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Resumen

El objetivo de esta investigacion fue determinar la influencia de la evaluacion del
desempefio en la productividad laboral de los colaboradores de Agricola Safco Perti S.A. en 2025.
Se utilizé un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental y correlacional de corte
transversal, la muestra consistio en 66 colaboradores de la empresa, a quienes se les aplico un
cuestionario estructurado de tipo Likert, validado por juicio de expertos y con confiabilidad
estadistica adecuada. Los resultados mostraron una correlacion positiva y significativa entre la
evaluacion del desempefio y la productividad laboral (Rho = 0.537; p = 0.000), lo que indica que
un proceso evaluativo bien estructurado y transparente mejora la productividad de los empleados.
Ademds, se encontrd que la planeacion del proceso evaluativo y la percepcion de justicia fueron
los factores que mas influyeron en la productividad. Estos hallazgos corroboran la importancia
de la retroalimentacion constante y la justicia en el proceso evaluativo para fomentar la
motivacion y el compromiso organizacional. En conclusion, se confirma que la evaluacion del
desempefio tiene un impacto directo en la productividad laboral, siendo esencial establecer
procesos de evaluacion claros, justos y con retroalimentacion continua para mejorar el

rendimiento de los colaboradores en el ambito organizacional.

Palabras clave: evaluacion del desempefio, productividad laboral, retroalimentacion, justicia

organizacional, planeacion.
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Abstract

The objective of this research was to determine the influence of performance evaluation
on the labor productivity of employees at Agricola Safco Pera S.A. in 2025. A quantitative
approach was used, with a non-experimental, cross-sectional correlational design. The sample
consisted of 66 employees of the company, who were administered a structured Likert-type
questionnaire, validated by expert judgment and with adequate statistical reliability. The results
showed a positive and significant correlation between performance evaluation and labor
productivity (Rho =0.537; p=0.000), indicating that a well-structured and transparent evaluation
process improves employee productivity. Furthermore, the planning of the evaluation process
and the perception of fairness were found to be the factors that most influenced productivity.
These findings corroborate the importance of constant feedback and fairness in the evaluation
process to foster motivation and organizational commitment. In conclusion, it is confirmed that
performance evaluation has a direct impact on labor productivity. Establishing clear, fair
evaluation processes with continuous feedback is essential to improving employee performance

within the organization.

Keywords: performance evaluation, labor productivity, feedback, organizational fairness,

planning.



I. Introduccion

En la actualidad, las organizaciones se desenvuelven en un entorno cada vez mas
competitivo y exigente, donde se espera que el personal logre resultados medibles en menor
tiempo y con mejor uso de recursos. En ese escenario, los procesos de gestion del talento humano
dejan de ser actividades administrativas y se convierten en mecanismos estratégicos para sostener
la eficiencia, la calidad y el cumplimiento de metas. Sin embargo, cuando una empresa no cuenta
con practicas claras para evaluar el rendimiento, establecer estandares y corregir desviaciones, se
incrementan problemas como la subjetividad en las decisiones, la falta de claridad sobre lo que
se espera del trabajador y la ausencia de acciones de mejora; todo ello puede traducirse en

disminucién de productividad, fallas operativas y dificultad para alcanzar objetivos.

En ese marco, la evaluacion del desempefio se entiende como un proceso fundamental
para mejorar la productividad organizacional, porque permite proporcionar retroalimentacion
estructurada y promover la mejora continua del rendimiento individual. En este estudio, dicha
variable se analiz6 a través de dimensiones que reflejan su funcionamiento real dentro de una
organizacion: (a) planeacion del proceso evaluativo, que implica definir objetivos, estandares y
comunicar criterios al personal para que sepa qué se espera de su trabajo; (b) métodos e
instrumentos aplicados, considerando el uso de herramientas (por competencias, por objetivos o
360°) que reduzcan la subjetividad y permitan evidenciar el desempefio desde distintas
perspectivas; (c) retroalimentacion y mejora continua, entendida como feedback oportuno y
objetivo para que el colaborador identifique qué debe mejorar; y (d) justicia y percepcion del
evaluado, debido a que la percepcion de equidad condiciona la aceptacion de resultados, la
motivacion y el compromiso. Por su parte, la productividad laboral se concibe como la eficiencia
con la que un colaborador usa recursos como tiempo, habilidades y herramientas para generar
resultados; en esa logica, se enfatiza que ser productivo implica hacer eficientemente las tareas

correctas y alinearlas a los objetivos de la organizacion.

Esta variable, para fines del estudio, se examina mediante dimensiones operativas:
rendimiento operativo (cumplimiento de metas), calidad de ejecucion (reduccion de errores y
cumplimiento de estandares), compromiso organizacional (puntualidad, asistencia y
participacion) y gestion del tiempo y recursos (organizacion del trabajo y uso eficiente de
insumos). Asi, el sentido del estudio es explicar como una evaluacion del desempefio bien
estructurada puede reflejarse en mejoras concretas de productividad (rendimiento, calidad,

compromiso y eficiencia del tiempo/recursos).

En el contexto mundial, se ha evidenciado que la problematica no se limita a una sola
realidad organizacional, segin Marin-Moncada y Chavez-Franco (2024) analizaron como la

evaluacion del desempefio incide en la productividad en una empresa (LUXES), resaltando que
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el talento humano es la principal fuente de productividad y que la evaluacion permite identificar
falencias y riesgos que afectan el cumplimiento de metas. En sus hallazgos, aunque los
colaboradores estaban satisfechos con algunas condiciones, se detectaron deficiencias en
induccion y asignacion de tareas, lo cual termin6 afectando los resultados esperados y evidencio

la necesidad de mejorar la planificacion y distribucion del trabajo para elevar la productividad.

Asimismo, Jurado (2022) evalué6 el impacto de las evaluaciones del desempefio en la
productividad de una empresa en dos periodos (2020 y 2021) y encontr6 resultados positivos: las
evaluaciones fortalecieron areas de debilidad y mejoraron calidad del servicio y niveles de
productividad; no obstante, también se identificaron indicadores desactualizados,
recomendandose reforzar los més pertinentes e incorporar elementos como retroalimentacion y

motivacion para optimizar el proceso evaluativo.

En el contexto peruano, la evidencia también sugiere relaciones significativas entre
variables vinculadas al desempefio y la productividad. Seguin Mahoma (2024) estudio la relacion
entre desempefio laboral y productividad en una entidad publica, reportando una relacion positiva
moderada y significativa y sefialando que una proporcion importante del desempefio laboral

influye directamente en la productividad laboral.

De manera complementaria, Del Valle (2022) analiz6 la relacion entre motivacion
laboral y evaluacion del desempefio en personal de enfermeria postpandemia, hallando una
correlacion positiva y recomendando monitoreo constante para identificar y atender

oportunamente deficiencias del desempefio en contextos de exigencia y presion laboral.

Finalmente, a nivel local, en la empresa Agricola Safco Perti S.A. se ha identificado una
situacion problematica concreta: los procesos de evaluacion del desempefo no se encuentran
formalizados ni articulados con un sistema sostenido de seguimiento y mejora, generando
malestar en parte de los colaboradores y afectando motivacion, compromiso y productividad
laboral. En especial, se observa ausencia de indicadores claros y de mecanismos de
retroalimentacién que permitan al trabajador conocer su progreso y oportunidades de mejora, lo
que debilita directamente la dimension de retroalimentacidn/mejora continua y afecta la

percepcion de justicia del proceso.

Asimismo, si la planeacion del proceso evaluativo no comunica estandares y objetivos,
se incrementa la incertidumbre sobre el rendimiento esperado; si los métodos e instrumentos no
son adecuados, aumenta la subjetividad; y si no se consolida un sistema percibido como justo,
disminuye el compromiso organizacional. Estas condiciones terminan repercutiendo en la
productividad desde sus dimensiones clave: el rendimiento operativo (cumplimiento de metas),
la calidad de ejecucion (errores/estandares), el compromiso (asistencia y participacion) y la

gestion del tiempo y recursos (eficiencia en plazos e insumos).
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Por ello, se plante6 como necesidad investigar de qué manera la evaluacion del
desempefio influye en la productividad laboral durante 2025, a fin de sustentar mejoras concretas

y objetivas en el proceso evaluativo de la empresa.

Como antecedentes internacionales se ha considerado los siguientes: segun
Marin-Moncada y Chavez-Franco (2024) en su estudio “Evaluacion de desempeiio y su impacto
en el mejoramiento de la productividad de la compariiia LUXES S.A. (Ecuador)”, su objetivo fue
analizar la relacion entre la evaluacion del desempefio y el mejoramiento de la productividad en
la empresa LUXES S.A. Metodologia: Cuantitativa, descriptiva no experimental con encuestas a
empleados para medir percepcion sobre desempefio, metas y productividad. Resultado: Muchos
empleados reportaron satisfaccion general con sus funciones, aunque la falta de inducciéon en
tareas afecto la eficiencia en algunas areas, vinculandose con menores niveles de productividad.
Se4 concluy6 que la evaluacion del desempeiio influye en la productividad al identificar brechas

de planificacion laboral, contribuyendo a la toma de decisiones para optimizar el talento humano.

Para Garcia et al. (2024) en su investigacion “Evaluacion del desempeiio del talento
humano por competencias, estrategia para mejorar la productividad laboral”, su objetivo fue
determinar cémo la evaluacion del desempeio por competencias influye en la productividad
laboral en una empresa productora de alimentos. Metodologia aplicada fue cuantitativa, disefio
descriptivo transversal aplicando encuestas a 75 empleados de una empresa productora de
alimentos. Resultado: Se identificaron deficiencias en la evaluacion de competencias que
dificultan una percepcion de equidad, lo que puede impactar negativamente en la productividad.
Concluyeron que la gestion de evaluacion del desempefio por competencias requiere mejor

alineamiento y justicia para potenciar realmente la productividad laboral.

Loor-Gutiérrez (2025) en su investigacion “Evaluacion de desempeiio como
herramienta de crecimiento profesional: un andlisis multidimensional en una empresa agricola
(México)”; tuvo como objetivo analizar como la evaluacion del desempefio influye en la
productividad y eficiencia operativa de una empresa agricola. Metodologia aplicada fue
cuantitativa, no experimental, descriptiva y transversal con encuesta a 385 empleados de areas
operativas, administrativas y técnicas, midiendo variables como criterios de evaluacion y
productividad. Resultado: Se observé que los colaboradores comprenden y perciben
positivamente el sistema de evaluacion del desempefio y existe una fuerte relacion percibida entre
la evaluacion y el rendimiento laboral. Concluyendo que la implementacion de un sistema
estructurado de evaluacion del desempefio mejora la eficiencia y productividad de la

organizacion agricola.

El propdsito de Jurado (2022) fue analizar la aplicacion de las evaluaciones de

desempefio y su impacto en la productividad de los trabajadores de la empresa Seminter Cia.
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Ltda. El estudio fue estructurado de manera que el lector pueda acceder de forma clara y precisa
a toda la informacion relevante. Se emple6 una metodologia descriptiva-comparativa, analizando
los resultados de las evaluaciones de desempefio aplicadas en diciembre de 2020 y diciembre de
2021, para identificar su influencia en los empleados. El enfoque de la investigacion fue
documental, utilizando herramientas de recoleccion y analisis de datos, y se elabord un cuadro
comparativo que permitioé visualizar los principales indicadores de productividad. Los resultados
evidenciaron que la aplicacion de las evaluaciones ha tenido un impacto positivo en la empresa,
fortaleciendo las areas de debilidad y mejorando tanto la calidad del servicio como los niveles de
productividad. No obstante, se identificaron algunos indicadores que no se ajustan a las
necesidades actuales de la empresa. Por ello, se propuso reforzar los indicadores mas pertinentes
y agregar elementos como la retroalimentacion y la motivacion para optimizar el proceso de

evaluacion del desempeiio.

Patel y Pathak (2024), en su investigacion “Un estudio sobre la eficacia de la evaluacion
del desemperiio en la productividad de los empleados”, su objetivo fue evaluar el impacto del
sistema de evaluacion del desempefio en la productividad de los empleados en diversas industrias.
Metodologia aplicada fue de enfoque cuantitativo dentro de un disefio mixto, usando encuestas
estructuradas para medir percepciones de desempefio y niveles de productividad. Resultado: Los
datos cuantitativos mostraron que sistemas de evaluacion efectivos se asocian con mejores
niveles de productividad en las organizaciones estudiadas. Concluyé que la evaluacion de
desempefio constituye un factor clave para elevar la productividad laboral cuando estd bien

implementada.

Como antecedentes nacionales, segun indica Mahoma (2024) en su estudio tuvo el
proposito de identificar la relacion entre el desempefio laboral y la productividad en la Gerencia
Sub Regional de Alto Amazonas durante el afio 2023. La investigacion fue de tipo basica, con un
enfoque cuantitativo, disefio no experimental, nivel correlacional y de corte transversal. La
poblacion estuvo compuesta por 68 servidores publicos, de los cuales se selecciond una muestra
de 58 colaboradores. Se utilizd como técnica la encuesta y como instrumento un cuestionario
estructurado. Los resultados mostraron que las dimensiones del desempefio laboral habilidad,
asertividad y flexibilidad, alcanzaron un nivel "bueno" en mas del 62 % de los evaluados,
mientras que la responsabilidad obtuvo un nivel "regular" en un 53 %. Respecto a la
productividad, las dimensiones de eficiencia y eficacia lograron niveles "buenos" superiores al
66 %. El analisis de correlacion evidencié que la relacion entre las dimensiones del desempefio
laboral y la productividad presentd coeficientes Rho de Spearman de .611, .539, .443 y .551,
todos con un valor p igual a .000. Se concluyd que existe una relacién positiva moderada y
significativa entre el desempefio laboral y la productividad, con un coeficiente general de Rho de

Spearman de .671 y una significancia estadistica de p=0,000<0,01 (1 %). Ademas, se determino
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que el 58,17 % del desempefio laboral influye directamente en la productividad laboral de los

colaboradores.

Por consiguiente, Del Valle (2022) en su estudio tuvo como objetivo analizar la relacion
entre la motivacion laboral y la evaluacion del desempefio en profesionales de enfermeria en un
hospital nacional de nivel III, en el contexto postpandemia. Se tratd de una investigacion
cuantitativa, de tipo descriptivo, con disefio no experimental. La poblacion estuvo constituida por
70 enfermeras. Para la recoleccion de datos se emplearon dos cuestionarios: uno sobre
motivacion laboral (16 items) y otro sobre evaluacion del desempefio (24 items), ambos validados
mediante juicio de expertos y con coeficientes de confiabilidad de 0.73 y 0.95, respectivamente.
El analisis de datos se realiz6 mediante la prueba de correlacion de Pearson, encontrandose una
correlacion positiva de .533 entre las variables, con un nivel de significancia de 0.000, lo que
permitid aceptar la hipodtesis planteada. En cuanto a las dimensiones de calidad de trabajo, trabajo
en equipo, productividad, y aptitud y actitud, se hallaron correlaciones de .560, .509, .464 y .390,
respectivamente. Se concluy6 que existe una relacion positiva considerable y significativa entre
la motivacion laboral y la evaluacion del desempefio. Se recomienda implementar un monitoreo
constante de la motivacion y el desempeiio del personal de enfermeria para identificar y abordar
de manera oportuna posibles deficiencias surgidas durante el periodo postpandemia de COVID-

19.

