma que la técnica de la 

encuesta se fundamenta a través de cuestionarios o grupos de preguntas, que se 

utilizan con el fin de recolectar información puntual de un tema en específico. La 

encuesta fue aplicada a los colaboradores de la empresa comercializadora de 

acabados de la construcción de la ciudad de Trujillo de manera presencial. 
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Tabla 4   

Técnica e instrumento aplicado a la investigación 

Variables de 

Técnica Instrumentos Estudio 

  

Desempeño Laboral Encuesta Cuestionario 

Productividad Encuesta Cuestionario 

Nota. Elaboración propia 

 

Instrumento: El instrumento que se aplicó en la investigación para ambas 

variables fue el cuestionario, según Hernández et al. (2014), afirma que el 

cuestionario es el instrumento más utilizado para la recopilación de datos; esto 

radica en el conjunto de interrogantes en relación a las variables de estudio. En el 

cuestionario se formuló 25 preguntas para la variable 1 Desempeño Laboral, 

considerando la escala de Likert, Nunca, Casi Nunca, A veces, Casi Siempre, 

Siempre. Para la variable 2 productividad, se realizó un cuestionario con 25 

preguntas, considerando la escala de Likert, Nunca, Casi Nunca, A veces, Casi 

Siempre, Siempre. Dichos instrumentos se pueden observar en el anexo 2. 

  

Validez: Según Hernández et al. (2014), sostiene que la validez es el grado en 

que el instrumento responde y mide verdaderamente la variable de estudio que se 

requiere medir. En la investigación, el instrumento fue validado por medio del 

juicio de 04 expertos. Se observa en el Anexo 3. 

 

Tabla 5  

Lista de juicios de expertos  

Instrumentos Expertos 
Grado 

Académico 

Desempeño Laboral Luis Tejada Chávez  MBA 

 Héctor  Pariona Preciado Magister 

Productividad Jorge Daniel Pérez Doctorado 
  Jenny Quispe López Doctorado 

Nota. Elaboración propia 
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Tabla 6  

Coeficiente del Alfa de Cronbach prueba piloto 

    NOTA. Esta tabla muestra el resultado de la prueba piloto en SPSS V26 

 

3.5 Procedimientos 

En la presente investigación se solicitó autorización a la empresa 

comercializadora de acabados de la construcción para realizar la investigación por 

medio de una solicitud la cual fue aceptada por el jefe de tienda; posteriormente 

se explicó la relevancia del tema a los colaboradores y la forma de llenar  el 

instrumento, para la cual  se redactó un consentimiento informado para dar mayor 

veracidad a los datos. Se llegó a recopilar la información de manera física, 

finalmente se procedió a la tabulación de la información con el programa SPSS, 

con el fin de obtener y analizar los resultados que se recabaron. 

 

 

 

 

Instrumento Alfa Cronbach Nivel de Consistencia 

Desempeño 
Laboral 

0.8265 Bueno 

Productividad 0.8625 Bueno 

Confiabilidad: Para la confiabilidad del instrumento se utilizó el programa 

SPSS, el cual nos permitió medir el grado de consistencia de las preguntas en 

relación con sus respuestas. Ahora bien, se realizó la prueba piloto en una 

empresa distinta a la de la investigación, tomando 15 personas como muestra 

para determinar la confiabilidad de los instrumentos. Se aplicó el alfa de 

Cronbach, obteniendo como resultado global 0.8265 que indica una 

confiabilidad buena para la variable 1 Desempeño laboral, para la variable 2 

Productividad se obtuvo como resultado global 0.8625, indicando una 

confiabilidad aceptable. 
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3.6 Método de análisis de datos 

 

Para la presente investigación se empleó dos estadísticas, la estadística 

descriptiva y la estadística inferencial. Estadística descriptiva, según Rendón et 

al. (2016), es una disciplina que se encarga de recopilar, almacenar y organizar 

información sobre la muestra sin emitir inferencias sobre la misma, para 

posteriormente resumir la información recopilada en tablas o cuadro. 

 

La estadística inferencial, la cual se encarga de asociar variables, y a la vez 

comprobar hipótesis, asociar correlaciones entre las variables. 

 

La base de datos se realizó en el programa Ms Excel, y para el 

procesamiento de datos se desarrolló el paquete estadísticos IBM SPSS V26, 

en el cual se analizó e interpretó las tablas y figura estadísticas. Para enlazar 

las dos variables se empleó la prueba de Rho de Spearman. 

