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RESUMEN

En el siguiente estudio que lleva por titulo: “Rotacion de personal y su
incidencia en la gestion de ventas en la empresa Cable Vision Ica S.A.C., en la
ciudad de Ica, en el periodo 2019". Se planted como propésito: Determinar como
la Rotacion de personal incide en la gestion de ventas en la empresa Cable
Vision Ica S.A.C., en la ciudad de Ica, en el periodo 2019. Se empled la
investigacién aplicada, mediante la cual el problema ya fue definido y es de
conocimiento de la persona que investiga. El nivel de investigacion fue
Descriptiva-correlacional, porque nos permite conocer algunas caracteristicas o
aspectos relevantes de una poblacion en estudio; y correlacional porque nos
permitié apreciar las diversas relaciones que se generan entre las variables del
estudio. En el estudio se consideraron a los 51 empleados que laboran en esta
empresa Cable Vision Ica S.A.C., ademas se tuvo que recurrir al muestreo por

conveniencia de corte censal, y se encuestaron a la totalidad de los empleados.

Existe incidencia significativa entre la rotaciéon de personal y la gestion de
ventas de la empresa Cable Vision Ica S.A.C. Ica, 2019. Se establece que un
89.5% manifiesta que si; y establece que la rotacién de personal incide en la
gestion de ventas. También, que un 10.5% dice no estar de acuerdo con la
gestién de ventas, pero que ella incide en la rotacion de personal. Llegandose
a demostrar que hay una relacion directa entre las variables en estudio,
usandose para ello la técnica del CHI cuadrado, determinandose un grado de
libertad de 1 y un valor de limite de 3.841, se obtuvo un valor de 5.780, lo que
demuestra que existe una incidencia significativa, ademas, que el valor p=0.05,

al ser menor a 0.020, se prueba la hipétesis de estudio.

Palabras claves: Rotacion de personal, Gestion de ventas, Gestidén de personal.



ABSTRACT

In the following study that takes by title: "Rotation of personnel and its
incidence in the sales management in the company Cable Vision Ica SAC, in
the city of Ica, in the period 2019." It was proposed as a purpose: Determine
how the Rotation of personnel affects the sales management in the company
Cable Vision Ica SAC, in the city of Ica, in the period 2019. Applied research
was used, through which the problem was already defined and is known to the
person investigating The level of research was descriptive-correlational,
because it allows us to know some characteristics or relevant aspects of a
population under study and correlational because it allowed us to appreciate
the diverse relationships that are generated between the variables of the study.
employees that work in this company Cable Vision Ica SAC, in addition it had
to resort to the convenience sampling of census cut, and they were surveyed

to the totality of the employees.

There is a significant impact between the turnover of personnel and the
sales management of Cable Vision Ica S.A.C. Ica, 2019. It is established that
89.5% said yes; and establishes that personnel turnover affects sales
management. Also, 10.5% say they do not agree with sales management but
that it affects staff turnover. Proving that there is a direct relationship between
the variables under study, using the technique of the square CHI, determining
a degree of freedom of 1 and a limit value of 3.841, a value of 5,780 was
obtained, which shows that there is a significant incidence, in addition, that the

value p = 0.05, being less than 0.020, the study hypothesis is tested.

Keywords: Staff rotation, Sales management, Personnel management.
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INTRODUCCION

La rotacion no solo tiene efectos negativos en la empresa sino en la forma de
trabajar de los empleados y de ello se deriva que en la propia cultura
organizacional. Se produce cuando el empleado renuncia al puesto de trabajo
de manera voluntaria. Ello se puede deber a diversos motivos, entre ellos haber
encontrado otro puesto de trabajo mejor o simplemente otro puesto en el que se
sienta més coémodo. Entonces es relevante conocer algunos factores que limitan
el accionar eficiente de la empresa; ya sea la forma de trabajar en equipo, el

clima laboral, o el sistema de incentivos que se les brindan a los empleados.

La mayoria de las causas de la rotacion voluntaria, su origen, esta en la
imagen corporativa que la organizacion brinda a sus empleados. Si los
empleados se sienten comodos en la empresa, sienten que se aprecia su trabajo
y desarrollan las funciones que son propias de su puesto de trabajo, existen

menos posibilidades de que se retiren a laborar a otra empresa.

Existen también empleados que toman la decision de elegir otra opcién
laboral o sencillamente dejar de laborar en la institucion, para ello es importante
definir cual es la razén, y es necesario encontrar una solucion para tratar de
retener a ese capital humano que decide irse de la empresa. Es importante tener
en consideracion si es una dificultad prioritaria, como contratar a los empleados
gue no son los adecuados, que no comparten los mismos principios y valores o

gue no se sienten comprometidos con los objetivos de la empresa.

Esta investigacion esta estructurada de la siguiente manera:

- En el desarrollo del capitulo I: Se restablecio la necesidad de informacién
primaria y secundaria para poder definir el planteamiento del problema,
detallandose la problematica a ser reestudiada, procediéndose a la

formulacién del problema general, y especificos, también se definieron los
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objetivos generales y especificos del estudio, y con ello la justificacion y las
limitaciones del estudio.

En el desarrollo del capitulo Il: Se hizo una indagacion de los antecedentes
del estudio, definiéndose, también las bases tedricas, ademas se realizo la
formulacion de la hipotesis general y especificas, las variables y con ello la
definiciobn conceptual y operativa, y se procedi6 a operacionalizar las
variables.

En el desarrollo del capitulo Ill: Se establecié la metodologia que se utilizé en
la investigacion y con ello: el tipo y nivel de la investigacion, la descripcién del
ambito de la investigacion, también se establecid la poblacién y muestra, la
técnica y el instrumento para la recoleccion de informacion.

En el desarrollo del capitulo IV: Se presentan los resultados hallados en la
indagacion, y con ello también las contrastaciones de las hipotesis del estudio.
En el desarrollo del capitulo V: Se realizé la discusion de los resultados,
teniendo como base resultados otras investigaciones.

Para culminar se elaboraron las conclusiones y recomendaciones del estudio,

y se adicionaron los anexos del estudio.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Para Lectiva.com (2016). La capacidad para administrar adecuadamente el
tiempo es una capacidad que los directivos aprecian con mayor frecuencia en
sus colaboradores, debido a que este elemento incrementa el rendimiento y
la competitividad en la empresa. Entonces, un empleado multifacético que
desarrolle diversas actividades en un corto tiempo todas las veces sera
rentable. Lograr ese nivel ideal no es facil, el punto de partida consiste
en hacer una reflexiébn sobre el propésito de la empresa y de los resultados
gue se deben de lograr en ella. El paso siguiente sera analizar las funciones
especificas que se desarrollar para lograr esos objetivos y establecer cuéles
corresponden ejecutar especificamente y aquellos que se pueden dejar su
ejecucion a terceros o se tienen pasar a otras areas de la empresa por no ser
de nuestra competencia, debido a algin motivo un superior nos la ha

asignado.