Ademas, Sanchez (2020) en su estudio tuvo como finalidad determinar la relacion entre
la motivacion y el desemperio laboral en los colaboradores de la empresa ETRAL SAC, ubicada
en la ciudad de Trujillo en el aiio 2020. La poblacién y muestra estuvieron conformadas por los
21 trabajadores de la empresa. Para la recoleccion de datos se utilizo la técnica de la encuesta,
aplicando un cuestionario para cada variable, ambos elaborados con una escala de Likert de cinco
niveles de respuesta. El cuestionario de motivacion estuvo compuesto por 21 items y el de
desempefio laboral por 24 items. La investigacion siguié un enfoque cuantitativo, con un disefio
no experimental, transversal o transaccional, de tipo descriptivo y correlacional. La confiabilidad
de los instrumentos fue evaluada mediante el Alpha de Cronbach, obteniendo valores de 82,4 %
para la variable motivacion y de 85,8 % para desempefio laboral, considerados como niveles de
alta confiabilidad. Para el analisis de los datos se utilizo el software SPSS, empleando la prueba
de correlacion Rho de Spearman, la cual arrojo un nivel de significancia de 0.000 (0<0.05). Se
concluyd que existe una relacion directa y significativa entre la motivacion y el desempefio

laboral en los colaboradores de la empresa ETRAL SAC.

Lalupu (2025), en su investigacion “Satisfaccion laboral y desemperio laboral de los
colaboradores en una empresa service de Lima, 2023”; su objetivo fue determinar la relacion
entre satisfaccion laboral y desempefio laboral (incluyendo evaluacion de desempefio) y su efecto

sobre la productividad general. Metodologia aplicada fue cuantitativa, correlacional con encuesta
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a colaboradores, analisis estadistico de correlacion. Resultados: Hall6 una relacion significativa
entre satisfaccion y desempefio laboral, sugiriendo que mejores evaluaciones incrementan
satisfaccion y rendimiento. Se concluyo que la satisfaccion con la evaluacion del desempefio se

asocia positivamente con mejores resultados y productividad laboral.

Canchanya y Goetendia (2024), en estudio “Evaluaciones de desemperio y conductas
laborales en el sector publico peruano”; su objetivo fue analizar técnicas de evaluacion de
desempefio y su relacion con conductas laborales que inciden indirectamente en la eficiencia
organizacional y productividad. Metodologia aplicada fue cuantitativa, descriptiva, con revision
sistemdtica de instrumentos y percepcion de empleados publicos. Resultados: Identifico que
técnicas mas integrales de evaluacion (e.g., 360°) estan asociadas a mejoras en la conducta laboral
y, por ende, eficiencia. Concluyeron que las evaluaciones de desempefio mejor estructuradas

pueden mejorar conductas laborales que favorecen la productividad.

Finalmente, como antecedentes locales, segiin Salas (2022), su investigacion tuvo como objetivo
“Determinar la influencia de la motivacion laboral en la productividad de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional San Luis Gonzaga durante el ario 2020 . El estudio
fue de enfoque cuantitativo, de tipo basico, con un nivel descriptivo-explicativo y un disefio no
experimental de corte transversal. La poblacion estuvo conformada por 860 trabajadores
administrativos, de los cuales se tomo6 una muestra de 266. Los resultados, con un nivel de
confianza del 95% y un margen de error del 5%, indicaron que el valor estadistico obtenido
(1401.28) superd ampliamente el valor critico (46.1942). Ademads, se comprobd que las
dimensiones de motivacion intrinseca (16.03 %), motivacion extrinseca (70.74 %), comunicacion
(65.72 %) y ambiente laboral (82.22 %) influyen de manera directa y significativa en la
productividad de los trabajadores, superando los valores criticos establecidos (5.9915 y 9.4877).
Se concluyd que existe una relacion directa y significativa entre la motivacion laboral y la

productividad de los trabajadores administrativos en la Universidad Nacional San Luis Gonzaga.

Martinez (2025), en su investigacion “Evaluacion del desemperio de los colaboradores
y la eficacia en la gestion administrativa de la Direccion Regional de Educacion de Ica; aiio
2022 su tesis tuvo por proposito verificar la incidencia de la evaluacion del desempefio de los
colaboradores en la eficacia de la gestion administrativa. Con enfoque cuantitativo, descriptivo
relacional y diseflo no experimental transversal, se encuestd a 97 trabajadores. Los resultados
indicaron evidencia de incidencia directa de la evaluacion del desempefio en la eficacia
administrativa (p-valor<0.05) con correspondencia positiva media. Se concluye que la evaluacion

del desempefio influye en la eficacia de la gestion administrativa en la institucion estudiada.
Evaluacion del Desempeiio

La evaluacion del desempeio es un proceso sistematico y periodico mediante el cual se
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mide y analiza el rendimiento de los colaboradores respecto a sus funciones, metas y objetivos
asignados. Segun Chiavenato (2017), la evaluacion de desempefio "permite identificar las
fortalezas y debilidades del trabajador, orientando decisiones sobre capacitacion, ascensos,
recompensas y mejoras laborales". Este proceso busca no solo el juicio sobre el pasado del

colaborador, sino la proyeccion de acciones futuras para su desarrollo dentro de la organizacion.

Por su parte, Robbins y Judge (2013) afirman que "Las evaluaciones de desemperio son
fundamentales para mejorar la productividad organizacional, ya que proporcionan
retroalimentacion estructurada que permite mejorar continuamente el rendimiento individual".
Ademds, la evaluacion debe considerar criterios como la eficiencia, eficacia, calidad del trabajo,

cumplimiento de objetivos, competencias, y comportamientos laborales (Dessler, 2015).

La evaluacion del desempefio es un componente central de la gestion del desempeiio,
entendida como un proceso contintio orientado a identificar, medir y desarrollar el rendimiento
de los colaboradores, alinedndolo con los objetivos estratégicos de la organizaciéon (Herman

Aguinis, 2009).

En la misma linea, la gestion del desempefio debe integrar evaluacion, revision y
conversaciones de mejora, evitando reducirse a un evento aislado; su propdsito practico es elevar
el rendimiento futuro mediante claridad de expectativas, seguimiento y desarrollo (Michael

Armstrong, 2009).
Dimensiones:

v Planeacion del proceso evaluativo. Implica definir previamente criterios, metas,
estandares, roles y periodicidad de la evaluacion. La literatura de gestion del desempefio
sostiene que la planificacion es clave porque permite que el colaborador comprenda qué se
espera y como sera evaluado, lo que favorece alineacion de esfuerzos y coherencia en la
medicion (Aguinis, 2009). cuando hay criterios claros y comunicados, se mejora la
percepcion de control y direccion del trabajo; si la planeacion es deficiente, se incrementa
la ambigiiedad y baja la utilidad de la evaluacion para orientar el rendimiento (Aguinis,

2009).

v' Métodos e instrumentos aplicados. Los métodos e instrumentos determinan la calidad
técnica del proceso evaluativo (consistencia, comparabilidad y soporte en evidencia).
Armstrong (2009) sostiene que la evaluacion debe apoyarse en procedimientos e
instrumentos claros para que el juicio sea mas fiable y mas aceptable por los evaluados,

reduciendo arbitrariedades y mejorando su aplicabilidad a decisiones y mejoras.

Asimismo, investigaciones recientes resaltan que el disefio y funcionamiento de los sistemas

de evaluacion (incluidos instrumentos y practicas) se asocian con resultados laborales
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relevantes como el compromiso, lo cual refuerza la necesidad de una aplicacion estructurada

y consistente (Ambilichu et al., 2024).

v Retroalimentacién y mejora continua. La retroalimentacion es el mecanismo que conecta
la evaluacion con la mejora del desempefio. Una revision de evidencia aplicada en entornos
organizacionales indica que el feedback puede mejorar el desempefio, pero su efecto
depende de condiciones como oportunidad, calidad del mensaje, enfoque constructivo y

contexto (CIPD; Cioca & Gifford, 2022).

A nivel cientifico, el meta-andlisis clasico de Kluger y DeNisi (1996) concluye que las
intervenciones de feedback, en promedio, mejoran el rendimiento, pero una proporcion
importante puede disminuirlo si se disefia o aplica mal, justificando incorporar seguimiento

y mejora continua como parte de la retroalimentacion.

v’ Justicia y percepcion del evaluado. La justicia percibida se fundamenta en la teoria de
justicia organizacional. Greenberg (1987) explica que las percepciones de justicia se
vinculan con la evaluacion del “proceso” (como se toman decisiones) y del “contenido”
(resultados), lo cual es clave en evaluaciones de desempefio, donde importa tanto la

calificacion como la legitimidad del procedimiento.

Ademas, Colquitt (2001) valida una medida multidimensional de justicia (distributiva,
procedimental, interpersonal e informacional), lo que respalda que, en la evaluacion del

desempefio, el colaborador valore consistencia, trato, explicacion y transparencia.
Productividad Laboral

La productividad laboral se refiere a la eficiencia con la que un colaborador utiliza sus
recursos (tiempo, habilidades, herramientas) para generar resultados dentro de la organizacion.
Segun Drucker (2007), "la productividad es el resultado de hacer eficientemente las tareas
correctas", destacando la importancia de alinear los esfuerzos individuales con los objetivos

estratégicos de la empresa.

En términos organizacionales, Idrovo (2016) sostiene que "la productividad laboral es
una variable critica en la competitividad empresarial y esta directamente influenciada por la

motivacion, la capacitacion y la calidad de vida laboral de los empleados".

La productividad puede medirse mediante indicadores como la cantidad de productos
terminados, la calidad de los servicios prestados, el cumplimiento de metas y el uso eficiente de

los recursos disponibles.

La productividad se define cominmente como la relacion entre outputs (resultados) e
inputs (recursos). En el caso de productividad laboral, una medida estandar es el producto

generado por unidad de trabajo, como PIB por hora trabajada, usado en comparaciones
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internacionales (OECD, 2023). La ILO también sefiala que la productividad laboral se define

comunmente como PIB por persona empleada o por hora trabajada (ILO, 2014).
Dimensiones:

v' Rendimiento operativo. El rendimiento operativo se vincula con la ejecucion de tareas y
logro de resultados del puesto (cumplimiento de metas, continuidad y volumen de trabajo).
Los modelos de desempeiio laboral describen el desempefio como comportamientos y
acciones relevantes para los objetivos organizacionales, destacando el componente de
desempefio de tarea (Campbell, citado en texto de IO Psychology). Ademas, la literatura
sobre desempenio individual sustenta dimensiones medibles del rendimiento orientadas a

resultados y tareas (Koopmans et al., 2014).

v Calidad de ejecucion. La calidad se entiende como el “grado en que un conjunto de
caracteristicas inherentes cumple requisitos” (ISO, 2015). Bajo esta definicion, la calidad de
ejecucion puede observarse mediante cumplimiento de procedimientos, reduccion de

errores/retrabajos y conformidad con estandares del area (ISO, 2015).

v' Compromiso organizacional. El compromiso organizacional se conceptualiza como un
estado psicologico que vincula al trabajador con la organizacion. El modelo de tres
componentes sostiene que el compromiso tiene una dimension afectiva (deseo), de
continuidad (costo de salir) y normativa (obligacion), lo que influye en la permanencia y

conductas laborales (John P. Meyer & Natalie J. Allen, 1991).

v Gestion del tiempo y recursos. La gestion del tiempo se refiere a practicas para organizar,
priorizar y controlar tareas con el fin de elevar la efectividad del trabajo. La evidencia
empirica sintetizada en una revision académica muestra que la gestion del tiempo se
relaciona con variables de desempefio y bienestar laboral, justificando su inclusién como

dimension asociada a productividad (Claessens et al., 2007).
Relacion entre Evaluacion del Desempefio y Productividad

Diversos estudios demuestran que una correcta evaluacion del desempefio impacta
positivamente en la productividad laboral de los colaboradores. Mondy y Martocchio (2016)
explican que "la retroalimentacion oportuna y objetiva que ofrece la evaluacion permite al
trabajador ajustar su desempefio, contribuyendo a un aumento en la productividad individual y

colectiva".

Asimismo, Chiavenato (2017) resalta que "los programas de evaluacion bien disefiados
no solo detectan brechas de rendimiento, sino que fomentan un ambiente de mejora continua,

motivacion y compromiso organizacional”, factores que se reflejan en la productividad.

Por ello, organizaciones exitosas vinculan los resultados de las evaluaciones con planes
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de capacitacion, politicas de reconocimiento y promocion interna.
Modelos y Métodos de Evaluacion del Desempeifio

Existen diversos métodos para evaluar el desempefio laboral. Algunos de los mas

utilizados son:

v" Método de Escalas Graficas: Valora el desempefio a través de escalas que miden variables

como puntualidad, calidad, responsabilidad, entre otras (Dessler, 2015).

v Método de Incidentes Criticos: Se centra en conductas especificas, positivas o negativas, que

impactan directamente en el rendimiento (Chiavenato, 2017).

v Evaluacién 360 grados: Consiste en recibir retroalimentacion de supervisores, compaiieros,

subordinados e incluso clientes (Robbins & Judge, 2013).

v Administracion por Objetivos (APO): Establece metas claras y medibles entre el supervisor

y el colaborador, evaluando el logro de los resultados (Drucker, 2007).
Formulacion del problema
a) Problema Principal

(De qué manera influye la evaluacion del desempefio en la productividad laboral de los

colaboradores de la empresa Agricola Safco Peru S.A., en el afio 2025?
b) Problemas Especificos

PE1. (De qué manera influye la planeacion del proceso evaluativo en la productividad

laboral de los colaboradores de la empresa Agricola Safco Pera S.A., 2025?

PE2. (De qué manera influyen los métodos e instrumentos aplicados en la productividad

laboral de los colaboradores de la empresa Agricola Safco Pera S.A., 2025?

PE3. (De qué manera influye la retroalimentacion y mejora continua en la productividad

laboral de los colaboradores de la empresa Agricola Safco Pera S.A., 2025?

PE4. ;De qué manera influye la justicia y percepcion del evaluado en la productividad

laboral de los colaboradores de la empresa Agricola Safco Pera S.A., 2025?
Justificacion e importancia de la investigacion
Justificacion

La investigacion se justificd tedricamente porque permitié profundizar y consolidar el
sustento conceptual sobre la relacion entre la evaluacion del desempefio y la productividad
laboral, variables clave en la gestion del talento humano. Asimismo, se aport6 evidencia empirica

para explicar como las dimensiones de la evaluacion del desempeio (planeacion del proceso
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evaluativo, métodos e instrumentos, retroalimentacion y mejora continua, justicia y percepcion
del evaluado) se vincularon con las dimensiones de la productividad laboral (rendimiento
operativo, calidad de ejecucion, compromiso organizacional y gestion del tiempo y recursos). De
esta manera, el estudio contribuy¢ a fortalecer el analisis académico de ambos constructos desde

un enfoque organizacional.

La investigacion se justificd practicamente porque facilité identificar debilidades
especificas en el proceso de evaluacion del desempefio dentro de la empresa Agricola Safco Peru
S.A., considerando la percepcion de los colaboradores y el efecto en su productividad. En
consecuencia, el estudio brindé informacién util para que la empresa tomara decisiones
orientadas a mejorar la planificacion de la evaluacion, aplicar instrumentos mas objetivos,
fortalecer la retroalimentacion y asegurar criterios de justicia percibidos como equitativos. Con
ello, se generaron insumos para impulsar mejoras en el desempefio del personal y, por extension,

en los resultados operativos.

La investigacion se justifico metodoldégicamente porque se aplico un enfoque
cuantitativo con un disefio no experimental y transversal, lo que permitié medir las variables de
forma estructurada a través de un cuestionario tipo Likert. Ademads, el estudio empled
procedimientos de analisis estadistico que hicieron posible establecer relaciones y contrastar
hipotesis, aportando rigor y coherencia al proceso investigativo. En ese sentido, la metodologia
utilizada favorecié la obtencidon de resultados sistematicos y comparables, utiles para

investigaciones futuras con tematicas similares.