 

3.7 Aspectos Éticos  

Para la realización del presente proyecto de investigación se usaron 

diversas teorías y tesis de estudios de distintos autores en idioma castellano e 

inglés dicha información ha sido citada con ética profesional; aplicando y 

respetando la norma APA, sin alteración de dicha información adquirida. De 

igual manera este trabajo se realizó con la debida responsabilidad y 

transparencia por ende los encuestados fueron informados de los fines de la 

investigación y accedieron participar de la encuesta de manera voluntaria, de 

tal manera la información obtenida de las encuestas es confiable y fidedigna. 

Es importante mencionar que se protege la identidad de los participantes, de 

igual manera los resultados de la investigación se le harán llegar a los grupos 

interesados por lo que se realizó la investigación. 
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IV. RESULTADOS 

 

Para estudiar la información obtenida con los instrumentos – cuestionarios se 

utilizó el paquete estadístico IBM SPSS. El proceso consistió en primer lugar en la 

aplicación de la estadística simple descriptiva, la cual se evidencia atreves de 

tablas de frecuencia y porcentajes según sea el caso; los cuales muestran de 

manera irrefutable los resultados obtenidos. Luego se aplicó el coeficiente de 

correlación Rho de Spearman para hallar la relación entre las variables de estudio 

Desempeño laboral y Productividad.     

Tabla 7 
   Desempeño Laboral y dimensiones  

  Bajo Medio Alto TOTAL 

  f %  f %  f % f % 

D1: Aptitud 1 2,6% 7 18,4% 30 78,9% 38 100.0% 

D2: Habilidad 0 0,0% 10 26,3% 28 73,7% 38 100.0% 

D3: Motivación 1 2,6% 18 47,4% 19 50,0% 38 100.0% 

D4: Capacitación 0 0,0% 20 52,6% 18 47,4% 38 100.0% 

V1: Desempeño 

laboral  
0 0,0% 14 36,8% 24 63,2% 38 100.0% 

NOTA. Aplicación del cuestionario a 38 colaboradores de la empresa 

 

 

 

 

La tabla 6 muestra que el 63,2 % de colaboradores encuestados poseen un 

nivel alto de desempeño laboral, mientras que el 36,8 % posee un nivel medio. En 

el caso de las dimensiones, las que más contribuyen de manera favorable al nivel 

de desempeño laboral son la aptitud (dimensión 1) con un 78,9 % en el nivel alto, 

las habilidades (dimensión 2) con un 73,7 % en el nivel alto. La capacitación 

(dimensión 4) es la que mayor nivel tiene con un 52,6 % en el nivel medio. 
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Tabla 8 
Productividad y dimensiones  

 

  Bajo Medio Alto   TOTAL 

  f %  f %  f %  f % 

D1: Eficiencia  0 0,0% 30 78,9% 8 21,1% 38 100.0% 

D2: Efectividad 3 7,9% 19 50,0% 16 42,1% 38 100.0% 

D3: Eficacia 2 5,3% 24 63,2% 12 31,6% 38 100.0% 

V2: Productividad 0 0,0% 26 68,4% 12 31,6% 38 100.0% 

Nota. Aplicación del cuestionario a 38 colaboradores de la empresa. 

 

La tabla 2 muestra que el 68,4 % de colaboradores encuestados posee un 

nivel medio de productividad laboral, mientras que el 31,6 % posee un alto nivel. 

En el caso de las dimensiones, la eficiencia (dimensión 1) un 78,9 % tiene un nivel 

medio y un 21,1 % tiene un nivel alto. Sin embargo, en la eficacia (dimensión 3) 

los colaboradores tienen un nivel medio del 63,2 % y un nivel alto del 31,6 %. Por 

último, la efectividad (dimensión 2) tiene un nivel medio del 50,0 % y alto un 

42,1%. 
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Objetivo específico 1: Determinar la relación entre la aptitud y la productividad 

de los colaboradores de una empresa comercializadora de acabados de la 

construcción en Trujillo, 2021 

Tabla 9 
Relación entre aptitud y productividad 

V2: Productividad 

Rho de 
Spearman 

D1: Aptitud 

Coeficiente de correlación ,017 

Sig. (bilateral) ,920 

N 38 

Nota. Aplicación del cuestionario a 38 colaboradores de la empresa. 