Analizando las consecuencias de esta rotacion tenemos que
la productividad lograda en la empresa sufre una disminucion
importante, porque se generan puestos de trabajo que estan de forma
intermitente cambiando de empleados. Cuando un empleado deja un puesto



de trabajo para irse a otra empresa, donde le brinden mejores condiciones de
trabajo, el area de personal, debe abrir un nuevo proceso de seleccion para
cubrir ese puesto. Ello puede traer como consecuencia que pasen los dias y

sea complicado mantener el ritmo y la calidad de trabajo en la empresa.

Teniendo en cuenta que pasamos en el trabajo la mayor parte del dia y al
final la empresa es como una segunda familia. Es asi que la marcha de un
compariero de trabajo siempre va a suponer un impacto negativo en el equipo
de trabajo, porque se debera cambiar la forma de laborar y los compafieros
deberan adaptarse a un nuevo miembro en el equipo y el nuevo integrante de

la misma manera a la empresa y al equipo de trabajo.

SITUACION PROBLEMATICA DE LA EMPRESA CABLE VISIONICA S.A.C.
ICA.

En relacion a la organizacion empresarial, esta es un poco hostil, los
empleados se dejan llevar mucho por los comentarios que generan los
mismos empleados, y realizar las actividades diarias es complicado en estas
condiciones. Cuando se tiene alguna idea para mejorar algun proceso interno
o el funcionamiento de la empresa, esta idea tiene que pasar por diversos
filtros (jefe de area de recursos humanos, administrador, hasta llegar a la
gerencia), con el agravante de que si a algunos no les interesa la idea esta

queda ahi.

Con el ingreso de la nueva administracion, se han generado algunos
cambios en la empresa, porque las ventas han disminuido y se estan teniendo
pérdidas, ya sea en los materiales que se usa para realizar una instalacion o
ampliacion, lo que acelera la rotacion de personal y en varias ocasiones se

contrata a personal externo a la empresa para realizar dichos trabajos.



En relacién a la autonomia laboral, el empleado ya no tiene ésta misma, lo
que se ha evidenciado es de que por mas que se logren las metas
establecidas en las diversas areas estas no son reconocidas (ya sea en lo
salarial o una simple mencién honrosa), no permite que los colaboradores
INNOVEN en nuevas metodologias/procesos con la finalidad de lograr el
mismo resultado, pero acortando pasos, con el mismo obijetivo del inicio. El
compromiso del colaborador esta con la empresa siempre y cuando este lo
reconozca, de lo contrario las metas son logradas, pero exactamente con lo

que piden, o sea, no se sobrepasa ni nada.

Comunicacion y cohesion laboral, se establece que la comunicacion en la
empresa es muy pobre, solo se da la comunicacion vertical, es decir 6rdenes,
lineamientos y se piden resultados. No desarrollandose el trabajo en equipo,
porque cada empelado se esfuerza por llegar a sus metas y tratar obtener su
sueldo integro y que este no sea descontado, por no cumplir con las metas
impuestas. Y aprecia que se piden resultados a como dé lugar y no
necesariamente la empresa brinda los recursos necesarios para lograrlos,
cuando se logran resultados importantes se le atribuye esa mencion al jefe

mas no al equipo o colaborador que lo realizé.

En relacién a la presion laboral, a empresa ha puesto un limite de ventas,
asi como un limite de bajas de servicios, a las que tiene que llegar un
empleado para cobrar su sueldo completo, si no llegan a dicha meta solo se
paga el sueldo basico. Anteriormente la empresa tenia varias planillas, de la
cual la principal tenia todos sus beneficios, dos de ellas beneficios salvo las
gratificaciones, las que se daban solo la mitad, y las otras dos que solo se
daban beneficios de ley y con respecto a la gratificacion ella quedaba en

manos del Gerente General y la administracion.



1.2.

Ahora, ya han hecho cambios de todas las planillas, y todos los empleados,

han migrado a una planilla, la cual no tiene ningun beneficio, lo que origind

que los empleados hayan empezado a renunciar, hasta el punto que los

empleados de operaciones que son los que se encargan de realizar todo tipo

de ampliaciones (ventas) ya no queda ninguno, teniéndose que subcontratar

a terceros para que hagan dichas ampliaciones.

DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

1.2.1.

1.2.2.

1.2.3.

1.2.4.

DELIMITACION ESPACIAL: La indagacion se realizo en el distrito de

Ica.

DELIMITACION SOCIAL: El estudio consideré a los empleados de la
empresa Cable Vision Ica S.A.C., en la ciudad de Ica.

DELIMITACION TEMPORAL: El estudio se desarrolld6 entre los
meses de Marzo a Junio del afio 2019.

DELIMITACION CONCEPTUAL:

ROTACION DE PERSONAL: Esta referida al retiro de los
empleados de la organizacion por motivos diversos, ellas sean por
renuncias o despidos voluntarios e involuntarios, Yy aquellos
puestos de trabajo serdn ocupados por diversas personas en

un periodo de tiempo establecido. Espinal, V. (2015).

- GESTION DE VENTAS: Es un proceso mediante el cual se logra

determinar las necesidades y los deseos de un cliente al que se le
presenta un producto, de tal manera que la persona se sienta
motivada a tomar una decision de compra favorable. Alvarez, J.
(2010).



1.3. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.3.1. PROBLEMA GENERAL:

¢En qué medida la rotacion de personal incide en la gestion de ventas

de la empresa Cable Vision Ica S.A.C. Ica, 20197

1.3.2. PROBLEMAS SECUNDARIOS:

- Problema secundario 1:
¢En qué medida la organizacion empresarial incide en la gestion de

ventas de la empresa Cable Vision Ica S.A.C. Ica, 2019?

- Problema secundario 2:
¢En qué medida la autonomia laboral incide en la gestion de ventas

de la empresa Cable Vision Ica S.A.C. Ica, 2019?

- Problema secundario 3:
¢En qué medida la comunicaciéon y cohesion laboral incide en la

gestion de ventas de la empresa Cable Vision Ica S.A.C. Ica, 2019?
- Problema secundario 4:
¢ En qué medida la presion laboral incide en la gestion de ventas de
la empresa Cable Vision Ica S.A.C. Ica, 2019?
1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1. OBJETIVO GENERAL:

Determinar como la rotacion de personal incide en la gestion de ventas

de la empresa Cable Vision Ica S.A.C. Ica, 20109.



1.4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS:

- Objetivo especifico 1:
Determinar como la organizacion empresarial incide en la gestion de

ventas de la empresa Cable Vision Ica S.A.C. Ica, 2019.

- Objetivo especifico 2:
Determinar como la autonomia laboral incide en la gestion de ventas

de la empresa Cable Vision Ica S.A.C. Ica, 2019.

- Objetivo especifico 3:
Determinar como la comunicacion y cohesion laboral incide en la

gestion de ventas de la empresa Cable Vision Ica S.A.C. Ica, 2019.

- Objetivo especifico 4:
Determinar como la presion laboral incide en la gestion de ventas de

la empresa Cable Vision Ica S.A.C. Ica, 2019.