La investigacion se justificd socialmente porque promovié una comprensiéon mas
objetiva y transparente de la evaluacion del desempefio, priorizando la mejora y el desarrollo del
colaborador antes que practicas subjetivas. Asimismo, el estudio contribuyo a valorar el impacto
que tuvieron la retroalimentacion, la justicia percibida y los métodos de evaluacion en el
compromiso y rendimiento del personal, aspectos que incidieron en el clima laboral y en la
eficiencia del trabajo. De esta manera, la investigacion favoreci6 un enfoque de gestion mas justo

y orientado al bienestar y desempefio del trabajador.
Importancia

La presente investigacion fue importante porque permitid evidenciar, con sustento
tedrico y medicion cuantitativa, como la evaluacion del desempefio se relaciono e influyo en la
productividad laboral de los colaboradores de Agricola Safco Perta S.A. durante 2025, abordando
dimensiones clave del proceso evaluativo como la planeacion, los métodos e instrumentos, la
retroalimentacion y mejora continua y la justicia/percepcion del evaluado, y vinculandolas con
resultados productivos concretos como el rendimiento operativo, la calidad de ejecucion, el

compromiso organizacional y la gestion del tiempo y recursos; en ese sentido, el estudio generd
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informacion util para fortalecer decisiones de gestion del talento humano, reducir la subjetividad

en la evaluacion, orientar acciones de mejora y promover un desempefio mas eficiente y

sostenible, aportando a la empresa un diagndstico aplicable y a la academia evidencia empirica

para investigaciones futuras en contextos agroindustriales similares.

Objetivos de 1a Investigacion

a)

b)

Objetivo General

Determinar la influencia de la evaluacion del desempeiio en la productividad laboral de

los colaboradores de la empresa Agricola Safco Pera S.A., 2025.
Objetivos especificos

OE1l: Determinar la influencia de la planeacion del proceso evaluativo en la

productividad laboral de los colaboradores de Agricola Safco Peru S.A., 2025.

OE2: Analizar la influencia de los métodos e instrumentos aplicados en la productividad

laboral de los colaboradores de Agricola Safco Peru S.A., 2025.

OE3: Determinar la influencia de la retroalimentacion y mejora continua en la

productividad laboral de los colaboradores de Agricola Safco Pera S.A., 2025

OE4: Determinar la influencia de la justicia y percepcion del evaluado en la

productividad laboral de los colaboradores de Agricola Safco Pera S.A., 2025
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Hipétesis y Variables de la Investigacion
a) Hipotesis de la Investigacion
v' Hipétesis General

La evaluacion del desempeiio influye significativamente en la productividad laboral de los

colaboradores de la empresa Agricola Safco Peru S.A., 2025.
v’ Hipotesis Especificos

HET1: La planeacion del proceso evaluativo influye significativamente en la productividad

laboral de los colaboradores de Agricola Safco Peru S.A., 2025.

HE2: Los métodos e instrumentos aplicados influyen significativamente en la

productividad laboral de los colaboradores de Agricola Safco Peru S.A., 2025.

HE3: La retroalimentacion y mejora continua influye significativamente en la

productividad laboral de los colaboradores de Agricola Safco Peru S.A., 2025.

HE4: La justicia y percepcion del evaluado influye significativamente en la productividad

laboral de los colaboradores de Agricola Safco Peru S.A., 2025.
b) Variables
v" Identificacién de Variables
e Variable Independiente: Evaluacion del desempeiio.

e Variable Dependiente: Productividad laboral.
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v Operacionalizacién de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de las variables

Variables Definicion conceptual  Definicion Dimension Indicadores Escala Técnica/Instrumento
operacional
Proceso sistemdtico y Planeacion del Claridad de criterios; comunicacién previa;  Likert 1-5 (Nunca, Encuesta /
continuo que permite Nivel en que la proceso evaluativo  periodicidad definida; alineacion con casi nunca, tal vez, Cuestionario
valorar el rendimiento evaluacion del funciones del puesto casi siempre, autoadministrado
del colaborador con desempefio se Métodos e Uso de instrumento formal; evaluacion siempre)
Evaluacién del base en criterios del planiﬁca, aplica con inst'rumentos basad’a'en evidenc%as; ol?jetividad (§in 5
desempeiio puesto3 5 instrumentos ‘ apllcadQS 5 favorltlsmo); consistencia en la. aplicacion
(V.L) retrpa}hmentamon' y adecua.dos, brlpda Retroalimentacion Oportunidad del feedback; claridad del
decisiones de mejora, retroalimentacion y y mejora continua feedback; enfoque en mejora; seguimiento
alineado a objetivos se percibe como posterior
organizacionales justa, medido con Justicia y Transparencia del proceso; igualdad de
(Robbins & Judge, cuestionario Likert. percepcion del trato; posibilidad de descargo; satisfaccion
2013). evaluado con la evaluacion
Nivel de Rendimiento Cumplimiento de metas; volumen de Likert 1-5 (Nunca, Encuesta /
Relacion entre productividad del operativo trabajo; continuidad del rendimiento; casi nunca, tal vez, Cuestionario
resultados logrados y colaborador reflejado rapidez operativa casi siempre, autoadministrado
recursos utilizados en en rendimiento Calidad de Errores/retrabajos bajos; cumplimiento de siempre)
Productividad ?1 t?a‘pajo; a nivel operati‘\’lo, calidad de  ejecucion proycedimientos; conformidad con
laboral 1nd1Y1dua1 se expresa ejecucion, ’ estanfiares;’ flutonomla (poca sup'erV1s'10'n')
(V.D.) me'dlante rendlmlgnto, compromiso Comprormso Identificacion con la empresa; d1sp931010n
calidad, compromisoy  organizacional y organizacional al esfuerzo; cooperacion con el equipo;

uso eficiente del
tiempo y recursos
(OECD, 2023).

gestion del
tiempo/recursos,
medido con
cuestionario Likert

Gestion del tiempo
y Tecursos

intencion de permanencia

Uso eficiente de la jornada;
priorizacion/organizacion; cuidado de
materiales; reduccion de desperdicios
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2.1.

2.2.

II.  Estrategia Metodolégica

Tipo, nivel y disefio de investigacion

a) Tipo

La investigacion fue de tipo basica, porque se orientd a generar conocimiento 1til para
la toma de decisiones en la empresa, con la finalidad de aportar evidencia para
mejorar la evaluacion del desempefio y la productividad laboral en el afio 2025

(Hernandez-Sampieri et al., 2014).

La presente investigacion se desarrolld bajo el enfoque cuantitativo, dado que se baso
en la recoleccion y andlisis de datos numéricos para comprobar las hipotesis

planteadas y determinar el grado de relacion entre las variables (Creswell, 2014).

b) Nivel

El nivel de investigacion fue correlacional—explicativo, debido a que se establecio la
relacion entre la evaluacion del desempeiio (V1) y la productividad laboral (VD) vy,
ademas, se buscé explicar estadisticamente la variacion de la productividad en
funcion de la evaluacion del desempefio, sin manipulacion experimental (Hernandez-

Sampieri et al., 2014).
Diseiio.

El disefio fue no experimental, ya que no se manipul6 deliberadamente la variable
independiente; las variables se observaron tal como ocurrieron en su contexto real
para su posterior analisis (Hernandez Sampieri et al., 2014). Asimismo, el estudio fue
transversal (transeccional), porque la recoleccion de datos se realizo en un solo

momento durante el afio 2025 (Hernandez Sampieri et al., 2014) (Carrasco, 2009).

Poblacion y Muestra.

a) Poblacion.

La poblacion estuvo conformada por 80 colaboradores de la empresa Agricola Safco
Pert S.A. (2025). Se considerd poblacion al conjunto total de unidades de analisis que
cumplieron las caracteristicas definidas para el estudio (colaboradores de la empresa

durante el periodo de investigacion).

b) Muestra.

La muestra estuvo conformada por 66 colaboradores, seleccionados de la poblacion
total (N = 80). La determinacion del tamafio muestral se sustent6 en el calculo para
poblacion finita, empleando un nivel de confianza del 95% (Z = 1.96), un error

maximo permitido de 5% (e = 0.05) y maxima variabilidad (p =0.5; g = 0.5),
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2.3.

recomendado cuando no se conoce la proporcion esperada.
Se aplico la formula para poblacion finita:

B Z?pgN
n= e?(N—-1)+z%.p.q

Donde:
n= tamaiio de la muestra
N= poblaciéon = 80
Z=valor de la distribucion normal, para un nivel de confianza (95%) = 1.96
p= proporcién de una de las variables importantes del estudio (0.50)
q=1-p (0.50)
e= error de tolerancia 5% = 0.05

B (1.96)2(0.5)(0.5)(80)
~ (0.05)2(80 — 1) + (1.96)2 (0.5)(0.5)

n

n = 66 colaboradores de la empresa Agricola Safco Perd S. A.,2025

El muestreo fue probabilistico, debido a que todos los elementos de la poblacion
tuvieron la misma probabilidad de ser seleccionados, lo que permitié mejorar la

representatividad de la muestra.

En especifico, se aplico muestreo aleatorio simple, para lo cual se elabor¢ el listado
total de colaboradores (marco muestral) y se seleccionaron los 66 participantes
mediante un procedimiento aleatorio (por ejemplo, sorteo o seleccidon con numeros

aleatorios), garantizando igualdad de oportunidad de inclusion.
Técnicas de recoleccion de datos.

En la presente investigacion se emplearon las técnicas de encuesta y analisis documental,
debido a que permitieron recolectar informacion directa de los colaboradores y,
complementariamente, contrastar algunos aspectos con registros internos de la empresa,

segun la disponibilidad de informacidén (Hernandez-Sampieri et al., 2014).
e Encuesta.

Se utilizé como técnica principal para recolectar datos cuantitativos, ya que permitio
obtener informacion estandarizada y medible sobre la evaluacion del desempefio
(variable independiente) y la productividad laboral (variable dependiente), a partir de

las percepciones de los colaboradores. La encuesta facilito el analisis estadistico
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24.

2.5.

2.6.

posterior al emplear items estructurados con escala tipo Likert. (Hernandez-Sampieri

etal., 2014).
e Analisis documental.

El analisis documental se emple6é como técnica complementaria, con el proposito de
revisar y registrar informacion contenida en documentos y registros de la empresa
vinculados a la productividad laboral (por ejemplo: reportes de cumplimiento, control
de asistencia, registros de incidencias, reportes de produccion u otros disponibles).
Esta técnica permitid contrastar y respaldar la informacion recolectada mediante la

encuesta. (Hernandez-Sampieri et al., 2014).
Instrumento de recoleccion de datos.

Para la recoleccion de datos se utilizaron dos instrumentos: (a) un cuestionario y (b) una
ficha de registro de datos, coherentes con el enfoque cuantitativo del estudio. El uso de
cuestionarios estructurados para medir variables mediante escalas es frecuente en
investigaciones cuantitativas, ya que permite estandarizar respuestas y analizarlas

estadisticamente (Hernandez-Sampieri, 2014).
e Cuestionario

El instrumento principal fue un cuestionario estructurado con escala tipo Likert de
cinco alternativas, aplicado a los colaboradores de Agricola Safco Peru S.A. La escala
utilizada fue: 1 = Nunca, 2 = Casi nunca, 3 = A veces, 4 = Casi siempre, 5 = Siempre

(Hernandez-Sampieri et al., 2014).
e Ficha de registro de datos

Como instrumento complementario se emple6 una ficha de registro, en la cual se
consignd informacién disponible en documentos internos relacionados con la
productividad laboral (por ejemplo: asistencia, reportes operativos, incidencias,
cumplimiento de metas u otros segin disponibilidad). Este instrumento permitid
organizar y sistematizar informacion documental de manera ordenada (Herndndez

Sampieri et al., 2014).
Validez del instrumento

La validez de contenido del cuestionario se determin6 mediante juicio de expertos,
evaluando la pertinencia, claridad y coherencia de los items respecto a las dimensiones e

indicadores establecidos en la operacionalizacion (Herndndez-Sampieri et al., 2014).

Confiabilidad del instrumento
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2.7.

La confiabilidad del cuestionario se estim6 mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, el
cual permite evaluar la consistencia interna del instrumento en escalas de tipo Likert

(Cronbach, 1951; Hernandez-Sampieri et al., 2014).

Como criterio habitual, valores > 0.70 se consideran aceptables para investigaciones

sociales.

Técnicas de procesamiento, analisis e interpretacion de informacion.

e De organizacion de datos. Se utiliz6 para ordenar los datos, con relacion a las

variables e indicadores; asimismo, depurar informacion analizando y revisando los
datos contenidos en el cuestionario de investigacion para reajustar datos primarios y

agruparlos mediante los métodos estadisticos descriptivos.

De tabulacion de datos. Permitio efectuar el conteo de los datos en forma mecanica o
sistematizada, para establecer la distribucion de las frecuencias absolutas y porcentuales

acorde con la realidad de estudio.

Tablas y figuras estadisticas. Haciendo uso del paquete estadistico SPSS se presento
graficamente los resultados del estudio, como consecuencia de la tabulacion de datos y

al mismo tiempo sirvid para interpretar y explicarlos.

De analisis e interpretacion de datos. Para probar si existe relacion entre las variables
y posterior validar o rechazar las hipotesis de la investigacion, se hizo uso de las
herramientas estadisticas del analisis de las pruebas no paramétricas, analisis descriptiva

e inferencial.
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III. Resultados

Presentacion e interpretacion de resultados
Tabla 2

Antes de la evaluacion, informa claramente los criterios con los que se evalua el desemperio

Porcentaje = Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Nunca 0 0.00% 0.00% 0.00%
Casi nunca 9 13.64% 13.64% 13.64%
A veces 27 40.91% 40.91% 54.55%
Casi siempre 16 24.24% 24.24% 78.79%
Siempre 14 21.21% 21.21% 100.00%
Total 66 100% 100%

Figura 1

Antes de la evaluacion, informa claramente los criterios con los que se evalua el desempeiio.

B Nunca
M Casi nunca
A veces

H Casi siempre

24.24% 40.91% H Siempre

En la Tabla 2 y la figura 1 sobre la evaluacion de la claridad de los criterios de
desempefio, los resultados muestran que la mayoria de los encuestados perciben que los criterios
son comunicados adecuadamente antes de la evaluacion. El 40.91% de los participantes indica
que “a veces” se informa claramente, seguido por un 24.24% que responde “casi siempre” y un
21.21% que menciona “siempre”. E1 13.64% considera que “casi nunca” se les informa y ninguno
indic6 que “nunca” se les comunique los criterios. Esto sugiere que mas de la mitad de los
colaboradores (54.55%) perciben de manera positiva la claridad en la comunicacion de los
criterios de evaluacion (al menos a veces). Sin embargo, la percepcion de transparencia y claridad
no es total, ya que un porcentaje considerable, aunque menor (13.64%), sefiala que la
comunicacion de los criterios es insuficiente. Estos resultados indican que la mayoria de los
colaboradores tienen una percepcion favorable, pero aiin existen areas de mejora en cuanto a la

comunicacion de criterios de evaluacion dentro de la empresa.
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Tabla 3

Conoce las metas o estandares que debe cumplir para obtener una buena evaluacion

Porcentaje ~ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Nunca 0 0.00% 0.00% 0.00%
Casi nunca 9 13.64% 13.64% 13.64%
A veces 28 42.42% 42.42% 56.06%
Casi siempre 12 18.18% 18.18% 74.24%
Siempre 17 25.76% 25.76% 100.00%
Total 66 100% 100%

Figura 2

Conoce las metas o estandares que debe cumplir para obtener una buena evaluacion.

B Nunca

H Casi nunca
A veces

M Casi siempre

= Siempre

Los resultados de la Tabla 3 y figura 2, sobre el conocimiento de las metas o estandares
para obtener una buena evaluacion, indican que mas de la mitad de los colaboradores (56.06%)
conocen las metas o estandares solo "a veces" (42.42%) o "casi siempre" (18.18%). Sin embargo,
un porcentaje significativo, el 25.76%, menciona que siempre conoce las metas y estandares
establecidos, lo que refleja una percepcion positiva de la comunicacion de estos aspectos en la
mayoria de los casos. En contraste, el 13.64% de los encuestados sefiala que casi nunca tiene
claridad sobre lo que se espera de ellos para obtener una buena evaluacion, lo que resalta una
oportunidad de mejora en la comunicacion de los objetivos. En general, aunque la mayoria de los
empleados tienen un conocimiento adecuado de las metas, aun existen areas en las que la claridad

de los estandares debe reforzarse para lograr una mayor uniformidad en las percepciones.
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Tabla 4

La evaluacion del desemperio se realiza con una periodicidad definida (mensual, trimestral o

semestral).
Alternativas Frecuencia Porcentaje Posgﬁré?e ::J;flﬁ;acjlz

Nunca 0 0.00% 0.00% 0.00%
Casi nunca 17 25.76% 25.76% 25.76%
A veces 20 30.30% 30.30% 56.06%
Casi siempre 16 24.24% 24.24% 80.30%
Siempre 13 19.70% 19.70% 100.00%
Total 66 100% 100%

Figura 3

La evaluacion del desemperio se realiza con una periodicidad definida (mensual, trimestral o

semestral).