 

Interpretación: El coeficiente Rho de Spearman indica que la dimensión 1 aptitud 

no se relaciona significativamente con la variable 2 Productividad, con un 

coeficiente obtenido de 0,017, siendo esta correlación positiva muy débil con una 

significancia de p=0.000 > 0.05. Los resultados muestran que la aptitud de los 

colaboradores dentro de la empresa no puede están influyendo debido a que no 

se encontró relación con la productividad de los trabajadores. 
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Objetivo específico 2: Determinar la relación de las habilidades y la 

productividad de los colaboradores de una empresa comercializadora de 

acabados de la construcción en Trujillo, 2021 
 

Tabla 10 
Relación entre habilidad y productividad 

V2: Productividad 

Rho de 
Spearman 

D2: Habilidad 

Coeficiente de 
correlación 

-,158 

Sig. (bilateral) ,344 

N 38 

Nota. Aplicación del cuestionario a 38 colaboradores de la empresa  

 

Interpretación: El coeficiente Rho de Spearman indica que la dimensión 2 

habilidad no se relaciona significativamente con la variable 2 Productividad, con 

un coeficiente obtenido de -0,158, siendo esta correlación negativa muy baja con 

una significancia de p=0.000 > 0.05. Los resultados muestran que la habilidad de 

los colaboradores dentro de la empresa no está influyendo debido a que no se 

encontró relación con la productividad de los trabajadores 
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Objetivo específico 3: Determinar la relación entre la motivación y la 

productividad de los colaboradores de una empresa comercializadora de 

acabados de la construcción. 

 

Tabla 11 
Relación entre motivación y productividad 

V2: Productividad 

Rho de Spearman D3: Motivación 

Coeficiente de correlación -,262 

Sig. (bilateral) ,111 

N 38 

Nota. Aplicación del cuestionario a 38 colaboradores de la empresa. 

 

Interpretación: El coeficiente Rho de Spearman indica que la dimensión 3 

motivación no se relaciona significativamente con la variable 2 Productividad, con 

un coeficiente obtenido de -0,262, siendo esta correlación negativa baja con una 

significancia de p=0.000 > 0,05. Los resultados muestran que la motivación de los 

colaboradores dentro de la empresa no está influyendo debido a que no se 

encontró relación con la productividad de los trabajadores. 
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Objetivo específico 4: Determinar la relación entre la capacitación y la 

productividad de los colaboradores de una empresa comercializadora de 

acabados de la construcción en Trujillo, 2021  

 

Tabla 12 
Relación entre capacitación y productividad 

V2: Productividad 

Rho de Spearman 
D4: 

Capacitación 

Coeficiente de correlación -,298 

Sig. (bilateral) ,069 

N 38 

Nota. Aplicación del cuestionario a 38 colaboradores de la empresa. 

 

Interpretación: El coeficiente Rho de Spearman indica que la dimensión 4 

capacitación no se relaciona significativamente con la variable 2 Productividad, 

con un coeficiente obtenido de -0,298, siendo esta correlación negativa baja con 

una significancia de p=0.069 > 0,05. Los resultados muestran que la capacitación 

de los colaboradores dentro de la empresa no está influyendo debido a que no se 

encontró relación con la productividad de los trabajadores. 
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Objetivo general: Determinar la relación entre el desempeño laboral y la 

productividad de los colaboradores de una empresa comercializadora de 

acabados de la construcción de Trujillo, 2021. 

 

Tabla 13 
Relación entre desempeño laboral y productividad 

V2: Productividad 

Rho de Spearman 
V1: Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

-,281 

Sig. (bilateral) ,088 

N 38 

Nota. Nota. Aplicación del cuestionario a 38 colaboradores de la empresa  

 
Interpretación: El coeficiente Rho de Spearman indica que la variable 1 

desempeño laboral no se relaciona significativamente con la variable 2 

Productividad, con un coeficiente obtenido de -0,281, siendo esta correlación 

negativa baja con una significancia de p=0.088 > 0.05. Por lo tanto, se acepta la 

H0, donde indica que no existe relación significativa entre las variables de 

desempeño laboral y Productividad de los colaboradores de una empresa 

comercializadora de acabados de la construcción.  
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V. DISCUSIÓN 

 

 

En relación al análisis correspondiente a la variable desempeño laboral en 

su estudio Cárdenas (2016), indica que el desempeño laboral de las personas es 

de mucha influencia en la productividad de la empresa, ya que el esfuerzo y 

desempeño de los trabajadores brindan resultados buenos y positivos en las 

actividades que realiza. Esto es lo que muestra en la empresa comercializadora 

de acabados de la construcción que más de la mitad de los trabajadores 

encuestados el (63.2%) poseen un nivel alto de desempeño laboral en la 

organización, mientras que el (36.8%,) un nivel medio, de acuerdo a la tabla 6. 