1.5. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

1.5.1. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

A. JUSTIFICACION TEORICA: Debido a que la indagacién sobre
la rotacién del personal nos permitié conocer como se relaciona
el tiempo que los empleados permanecen en la empresa y la
frecuencia con la que deben ser reemplazados. Ademas de
algunos factores que inciden en esta problematica, como son:
el clima laboral, las relaciones interpersonales, el sistema de

incentivos, el compromiso laboral.



B. JUSTIFICACION PRACTICA: Se justifica debido a que nos
permiti6 establecer problemas en la empresa que guardan
relacion a la rotacion de personas, que tiene su origen en la no
satisfaccion de los empleados hasta la desmotivacion de ellos,
en general. Ademas de conocer si existen puntos no atendidos
en el proceso de reclutamiento y seleccion del personal, o en
alguna otra actividad que afecten el rendimiento laboral y que

originan la rotacién de los empleados en la empresa.

C. JUSTIFICACION METODOLOGICA: Se pudo aplicar en la
practica las fases de la investigacion cientifica y con ello poder
sistematizar el estudio y conocer la problematica planteada y

generar nuevos conocimientos para la ciencia.

D. JUSTIFICACION SOCIAL: Sirvi6 como un referente para
empresarios, docentes y estudiantes de la region, y ademas
este estudio podra ser replicado en otras empresas tanto

publicas como privadas.

1.5.2. IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

Esta importancia radica en que si tenemos un alto indice de
rotacion este seria un golpe fuerte a la imagen de la empresa. Este
aspecto nos llevara a pensar que el personal no se siente bien o no
esta a gusto, o0 que no tiene sentido de pertenencia. Entonces, esta
rotacion traera como consecuencia diversos gastos que la empresa
tendra que asumir, tales como en la seleccion, induccion,
capacitacién de los empleados y sobre todo, ello generaré en el
corto plazo quejas, reclamos de los clientes a la empresa por un

pésimo o mal servicio al cliente.



1.5.3.

LIMITACIONES

En el desarrollo del estudio se definieron algunas limitaciones

importantes que se mencionan a continuacion:

- Definir la linea de investigacion y con ello el tema a desarrollar.

- Buscar la informacién actualizada para fundamentar el estudio y
poder describir la situaciéon problematica a ser estudiada.

- Obtener el permiso de la gerencia general de esta empresa, con
ello viabilizar el desarrollo del estudio.

- Conseguir la informacion actualizada, lo que demandé un tiempo
prudencial, debido que en la regién se ha investigado muy poco
acerca de la rotacion del personal.

- Definir la metodologia a utilizar en el desarrollo del estudio, en
este caso el tipo, nivel de investigacion, poblacion y muestra
estadistica, ademas del instrumento a ser aplicado para recabar
informacion.

- Otra limitante fue el tiempo que llevo realizar la investigacion,
compartiendo actividades entre el dmbito laboral y el ambito
académico.

- Ademas, se decidid realizar un préstamo en una entidad
financiera, para cubrir los diversos gastos que generd la

investigacion.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES:

- Macario, F. (2018). En la investigacion titulada: “Rotacion de
personal y clima organizacional (Estudio realizado en una
importadora de vidrios ubicada en la zona 7 de
Quetzaltenango)”. (Tesis de Licenciatura). Universidad Rafael
Landivar. Guatemala.
Se llegbé a concluir que en la revisién del indice de rotacion de
empleados se establecié que al momento de realizar la investigacion
se hallé un 5.41%, lo que nos demuestra que existe un equilibrio
laboral en la empresa. En relacion a la rotacion interna y la
oportunidad de crecimiento que se evaluo en el clima laboral, donde
se establece que el 45.9% dice estar en desacuerdo y muy
desacuerdo, aspectos importantes a tener en cuenta. En relacion a
los factores organizacionales el 97.2% dicen que es positivo; la
comunicacion y cohesion laboral se manifiesta con un 91.39% y se
establece que es excelente; en la autonomia se aprecié un 94.42%
como favorable; a su vez en la presion laboral un 15.95% lo expresan
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que no es favorable; y por Ultimo el aspecto sobre reconocimiento en
el trabajo nos muestra que el 25.61% de los empleados se muestra
inconforme. Se establecid que para que el empleado se logre
identificar con la empresa, la satisfaccion y el conocimiento del plan

estratégico son muy relevantes para la institucion.

Benavides, |. (2015). En la investigacion titulada: “Rotacién de
personal y su alto impacto en la productividad de las empresas”.
(Tesis de Licenciatura). Universidad Militar Nueva Granada.
Colombia.

Se concluye que el presente estudio tiene por propdsito analizar el
efecto que logra generar la rotacion de empleados, que se entiende
como aquella transicién de personal que es originada por las salidas
masivas o continuas de personal, que guardan relacion con algunas
situaciones como el cambio de administracion, contratacion a traves
de empresas tercearizadoras o por la modalidad de prestacion de
servicios, deficiente capacidad profesional de los contratados para
los cargos que desarrollan, ademas de los despidos que tienen su
origen en las necesidades o requerimientos politicos. Entender
correctamente esta situacion, es importante conocer el origen, el
desarrollo y aplicaciéon en las empresas colombianas. Desde este
punto de vista se lograra la identificacion del como y por qué la
rotacion se logra convertir en un riesgo no solo en las operaciones
de la empresa sino también en la reputacion de ellas y en algunas
ocasiones se derivaran en el cierre y la liquidacion de una empresa.
Entonces es importante mencionar que la importancia del capital
humano en las empresas, se presenta como una alternativa de
soluciébn a diversas contingencias negativas en relacion a la

productividad y diversos riesgos internos y externos de la empresa.
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- Criollo, L. (2014). En la investigacion titulada: “Clima laboral y
rotacion de personal motorizado en la empresa Sodetur S.A.”
Tesis de Maestria). Universidad Central del Ecuador. Ecuador.

Se lleg6 a la conclusion que el ambiente en la empresa incide en la
rotacion de empleados motorizados de la empresa. El estudio se
justifica de manera tedrica desde la Optica de la Teoria del Ambiente
Organizacional, en relacion a la: influencia del clima organizacional
en la empresa y los empleados, aspectos importantes que
determinan la rotacion de los empleados, los costos producidos por
la rotacion de empleados, la conformidad en el trabajo. Llegandose
a la conclusion final que establece, que existe relacion entre el clima
en la empresa y la rotacion de los empleados, ademas se establece
la recomendacion de establecer algunos puntos de control en el clima
organizacional con la intencion de lograr reducir el indice de rotacion

de empleados en la empresa.

- Meneses, J. (2014). En la investigacion titulada: “Propuesta de
mejoramiento de la gestion de ventas de las PYME del sector de
consumo masivo en el Distrito Metropolitano de Quito”. (Tesis
de Maestria). Universidad Andina Simén Bolivar. Ecuador.