B Nunca
B Casi nunca
A veces

B Casi siempre

0
24.24% m Siempre
30.30%

En la Tabla 4y figura 3, referente a la periodicidad de la evaluacion del desempefio, los
resultados muestran que un 56.06% de los colaboradores considera que la evaluacion se realiza
con una frecuencia no definida. Esto se desglosa en 30.30% que indica que la evaluacion ocurre
"a veces" y 25.76% que considera que "casi nunca" se realiza con periodicidad definida. Por otro
lado, un 43.94% de los encuestados indica que la evaluacion se realiza con periodicidad
establecida, con un 24.24% que responde "casi siempre" y 19.70% que menciona que la
evaluacion ocurre "siempre" de manera regular. Estos resultados sugieren que, aunque una parte
considerable de los colaboradores percibe que la evaluacion se realiza de manera periodica, atin
hay un porcentaje relevante que no tiene claro o percibe que no existe una periodicidad definida
para las evaluaciones, lo que sefiala un area de mejora en la planificacion y comunicacion de los

procesos de evaluacion.
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Tabla 5

Los criterios usados en la evaluacion estan alineados con las funciones reales del puesto

Porcentaje ~ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Nunca 0 0.00% 0.00% 0.00%
Casi nunca 9 13.64% 13.64% 13.64%
A veces 26 39.39% 39.39% 53.03%
Casi siempre 17 25.76% 25.76% 78.79%
Siempre 14 21.21% 21.21% 100.00%
Total 66 100% 100%

Figura 4

Los criterios usados en la evaluacion estan alineados con las funciones reales del puesto.

B Nunca
M Casi nunca
A veces

B Casi siempre

25.76% 39.39% ™ Siempre

Segun la Tabla 5 y figura 4, sobre la alineacion de los criterios de evaluacion con las
funciones reales del puesto, los resultados indican que la mayoria de los colaboradores no

n

perciben una completa alineacion. El 39.39% considera que los criterios estan alineados "a
veces", mientras que el 25.76% opina que esta "casi siempre" alineado y el 21.21% afirma que
siempre los criterios de evaluacion se ajustan a las funciones reales de su puesto. Por otro lado,
un 13.64% menciona que los criterios estan alineados "casi nunca" con sus responsabilidades
laborales. Estos resultados reflejan una percepcion positiva general, ya que la mayoria considera
que los criterios estan alineados, aunque hay una proporcion significativa de colaboradores que
perciben cierta desconexion entre lo que se evalta y las funciones que realmente desempefian, lo

que podria implicar la necesidad de mejorar la claridad y la relacion entre los criterios

establecidos y las funciones de cada puesto.
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Tabla 6

En la empresa se utiliza un formato o instrumento formal para evaluar el desemperio

Alternativas Frecuencia Porcentaje Poigﬁztsje :::;iﬁ;aglz
Nunca 0 0.00% 0.00% 0.00%
Casi nunca 10 15.15% 15.15% 15.15%
A veces 30 45.45% 45.45% 60.61%
Casi siempre 9 13.64% 13.64% 74.24%
Siempre 17 25.76% 25.76% 100.00%
Total 66 100% 100%

Figura 5

En la empresa se utiliza un formato o instrumento formal para evaluar el desemperio.

B Nunca

B Casi nunca
A veces

M Casi siempre

= Siempre

Los resultados de la Tabla 6 y figura 5, respecto a si en la empresa se utiliza un formato

o instrumento formal para evaluar el desempefio, sehalan que la mayoria de los colaboradores

considera que no siempre se utiliza un instrumento formal. El 45.45% de los encuestados

responde que "a veces" se utiliza un formato formal, mientras que un 25.76% menciona que

"siempre" se utiliza dicho formato y 13.64% que "casi siempre" se aplica un instrumento formal.

Sin embargo, un 15.15% considera que "casi nunca" se usa un formato formal. Estos resultados

sugieren que, aunque una parte significativa de los colaboradores reconoce la existencia de un

formato formal para la evaluacion, hay un porcentaje considerable que aun percibe que no

siempre se utiliza un formato estandarizado, lo que podria indicar que la empresa debe formalizar

y estandarizar mas el proceso evaluativo para garantizar una mayor claridad y consistencia en el

mismo.
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Tabla 7

La evaluacion del desemperio se basa mds en opiniones que en evidencias (resultados, metas,

reportes)
Alternativas Frecuencia Porcentaje Po\fgﬁgf]e ::J;iﬁ;aglz
Nunca 0 0.00% 0.00% 0.00%
Casi nunca 17 25.76% 25.76% 25.76%
A veces 24 36.36% 36.36% 62.12%
Casi siempre 8 12.12% 12.12% 74.24%
Siempre 17 25.76% 25.76% 100.00%
Total 66 100% 100%
Figura 6

La evaluacion del desemperio se basa mds en opiniones que en evidencias (resultados, metas,

reportes).

B Nunca
B Casi nunca
A veces

B Casi siempre

u Siempre

Segun la Tabla 7 y figura 6, sobre la percepcion de que la evaluacion del desempefio se
basa mas en opiniones que en evidencias, los resultados reflejan una percepcion mixta. Un
36.36% de los colaboradores considera que la evaluacion se basa "a veces" en opiniones en lugar
de evidencias, lo que indica que, en muchas ocasiones, se utilizan elementos subjetivos. Ademas,
un 25.76% sefiala que "siempre" se priorizan las opiniones, mientras que otro 25.76% cree que
"casi nunca" ocurre este sesgo. Sin embargo, un 12.12% menciona que la evaluacion se basa "casi
siempre" en opiniones mas que en evidencias. Estos resultados sugieren que, aunque la mayoria
de los colaboradores perciben que la evaluacion deberia ser mas objetiva, existe una falta de
claridad o consistencia en el proceso, lo que podria generar inseguridad sobre la justicia y

transparencia del mismo.
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Tabla 8

Percibe favoritismo en la evaluacion del desemperio

Alternativas Frecuencia Porcentaje Por?qnta]e Porcentaje
valido acumulado
Nunca 0 0.00% 0.00% 0.00%
Casi nunca 14 21.21% 21.21% 21.21%
A veces 23 34.85% 34.85% 56.06%
Casi siempre 14 21.21% 21.21% 77.27%
Siempre 15 22.73% 22.73% 100.00%
Total 66 100% 100%
Figura 7
Percibe favoritismo en la evaluacion del desempeiio.
® Nunca

M Casi nunca
A veces
B Casi siempre

H Siempre

En la Tabla 8 y figura 7, sobre la percepcion de favoritismo en la evaluacion del

desempefio, los resultados muestran una percepcion considerable de parcialidad en el proceso

evaluativo. Un 34.85% de los colaboradores sefiala que "a veces" perciben favoritismo, lo que

sugiere que, aunque no siempre lo experimentan, lo consideran una preocupaciéon ocasional.

Ademas, un 22.73% menciona que "siempre" hay favoritismo, y un 21.21% opina que "casi

siempre" se presenta esta situacion. Por otro lado, el 21.21% restante cree que "casi nunca" hay

favoritismo en la evaluacion. Estos resultados reflejan que mas de la mitad de los encuestados

(78.79%) perciben alguna forma de parcialidad, lo que resalta la necesidad de la empresa de

mejorar la objetividad y la transparencia en los procesos de evaluacion para aumentar la confianza

de los colaboradores en el sistema.
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Tabla 9

El método de evaluacion se aplica de forma consistente para colaboradores con puestos

similares
Alternativas Frecuencia Porcentaje Po\fgﬁré?e ::J;iﬁ;aéz

Nunca 0 0.00% 0.00% 0.00%
Casi nunca 11 16.67% 16.67% 16.67%
A veces 21 31.82% 31.82% 48.48%
Casi siempre 20 30.30% 30.30% 78.79%
Siempre 14 21.21% 21.21% 100.00%
Total 66 100% 100%

Figura 8

El método de evaluacion se aplica de forma consistente para colaboradores con puestos

similares.

0.00%
o

H Nunca
M Casi nunca
A veces

B Casi siempre

31.82% = Siempre

Segtin la Tabla 9 y figura 8, sobre la percepcion de la consistencia en la aplicacion del
método de evaluacion para colaboradores con puestos similares, los resultados indican que la
mayoria de los colaboradores perciben cierta inconsistencia en la aplicacion de los métodos. Un
31.82% considera que el método de evaluacion se aplica "a veces" de forma consistente, mientras
que el 30.30% opina que se aplica "casi siempre" de manera consistente, y 21.21% afirma que
"siempre" se mantiene la consistencia. Sin embargo, el 16.67% de los encuestados menciona que
"casi nunca" se aplica de forma consistente el método de evaluacion para puestos similares. Estos
resultados sugieren que, aunque una proporcion significativa de colaboradores percibe
consistencia en la aplicacion del método, existe una inconsistencia percibida que podria generar
desconfianza en el proceso evaluativo. La empresa podria considerar estandarizar mas las
evaluaciones para asegurar que todos los colaboradores, independientemente de su puesto, sean

evaluados bajo los mismos criterios.
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Tabla 10

Recibe retroalimentacion sobre el desemperio en un tiempo oportuno después de la evaluacion

Porcentaje ~ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Nunca 0 0.00% 0.00% 0.00%
Casi nunca 15 22.73% 22.73% 22.73%
A veces 25 37.88% 37.88% 60.61%
Casi siempre 10 15.15% 15.15% 75.76%
Siempre 16 24.24% 24.24% 100.00%
Total 66 100% 100%

Figura 9

Recibe retroalimentacion sobre el desempeiio en un tiempo oportuno después de la evaluacion.

B Nunca
H Casi nunca
A veces

H Casi siempre

H Siempre

Segun la Tabla 10 y figura 9, sobre la retroalimentacion oportuna tras la evaluacion del
desempefio, los resultados reflejan una percepcion mixta entre los colaboradores. El 37.88% de
los encuestados indica que recibe retroalimentacion "a veces" de manera oportuna, mientras que
el 24.24% afirma que la retroalimentacion llega "siempre" a tiempo. Ademas, un 22.73%
menciona que recibe retroalimentacion "casi nunca", lo que sugiere que, para una parte
significativa de los colaboradores, la retroalimentacion no llega en el tiempo esperado. El 15.15%
considera que la retroalimentacion es "casi siempre" oportuna. En general, los resultados indican
que, si bien una porcién importante de los colaboradores recibe retroalimentacion oportuna,
existe un porcentaje considerable que aun no recibe la retroalimentacion en el tiempo adecuado,

lo que podria impactar negativamente en su desempefio y en su capacidad de mejora continua.
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Tabla 11

La retroalimentacion que recibe es clara y comprensible

Porcentaje ~ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Nunca 0 0.00% 0.00% 0.00%
Casi nunca 13 19.70% 19.70% 19.70%
A veces 22 33.33% 33.33% 53.03%
Casi siempre 14 21.21% 21.21% 74.24%
Siempre 17 25.76% 25.76% 100.00%
Total 66 100% 100%
Figura 10
La retroalimentacion que recibe es clara y comprensible.
0.00%
® Nunca

® Casi nunca
A veces
H Casi siempre

m Siempre

Los resultados muestran de la Tabla 11 y figura 10, respecto a la claridad y comprension
de la retroalimentacion recibida, indican una percepcion mayoritariamente positiva, aunque con
margen de mejora. El 33.33% de los colaboradores considera que la retroalimentacion es "a
veces" clara y comprensible, mientras que el 25.76% opina que la retroalimentacion es "siempre"
clara y comprensible. Ademas, el 21.21% menciona que la retroalimentacion es "casi siempre"
clara, y un 19.70% sefiala que "casi nunca" la retroalimentacion es clara y comprensible. Estos
resultados sugieren que, aunque una buena parte de los colaboradores percibe Ila
retroalimentacion como clara, existe una proporcion significativa que la considera
insuficientemente clara, lo que podria afectar su capacidad para mejorar y ajustar su desempefio
de manera efectiva. La empresa podria trabajar en mejorar la claridad y comprension de la
retroalimentacion para garantizar que todos los colaboradores reciban orientacion precisa y util

para su desarrollo.
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Tabla 12

La retroalimentacion se centra en como mejorar el desemperio

. . . Porcentaje ~ Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje J J

valido acumulado

Nunca 0 0.00% 0.00% 0.00%
Casi nunca 9 13.64% 13.64% 13.64%
A veces 31 46.97% 46.97% 60.61%
Casi siempre 13 19.70% 19.70% 80.30%
Siempre 13 19.70% 19.70% 100.00%
Total 66 100% 100%

Figura 11

La retroalimentacion se centra en como mejorar el desemperio.

0.00% %
® Nunca

B Casi nunca
A veces

19.70% H Casi siempre

H Siempre

Segtin los resultados de la Tabla 12 y figura 11, sobre si la retroalimentacion se centra
en como mejorar el desempefio, se observa que la mayoria de los colaboradores no perciben la
retroalimentacion de manera completamente orientada a la mejora. E146.97% de los encuestados
menciona que la retroalimentacion se centra "a veces" en como mejorar el desempefio, lo que
sugiere que la retroalimentaciéon no siempre es especifica o practica en cuanto a mejorar
resultados. Ademas, 19.70% considera que "siempre" se centra en la mejora, mientras que un
19.70% seiiala que se enfoca "casi siempre" en la mejora. Por otro lado, el 13.64% de los
colaboradores cree que "casi nunca" la retroalimentacion se centra en como mejorar el
desempefio. Estos resultados indican que, si bien una parte significativa de los colaboradores
recibe retroalimentacion orientada a la mejora, existe un porcentaje importante que aiun no
percibe este enfoque en la retroalimentacion, lo que representa una oportunidad para que la
empresa mejore el enfoque de la retroalimentacion, asegurandose de que sea mas constructiva y

orientada a la mejora continua.
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Tabla 13

Se realiza seguimiento posterior a los resultados para mejorar

Porcentaje ~ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Nunca 0 0.00% 0.00% 0.00%
Casi nunca 18 27.27% 27.27% 27.27%
A veces 31 46.97% 46.97% 74.24%
Casi siempre 4 6.06% 6.06% 80.30%
Siempre 13 19.70% 19.70% 100.00%
Total 66 100% 100%
Figura 12
Se realiza seguimiento posterior a los resultados para mejorar.
B Nunca

B Casi nunca
6.06%
A veces
M Casi siempre

u Siempre

Dado los resultados de la Tabla 13 y figura 12, sobre si se realiza seguimiento posterior
a los resultados de la evaluacion para mejorar el desempefio, se observa que una proporcion
significativa de los colaboradores no percibe que se realice un seguimiento efectivo. El 46.97%
de los encuestados indica que "a veces" se realiza seguimiento, lo que sugiere que, en muchos
casos, no hay un proceso sistematico de seguimiento. Ademas, 27.27% menciona que "casi
nunca" se realiza seguimiento, y 6.06% considera que "casi siempre" se realiza un seguimiento.
Por otro lado, solo el 19.70% afirma que "siempre" se realiza seguimiento a los resultados para
mejorar. Estos resultados reflejan una falta de consistencia en el seguimiento posterior a la
evaluaciodn, lo que puede generar incertidumbre en los colaboradores sobre la efectividad del
proceso de evaluacion. La empresa deberia enfocarse en establecer un sistema de seguimiento
mas claro y constante para garantizar que los resultados se utilicen para mejorar el desempefio de

los colaboradores de manera continua.
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Tabla 14

Percibe que el proceso de evaluacion es transparente (se explica como y por qué se califica).