 

 Esto coincide con los resultados de Rodríguez (2017), en su 

investigación Capacitación y desempeño laboral  en la empresa RECOTEA SAC,  

el autor concluye que el desempeño laboral fue muy bueno obteniendo el 40%; 

por otro lado estos resultados coinciden con Alles (2005), donde indica que el 

desempeño laboral es la capacidad de entrelazar correctamente las distintas 

habilidades, destrezas y aptitudes que posee el individuo para el logro de los 

El presente estudio pretendió establecer la relación entre el desempeño 

laboral y productividad de los colaboradores de una empresa comercializadora de 

acabados de la construcción de Trujillo, por lo que se identificó, en primer lugar, el 

nivel del desempeño laboral en la organización (variable 1) y productividad de los 

colaboradores (variable 2), para posteriormente establecer relaciones de las 

dimensiones de la variable 1 entre la variable 2. Los resultados encontrados 

revelaron una asociación estadística negativa entre las variables, lo cual permite 

deducir que el desempeño laboral y la productividad de los colaboradores de la 

organización se mueven en direcciones opuestas. En este estudio, no es posible 

generalizar sus resultados a otras empresas del mismo rubro, puesto que 

corresponden exclusivamente a la población estudiada. Lo que se puede utilizar 

del estudio en otras investigaciones es el tipo de metodología y el instrumento de 

recolección de datos aplicado, para la realización de estudio de futuras 

investigaciones similares a esta. 
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objetivos en el ámbito empresarial, entendiendo de esta manera que todo lo 

mencionado es importante y que ninguna puede lograr el objetivo de manera 

independiente. 

 

En ese sentido, por los resultados obtenidos se entiende que los 

 

Con respecto a ello, no solo es necesario realizar una gestión adecuada 

donde los trabajadores se encuentren satisfechos, sino que es importante 

evaluarlos periódicamente para determinar si realiza de forma óptima su trabajo, 

tal y como señala Chiavenato (2017), que para brindar una atención diferenciada 

a los clientes es necesario considerar ciertos componentes que influyen de un 

modo en el desempleo de los trabajadores. Asimismo, Álvarez (2017), indica que 

cada acción que realice el trabajador dentro de la organización está ligada a la 

motivación, ya que cuando esta aumenta los niveles de producción se muestra 

de forma significativa en el rendimiento del colaborador.  

 

 

 

colaboradores mantienen un buen desempeño en la realización de sus 

actividades laborales, mientras que otra parte tiene dificultades en la ejecución 

de sus operaciones dentro de su área, obteniendo un porcentaje en el nivel 

medio; por tal motivo es necesario evaluar de forma continua el desempeño de 

los trabajadores para mejorar la gestión y estrategias de la empresa, en las 

cuatro dimensiones que el desempeño laboral comprende: aptitud, habilidad, 

motivación y capacitación.  En el caso de los resultados a nivel de dimensiones,  

(tabla 7)  indica que las dimensiones que más contribuyen a un mayor nivel de 

desempeño laboral de los colaboradores, son la aptitud (dimensión 1) con un 

78.9% de trabajadores en el nivel alto, habilidades de los trabajadores 

(dimensión 2) con un 73.7% en el nivel alto y motivación (dimensión 3) con un 

50.0%. La capacitación (dimensión 4) es la que menor porcentaje tiene (47.4.6% 

en el nivel alto), es decir, que la organización no lo aplica con mucha frecuencia 

dentro de la organización.  
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 Con respecto al análisis de la segunda variable productividad de los 

colaboradores de una empresa comercializadora de acabados de la 

construcción de Trujillo, Carro y González (2012), determina que la productividad 

está ligada a la cantidad de productos elaborados y la materia prima utilizada, en 

palabras comunes la productividad se cuantifica con el porcentaje de desarrollo 

del trabajo en horas hombre en distintas situaciones.  

 

 En relación con los datos obtenidos de los resultados coinciden con 

Cerdán (2017), en su investigación demostró que la productividad de la empresa 

CARUBI SAC tiene un nivel medio (55%); Analizando los datos obtenidos según 

Bolívar (2015), señala que es importante mantener una equidad entre la 

eficiencia y la eficacia para que de esta manera se pueda lograr la efectividad en 

los trabajadores de la organización y puedan cumplir con los objetivos y metas; 

sin embargo, se percibe que la gestión que realiza la organización no maneja 

estrategias innovadoras que permitan que los trabajadores desarrollen su 

capacidad y habilidad dentro de sus actividades.  