Se concluye que el desarrollar un modelo para la gestién de las
ventas es un factor importante el cual la mayoria de pequefas
empresas no ha logrado instaurar debidamente, aspecto que logra
afectar su principal ventaja competitiva por la capacidad de poder
lograr atender personalizadamente a sus clientes. Es por ello, que es
importante determinar los sistemas que logren que todas las areas
de la empresa logren crear valor para el cliente. En el disefio de la
propuesta se debe fomentar la utilizacion de algunas herramientas
informaticas y de mercadotecnia originando el desarrollo de un grupo
de estrategias que tienen su sustento en un modelo que puede

aplicar en las pequefias empresas que se especializan en la
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comercializacion de alimentos, aspecto que se constituye como una
guia de desarrollo para el fortalecimiento de su participacion en el

mercado.

Villegas, F. (2012). En la investigacion titulada: “Causas de la

rotacion de personal de receptores pagadores de la Region |
Metropolitana de una institucion financiera”. (Tesis de
Licenciatura). Universidad Rafael Landivar. Guatemala.

Concluye que en 20 empleados que participaron en el estudio se
determinaron 8 aspectos que dan origen a la rotacion de empleados,
constituyéndose la de mayor frecuencia: clima laboral y otro trabajo,
las que representa el 50% del 100% de investigados. Ademas, las
razones que dan origen a la rotacién con menor frecuencia son las
siguientes: el sueldo, viajes a Estados Unidos, deficiente actitud en
el servicio, influencia de la familia, las llamadas de atencion.
Llagandose a determinar que el factor de rotacion con mayor
importancia fue el relacionado a la posibilidad de otro empleo, con el
35% de incidencia del 100%. Entonces, se propone que la Institucion
Financiera logre implementar la solucion que tiene por nombre:
“Acciones para minimizar las razones de la rotacion de los empleados
en la regién | Metropolitana”, la que perseguird como propdésito lograr
atenuar las causas de la rotacion de los empleados de receptoria de

la Institucion.
2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES:
- Muro, C. y Muro, A. (2017). En la investigacion titulada: “Satisfaccién
laboral y rotacion de personal del cultivo de uva de una empresa

agricola. Chiclayo 2015-2016”. (Tesis de Licenciatura) Universidad
Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo. Chiclayo.
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Se concluye que los resultados hallados muestran que la satisfaccion
laboral se encontré en un nivel intermedio y con respecto a las
variables sociodemogréficas, arroja una diferencia significativa en
edad, a favor del grupo mayor de 40 afios en la dimension condiciones
de trabajo. Por otro lado, a pesar del grado de satisfaccion existente,
el indice de rotacion de personal comparado con los afios 2015
(37.62%) y 2016 (35.85%), muestra una ligera mejora en el afio 2016,
pero sigue siendo alto. En base a estos resultados se desarrollé una
propuesta de mejora, que se enfoca en mejorar las dimensiones de
conformidad laboral y el de atenuar el indice de rotacion de los

empleados.

Calderon, M. (2016). En la investigacion titulada: “Satisfaccion
laboral y rotacion del personal que labora en el area de servicios
de las agencias del Scotiabank en el distrito de Trujillo entre 2015
- 2016”. (Tesis de Licenciatura). Universidad Privada del Norte. Piura.
Se concluye que el presente estudio tiene como fin determinar la
influencia entre las variables satisfaccion laboral y rotacion del
personal, usandose para ello el tipo de estudio cualitativo, con disefio
no experimental. En el desarrollo del estudio se logré aplicar la
encuesta a 41 empleados que laboran en el area de servicio banco
Scotiabank, que en promedio tiene un afio de antigiedad, En el
analisis de la satisfaccion laboral se usé el modelo (Robbins,
Comportamiento Organizacional, 2004), donde se logra describir las
siguientes dimensiones a ser estudiadas: reto laboral, recompensas
en el trabajo, condiciones laborales, trabajo en equipo; en relacion a
la rotacion de los empleados fueron consideradas los aportes de
(Chiavenato, 1990), de los cuales se definieron en: proceso de
seleccién y capacitacion, desempefio de personal. En relacion a esta
investigacion se logro definir, con la prueba de hipotesis, que hay una

relacion inversa entre la satisfaccion laboral y rotacion de personal, la
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cual tiene influencia significativa sobre lo que decide el empleado en
si abandona o no, la empresa. Recomendandose establecer algunos
puntos de control en la satisfaccion de los empleados con la intencion

de lograr reducir el indice de rotacion de personal.

Ccollana, Y. (2015). En la investigacion titulada: “Rotaciéon del
personal, absentismo laboral y productividad de los
trabajadores”. (Tesis de Licenciatura). Universidad San Martin de
Porras. Lima.

Se concluye que la rotacion de personal y el absentismo laboral
guardan una estrecha relacion con la productividad laboral. También
gue la rotacion del personal en el afio 2010 fue moderada, en relacion
al absentismo laboral en el afio 2010, se considera que fue normal.
Para finalizar se estableci6 que la productividad laboral logro
presentar un crecimiento significativo en los meses del afio 2010.
Concluyéndose que hay relacién entre la rotacién de personal y el
absentismo con la productividad de los empleados en la empresa

Angeles Eventos en el 2010, si es significativa.

Lescano, G., Villavicencio, J. y Brancacho, A. (2015). En la
investigacion titulada: “Rotacidén y satisfaccién laboral de personal
administrativo en la Municipalidad Distrital de Independencia —
Lima, 2014”. (Tesis de Licenciatura). Universidad Cesar Vallejo.
Lima.

Se concluye que la investigacion fue de tipo descriptiva /correlacional,
la muestra en estudio estuvo constituida por 221 empleados
administrativos de la municipalidad, el estudio estuvo orientado a
conocer si existe relacion entre la satisfaccion laboral con la rotacion
de empleados. Aplicandose un cuestionario el cual fue estructurado
con 24 preguntas todas cerradas, para medir la satisfacciéon laboral y

26 preguntas en relacién a la rotacion de personal. Los resultados
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logrados utilizando la técnica de la observacion, por medio de la
prueba estadistica Rho de Spearman considerando un nivel de
significacion de 0.05, llegandose a concluir que, hay una relacion
significativa entre las variables del estudio como son la satisfaccion

laboral y la rotacion de personal.

Herbert, R. y Sanchez, M (2013). En la investigacion titulada:
“Relacion entre la rotacién de personal y la productividad y
rentabilidad de la Empresa Cotton Textil S.A.A. — Planta Trujillo
2013”. (Tesis de Licenciatura). Universidad Antenor Orrego. Truijillo.
Llegandose a concluir que hay una relacién inversa entre la rotacién
de personal y la productividad; pero también se aprecia que con la
rentabilidad hay una relacion directa. Determinandose ademas que el
principal problema que enfrenta esta institucion es la rotacion del
personal de empleados; motivo fundamental por el cual los aspectos
como la rentabilidad y productividad presenten dificultades en el
manejo en los ultimos afos de la institucidn. Para finalizar, en relacion
a lo estudiado se determinaron algunas soluciones a la problematica
planteada, estableciéndose como solucion un programa para retener
al talento humano en la empresa, con el cual se pretende minimizar el
problema de la alarmante rotacién de personal y con ello tratar de
fidelizar a los empleados y no generar con ello un fendmeno de

pérdida de valor rentable y productivo.