Porcentaje ~ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Nunca 0 0.00% 0.00% 0.00%
Casi nunca 16 24.24% 24.24% 24.24%
A veces 25 37.88% 37.88% 62.12%
Casi siempre 10 15.15% 15.15% 77.27%
Siempre 15 22.73% 22.73% 100.00%
Total 66 100% 100%

Figura 13

Percibe que el proceso de evaluacion es transparente (se explica como y por qué se califica).

22.73%)

B Nunca
B Casi nunca
A veces

B Casi siempre

u Siempre

Segtin los resultados de la Tabla 14 y figura 13, sobre la percepcion de la transparencia
en el proceso de evaluacion (si se explica como y por qué se califica), los resultados indican que
un porcentaje significativo de los colaboradores no percibe total claridad. El 37.88% de los
encuestados considera que el proceso es "a veces" transparente, lo que sugiere que, en muchos
casos, no se explican claramente los criterios o razones detras de la calificacion. Ademas, el
24.24% menciona que "casi nunca" percibe transparencia, mientras que 22.73% afirma que
"siempre" se les explica el proceso de calificacion de manera clara y transparente. Solo un 15.15%
opina que "casi siempre" se les explica adecuadamente. Estos resultados destacan la falta de
claridad y transparencia en el proceso de evaluacion, lo que podria generar inseguridad o
desconfianza en los colaboradores. La empresa deberia mejorar la comunicacion sobre los
criterios y procedimientos utilizados en las evaluaciones para garantizar una mayor comprension

y aceptacion por parte de los empleados.
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Tabla 15

Considera que recibe un trato igualitario durante la evaluacion del desemperio

Porcentaje ~ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Nunca 0 0.00% 0.00% 0.00%
Casi nunca 11 16.67% 16.67% 16.67%
A veces 21 31.82% 31.82% 48.48%
Casi siempre 20 30.30% 30.30% 78.79%
Siempre 14 21.21% 21.21% 100.00%
Total 66 100% 100%

Figura 14

Considera que recibe un trato igualitario durante la evaluacion del desemperio.

0.000/0

B Nunca
B Casi nunca
A veces

B Casi siempre

31.82% H Siempre
30.30%

Los resultados de la Tabla 15 y figura 14, sobre la percepcion de igualdad en el trato
durante la evaluacion del desempefio, se observa una percepcion mayoritariamente positiva, pero
con areas de mejora. Un 31.82% de los colaboradores considera que recibe un trato "a veces"
igualitario, lo que sugiere que, en ocasiones, no se percibe un trato justo y equitativo. Ademas,
30.30% opina que "casi siempre" es tratado de manera igualitaria, y 21.21% afirma que "siempre"
recibe un trato justo. Por otro lado, el 16.67% menciona que "casi nunca" se le da un trato
igualitario en el proceso evaluativo. Estos resultados indican que, aunque una parte importante
de los colaboradores siente que el proceso evaluativo es justo, todavia hay una proporcion
significativa que percibe diferencias en el trato, lo que podria generar desconfianza y
desmotivacion. La empresa deberia trabajar en garantizar la equidad en todos los aspectos del

proceso evaluativo para fomentar un ambiente de trabajo mas justo y transparente.
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Tabla 16

Tiene oportunidad de expresar su opinion o aclarar dudas sobre sus resultados

Porcentaje ~ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Nunca 0 0.00% 0.00% 0.00%
Casi nunca 10 15.15% 15.15% 15.15%
A veces 27 40.91% 40.91% 56.06%
Casi siempre 11 16.67% 16.67% 72.73%
Siempre 18 27.27% 27.27% 100.00%
Total 66 100% 100%

Figura 15

Tiene oportunidad de expresar su opinion o aclarar dudas sobre sus resultados.

® Nunca

B Casi nunca
A veces

B Casi siempre

u Siempre

Segun los resultados de la Tabla 16 y figura 15, sobre la oportunidad de expresar su
opinion o aclarar dudas acerca de los resultados de la evaluacion, los resultados muestran una
percepcion mixta. Un 40.91% de los colaboradores considera que tiene la oportunidad "a veces"
de expresar sus opiniones o aclarar dudas, lo que indica que, en muchos casos, este aspecto no es
una practica habitual. Ademas, 27.27% menciona que "siempre" tiene la oportunidad de hacerlo,
mientras que un 16.67% opina que "casi siempre" se le da la oportunidad de aclarar dudas o
expresar su opinion. Sin embargo, un 15.15% sefiala que "casi nunca" tiene la oportunidad de
hacerlo. Estos resultados reflejan que, aunque una parte significativa de los colaboradores puede
expresar sus opiniones en ciertas ocasiones, alin existe un porcentaje relevante que percibe que
no se les da la oportunidad de participar activamente en el proceso de retroalimentacion. La
empresa podria mejorar en este aspecto, garantizando un espacio regular y claro para que los
colaboradores puedan expresar sus inquietudes y tener una mayor participacion en el proceso

evaluativo.
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Tabla 17

Considera que la evaluacion del desemperio es justa

Porcentaje ~ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje vélido acumulado

Nunca 0 0.00% 0.00% 0.00%
Casi nunca 11 16.67% 16.67% 16.67%
A veces 27 40.91% 40.91% 57.58%
Casi siempre 10 15.15% 15.15% 72.73%
Siempre 18 27.27% 27.27% 100.00%
Total 66 100% 100%
Figura 16

Considera que la evaluacion del desemperio es justa.

B Nunca

M Casi nunca
A veces
H Casi siempre

u Siempre

Dado los resultados de la Tabla 17 y figura 16, sobre la percepcion de justicia en la
evaluacion del desempeio, los datos muestran una percepcion mixta pero mayoritariamente
positiva. El 40.91% de los colaboradores considera que la evaluacion es "a veces" justa, lo que
sugiere que, en muchas ocasiones, no perciben una total equidad en el proceso. Ademas, un
27.27% de los encuestados opina que la evaluacion es "siempre" justa, y 15.15% menciona que
"casi siempre" lo es. Sin embargo, un 16.67% de los colaboradores cree que la evaluacion es
"casi nunca" justa. Estos resultados reflejan que mas de la mitad de los colaboradores (57.58%)
tienen una percepcion favorable de la justicia en la evaluacion, aunque atn existe un porcentaje
importante que considera que el proceso no siempre es percibido como justo. La empresa podria
centrarse en mejorar la transparencia y equidad en la evaluacion del desempefio para asegurar

que todos los colaboradores sientan que se les trata de manera justa en el proceso.
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Variable Dependiente: Productividad laboral

Tabla 18

Cumple con las metas asignadas segun su puesto de trabajo

Porcentaje =~ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nunca 0 0.00% 0.00% 0.00%
Casi nunca 4 6.06% 6.06% 6.06%
A veces 15 22.73% 22.73% 28.79%
Casi siempre 22 33.33% 33.33% 62.12%
Siempre 25 37.88% 37.88% 100.00%
Total 66 100% 100%

Figura 17

Cumple con las metas asignadas segun su puesto de trabajo.

22.730
37.88% Yo ® Nunca

H Casi nunca
m A veces
B Casi siempre

u Siempre

Segun los resultados de la Tabla 18 y figura 17, sobre el cumplimiento de las metas
asignadas segun el puesto de trabajo, los datos muestran una alta percepcion de cumplimiento.
El 37.88% de los colaboradores indica que siempre cumple con las metas asignadas, seguido por
33.33% que opina que casi siempre logra cumplirlas. Ademas, el 22.73% menciona que cumple
las metas "a veces", mientras que solo 6.06% considera que casi nunca cumple con las metas.
Estos resultados sugieren que la mayoria de los colaboradores (mas del 70%) perciben un buen
nivel de cumplimiento de metas, lo que refleja un desempefio positivo en cuanto al logro de los
objetivos establecidos. Sin embargo, un pequefio porcentaje, aunque menor, aun enfrenta
dificultades para cumplir con las metas, lo que podria indicar areas de mejora en términos de

asignacion de metas o entrenamiento/soporte para estos colaboradores.
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Tabla 19

Mantiene un rendimiento constante durante el periodo de trabajo

Porcentaje ~ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Nunca 0 0.00% 0.00% 0.00%
Casi nunca 5 7.58% 7.58% 7.58%
A veces 12 18.18% 18.18% 25.76%
Casi siempre 33 50.00% 50.00% 75.76%
Siempre 16 24.24% 24.24% 100.00%
Total 66 100% 100%

Figura 18

Mantiene un rendimiento constante durante el periodo de trabajo.

0.00% 7.589%,

24.24%
18.18% =N

M Casi nunca
A veces
B Casi siempre

H Siempre

Segun los resultados de la Tabla 19 y figura 18, sobre el mantenimiento de un
rendimiento constante durante el periodo de trabajo, los datos reflejan una percepcion
mayoritariamente positiva. E1 50% de los colaboradores considera que mantiene un rendimiento
"casi siempre" constante, seguido por un 24.24% que afirma que "siempre" tiene un rendimiento
constante. Ademas, 18.18% menciona que su rendimiento es "a veces" constante, y solo 7.58%
de los encuestados opina que "casi nunca" mantiene un rendimiento constante. Estos resultados
indican que mas del 70% de los colaboradores tienen una percepcion favorable de su rendimiento
en cuanto a la constancia, lo que sugiere un nivel significativo de estabilidad en el desempefio.
Sin embargo, la presencia de un pequefio porcentaje que considera que su rendimiento no es
constante podria sefalar la necesidad de identificar posibles obstaculos o mejorar la gestion del

rendimiento para lograr una mayor uniformidad en todos los colaboradores.
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Tabla 20

Termina sus actividades dentro del tiempo planificado

Porcentaje ~ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Nunca 0 0.00% 0.00% 0.00%
Casi nunca 9 13.64% 13.64% 13.64%
A veces 17 25.76% 25.76% 39.39%
Casi siempre 29 43.94% 43.94% 83.33%
Siempre 11 16.67% 16.67% 100.00%
Total 66 100% 100%
Figura 19

Termina sus actividades dentro del tiempo planificado.

0,
® Nunca

® Casi nunca

A veces
25.76%

H Casi siempre

u Siempre

Los resultados de la Tabla 20 y figura 19, sobre la capacidad de los colaboradores para
terminar sus actividades dentro del tiempo planificado, los datos muestran que la mayoria de los
colaboradores perciben un buen nivel de cumplimiento en cuanto al tiempo. El 43.94% de los
encuestados considera que "casi siempre" termina sus actividades dentro del tiempo planificado,
seguido por un 25.76% que responde que "a veces" logra cumplir con los plazos. Ademas,
16.67% afirma que "siempre" termina sus actividades a tiempo, mientras que un 13.64%
menciona que "casi nunca" cumple con los plazos establecidos. Estos resultados indican que,
aunque la mayoria de los colaboradores logra cumplir los plazos, existe un porcentaje
significativo que enfrenta dificultades para realizar sus actividades dentro del tiempo planificado.
Esto sugiere que la empresa podria explorar oportunidades para mejorar la gestion del tiempo y
optimizacion de procesos para asegurar que todos los colaboradores puedan cumplir

consistentemente con los plazos establecidos.
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Tabla 21

Su desemperio contribuye al logro de resultados del area

Porcentaje ~ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Nunca 0 0.00% 0.00% 0.00%
Casi nunca 9 13.64% 13.64% 13.64%
A veces 12 18.18% 18.18% 31.82%
Casi siempre 25 37.88% 37.88% 69.70%
Siempre 20 30.30% 30.30% 100.00%
Total 66 100% 100%

Figura 20

Su desempeiio contribuye al logro de resultados del area.

B Nunca

M Casi nunca
18.18%

A veces

B Casi siempre

u Siempre

Dado los resultados de la Tabla 21 y figura 20, sobre la contribucion del desempefio de
los colaboradores al logro de los resultados del area, los datos muestran una percepcion
mayoritariamente positiva. El 37.88% de los colaboradores considera que su desempeilo
contribuye "casi siempre" al logro de los resultados, seguido por 30.30% que opina que "siempre"
su desempefio tiene un impacto positivo. Ademas, 18.18% menciona que su contribucién es "a
veces" significativa, mientras que 13.64% considera que su desempefio "casi nunca" contribuye
al logro de los resultados del area. Estos resultados indican que la mayoria de los colaboradores
perciben que su trabajo es valioso y tiene un impacto en los resultados, aunque un pequeiio
porcentaje aiin no percibe esa conexion. La empresa podria aprovechar esta informacion para
reconocer a aquellos empleados que contribuyen de manera destacada y trabajar con aquellos que
no perciben su impacto, con el fin de fortalecer el sentido de propodsito y alineacion con los

objetivos del area.
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Tabla 22

Realiza trabajo con pocos errores u observaciones

Porcentaje ~ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje vélido acumulado

Nunca 0 0.00% 0.00% 0.00%
Casi nunca 5 7.58% 7.58% 7.58%
A veces 30 45.45% 45.45% 53.03%
Casi siempre 14 21.21% 21.21% 74.24%
Siempre 17 25.76% 25.76% 100.00%
Total 66 100% 100%

Figura 21

Realiza trabajo con pocos errores u observaciones.

® Nunca

M Casi nunca

A veces
45.45% B Casi siempre
m Siempre

Segun los resultados de la Tabla 22 y figura 21, sobre la frecuencia con la que los
colaboradores realizan trabajo con pocos errores u observaciones, los resultados muestran una
percepcion variada. Un 45.45% de los encuestados considera que "a veces" realiza trabajo con
pocos errores, lo que sugiere que, aunque en su mayoria evitan errores, aiin ocurren de manera
ocasional. Ademas, un 25.76% afirma que "siempre" realiza un trabajo sin errores, lo que refleja
un desempefio de alta calidad. El 21.21% menciona que "casi siempre" entrega trabajo sin
observaciones, mientras que un 7.58% opina que "casi nunca" su trabajo esta libre de errores.
Estos resultados indican que, aunque la mayoria de los colaboradores logra realizar tareas con
pocos errores, existe un porcentaje significativo que ain enfrenta dificultades para entregar
trabajo sin observaciones, lo que resalta la necesidad de continuar trabajando en la capacitacion

y en la mejora de procesos para asegurar una mayor precision y calidad en las tareas realizadas.
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Tabla 23

Cumple los procedimientos establecidos para realizar las tareas

Porcentaje ~ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Nunca 0 0.00% 0.00% 0.00%
Casi nunca 8 12.12% 12.12% 12.12%
A veces 33 50.00% 50.00% 62.12%
Casi siempre 12 18.18% 18.18% 80.30%
Siempre 13 19.70% 19.70% 100.00%
Total 66 100% 100%
Figura 22

Cumple los procedimientos establecidos para realizar las tareas.

g
® Nunca

M Casi nunca
A veces

B Casi siempre

H Siempre

Los resultados de la Tabla 23 y figura 22, sobre el cumplimiento de los procedimientos
establecidos para realizar las tareas, los resultados muestran una percepcion mayoritariamente
positiva, pero también con areas de mejora. Un 50% de los colaboradores considera que "a veces"
cumple con los procedimientos establecidos, lo que sugiere que, aunque sigue los procedimientos
en muchos casos, no siempre lo hace de manera consistente. Ademas, 19.70% menciona que
"siempre" sigue los procedimientos, y 18.18% opina que "casi siempre" lo hace. Sin embargo,
un 12.12% sefiala que "casi nunca" cumple con los procedimientos. Estos resultados indican que,
aunque la mayoria de los colaboradores cumple con los procedimientos, existe un porcentaje
significativo que no los sigue de manera consistente, lo que podria ser un area de mejora para la
empresa, enfocandose en reforzar la capacitacion y la importancia de la estandarizacion en los

procesos para garantizar un mayor cumplimiento.
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Tabla 24