 

Respecto al primer objetivo específico (tabla 9), en el cual se busca 

determinar la relación entre la aptitud y la productividad de los colaboradores 

de una empresa de acabado de la construcción, se obtuvo que no existe una 

relación significativa, con Ro Spearman de (0.17) y un nivel de significancia de 

0.920. Estos resultados difieren con Werther, Davis y Guzmán (2014), afirman 

que una correcta evaluación de desempeño en cuanto a la aptitud comprende 

un procedimiento global en el cual abarca el rendimiento y las destrezas del 

 

 En la Tabla 8 se identificó que los empleados encuestados mantienen un 

nivel medio (68.4%) respecto a la productividad, lo cual muestra que los 

trabajadores no cumplen de forma eficiente las metas de la organización. En el 

caso de las dimensiones, eficiencia los empleados muestran que el (78.9%) se 

encuentran en un nivel medio, efectividad muestra que el (50.0%) se mantiene 

en un nivel medio y, por último, la eficacia señala que el (63.2%) están en un 

nivel medio.  
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trabajador, aportando en el desarrollo de sus funciones, según las políticas y 

lineamientos ya establecido por la empresa.  

 

Respecto al segundo objetivo específico ( tabla 10 ), en el cual se busca 

 

Martínez et al (2009) indica que el coeficiente rho de Spearman cuando 

concuerda con valores próximos a 1; existe una correlación fuerte y positiva. 

Valores próximos a –1 indican una correlación fuerte y negativa. Valores 

próximos a cero indican que no hay correlación lineal. Puede que exista otro tipo 

de correlación, pero no lineal. Los signos positivos o negativos solo indican la 

dirección de la relación; un signo negativo indica que una variable aumenta a 

medida que la otra disminuye o viceversa, y uno positivo que una variable 

aumenta conforme la otra también lo haga disminuye, si la otra también lo hace. 

 En cuanto al tercer objetivo específico determinar la relación entre la 

motivación y la productividad de los colaboradores de una empresa 

comercializadora de acabados de la construcción, tiene un rho de Spearman 

igual -0,262 con un sig. Bilateral de 0,111 (Tabla 11). Estos resultados no 

coinciden con lo encontrado en Álvarez Osejos (2017), donde afirma que el 

actuar de los trabajadores, y lo que logren frente al objetivo va de la mano con la 

motivación, cuando la motivación se incrementa el trabajo fluye de manera 

significativa y con ella los niveles de producción.   

determinar la relación entre las habilidades y la productividad de los 

colaboradores de una empresa de acabado de la construcción, se obtuvo un Ro 

Spearman de -0.158 y un nivel de significancia de 0.344 estos resultados 

difieren con Cuesta y Valencia (2014), sostiene que existe una productividad 

superior de los colaboradores al cual se denomina desempeño laboral superior , 

el cual genera un impacto superior en la economía de la empresa y es 

destacada con las habilidades laborales que se espera desarrolle el trabajador 

durante su tiempo de permanencia en la organización. Estos resultados no 

coinciden.  Fehoj & Faniran (2016), indica que la competencia de los 

trabajadores aumenta cuando cuentan con los conocimientos y las habilidades 

necesarias para efectuar la tarea que se les ha asignado.  
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 Con respecto al objetivo general, determinar la relación entre el desempeño 

laboral y la productividad de los colaboradores de una empresa comercializadora 

de acabados de la construcción de Trujillo, se obtuvo un Ro Spearman de -0.281 

y una significancia bilateral de 0.88. Lo cual indica que la variable 1 no tiene 

relación significativa con la variable 2 por los resultados obtenidos (tabla 13) se 

acepta la H0, donde indica que no existe relación significativa entre el 

desempeño laboral y la productividad de los colaboradores; Estos resultados 

difieren con Mileman y Sibanda (2016), quienes concluyen que todo lo 

relacionado con la productividad está ligado con los miembros que laboran en la 

entidad. Esto quiere decir que, si los colaboradores no cumplen con los objetivos 

establecidos, va atañer directamente en la organización. Por lo contrario, si los 

colaboradores tienen un mejor desempeño laboral en sus funciones contribuyen 

a intensificar la productividad y la rentabilidad de la empresa. Por tanto, permiten 

deducir que en el desempeño laboral es importante medir y controlar dentro una 

organización ya que están vinculados con los conocimientos, habilidades y 

capacidades que el trabajador puede tener para aplicar dentro de la 

organización. De igual forma, la productividad es necesario analizar y evaluar 

para determinar si se está cumpliendo los objetivos y resultados esperados por 

la organización. 