2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES:

- Villanueva, S. (2018). En la investigacion titulada: “La rotacién de
personal en el desempefio laboral en la Region Policial de Ica
en los meses de julio a diciembre del afio 2016”. (Tesis de

Licenciatura). Universidad Alas Peruanas. Ica.
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Llegdndose a concluir que es importante conocer que la rotaciéon de
empleados es un fenémeno propio de todas las organizaciones, pero
se debe de considerar algunas de accién a ser utilizadas, para que
los empleados logren desarrollar sus actividades de forma objetiva
en un ambiente grato de trabajo, teniendo en cuenta en todo
momento la misién y vision de la empresa. La investigacion se
desarroll6 en un ambiente objetivo, para ello se consideré una
poblacion de 60 empleados de la entidad publica, aplicando una
encuesta de 10 preguntas todas ellas con alternativas de respuestas
cerradas. Concluyendo que la rotacion tiene incidencia fundamental

en el comportamiento laboral en la entidad Policial de Ica.

Huamani, L. (2017). En la investigacion titulada: “El proceso de
reclutamiento y seleccion y su incidencia en la rotacién de
personal en la empresa contratista Los Magnificos S.A.C
Caraveli, Arequipa, 2017.” (Tesis de Licenciatura). Universidad
Alas Peruanas. Ica.

Llegandose a concluir que hay una incidencia directa y significativa
entre lo que es el reclutamiento, seleccion y rotacion de personal, en
la entidad contratista Los Magnificos S.A.C. Estableciéndose que el
48.8% de los empleados encuestados estima la importancia del
reclutamiento y seleccién los empleados, a su vez un 41.7% estima
la importancia de este tema, y ellas se encuentran de acuerdo que
este aspecto incide en la rotacion de los empleados en esta

empresa.

Ramirez, J. (2017). En la investigacion titulada: “Rotaciéon del
personal y su relacién con el desempefo laboral del personal
de atencion al cliente de la empresa Roky’s en el la ciudad de
Ica, Ano 2017”. (Tesis de Licenciatura). Universidad San Luis
Gonzaga. Ica.
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Se lleg6 a la conclusién que en el levantamiento de la informacién
se empled la encuesta, la que fue aplicada a los 26 trabajadores,
considerados en la muestra, utilizandose el método censal; datos
que fueron ingresados al programa SPSS 22, llegandose a aplicar la
prueba del alfa de Cronbach para determinar su confiablidad como
instrumento, realizandose ademas las pruebas paramétricas y con
ello lograr la contrastacion de la hipétesis en estudio, lograndose un
resultado: no paramétrico, no normal y rechazando la hipotesis nula

y aceptando la hipétesis alterna.

Valle, L. (2016). En la tesis titulada: “Relacion del capital humano
en larotacion de personal, en la empresa Pizza Hut en el Centro
Comercial Plaza el Sol, ciudad de Ica, periodo 2016”. (Tesis de
Licenciatura). Universidad Alas Perrunas. Ica.

Llegandose a concluir que hay una relacion importante entre lo que
es el entrenamiento y desarrollo de las capacidades y la rotacion del
personal, en la empresa en estudio. Aplicandose la prueba
estadistica denominada chi cuadrado, lograndose obtener un valor
de 0,004 que al ser menor que p=0.05 se procede a aceptar la
hipotesis en estudio. También que el 46.7% de los participantes
estima que esta totalmente de acuerdo que es importante el
entrenamiento y desarrollo de habilidades en el trabajo para lograr
evitar la rotacion de personal en la institucion, y un 46.7% dice estar

de acuerdo con esta concepcion.

Pérez, J (2014). En la tesis titulada: “Satisfaccién laboral y la
rotacién de personal en los trabajadores de una empresa retail
en ciudad de Ica, 2014”. (Tesis de Maestria). Universidad Nacional
San Luis Gonzaga de Ica. Ica.

Se determind una correlacion significativa entre la Satisfaccion en el
trabajo y la Rotacion de personal, lo que indica que las variables se
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hallan en un nivel bajo de correlacion. Ademas, se puede estimar
qgue hay un grado de baja correlacion negativa entre las variables;
condiciones laborales y la rotacion de personal (r = -,108), ademas
las variables beneficios laborales y rotacion de personal muestran
una baja correlacion negativa (r = -, 033). Las variables Politicas
administrativas y rotacion de personal presentan una moderada
correlacion (r =,055). Ademas, las variables Desarrollo y rotacion de

personal guardan un nivel muy bajo (r =,157).

2.2. BASES TEORICAS

2.2.1. ROTACION DE PERSONAL:

Monsélvez., S. (2018). Es un concepto muy importante en el &mbito
empresarial. Se trata de la situacién en la que una persona trabajadora
llega a laempresay tras un corto periodo de tiempo se marcha.
Hay puestos en las organizaciones que sufren esta situacion
constantemente, debido a que las personas que los ocupan suelen
abandonarlo al poco tiempo, ya sea porque encuentran un

trabajo mejor o bien porque son desplazadas o cambiadas de puesto.

En este sentido, la rotacion de personal es un concepto que
tiene importantes repercusiones en la organizacion. Si en tu empresa
se produce esta situacién debes analizar los factores que influyen en

ello y como puedes controlarlos para reducir el impacto.

Riquelme, M. (2018). El término se usa para referirse al cambio de
colaboradores en una organizacion. Constantemente los colaboradores
rotan en el momento en que algun empleado se retira de la

organizacion, al ser despedido o por renuncia y el mismo debe ser
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reemplazado por otra persona para cubra sus puestos y asuma sus

funciones y responsabilidades.

De tal manera que cuando se va un empleado, se incrementa el nivel
de rotacibn en la organizacion. En el &mbito administrativo y
empresarial representa un concepto muy importante, trata el paso de
un empleado por la institucién, desde el momento en que llega y tras
un cierto tiempo se marcha. Es una medida del tiempo de permanencia
en la que los empleados de la empresa y la recurrencia con la que
deben ser cambiados.

2.2.1.1. LAROTACION DEL PERSONAL Y LA IMPORTANCIAEN LA
EMPRESA

Segun Outsourcingdenomina.com (2017). El costo que
genera la rotacion y el no ser puntuales en las organizaciones
son fundamentales para tener en cuenta. La administracion del
tiempo tiene un significado importante como el mejor y mayor
control de la productividad en la empresa. La mayoria de las
oportunidades se tiende a subestimar la rotacién de personal y
la nédmina te advierte todos los puntos deficientes de una

empresa en relacion a la rotacion y el mal uso del tiempo:

A. Perdida de cohesién del equipo de trabajo: Un
colaborador que se retira de la empresa tiene influencia
importante en la productividad de la empresa, cuando
pierdes a algun colaborador que se sabe como se
desempeiia en la empresa incluso se puede perder
contactos y algunos clientes.
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B. Reclutamiento: Empezar nuevamente, se puede convertir
en una nueva oportunidad al lograr contratar algunas
herramientas del Outsourcing que les permita el acceso a
la empresa un personal adecuado en relacion a sus

requerimientos.