Con frecuencia repite su trabajo por errores en la ejecucion

Alternativas Frecuencia Porcentaje Po\fgﬁz?e :::;1613?312
Nunca 0 0.00% 0.00% 0.00%
Casi nunca 13 19.70% 19.70% 19.70%
A veces 24 36.36% 36.36% 56.06%
Casi siempre 13 19.70% 19.70% 75.76%
Siempre 16 24.24% 24.24% 100.00%
Total 66 100% 100%
Figura 23
Con frecuencia repite su trabajo por errores en la ejecucion.
0.00%
® Nunca

M Casi nunca
A veces
B Casi siempre

u Siempre

Los resultados de la Tabla 24 y figura 23, sobre la frecuencia con la que los colaboradores

repiten su trabajo debido a errores en la ejecucion, los datos reflejan que un porcentaje

significativo de los colaboradores enfrenta dificultades con los errores en su trabajo. Un 36.36%

de los encuestados menciona que "a veces" debe repetir su trabajo debido a errores, lo que sugiere

que este problema es relativamente frecuente. Ademas, un 24.24% considera que "siempre" repite

su trabajo por errores, mientras que un 19.70% sefiala que "casi siempre" ocurre, lo que indica

una percepcion negativa en cuanto a la calidad y precision de su trabajo. Sin embargo, un 19.70%

también menciona que "casi nunca" repite su trabajo por errores. Estos resultados destacan la

necesidad de mejorar la calidad y precision en las tareas realizadas, sugiriendo que la empresa

deberia implementar estrategias de capacitacion y control de calidad para reducir los errores y

mejorar la eficiencia en el trabajo.
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Tabla 25

Entrega trabajos que cumplen con los estandares de calidad del area

Alternativas Frecuencia Porcentaje Po\fgﬁz?e :::;1613?312
Nunca 0 0.00% 0.00% 0.00%
Casi nunca 15 22.73% 22.73% 22.73%
A veces 22 33.33% 33.33% 56.06%
Casi siempre 12 18.18% 18.18% 74.24%
Siempre 17 25.76% 25.76% 100.00%
Total 66 100% 100%
Figura 24
Entrega trabajos que cumplen con los estandares de calidad del darea.
® Nunca

010

M Casi nunca
A veces
B Casi siempre

u Siempre

Segun los resultados de la tabla 25 y figura 24, sobre la entrega de trabajos que cumplen

con los estandares de calidad del area, los datos reflejan una percepcion diversa entre los

colaboradores. Un 33.33% de los encuestados considera que "a veces" entrega trabajos que

cumplen con los estandares de calidad, lo que sugiere que en muchos casos no se alcanzan los

niveles esperados de calidad. Ademas, 25.76% opina que "siempre" entrega trabajos de calidad,

y 18.18% menciona que "casi siempre" lo hace. Sin embargo, un 22.73% sefiala que "casi nunca"

entrega trabajos que cumplen con los estandares de calidad. Estos resultados indican que, aunque

una buena parte de los colaboradores cumple con los estandares de calidad, todavia hay una

proporcion significativa que no alcanza completamente esos niveles, lo que podria implicar que

se deben implementar mejoras en los procesos de calidad y entrenamiento para garantizar que

todos los trabajos entregados estén alineados con los estandares esperados.
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Tabla 26

Se siento identificado(a) con los objetivos de la empresa

Porcentaje ~ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Nunca 0 0.00% 0.00% 0.00%
Casi nunca 9 13.64% 13.64% 13.64%
A veces 25 37.88% 37.88% 51.52%
Casi siempre 15 22.73% 22.73% 74.24%
Siempre 17 25.76% 25.76% 100.00%
Total 66 100% 100%
Figura 25
Se siento identificado(a) con los objetivos de la empresa.
B Nunca

B Casi nunca
A veces

B Casi siempre

37.88% u Siempre
22.73%

Dado los resultados de la tabla 26 y figura 25, sobre el grado de identificacion con los
objetivos de la empresa, los datos muestran una percepcion positiva general, aunque con areas
de mejora. Un 37.88% de los colaboradores indica que "a veces" se sienten identificados con los
objetivos de la empresa, lo que sugiere que, aunque hay cierto alineamiento, no es completamente
fuerte ni consistente. Ademas, un 25.76% afirma que "siempre" se siente identificado con los
objetivos de la empresa, y 22.73% opina que "casi siempre" lo esta. Sin embargo, un 13.64%
menciona que "casi nunca" se siente identificado con los objetivos. Estos resultados reflejan que,
aunque la mayoria de los colaboradores tiene un cierto nivel de identificacion con los objetivos
de la empresa, hay un porcentaje relevante que no se siente completamente alineado, lo que
podria indicar que la empresa debe reforzar la comunicacion y la participacion de los empleados
en el establecimiento de metas y objetivos para fortalecer este sentido de pertenencia y

compromiso.
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Tabla 27

Esta dispuesto(a) a realizar esfuerzos adicionales cuando es necesario

. . . Porcentaje ~ Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje J J

valido acumulado
Nunca 0 0.00% 0.00% 0.00%
Casi nunca 9 13.64% 13.64% 13.64%
A veces 29 43.94% 43.94% 57.58%
Casi siempre 15 22.73% 22.73% 80.30%
Siempre 13 19.70% 19.70% 100.00%
Total 66 100% 100%

Figura 26

Esta dispuesto(a) a realizar esfuerzos adicionales cuando es necesario.

B Nunca
M Casi nunca
A veces

M Casi siempre

m Siempre

Los resultados de la tabla 27 y figura 26, sobre la disposicion a realizar esfuerzos
adicionales cuando es necesario, los datos muestran una percepcion generalmente positiva pero
con algunas areas de mejora. Un 43.94% de los colaboradores menciona que "a veces" esta
dispuesto a realizar esfuerzos adicionales, lo que indica una disposicion ocasional, pero no
siempre consistente. Ademas, 22.73% opina que "casi siempre" esta dispuesto a hacer un esfuerzo
adicional, y 19.70% considera que "siempre" esta dispuesto a ello. Sin embargo, 13.64%
menciona que "casi nunca" estd dispuesto a realizar esfuerzos adicionales. Estos resultados
sugieren que, aunque una gran mayoria de los colaboradores esta dispuesta a realizar esfuerzos
adicionales, hay una proporcion significativa que no siempre muestra esa disposicion, lo que
podria sefalar la necesidad de motivar mas a los empleados o crear condiciones de trabajo que

faciliten la colaboracion y el esfuerzo extra cuando sea necesario.
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Tabla 28

Mantiene una actitud favorable hacia la cooperacion y trabajo en equipo

Porcentaje ~ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Nunca 0 0.00% 0.00% 0.00%
Casi nunca 7 10.61% 10.61% 10.61%
A veces 29 43.94% 43.94% 54.55%
Casi siempre 15 22.73% 22.73% 77.27%
Siempre 15 22.73% 22.73% 100.00%
Total 66 100% 100%

Figura 27

Mantiene una actitud favorable hacia la cooperacion y trabajo en equipo.

B Nunca
M Casi nunca
A veces

B Casi siempre

43.949 u Siempre
22:73%

Segun los resultados de la tabla 28 y figura 27, sobre la actitud hacia la cooperacion y el
trabajo en equipo, los datos muestran que una gran parte de los colaboradores tiene una actitud
favorable, aunque con areas de mejora. Un 43.94% de los encuestados indica que mantiene una
actitud favorable "a veces", lo que sugiere que, aunque en muchas ocasiones estan dispuestos a
colaborar, no siempre muestran una disposicion consistente. Ademas, 22.73% opina que
"siempre" mantiene una actitud favorable, y 22.73% también menciona que "casi siempre" lo
hace. Sin embargo, un 10.61% considera que "casi nunca" mantiene una actitud favorable hacia
la cooperacion y el trabajo en equipo. Estos resultados reflejan que, aunque la mayoria de los
colaboradores tiene una actitud positiva hacia la cooperacion, existe un porcentaje significativo
que no siempre se siente comprometido con el trabajo en equipo, lo que podria indicar la
necesidad de fortalecer la cultura de colaboracion y mejorar las condiciones para fomentar una

mayor disposicion al trabajo conjunto.
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Tabla 29

Tiene intencion de continuar trabajando en la empresa

. . . P j P '
Alternativas Frecuencia Porcentaje oreentaje orcentaje

valido acumulado
Nunca 0 0.00% 0.00% 0.00%
Casi nunca 8 12.12% 12.12% 12.12%
A veces 31 46.97% 46.97% 59.09%
Casi siempre 10 15.15% 15.15% 74.24%
Siempre 17 25.76% 25.76% 100.00%
Total 66 100% 100%
Figura 28
Tiene intencion de continuar trabajando en la empresa.
H Nunca

M Casi nunca
m Aveces
H Casi siempre

u Siempre

Segtin los resultados de la tabla 29 y figura 28, sobre la intencion de continuar trabajando
en la empresa, los datos muestran una percepcion mayoritariamente positiva, pero también
indican que algunos colaboradores tienen dudas o no se sienten completamente comprometidos.
Un 46.97% de los encuestados menciona que tiene "a veces" la intencion de continuar trabajando
en la empresa, lo que sugiere cierta incertidumbre respecto a su permanencia. Ademas, 25.76%
expresa que "siempre" tiene la intencion de quedarse en la empresa, y 15.15% opina que "casi
siempre" desea continuar. Sin embargo, 12.12% menciona que "casi nunca" tiene la intencion de
seguir trabajando en la empresa. Estos resultados reflejan que, aunque una mayoria tiene la
intencion de continuar, un porcentaje significativo ain no muestra un compromiso total, lo que
podria sefialar areas de mejora en la satisfaccion laboral y motivacion para fortalecer la intencion

de permanencia de los colaboradores.
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Tabla 30

Con frecuencia tiene tiempos improductivos durante su jornada laboral

Alternativas Frecuencia Porcentaje Por?qntaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 0 0.00% 0.00% 0.00%
Casi nunca 14 21.21% 21.21% 21.21%
A veces 24 36.36% 36.36% 57.58%
Casi siempre 10 15.15% 15.15% 72.73%
Siempre 18 27.27% 27.27% 100.00%
Total 66 100% 100%
Figura 29
Con frecuencia tiene tiempos improductivos durante su jornada laboral.
0.00%
B Nunca

H Casi nunca
A veces
B Casi siempre

u Siempre

Dado los resultados de la tabla 30 y figura 29, sobre la frecuencia de tiempos

improductivos durante la jornada laboral, los datos muestran una percepcion significativa de

ineficiencia en el uso del tiempo. Un 36.36% de los colaboradores indica que "a veces" tiene

tiempos improductivos, lo que sugiere que este fendémeno ocurre de manera ocasional. Ademas,

27.27% menciona que "siempre" tiene tiempos improductivos, mientras que 15.15% opina que

"casi siempre" enfrenta estos periodos de inactividad. Solo un 21.21% considera que "casi nunca"

tiene tiempos improductivos. Estos resultados reflejan que, aunque una proporcion importante de

colaboradores considera que su jornada laboral es productiva, mas de la mitad experimenta

tiempos improductivos de manera frecuente o ocasional, lo que podria indicar la necesidad de

mejorar la gestion del tiempo y la optimizacion de los procesos laborales para maximizar la

eficiencia en el trabajo.
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Tabla 31

Organiza y prioriza sus actividades para cumplir sus responsabilidades

Porcentaje ~ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nunca 0 0.00% 0.00% 0.00%
Casi nunca 11 16.67% 16.67% 16.67%
A veces 28 42.42% 42.42% 59.09%
Casi siempre 18 27.27% 27.27% 86.36%
Siempre 9 13.64% 13.64% 100.00%
Total 66 100% 100%

Figura 30

Organiza y prioriza sus actividades para cumplir sus responsabilidades.

B Nunca
M Casi nunca

W Aveces

H Casi siempre

u Siempre

Los resultados de la tabla 31 y figura 30, sobre la organizacion y priorizacion de las
actividades para cumplir con las responsabilidades, los datos indican que la mayoria de los
colaboradores perciben un desempefio mixto en cuanto a la gestion de su tiempo. Un 42.42% de
los encuestados menciona que "a veces" organiza y prioriza sus actividades, lo que sugiere que
en algunos casos no se logra una planificacion efectiva. Ademas, 27.27% considera que "casi
siempre" organiza sus tareas, y 13.64% afirma que "siempre" realiza una correcta organizacion
y priorizacion de sus actividades. Por otro lado, 16.67% opina que "casi nunca" organiza o
prioriza sus actividades de manera eficiente. Estos resultados indican que, aunque una buena
parte de los colaboradores organiza y prioriza sus actividades de manera constante, hay un
porcentaje significativo que podria mejorar en la gestion del tiempo y en la optimizacion de sus

responsabilidades, lo que podria resultar en una mayor eficiencia y cumplimiento de objetivos.
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Tabla 32

En mi trabajo se desperdician materiales o recursos por un uso inadecuado

Porcentaje ~ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Nunca 0 0.00% 0.00% 0.00%
Casi nunca 11 16.67% 16.67% 16.67%
A veces 24 36.36% 36.36% 53.03%
Casi siempre 13 19.70% 19.70% 72.73%
Siempre 18 27.27% 27.27% 100.00%
Total 66 100% 100%

Figura 31

En mi trabajo se desperdician materiales o recursos por un uso inadecuado.

B Nunca

B Casi nunca
A veces

B Casi siempre

B Siempre

Segtin los resultados de la tabla 32 y figura 31, sobre el desperdicio de materiales o
recursos debido a un uso inadecuado en el trabajo, los datos muestran una percepcion
significativa de desperdicio. Un 36.36% de los colaboradores menciona que "a veces" se
desperdician materiales o recursos, lo que sugiere que este problema ocurre de manera ocasional
en sus actividades. Ademas, 27.27% afirma que "siempre" hay desperdicio de materiales o
recursos, mientras que 19.70% considera que "casi siempre" se desperdician recursos. Por otro
lado, 16.67% opina que "casi nunca" ocurre este desperdicio. Estos resultados reflejan que un
porcentaje considerable de los colaboradores (mas del 80%) percibe algin nivel de desperdicio,
lo que indica la necesidad de implementar estrategias de eficiencia y optimizacion en el uso de
materiales y recursos para reducir estos desperdicios y mejorar la productividad y sostenibilidad

en la empresa.
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Tabla 33

Contribuye a reducir desperdicios o mal uso de recursos durante el trabajo

Porcentaje ~ Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Nunca 0 0.00% 0.00% 0.00%
Casi nunca 16 24.24% 24.24% 24.24%
A veces 26 39.39% 39.39% 63.64%
Casi siempre 13 19.70% 19.70% 83.33%
Siempre 11 16.67% 16.67% 100.00%
Total 66 100% 100%

Figura 32

Contribuye a reducir desperdicios o mal uso de recursos durante el trabajo.

B Nunca
® Casi nunca

A veces

H Casi siempre

u Siempre

Los resultados de la tabla 33 y figura 32, sobre la contribucion a reducir desperdicios o
mal uso de recursos durante el trabajo, los datos muestran una percepcion mixta. Un 39.39% de
los colaboradores considera que "a veces" contribuye a la reduccion de desperdicios, lo que
sugiere que, aunque en ocasiones se toma en cuenta esta practica, no es algo constante. Ademas,
24.24% menciona que "casi nunca" contribuye a reducir los desperdicios, lo que podria indicar
una falta de conciencia o acciones proactivas al respecto. Por otro lado, 19.70% opina que "casi
siempre" se esfuerza por reducir desperdicios, y 16.67% asegura que "siempre" lo hace. Estos
resultados reflejan que, aunque una parte importante de los colaboradores contribuye a reducir el
desperdicio, existe una proporcion considerable que no siempre tiene en cuenta la optimizacion
de recursos, lo que podria sefialar la necesidad de mejorar las practicas de eficiencia y promover

una cultura mas sostenible y responsable en el uso de materiales y recursos dentro de la empresa.
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3.1. Analisis inferencial
3.1.1. Prueba de normalidad

Para el analisis inferencial se utilizo la prueba no paramétrica Kolmogoérov-Smirnov, para poder

determinar si las puntuaciones siguen una distribuciéon normal o no.