 

 

Respecto al cuarto objetivo específico la capacitación tiene un rho de 

Spearman igual -0,298 con un sig. Bilateral de 0,069 (Tabla 12) estos datos 

difieren con lo encontrado con el autor Rodríguez (2017), quien concluyó en su 

investigación que la capacitación tiene un nivel muy bueno, lo que indica que a 

mayor capacitación, mayor producción se obtiene dentro de la empresa. A la vez 

estos resultados no coinciden con Fehoj & Faniran (2016), indica que la 

competencia de los trabajadores aumenta cuando cuentan con la capacitación 

necesarias para efectuar las tareas correspondientes al área de trabajo.  
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VI. CONCLUSIONES 

 

2. En cuanto a la productividad mostró que 68.4% de los colaboradores 

encuestados están en un nivel medio. En cuanto a la dimensión con mayor 

porcentaje es la eficiencia con el 78.9% en el nivel medio; mientras que la 

dimensión con menor porcentaje es la efectividad con el 50% en el mismo 

nivel. Lo que indica que los colaboradores no están siendo efectivos frente 

los objetivos de la empresa. 

 

3. En cuanto al primer objetivo específico, se encontró que la relación entre la 

aptitud y la productividad es positiva muy débil, teniendo un coeficiente Rho 

Spearman de 0.017 es decir, no existe una relación significativa con la 

productividad (p=0.000 > 5%). Lo que implica que no necesariamente esta 

dimensión podría aumentar la productividad.  

 

4. Respecto al segundo objetivo específico, se encontró que la relación de las 

habilidades y la productividad es negativa muy débil, teniendo un 

coeficiente de Rho Spearman de -0.158 (p=0.000 > de 5%).  Es decir, no 

existe relación significativa con la productividad. Lo que indica que pueden 

ser otros factores los que ayuden a incrementar la productividad laboral de 

la empresa.  

 

5. Con relación al tercer objetivo específico, se encontró que la relación entre 

la motivación y la productividad es negativa débil, obteniendo un 

1. Con respecto al desempeño laboral mostró que más de la mitad de los 

trabajadores encuestados el (63.2%) poseen un nivel alto de desempeño 

laboral en la organización, mientras que el (36.8%,) un nivel medio. En 

cuanto a la dimensión que más aporta al desempeño laboral es la aptitud 

con el 78.9% con respecto al nivel alto, la capacitación tiene un 47.4%, 

siendo la que menos se aporta a la variable desempeño. Lo que significa 

que gran parte de los colaboradores no están correctamente capacitados 

para cumplir sus funciones. 
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coeficiente Rho Spearman de - 0.262 (p=0.000 > de 5%). Es decir, no 

existe relación significativa con la productividad. Lo que muestra que esta 

dimensión no incrementa a la productividad. 

 

6. Con relación al cuarto objetivo específico se concluye que la relación entre 

la capacitación y la productividad, se relacionan de manera negativa baja, 

se obtuvo un coeficiente de Rho Spearman de - 0.298 (p=0.000 > de 5%). 

Es decir, no existe relación significativa con la productividad. Lo que 

significa que la productividad de los colaboradores se mueve en dirección 

opuesta en relación a la capacitación. 

 

7. En relación con el objetivo general, se encontró que no existe una relación 

significativa entre el desempeño laboral y la productividad de los 

colaboradores; siendo el Rho de Spearman de - 0.281 (p =0.000 > 5% y 

1%) percibiéndose, una relación negativa débil. Lo que significa que ambas 

variables son independientes y se mueven en direcciones opuestas, y otros 

factores estarían influenciando en la productividad de los colaboradores de 

la empresa. 
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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 

colaboradores y así motivarlos y se logre mejorar la relación entre ambas 

variables. 

 

Se recomienda al jefe de Tienda establecer un plan de capacitaciones al 

personal, a través de talleres y entrenamiento para perfeccionar el nivel medio de 

los trabajadores y de esta manera mejorar el desempeño laboral de los 

colaboradores. 