C. Capacitacion: Implica un desembolso de nuevo sueldo a
las personas que capacitan y el asumir el costo de los
materiales, para que un nuevo empleado conozca las

nuevas funciones que desempefiara en la empresa.

D. Adaptacion y desempefio: Un proceso de adaptacion de
personal trae consigo algunas fallas y el desempefio
laboral se va incrementando mediante la practica y la

experiencia que se adquiere.

E. Contratando de nuevo: El ingresar un nuevo empleado en
la empresa logra generar gastos administrativos en la

ndémina de personal.

F. Efectos dentro de los servicios: Se podria reducir las

ventas en la empresa producto de este proceso.

2.2.1.2. TIPOS DE ROTACION DE PERSONAL

Para Mayhew, R. (2018). A primera impresion la rotacion de
empleados conlleva un aspecto negativo, una obligacion que se
asocia a la necesidad o la obligacién de reducir la rotacion de
cualquier manera. Pero hay que tener en cuenta que existen
diversos tipos de rotacion y no todas ellas logran ser negativas

y perjudiciales para la empresa. Ella se logra producir por una
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variedad de motivos, y se pueden apreciar desde la culminacion
del vinculo laboral por los resultados deficientes hasta la salida
de los empleados mas eficientes que presentan su renuncia
después de que apoyan al crecimiento de la empresa a niveles
deseados y sostenibles.

A.Involuntaria: La rotacion involuntaria se da cuando los
duefios de las empresas despiden a un empleado o solicitan
al empleado que presente su renuncia. A este aspecto se le
considera como rotacion voluntaria. Entonces, la decision
primera es concretar una rotacion involuntaria. Cuando los
colaboradores son despedidos por violentar las politicas de
la empresa, un deficiente rendimiento o no cumplir con los

objetivos, esta partida es considerada como involuntaria.

B. Voluntaria: Ella se da cuando los empleados se retiran por
voluntad propia. Ellos presentan su renuncia, se logran
jubilar o simplemente dejan la empresa por otras razones.
Los entendidos en gestion de recursos humanos
conceptualizan la desercion laboral como una disminucién de
la fuerza laboral por las salidas voluntarias. La diferencia
entre estos dos conceptos es que duefios de las empresas
no sustituyen a los empleados que dejan en virtud de
desgaste. Si bien puede haber algunos casos de rotacion
voluntaria si los empleados no estan satisfechos, un nimero
importante de empleados logran renunciar por motivos

ajenos a las condiciones de trabajo.

C.Positiva: La rotacion deseable se da cuando las
experiencias logran cambiar la fuerza laboral debido a que

los nuevos ingresantes aportan ideas y nuevas perspectivas
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a la empresa, reemplazan a los trabajadores que fueron
despedidos por bajo rendimiento. El ingreso de nuevos
empleados en la empresa puede logar dinamizar el entorno
laboral, la productividad y lograr impulsar la rentabilidad. Los
dueios de la empresa en un inicio pueden ser aprensivos

acerca de este tipo de cifra de rotacion.

D. Negativa: Ella se conoce como indeseable. Se da cuando
los empleados se retiran de la empresa bajo diversas
circunstancias, tales como despido injustificado sugerido, el
éxodo masivo de trabajadores descontentos o los conflictos

de trabajo.

2.2.1.3. BENEFICIOS DE LA OPTIMIZACION DEL TIEMPO

Para Factorialhr.es (2018). Nos da un alcance de algunas de
las causas recurrentes que logran ocasionar la rotacion de

personal y algunas pautas para lograr reducirlas:

A. No poder desarrollarse dentro de la empresa: A ningun
empleado le gustaria sentir que se encuentra estancado en
su vida personal ni profesional, todos los empleados
persiguen lograr objetivos personales y en la empresa y
sentirse que es valorado y que su aporte es fundamental

para el desarrollo de la empresa.

B. El sueldo no es el adecuado: La mayoria de veces no se
podra competir en remuneraciones con las demas
empresas del entorno. En estas situaciones se tiene que

hacer el intento y lograr complementar lo que les ofreces a

22



posibles candidatos para generar una expectativa laboral
adecuada. Se debe procurar que la remuneracion no esté
muy alejada de lo que ofrece la mayoria de las empresas
para un empleo similar con responsabilidades casi
idénticas y se debe mejorar el sueldo sin lograr incrementar

los costes de empresa mediante una retribucion flexible

Mala gestién interna: Las empresas poseen un sistema
jerérquico en su organizacion, este sistema empleado es
positivo para lograr determinar quién depende de quien, y
determinar los aspectos de autoridad y responsabilidad. De
lo que se trata es que quede sumamente claro todas
aquellas tareas que cada empleado tiene que desarrollar y
determinar quién responde ante quien y quien tiene que

supervisar el trabajo de cada empleado.

Un mal clima laboral: Cuando una empresa tiene muchas
dificultades entre el personal que labora en ella, este es el
camino mas lineal al retiro de los empleados de la empresa.
A ningun empleado le agrada laborar cotidianamente en un
ambiente en el cual no se sienta comodo, entonces la
probabilidad que el empleado se marche es sumamente
alta. Entonces, no es que se deba de generar un ambiente
agradable en la empresa, pero si de fidelizar a los
empleados, que ellos sientan que son parte importante de
la empresa y sientan que el ambiente es bueno y comodo
para trabajar y desarrollar sus funciones a plenitud. Es
necesario tener presente que el empleado pasa gran parte
de su vida laborando en la empresa y tener un ambiente
hostil no seria conveniente para su desarrollo personal y

profesional.
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E. Objetivos diferentes: Un empleado labora por el sueldo
gue percibe, pero ello no es la Unica fuente de motivacion.
Existen otras mas y ademas de algunos estimulos que le
haran sentirse bien en la empresa. Una de ellas es el
compartir una visiébn en comun con el equipo de trabajo,
ademas de la identificacion con la empresa y el
compromiso que se genere, seran fundamentales para su

desarrollo.

F. Un mal proceso de reclutamiento: La seleccién de un
buen candidato para cubrir un puesto es algo fundamental,
no so6lo seleccionar a alguien en funcion a su curriculo
brillante. Entonces, un candidato poseera las habilidades y
competencias adecuadas para desarrollarse en su puesto
de trabajo, pero ademas es importante que ella se
sincronice con el perfil y la cultura empresarial; no servira
de nada si el candidato es brillante si personalmente no
logra encajar en la cultura de la empresa y familiarizarse

con los valores de la empresa.