Tabla 34

Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov*

Estadistico gl Sig.
Evaluacion del desempefio 213 66 0.000
Productividad laboral ,138 66 0.003

Fuente: cuestionario de investigacion
Elaboracion: propia

Los resultados de la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov mostraron que tanto la
Evaluacion del desempefio como la Productividad laboral no siguen una distribucion normal, ya
que ambos valores de significancia (sig. = 0.000 para la Evaluacion del desempefio y sig. = 0.003
para la Productividad laboral) son menores que el umbral de 0.05, lo que indica el rechazo de la
hipotesis de normalidad para ambas variables. Esto implica que se debe utilizar un enfoque no
paramétrico para el analisis inferencial, dado que las puntuaciones de ambas variables no siguen

una distribucién normal.
3.1.2. Comprobacion de hipétesis general
Hipotesis alterna (H;)

La evaluacion del desempetio influye significativamente en la productividad laboral de los

colaboradores de la empresa Agricola Safco Peru S.A., 2025.
Hipoétesis nula (Ho)

La evaluacion del desempefio no influye significativamente en la productividad laboral de los

colaboradores de la empresa Agricola Safco Peru S.A., 2025.

Tabla 35
Correlacion entre la evaluacion del desemperio y la productividad laboral
Evaluacion del Productividad
desempefio laboral
Rho de Evaluacién del ~ Coeficiente de correlacion 1,000 0,537"
Spearman desempefo Sig. (bilateral) . 0,000
N 66 66
Productividad Coeficiente de correlacion 0,537 1,000
laboral Sig. (bilateral) 0,000 .
N 66 66

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Los resultados de la Tabla 35 muestran una correlacion de Spearman de 0.537 entre la
Evaluacion del desempeiio y la Productividad laboral, con un valor de significancia de 0.000.
Dado que este valor de significancia es menor que el umbral de 0.01, se rechaza la hipdtesis
nula (Ho) y se acepta la hipotesis alternativa (Hi), que afirma que la Evaluacion del desempefio
influye significativamente en la Productividad laboral. El coeficiente de correlacion de 0.537
sugiere una relacion positiva moderada entre ambas variables, lo que implica que a medida que
mejora la evaluacion del desempeiio, también se observa un incremento en la productividad
laboral de los colaboradores. Estos resultados reflejan la importancia de una evaluacion del
desempefio efectiva como un factor clave para mejorar la productividad en el entorno laboral,
respaldando la relevancia de implementar procesos evaluativos mas eficientes y alineados con

los objetivos organizacionales.

3.1.3. Comprobacion de hipdtesis especifica
Hipotesis especifica 1
Hipdtesis alterna (H;)

La planeacion del proceso evaluativo influye significativamente en la productividad laboral de

los colaboradores de Agricola Safco Perti S.A., 2025.
Hipdtesis nula (Hy)

La planeacion del proceso evaluativo no influye significativamente en la productividad laboral

de los colaboradores de Agricola Safco Peri S.A., 2025.

Tabla 36

Correlacion entre la planeacion del proceso evaluativo y la productividad laboral

Planeacion
del proceso Productividad laboral

evaluativo
Rho de ) Coeficiente de correlacion 1,000 ,493™
Planeacion del proceso .
Spearman ) Sig. (bilateral) . ,000
evaluativo
N 66 66
Coeficiente de correlacion ,493* 1,000
Productividad laboral ~ Sig. (bilateral) ,000
N 66 66

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la Tabla 36, sobre la comprobacion de la hipotesis especifica 1, los resultados
muestran que la correlacion de Spearman entre la planeacion del proceso evaluativo y la

productividad laboral es de 0.493, con un valor de significancia de 0.000, lo que indica una
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correlacion positiva significativa al nivel de 0.01 (bilateral). Esto implica que existe una
relacion moderada y significativa entre la planeacion del proceso evaluativo y la productividad
laboral de los colaboradores. Como el valor de significancia es menor que 0.01, se rechaza la
hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alternativa (Hi), que sostiene que la planeacion del
proceso evaluativo influye significativamente en la productividad laboral. Estos resultados
sugieren que un proceso evaluativo bien planificado tiene un impacto importante en el
desempefio y productividad de los empleados, lo que resalta la importancia de una planificacion

adecuada de las evaluaciones en la organizacion.

Hipotesis especifica 2
Hipotesis alterna (H;)

Los métodos e instrumentos aplicados influyen significativamente en la productividad laboral

de los colaboradores de Agricola Safco Peri S.A., 2025.
Hipétesis nula (Ho)

Los métodos e instrumentos aplicados no influyen significativamente en la productividad

laboral de los colaboradores de Agricola Safco Peru S.A., 2025.

Tabla 37

Correlacion entre los métodos e instrumentos aplicados con la productividad laboral

Métodos e
instrumentos  Productivid
aplicados ad laboral
Rho de Métodos e instrumentos Coeficiente de correlacion 1,000 ,578™
Spearman  aplicados Sig. (bilateral) . ,000
N 66 66
Coeficiente de correlacion ,578™ 1,000
Productividad laboral Sig. (bilateral) ,000
N 66 66

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la Tabla 37, sobre la comprobacion de la hipotesis especifica 2, los resultados indican
que la correlacion de Spearman entre los métodos e instrumentos aplicados y la productividad
laboral es de 0.578, con un valor de significancia de 0.000, lo que implica una correlacion positiva
moderada y significativa al nivel de 0.01 (bilateral). Este resultado muestra que existe una
relacion significativa entre los métodos e instrumentos aplicados en la evaluacion del desempefio
y la productividad laboral de los colaboradores. Al ser el valor de significancia menor que 0.01,

se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alternativa (Hi), que establece que los
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métodos e instrumentos aplicados influyen significativamente en la productividad laboral. Esto
sugiere que el uso adecuado y eficaz de los métodos e instrumentos evaluativos tiene un impacto
directo en el rendimiento de los empleados, lo que resalta la importancia de contar con

herramientas evaluativas bien definidas y consistentes dentro de la organizacion.

Hipdtesis especifica 3
Hipdtesis alterna (H;)

La retroalimentacion y mejora continua influye significativamente en la productividad laboral

de los colaboradores de Agricola Safco Peri S.A., 2025.
Hipétesis nula (Ho)

La retroalimentacion y mejora continua no influye significativamente en la productividad

laboral de los colaboradores de Agricola Safco Peru S.A., 2025.

Tabla 38

Correlacion entre la retroalimentacion y mejora continua con la productividad laboral

Retroalimentacién Productividad

y mejora continua laboral
Rho de Retroalimentacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,482™"
Spearman y mejora continua  Sig. (bilateral) . ,000
N 66 66
o Coeficiente de correlacion 482 1,000
Productividad ) .
Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 66 66

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la Tabla 38, sobre la comprobacion de la hipotesis especifica 3, los resultados indican
que la correlacion de Spearman entre la retroalimentacion y mejora continua y la productividad
laboral es de 0.482, con un valor de significancia de 0.000, lo que sefiala una correlacion positiva
moderada y significativa al nivel de 0.01 (bilateral). Este resultado sugiere que existe una relacion
significativa entre la retroalimentacion constante y los esfuerzos de mejora continua y el
rendimiento laboral de los empleados. Dado que el valor de significancia es menor que 0.01, se
rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alternativa (Hi), lo que confirma que la
retroalimentacion efectiva y la mejora continua influyen significativamente en la productividad
laboral. Esto resalta la importancia de implementar procesos de retroalimentacion periddica y
planes de mejora continua para potenciar el rendimiento y el desarrollo profesional de los

colaboradores.
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Hipétesis especifica 4
Hipotesis alterna (Hi)

La justicia y percepcion del evaluado influye significativamente en la productividad laboral de

los colaboradores de Agricola Safco Perti S.A., 2025.
Hipatesis nula (Hy)

La justicia y percepcion del evaluado no influye significativamente en la productividad laboral

de los colaboradores de Agricola Safco Peri S.A., 2025.

Tabla 39

Correlacion entre la justicia y percepcion del evaluado con la productividad laboral

JuStiC.i,a y Productividad
percepcion del laboral
evaluado avora
Rho de Justicia y percepcion Coeficiente de correlacion 1,000 465"
Spearman del evaluado Sig. (bilateral) . ,000
N 66 66
o Coeficiente de correlacion ,465™ 1,000
Productividad . .
Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 66 66

**, La correlacioén es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la Tabla 39, sobre la comprobacion de la hipotesis especifica 4, los resultados muestran
que la correlacion de Spearman entre la justicia y percepcion del evaluado y la productividad
laboral es de 0.465, con un valor de significancia de 0.000, lo que indica una correlacion positiva
moderada y significativa al nivel de 0.01 (bilateral). Esto sugiere que existe una relacion
significativa entre la justicia percibida en el proceso evaluativo y el rendimiento laboral de los
empleados. Dado que el valor de significancia es menor que 0.01, se rechaza la hipétesis nula
(Ho) y se acepta la hipdtesis alternativa (Hi), confirmando que la justicia y percepcion del
evaluado influye significativamente en la productividad laboral. Este hallazgo resalta la
importancia de garantizar la equidad y transparencia en el proceso evaluativo, ya que estos

factores pueden tener un impacto directo en el desempefio y compromiso de los colaboradores.
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IV. Discusion

Los resultados obtenidos en esta investigacion sobre la evaluacion del desempefio y su influencia
en la productividad laboral en Agricola Safco Peru S.A., 2025, evidencian que existe una relacion
positiva significativa entre ambas variables, confirmando la hipdtesis alternativa (Hi). El analisis
de la hipotesis general muestra una correlacion de 0.537 (p=0.000) entre la evaluacion del
desempefio y la productividad laboral, lo que respalda la idea de que una evaluacién bien
estructurada y ejecutada puede mejorar la productividad de los empleados. Asimismo, muestran
que la mayoria de los colaboradores perciben que la evaluacion del desempefio tiene un impacto
positivo en su productividad, aunque con algunas excepciones. Si bien se observa una relacion
favorable entre la evaluacion del desempefio y la productividad, factores como la falta de
retroalimentacion oportuna, la percepcion de favoritismo y la inconsistencia en la aplicacion de
los métodos de evaluacion sugieren que el proceso evaluativo no estd funcionando de manera
completamente eficiente. E1 37.88% de los colaboradores indicé que la retroalimentacion es "a

veces" oportuna, lo que podria limitar la efectividad de este proceso en la mejora del desempefio.

Los resultados obtenidos estan alineados con los estudios de Marin-Moncada y Chavez-Franco
(2024), quienes identificaron que una evaluacion del desempefio estructurada tiene efectos
positivos en la productividad, al ser un mecanismo que ayuda a identificar areas de mejora y
ajustar las metas del trabajador a los objetivos organizacionales. Ademas, los hallazgos coinciden
con los de Jurado (2022) y Mahoma (2024), quienes también encontraron que una evaluacion de
desempefio bien implementada tiene una relacion positiva con la productividad laboral. En este
sentido, los resultados de esta investigacion confirman que la evaluacion del desempefio juega
un papel relevante en la productividad, aunque el proceso ain necesita ajustes para ser

completamente efectivo.

Ademas, se alinea la investigacion con la definicion de Robbins & Judge (2013), la evaluacion
del desempeiio es una herramienta estratégica para mejorar la productividad, ya que permite
alinear los esfuerzos individuales con los objetivos organizacionales. Esta teoria se valida en los
resultados de la investigacion, que demuestran que la evaluacion del desempefio tiene un impacto
positivo en la productividad. No obstante, Chiavenato (2017) sefiala que la falta de claridad en
los criterios de evaluacion, la subjetividad y la falta de retroalimentacion pueden disminuir el
efecto positivo de la evaluacion. Los resultados obtenidos, que evidencian la falta de claridad en
los criterios de evaluacion y la percepcion de favoritismo, subrayan que los problemas en la

implementacion del sistema de evaluacion pueden contrarrestar su efectividad.

En relacion a la Hipoétesis Especifica 1: La planeacion del proceso evaluativo influye
significativamente en la productividad laboral de los colaboradores de Agricola Safco Per S.A.,

2025. Los datos de la investigacion muestran que un porcentaje importante de los colaboradores
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perciben que los criterios de evaluacion son comunicados de manera insuficiente. Un 40.91% de
los encuestados indicaron que los criterios se comunican "a veces" de manera clara, lo que refleja
una falta de alineacion entre lo que se espera de los colaboradores y lo que realmente se comunica.
Este hallazgo implica que la planeacion del proceso evaluativo no estd completamente
estructurada, lo que puede generar confusion e incertidumbre en los colaboradores sobre lo que
se espera de su rendimiento. Este hallazgo es consistente con lo propuesto por Aguinis (2009),
quien sostiene que la planeacion del proceso evaluativo es crucial para garantizar que los
colaboradores comprendan lo que se espera de ellos. En su estudio, Aguinis argumenta que una
planeacion deficiente puede generar ambigiiedad, lo que disminuye la efectividad del proceso de
evaluacion. El estudio de Mahoma (2024) también respalda esta idea, ya que muestra que una
comunicacion clara de las expectativas laborales estd directamente relacionada con una mayor

productividad.

Las bases tedricas de Aguinis (2009) y Dessler (2015) destacan la importancia de la planificacion
adecuada de los criterios de evaluacion como un factor clave para mejorar la productividad. Los
resultados de esta investigacion corroboran estas teorias, sugiriendo que la falta de claridad en la
planeacion de la evaluacion tiene un impacto negativo en la productividad laboral. Este hallazgo
resalta la necesidad de que la empresa implemente una planeacién mas rigurosa y clara del
proceso evaluativo, para mejorar la alineacion entre los colaboradores y los objetivos

organizacionales.

Sobre Hipdtesis Especifica 2: Los métodos e instrumentos aplicados influyen significativamente
en la productividad laboral de los colaboradores de Agricola Safco Perti S.A., 2025. El analisis
de los resultados muestra que la mayoria de los colaboradores consideran que los métodos y
herramientas de evaluacion no son siempre consistentes ni transparentes. Un 45.45% de los
encuestados mencionaron que el formato de evaluacion se usa "a veces", lo que refleja la falta de
formalizacion y estandarizacion del proceso evaluativo. Este hallazgo indica que la
inconsistencia en la aplicacion de los métodos evaluativos podria estar afectando la percepcion

de los colaboradores y, por ende, su productividad.

Los resultados son coherentes con la investigacion de Armstrong (2009), quien destaca que los
métodos y herramientas de evaluacion deben ser claros, estandarizados y basados en evidencia
para garantizar su efectividad. Ademas, los estudios de Jurado (2022) y Marin-Moncada y
Chavez-Franco (2024) subrayan que el uso de métodos claros y objetivos reduce la subjetividad,

lo que aumenta la confianza de los colaboradores en el proceso y mejora la productividad.

Las bases teodricas de Dessler (2015), el uso de herramientas de evaluacion estructuradas y
objetivas es esencial para garantizar que las decisiones basadas en la evaluacion sean justas y

eficaces. Los resultados obtenidos respaldan esta teoria, ya que la falta de consistencia y
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formalizacion en los métodos evaluativos afecta la percepcion de los colaboradores sobre la
justicia y efectividad del proceso. Este hallazgo resalta la necesidad de que la empresa

implemente instrumentos estandarizados y basados en criterios claros y objetivos.