 

Se recomienda al jefe Regional suministrar las herramientas necesarias a los 

colaboradores para el correcto desarrollo y cumplimiento de sus funciones, de 

esta manera mejorar el nivel medio que existe de efectividad dentro de la 

empresa.   

 

A la Gerencia General y la Gerencia de gestión de personas, analizar la 

política de incentivos en la empresa y buscar no sólo incentivos económicos, sino 

también motivacionales, con el objetivo de reforzar el desempeño y aumentar la 

productividad de los colaboradores de manera independiente. 

 

A futuros estudiantes de la carrera de administración se les recomienda seguir 

realizando nuevas investigaciones que aporten o contradigan la correlación entre 

el desempeño laboral y la productividad en base a sus resultados. 

 

Se recomienda a los futuros investigadores a estudiar otros aspectos que 

puedan relacionarse con el desempeño laboral y la productividad de los 

colaboradores como, por ejemplo: el liderazgo, el entorno, la satisfacción laboral, 

el estrés laboral, etc.  
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ANEXOS 

 Anexo 1.  Matriz de Operacionalización de la variable. 

 

 



 

 

Anexo 2.  Instrumentos de recolección de datos. 

 

CUESTIONARIO   DIRIGIDO AL PERSONAL DE LA EMPRESA 

COMERCIALIZADORA DE ACABADOS DE LA CONSTRUCCIÓN 

 

Estimados, el presente cuestionario no es anónimo está dirigido al personal de la 

empresa, con el cual se estudiará sobre la relación entre el desempeño laboral y la 

productividad de una empresa comercializadora de acabados de la construcción de 

Trujillo 

Los datos suministrados sólo serán tomados para fines académicos, la información 

proporcionada será manejada y procesada de forma confidencial ¿Desea participar 

como encuestado en esta investigación? 

    Sí        No 

 

INSTRUCCIONES: 

Por favor, conteste las preguntas Su respuesta será muy valiosa. Gracias por su 

colaboración. 

Nombre y Apellidos:_______________________________________________ 

Edad: _____ años   Sexo: Femenino () Masculino () 

Lea detenidamente y posteriormente marque con una equis (X) la alternativa de su 

elección según la siguiente escala: 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 
 

 

DESEMPEÑO LABORAL 

INDICACIONES: En el siguiente cuadro se le muestra una serie de 25 preguntas 

sobre  

ÍTEMS 1 2 3 4 5 

DIMENSION 1: Aptitud      

1. ¿Cumples con tus funciones a cabalidad?      

2. ¿Cumples con las tareas encomendadas por el jefe inmediato en los 
tiempos establecidos? 

     

3. ¿Persistes hasta alcanzar la meta planteada?      

4. ¿Eres constante en las tareas encomendadas a tu zona de trabajo?      

5. ¿Necesito supervisión solo en ciertos aspectos de mi trabajo?      



 

 

DIMENSION 2: HABILIDADES      

6. ¿Tus aportes a tu centro de labores son relevantes?        

7. ¿Planificas tu nivel de venta diaria de acuerdo a tu cuota personal 
mensual? 

     

8. ¿Llegas al 100% de cuota personal al mes?      

9. ¿Propone ideas para mejorar el servicio sus áreas de trabajo?      

10. ¿Cumples con tu horario de trabajo?      

DIMENSION 3: MOTIVACION      

11. ¿Cuenta con las herramientas necesarias para el cumplimiento con las 
metas de su área y/o organización? 

     

12. ¿Cumples con la cuota diaria de venta por tienda a nivel individual?      

13. ¿Ha recibido algún incentivo por el logro de tu cuota?      

14. ¿Considera que tiene los conocimientos necesarios y suficientes área 
realizar tareas propias de su puesto? 

     

15. ¿Resuelves tus problemas relacionados con tus labores sin incurrir a las 
demás áreas? 

     

16. ¿Estas conforme con los incentivos recibidos por el logro de tu cuota?      

17. ¿Recibes capacitaciones para desarrollar mejor tu actividad laboral?      

18. ¿Has recibido algún reconcomiendo por el tus aportes y sugerencias al 
logro de las metas de tienda? 

     

19. ¿Las capacitaciones recibidas te permiten desarrollar sus 
competencias? 

     

20. ¿Puedo sugerir mejoras respecto del área que desempeño?      

DIMENSION 4: CAPACITACION      

21. ¿Puedes realizar tu trabajo sin ayuda de otros?      

22. ¿Las capacitaciones recibidas le permiten aplicar sus competencias 
y habilidades en cualquiera de las áreas de trabajo? 