G. Disminucién productiva: Una baja en la productividad de
los colaboradores constituye una de las causas
fundamentales. El cubrir una posicion laboral siempre
constituird una mayor carga de trabajo para el resto de los
integrantes de la empresa, el dejar tareas sin realizarse o
gue ellas no se ejecuten de la manera mas adecuada. Ello
se agrava cuando ya se haya contratado a un nuevo
colaborador para el puesto de trabajo, él va a requerir un
periodo de adaptacion al trabajo, y no podra aportar de

manera productiva desde el inicio todo lo que puede y
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deberia de aportar, y el sistema organizacional se veria

perjudicado.

Equipos cambiantes: A raiz de la cantidad importante de
horas de trabajo que se pasan en la empresa, los
empleados terminan como una familia a la par para los
mismos. Ello hace que lo que pase en el interior de la
empresa genere un importante impacto emocional en el
conjunto de los empleados. El hecho de vivir despidos y
cambios con frecuencia en el personal no es la mejor
manera de crear un clima de trabajo sano y el de generar

una cultura organizacional adecuada.

Employer Branding de la empresa: El constituirse como
una empresa que logre ofrecer condiciones de trabajo
optimas en la que los colaboradores quedan satisfechos,
genera un buen employer branding. Entonces, un
colaborador que esta conforme en su centro laboral se
convertird en un buen iman para poder atraer y retener al

mejor talento humano en la empresa.

Costos de la rotacion de personal: Los costos que se
asocian a la rotacién de empleados en la empresa también
se pueden cuantificar y ellos tienen un impacto econémico
para la organizacion. La baja en la productividad que se
menciond con anterioridad, la creciente necesidad de
lograr formar nuevos empleados y algunos otros aspectos,
incrementan unos costos que no se permitirian dejar que

se den en la empresa.
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2.2.1.4. ROTACION DEL PERSONAL: VENTAJAS Y DESVENTAJAS

Los Recursoshumanos.com (2019). Esta rotacion en una
empresa puede ser alta, media o baja. Con frecuencia las
empresas que tienen éxito mantienen una rotacién media en su
personal. Teniendo en cuenta el ambiente externo e interno de
la empresa, la rotacion alta o baja presenta algunas ventajas y

desventajas.

A.Ventajas de la alta rotacion: En un ambiente externo de la
empresa de crisis econdmica, una caida en los precios, una
recesion, una estanflacion, una baja en el consumo del
producto, esta alta rotacion propicia una reduccién de los
costos y un equilibrio en la balanza econémica de la
empresa para poder continuar con sus actividades, en la
mayoria de veces con la intencién de evitar la quiebra de la
empresa. Todos los empleados que renuncian a la empresa
permiten un ahorro en los costos que se generan por
indemnizacién a la empresa en apuros y quienes son
despedidos forman parte de un plan ajuste vy
reestructuracion pensando en las cuentas en el mediano
plazo. En estas situaciones es cuando la alta rotacion nos
ayuda a salir de la dificultad. Entonces la alta rotacién nos
puede ayudar a la eliminacién de puestos y de reducir la
modificacion de la estructura de la empresa con la intencion
de hacerla mas flexible y que ella se logre adaptar a los

nuevos y constantes cambios.

Entonces es posible que se desarrollen los planes de
carrera que se puedan cumplir, el clima interior de la

empresa es conveniente y en muchas ocasiones forma
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parte de excelente gestion de personal. Las organizaciones
con una baja rotacion tienden a retener a los empleados y
aguellos que no estan satisfechos o tienen un deficiente

desempefio se van de la empresa.

B. Desventajas de la alta rotacion: Cuando en el ambiente
empresarial intervienen algunos factores como los
econdmicos, los politicos estables en el tiempo, cuando la
situacion econdémica de la organizacion es buena o regular,
la alta rotacion de empleados podra afectar el resultado del
negocio y es un sintoma negativo de la inestabilidad. Con
frecuencia la alta rotacién se origina debido a la deficiente
conformidad con el trabajo de los empleados o también por
deficiente gestion empresarial. El aspecto mas negativo es
el incremento en los costos laborales, debido a que los
empleados que se retiran de la empresa tienen que ser
sustituidos. Ello genera gastos, energias y tiempo que se
asignan al reclutamiento y la asignacién de esos nuevos
empleados y las pérdidas en los recursos que se invirtieron
en la formacién de todos aquellos que se fueron antes de lo

esperado.

En estas circunstancias de crisis economica en el nivel pais
es cuando los empleados desean quedarse con sus puestos de
trabajo. Entonces la mayor parte de las empresas, cuando la
crisis se alarga en el tiempo, afecta las economias internas, y
los directivos de recursos humanos desean que se den las
renuncias de los empleados. Y cuando no se da ello, los
comités directivos deciden realizar un plan de ajustes y llaman
a los gerentes de cada area de trabajo para que les brinden

una relacion de empleados o los puestos de trabajo de los
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2.2.1.5.

cuales se podria prescindir. En muchas ocasiones tiene que ver
con un perfil del empleado, o de algunas funciones que en

momentos de crisis no tiene sentido desarrollarlas.

En entornos normales, tener una bajisima rotacion puede
constituir una desventaja para que posibles empleados jovenes
aprecien y se involucren en un desarrollo de carrera a largo
plazo. Empresas con jefes y gerentes jovenes, en el rango 30
y 45 afios que tienen una vida laboral larga y estdn muy
comodos sus puestos. En este contexto, este hecho puede ser
una desventaja al momento de querer retener jovenes
profesionales o recién egresados, cuando por ejemplo las
politicas de la empresa nos piden unos 15 afios de antigiedad
en la empresa para lograr ser gerente, este periodo de tiempo

puede ser visto como muy lejano por los gerentes jévenes.

ROTACION DE PERSONAL Y SU IMPACTO EN LA
EMPRESA

Aquellos puestos de trabajo que generalmente son copados
por diferentes empleados, logran generar en los clientes una
baja identificacion con la empresa. Es frecuente oir que cuando
se da una excesiva “rotacion de personal” en una organizacion,
se debe a que ella no se esta gerenciando como se debe 0 no
se estd manejando como deberia ser y, peor adn, esta
circunstancia tendra un efecto totalmente negativo tanto en la

empresa como en sus clientes.

Entonces cuando se habla de rotaciébn de empleados nos
estamos refiriendo a la salida de los empleados de una
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empresa por diferentes factores y/o motivos, entre ellas por
renuncias o despidos, y esos puestos son ocupados por

diferentes empleados en un periodo de tiempo determinado.

La primera, la no adecuada contratacion de los empleados,
debido a que la empresa no logra seleccionar a la persona
adecuada para el puesto y ello origina que sea reemplazado.
La segunda, se da en las condiciones laborales, que se
relacionan con el estilo de liderazgo utilizado por los directivos,
la infraestructura, los beneficios, la linea de carrera, entre otros

factores.

En consecuencia, esta situacion origina consecuencias que

no son positivas para la empresa, las cuales son:

A.Econdmicas: Se podria proceder a la cancelacion de los
acuerdos legales cuando se finaliza la relacion laboral entre
la empresa y el empleado. En otros casos, las empresas no
podrian tener este presupuesto y ella deberia realizar un
desembolso que no estaba estipulado con anterioridad.