Referente la Hipotesis Especifica 3, la retroalimentacion y mejora continua influyen
significativamente en la productividad laboral de los colaboradores de Agricola Safco Perti S.A.,
2025. Los resultados muestran que mas de la mitad de los colaboradores no reciben
retroalimentacion oportuna ni enfocada en la mejora continua. Un 37.88% indic6 que recibe
retroalimentacion "a veces", mientras que el 22.73% menciond que la retroalimentacion es "casi
nunca" oportuna. Este hallazgo refleja que, aunque la retroalimentacion es proporcionada, no se
hace de manera constante ni enfocada en la mejora del desempefio, lo que puede limitar su
impacto positivo en la productividad. Este hallazgo es consistente con el trabajo de Kluger y
DeNisi (1996), quienes concluyeron que la retroalimentacion tiene un impacto positivo en el
rendimiento solo si se aplica de manera adecuada. En este caso, la falta de retroalimentacion
oportuna y la falta de enfoque en la mejora continua disminuyen la efectividad de este
mecanismo, lo que también fue identificado en el estudio de Del Valle (2022) sobre la motivacion

y la evaluacion del desempefio en enfermeria.

Las bases tedricas segiin CIPD (2022), la retroalimentacién debe ser constructiva, clara y
oportunamente aplicada para ser efectiva. Los resultados obtenidos refuerzan esta idea,
sugiriendo que la retroalimentacion, aunque proporcionada, no siempre cumple con estos
criterios. Este hallazgo subraya la necesidad de mejorar la calidad y oportunidad de la

retroalimentacion para que sea un verdadero motor de mejora continua y productividad.

Finalmente, la Hipotesis Especifica 4, la justicia y percepcion del evaluado influyen
significativamente en la productividad laboral de los colaboradores de Agricola Safco Per S.A.,
2025. Los resultados revelan que un porcentaje significativo de los colaboradores percibe que el
proceso evaluativo no es completamente justo. Un 34.85% de los encuestados sefialo que "a
veces" hay favoritismo, lo que sugiere que la falta de justicia percibida puede afectar la

motivacion y el compromiso de los empleados, impactando negativamente en la productividad.

Los resultados se alinean con la teoria de Greenberg (1987), quien argumento6 que la percepcion
de justicia organizacional esta estrechamente vinculada con la motivacion y el compromiso de
los empleados. Colquitt (2001) también respalda esta idea, sefialando que la justicia percibida
afecta la confianza en los procesos y las relaciones laborales. La percepcion de favoritismo
observada en esta investigacion sugiere que la falta de equidad en el proceso evaluativo afecta la

percepcion de los colaboradores y, por ende, su productividad.

Las bases tedricas, como la teoria de la justicia organizacional, segun Greenberg (1987), sostiene

que las percepciones de justicia son fundamentales para mantener la motivacion y el compromiso.
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Los resultados obtenidos confirman esta teoria, sugiriendo que la falta de percepcion de justicia
en el proceso evaluativo puede generar desconfianza y desmotivacion, lo que reduce la

productividad de los colaboradores.

Los resultados de esta investigacion confirman que la evaluacion del desempefio tiene un impacto
significativo en la productividad laboral de los colaboradores de Agricola Safco Pera S.A., pero
también identifican areas clave de mejora en el proceso evaluativo. La comparacion con los
antecedentes y las bases teoricas demuestra que una evaluacion estructurada y bien implementada
puede mejorar la productividad, mientras que las deficiencias en la planeacion, los métodos y la
retroalimentacion pueden limitar sus efectos positivos. Es crucial que la empresa implemente un
proceso de evaluacion mas formalizado, transparente y justo para garantizar un impacto positivo

en la productividad.

69



V. Conclusiones

Los resultados generales obtenidos en esta investigacion confirmaron que existe una
correlacion positiva significativa entre la evaluacion del desempefio y la productividad
laboral en Agricola Safco Pert S.A. El coeficiente de 0.537 (p=0.000) encontrado en la
comprobacion de la hipotesis general respalda la hipdtesis alternativa (H:), indicando que un
proceso evaluativo bien estructurado influye directamente en la productividad de los

colaboradores.

Los resultados de la hipdtesis especifica 1, muestran una correlacion significativa de 0.493
(p=0.000) entre la planeacién del proceso evaluativo y la productividad laboral, lo que
confirma que una planificacion adecuada del proceso evaluativo tiene un impacto positivo
en el rendimiento de los colaboradores. Este hallazgo resalta la importancia de la planeacion
anticipada y estructurada para garantizar que las expectativas de desempefio estén alineadas

con los objetivos organizacionales y se logren los resultados deseados.

La hipotesis especifica 2, corroboré que los métodos e instrumentos aplicados en la
evaluacion del desempefio tienen una correlacion significativa con la productividad laboral,
con un valor de 0.578 (p=0.000). Esto indica que la objetividad y claridad de los métodos y
herramientas de evaluacion influyen directamente en el rendimiento de los empleados. El uso
de instrumentos adecuados y estandarizados es fundamental para obtener evaluaciones justas

y precisas, lo que mejora la motivacion y la productividad.

Los resultados obtenidos en la hipdtesis especifica 3, con una correlacion de 0.482 (p=0.000),
muestran que la retroalimentacion constante y la mejora continua tienen un impacto positivo
en la productividad laboral. La retroalimentacion efectiva no solo mejora el desempefio, sino

que también motiva a los empleados a realizar ajustes y mejorar en sus tareas.

En la hipoétesis especifica 4, se evidencid una correlacion de 0.465 (p=0.000) entre la
percepcion de justicia en el proceso evaluativo y la productividad laboral. Este resultado
valida la teoria de que cuando los empleados perciben que el proceso evaluativo es justo y

transparente, su motivacion y compromiso aumentan, lo que, a su vez, mejora su desempefio.
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L.

VI. Recomendaciones

Mejorar la planeacion del proceso evaluativo, basado en los resultados que destacan la
importancia de la planeacion del proceso evaluativo para mejorar la productividad laboral, se
recomienda que Agricola Safco Peri S.A. implemente planificaciones detalladas y
transparentes para las evaluaciones de desempefio. Esto incluye la definicion clara de los
criterios de evaluacion, la frecuencia de las evaluaciones y la alineacion de estos criterios con
los objetivos estratégicos de la empresa. Una evaluacion bien planificada no solo mejora la
percepcion de los empleados sobre la justicia del proceso, sino que también aumenta su

motivacién y compromiso.

Fortalecer el uso de métodos e instrumentos adecuados, dado que la aplicacion de métodos e
instrumentos evaluativos adecuados tiene una correlacion significativa con la productividad
laboral, se recomienda que la empresa contintie o refuerce el uso de herramientas objetivas y
estandarizadas. Ademas, se sugiere que los instrumentos de evaluacion sean revisados
periddicamente para asegurarse de que estén actualizados y alineados con las competencias y
habilidades requeridas para los puestos. De esta manera, se garantiza una evaluacion mas justa

y precisa.

Fomentar la retroalimentacion continua y la mejora continua, la retroalimentacion juega un
papel crucial en la mejora del desempefio laboral. Por lo tanto, se sugiere que Agricola Safco
Pert1 S.A. establezca un sistema de retroalimentacion continua que sea oportuno, constructivo
y orientado a la mejora continua. Ademas, se debe proporcionar a los empleados herramientas
y recursos para que puedan trabajar en areas de mejora identificadas durante las evaluaciones.
Implementar programas de capacitacion continua también contribuird a un desarrollo mas

eficiente y eficaz de los empleados.

Garantizar la percepcion de justicia en el proceso evaluativo, los resultados sobre la
percepcion de justicia en la evaluacion del desempefio muestran que este factor es clave para
mejorar la productividad laboral. En este sentido, se recomienda que la empresa implemente
un proceso evaluativo transparente y comunicado de manera clara a todos los colaboradores.
Asegurarse de que los empleados comprendan los criterios de evaluacion y las decisiones
tomadas durante el proceso fortalecera la confianza en la empresa y aumentara la motivacion

y el compromiso.

Crear un ambiente de trabajo colaborativo y justo, la justicia organizacional y la cooperacion
en el trabajo son factores que afectan la productividad. Por lo tanto, se recomienda que
Agricola Safco Peru S.A. promueva un entorno laboral basado en la cooperacion y el trabajo
en equipo, ofreciendo oportunidades para que los empleados trabajen de manera conjunta
hacia metas comunes. Ademas, es crucial fomentar un ambiente donde todos los
colaboradores se sientan tratados de manera justa e igualitaria, 1o que contribuira a mejorar

no solo el desempefio individual, sino también el desempefio colectivo.
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8.1.

VIII. ANEXOS
Cuestionario.
Universidad Nacional “San Luis Gonzaga”

Escuela Posgrado

Trabajo de Investigacion

Influencia de la evaluacion del desempefio en la productividad laboral de los

colaboradores de la empresa Agricola Safco Peru S.A., 2025

INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que mejor represente su nivel de
acuerdo con cada afirmacion.

Escala de respuestas:

1 = Nunca
2 = Casi nunca
3 = A veces

4 = Casi siempre
5 = Siempre

Gracias

CUESTIONARIO DE INVESTIGACION

N° | Variable Independiente: Evaluacion del Desempeiio Escala de valoracion
Dimensién 1: Planeacién del proceso evaluativo 2 3 4
1 | Antes de la evaluacion, se me informa claramente los criterios con
los que se evalua mi desempefio.
2 | Conozco las metas o estandares que debo cumplir para obtener una
buena evaluacion.
3 | Laevaluacion del desempefio se realiza con una periodicidad
definida (mensual, trimestral o semestral).
4 | Los criterios usados en la evaluacion estan alineados con mis
funciones reales del puesto.
Dimension 2: Métodos e instrumentos aplicados 2 3 4 5
5 | En la empresa se utiliza un formato o instrumento formal para
evaluar el desempefio.
6 | La evaluacion del desempefio se basa mas en opiniones que en
evidencias (resultados, metas, reportes).
7 | Percibo favoritismo en la evaluacion del desempeiio.
8 | El método de evaluacion se aplica de forma consistente para
colaboradores con puestos similares.
Dimension 3: Retroalimentacion y mejora continua 2 3 4 5
9 | Recibo retroalimentacion sobre mi desempefio en un tiempo
oportuno después de la evaluacion.
10 | La retroalimentacion que recibo es clara y comprensible.
11 | La retroalimentacion se centra en como mejorar mi desempefio
12 | Se realiza seguimiento posterior a los resultados para mejorar.
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Dimension 4: Justicia y percepcion del evaluado 1 2 3 4

13 | Percibo que el proceso de evaluacion es transparente (se explica
como y por qué se califica).

14 | Considero que recibo un trato igualitario durante la evaluacion del
desempefio.

15 | Tengo oportunidad de expresar mi opinion o aclarar dudas sobre mis
resultados.

16 | En general, considero que la evaluacion del desempeiio es justa.

N° | Variable Dependiente: Productividad laboral Escala de valoracion

Dimension 1: Rendimiento operativo 1 2 3 4

17 | Cumplo con las metas asignadas segin mi puesto.

18 | Mantengo un rendimiento constante durante el periodo de trabajo.

19 | Termino mis actividades dentro del tiempo planificado.

20 | Mi desempefio contribuye al logro de resultados del area.

Dimensidn 2: Calidad de ejecucion 1 2 3 4

21 | Realizo mi trabajo con pocos errores u observaciones.

22 | Cumplo los procedimientos establecidos para realizar mis tareas.

23 | Con frecuencia debo repetir mi trabajo por errores en la ejecucion.

24 | Entrego trabajos que cumplen con los estandares de calidad del area.

Dimension 3: Compromiso organizacional 1 2 3 4

25 | Me siento identificado(a) con los objetivos de la empresa.

26 | Estoy dispuesto(a) a realizar esfuerzos adicionales cuando es
necesario.

27 | Mantengo una actitud favorable hacia la cooperacién y trabajo en
equipo.

28 | Tengo intencion de continuar trabajando en la empresa.

Dimension 4: Gestion del tiempo y recursos 1 2 3 4

29 | Con frecuencia tengo tiempos improductivos durante mi jornada
laboral.

30 | Organizo y priorizo mis actividades para cumplir mis
responsabilidades.

31 | En mi trabajo se desperdician materiales o recursos por un uso
inadecuado.

32 | Contribuyo a reducir desperdicios o mal uso de recursos durante mi
trabajo.

Nota: [tems invertidos en el cuestionario: 6,7,12,23,29, 31
Los items invertidos se recodifican asi:
e Simarca 1, se convierte en 5

e 254
e 353
e 452
e 551
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Matriz de consistencia

Influencia de la evaluacion del desemperio en la productividad laboral de los colaboradores de la empresa Agricola Safco Perui S.A., 2025

Problema

Objetivo

Hipotesis

Variables e
Indicadores

Estrategia
metodologica

Problema Principal

(De qué manera influye la evaluacion del

desempetfio en la productividad laboral de los
colaboradores de la empresa Agricola Safco

Perti S.A., en el afio 2025?
Problemas Especificos

v" PEl. ;De qué manera influye la
planeacion del proceso evaluativo en la
productividad laboral de los
colaboradores de la empresa Agricola
Safco Peru S.A., 2025?

v' PE2. ;De qué manera influyen los
métodos e instrumentos aplicados en la
productividad laboral de los
colaboradores de la empresa Agricola
Safco Pera S.A., 2025?

v" PE3. ;De qué manera influye la
retroalimentacion y mejora continua en
la productividad laboral de los
colaboradores de la empresa Agricola
Safco Peru S.A., 2025?

v' PE4. ;De qué manera influye la
justicia y percepcion del evaluado en la
productividad laboral de los
colaboradores de la empresa Agricola
Safco Pera S.A., 2025?

Objetivo General

Objetivos especificos

v" OEl: Determinar la influencia de la
planeacion del proceso evaluativo en la
productividad laboral de los
colaboradores de Agricola Safco Peru
S.A., 2025.

v' OE2: Analizar la influencia de los
métodos e instrumentos aplicados en la
productividad laboral de los
colaboradores de Agricola Safco Peru
S.A., 2025.

v" OE3: Determinar la influencia de la
retroalimentacion y mejora continua en
la productividad laboral de los
colaboradores de Agricola Safco Peru
S.A., 2025

v' OE4: Determinar la influencia de la
justicia y percepcion del evaluado en la
productividad laboral de los
colaboradores de Agricola Safco Peru
S.A., 2025

Hipotesis General
Determinar la influencia de la evaluacion del
desempefio en la productividad laboral de los
colaboradores de la empresa Agricola Safco
Pert S.A., 2025.

La evaluacion del desempefio influye
significativamente en la productividad
laboral de los colaboradores de la empresa
Agricola Safco Perti S.A., 2025.

Hipétesis Especificos

v' HE1: La planeacion del proceso

evaluativo influye significativamente
en la productividad laboral de los
colaboradores de Agricola Safco Peru
S.A., 2025.

HE2: Los métodos e instrumentos
aplicados influyen significativamente
en la productividad laboral de los
colaboradores de Agricola Safco Peru
S.A., 2025.

HE3: La retroalimentacion y mejora
continua influye significativamente en
la productividad laboral de los
colaboradores de Agricola Safco Peru
S.A., 2025.

HE4: La justicia y percepcion del
evaluado influye significativamente en
la productividad laboral de los
colaboradores de Agricola Safco Peru
S.A., 2025.

¢ Variable Independiente:
Evaluacion de desempefio

Dimensiones

v' Planeacion del proceso
evaluativo

v' Meétodos e instrumentos
aplicados

v Retroalimentacion y mejora
continua

v’ Justicia y percepcion del
evaluado

¢ Variable Dependiente:
Productividad laboral

Dimensiones

v" Rendimiento operativo

v Calidad de ejecucion

v Compromiso organizacional
v Gestion del tiempo y recursos

¢ Tipo, Nivel y Diseiio

v Tipo: basica, enfoque cuantitativo

v Nivel: correlacional - explicativa

v Diseiio: No experimental-corte
transversal

e Poblacion

80 trabajadores
e Muestra

66 trabajadores
e Técnicas de recoleccion de datos:
v" Encuesta
v' Anélisis Documental

o Instrumentos de recoleccion de
datos:

v Cuestionario

v Ficha de registro

e De analisis e interpretacion de

resultados.

v Herramientas estadisticas del
analisis de las pruebas no
paramétricas, analisis descriptiva e
inferencial.
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