     

23. ¿Aplico los conocimientos adquiridos por la experiencia laboral?      

24. ¿Los cursos de capacitación de recibo son poco interesantes?      

25. ¿Las nuevas técnicas aplicadas para mejorar las ventas me están 
ayudando a vender más? 

     

 

PRODUCTIVIDAD 

INDICACIONES: En el siguiente cuadro se le muestra una serie de 25 preguntas 

sobre  

N° ÍTEMS 1 2 3 4 5 

 DIMENSION1: EFICIENCIA      

1 Comparte sus conocimientos laborales en beneficio de sus compañeros. 
     

2 
Mantiene el control físico y administrativo sobre el material, equipo y 
enseres bajo su responsabilidad.      

3 Es puntual con la entrega de trabajos que se le asignan. 
     

4 En ausencia de su inmediato superior asume responsabilidad. 
     

5 Acepta la ayuda de otros para superar las metas establecidas 
     

6 Aunque no se le solicite, brinda más tiempo del requerido 
     

7 
Aplica sus conocimientos en beneficio de otros compañeros de trabajo en la 

realización de sus tareas.      

8 Hace buen uso del equipo e instrumentos de trabajo. 
     



 

 

9 Aplica nuevos conocimientos en su lugar de trabajo. 
     

 DIMENSION 2: EFECTIVIDAD      

10 Aplica los valores institucionales en su puesto de trabajo. 
     

11 
Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se generan en la 

organización.      

12 
Evita ser sancionado por realizar trabajos personales dentro del horario de 

trabajo.      

13 Cumple con los procedimientos administrativos establecidos en la unidad. 
     

14 
Posee los conocimientos adecuados para desempeñarse en el puesto que 
actualmente ocupa      

15 Participa con entusiasmo y atención a las reuniones de trabajo. 
     

16 Participa con entusiasmo y atención a las capacitaciones programadas. 
     

17 Consulta e investiga manuales que tengan relación con su trabajo. 
     

 DIMENSION 3: EFICACIA      

18 Es leal con sus superiores. 
     

19 Mantiene buenas relaciones interpersonales con sus compañeros. 
     

20 Le gusta participar en actividades en grupo. 
     

21 Evita hacer murmuraciones de sus compañeros y superiores. 
     

22 Posee la capacidad de atender asuntos laborales bajo presión. 
     

23 
Se preocupa por superarse académicamente, asistiendo a cursos de 
capacitación.      

24 Falta a sus labores, cuando es una verdadera emergencia. 
     

25 
Efectúa aportes de carácter académico o técnico que sea de beneficio a su 

unidad.      
 

 

 



 

 

Anexo 3. Validación de los instrumentos de Juicio de Experto.  

                  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

AUTORIZACIÓN DE USO DE INFORMACIÓN DE EMPRESA 

 

Yo Yumpe Bazán Jaqueline identificado con DNI 44131181, en mi calidad de Jefe de Tienda del 

área de Ventas, Almacén y cajas de la empresa Distribuciones Olano SAC con R.U.C 

N°41838640 ubicada en la ciudad de Trujillo.  

 

OTORGO LA AUTORIZACIÓN, 
 

Al señor(a) Hidalgo Oblitas Mayra Fiorella Identificado(s) con DNI N°41838640 de la Carrera 

profesional Administración, para que utilice la siguiente información de la empresa: 

• Base de datos de los colaboradores 

• Cuadros de Avance de Ventas 

• Evaluaciones de desempeño 

• Contratos de Personal 

 

Con la finalidad de que pueda desarrollar su (  )Trabajo de Investigación, ( x )Tesis, para optar al 

grado de ( X  )Bachiller, o (  )Título Profesional. 

 

( X ) Mantener en Reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o 

(  ) Mencionar el nombre de la empresa. 

 

 

 

_______________________________ 

Yumpe Bazán Jaqueline   

       DNI:44131181  

 
 

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigación, en la Tesis son 

auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante será sometido al inicio del 

procedimiento disciplinario correspondiente; asimismo, asumirá toda la responsabilidad ante posibles 

acciones legales que la empresa, otorgante de información, pueda ejecutar. 

 

 
 

 

 

 

 

__________________________________ 

Firma del Estudiante 

Hidalgo Oblitas Mayra Fiorella   

DNI: 41838640 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

_______________________________ 

Firma del Estudiante 

Yumpe Bazan Jaqueline   

DNI: 44131181 

Anexo 4: Autorización de aplicación del instrumento. 
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