B.Proceso de aprendizaje: El empleado que llega a la
empresa tendra que completar un proceso de aprendizaje
que guarde relacion al cargo que ocupa, lo que podria
originar semanas o meses. En tal caso, la empresa tendra
gue asumir las falencias de su nuevo empleado, lo que

afecta de manera negativa las finanzas de la empresa.

C.Incidencia en el servicio al cliente: El empleado nuevo
tendra que tomarse un tiempo prudente para conocer bien a
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los clientes, los procedimientos internos, las politicas de la
empresa. Si los puestos de trabajo tienden a rotar
demasiado, el impacto en los clientes se dara en cualquier

momento.

D.Incidencia en la fidelidad de los clientes: Cuando se dan
reclamos por los cambios constantes en el personal, ello
puede provocar que algunos clientes no se identifiquen con
la organizacion, porque no se ha logrado generar el vinculo

con aquellos que los atienden.

Se dice que se puede dar un buen servicio si se logra
mantener relaciones adecuadas con los clientes y los
empleados de la empresa, dando un tiempo prudente a la
construccion y el fortalecimiento de aquellas relaciones entre

ambas partes interesadas.

2.2.1.6. INFLUENCIA DEL AMBIENTE LABORAL EN LA ROTACION
DEL PERSONAL

Customertop.com (2018). Los aspectos que son capaces de
lograr influenciar en el clima organizacional se manifiestan en
la conducta de los empleados, ademas se hallan en la
dependencia de sus relaciones y el desempeiio en el trabajo.
Por estas razones, es relevante generar un equilibrio laboral.
Lograndose garantizar un equipo con la capacidad de lograr los
resultados estimados para el buen desarrollo laboral. Y entre

ellos tenemos:

A.Falta de comunicacion entre la empresa y los

empleados: La escaza comunicacion vertical y horizontal se

30



da por la falta de informacion orientada a los empleados
teniendo en cuenta los cambios o modificaciones que se dan
en la empresa. El conocer la situacion de la empresa por
parte de los colaboradores es importante entre estos, porque

es un sintoma de confianza en la empresa.

B.Falta de reconocimiento del trabajo por parte de la
empresa: En la mayoria de las ocasiones se hace referencia
a los errores de los empleados. Ello deja en un segundo
plano las deficiencias de reconocimiento cuando se
desarrolla las labores de calidad. Reconociendo y el premiar
las actividades positivas de los colaboradores logra un
aumento en la motivacion de los colaboradores. También, el
empleado se sentird comodo y desarrollara su trabajo con
mas ganas aportando a un clima o ambiente de trabajo mas

estable.

2.2.1.7. DIMENSIONES DE LA ROTACION DE PERSONAL

Segun Emprendepyme.com (2015). Establece algunas
dimensiones de la rotacion del personal para una mejor

comprension y estudio de esta variable.

A.Organizacion empresarial: Este concepto hace referencia
a un equilibrio en los recursos y las funciones especificas con

la intencion de satisfacer los objetivos de la institucion.
B. Autonomia laboral: Se refiere a la libertad que se le otorga
al empleado para controlar determinados aspectos de su

actividad profesional en la empresa.
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C.Comunicacién y cohesion laboral: Es la forma de
comunicar, y se relaciona con aquella fuerza impositiva de

las normas establecidas.

D. Presién laboral: Es una constante atencion por el logro de
los resultados esperados e inclusive se relaciona con el logro
del éxito en el trabajo, teniendo en cuenta algunos aspectos

que originan la tension diaria en el trabajo.

2.2.2. GESTION DE VENTAS

2.2.2.1.

2.2.2.2.

CONCEPTO DE GESTION DE VENTAS

Segun Molina, G. (2016). Cuando se refiere a la funcion
comercial de una organizacioén, lo que se nos viene a la memoria,
es una relacién de intercambio del negocio con sus clientes y
entorno empresarial, entonces una funciébn importante de
intercambio, en todo tipo de empresa, es lo que llegamos a

conocer como gestion de ventas.

Segun Gestiondeventas.com (2018). Esta gestion se interesa
en la direccion del personal de ventas y de aquellas operaciones
de mercadotecnia de una empresa. Ademas de aquellas
funciones de intercambio entre los clientes y la empresa a través
del cambio de un producto o servicio por una cantidad de

dinero.

¢ QUE SON LOS OBJETIVOS DE VENTAS?

Emprendepyme.net (2016). En la definicion de los propdésitos

de las ventas y de mercadotecnia ellos deben tener algunas
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caracteristicas centrales, como, el ser lo mas especificos y
cuantificables posibles. También ellos deben ser alcanzables,
definidos para un plazo de tiempo especifico, ser resultado de
una interaccién o por consenso y no es recomendados que ellos
sean impuestos a titulo personal y deben de lograr la motivacion
de la fuerza de ventas. En los inicios de una empresa o al tener
gue lanzar un nuevo producto al mercado, es importante que se
definan los objetivos de ventas realizables que permitan en
lineas generales la viabilidad del negocio.

En el establecimiento de los objetivos de ventas se debe tener
en consideracion la mision de la organizacién. Su formulacion
esta orientada al logro de los objetivos de venta y sobre todo la
imperiosa necesidad de un incremento en la facturacion de la
empresa. Para ello, existen dos caminos a transitar; bien
incrementar el nimero de productos que son vendidos a los
clientes, o también aumentar el nimero de clientes. Estas dos

posibilidades se complementan entre si.

Los que son formulados para lograr el incremento de las
ventas se definen de muchas maneras, que, simplificando, lo
gue buscan es aumentar las ventas totales en un periodo
concreto. En la situacion que requiera incrementar el nUmero
de los clientes, los propoésitos pueden incluir, junto a lo
anterior, que se efectivicen las ventas a un determinado grupo
de clientes nuevos, o a un determinado niamero de clientes

para cada tipo en que hayamos segmentado el mercado.

Cuando se definan los objetivos de ventas teniendo en

cuenta los productos, estos tendran que cuantificarse los
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2.2.2.3.

objetivos por cada producto, también los objetivos de venta de
los nuevos productos. Para tal caso seria conveniente o Util
incentivar la compra a través de algunas promociones o0

descuentos.

Ademas, se podran fijar los objetivos de venta cruzada o
up-selling, de tal manera que se aproveche la decision de
compra del cliente con la intencién de recomendarle algunos
productos complementarios, en los cuales seguramente €l se
interese. Esta practica nos permite potenciar el objetivo
esencial el cual es el de incrementar los niveles de ventas sin

demasiado esfuerzo por parte del personal de la empresa.

En la definicion de los resultados de las ventas, se tendra
qgue configurar el denominado plan de accién que tiene por

objetivo definir las estrategias para lograrlos.

PROCESOS DE VENTA

Segun Supply, Ch. (2016). El proceso de venta en el
comercio exterior no es diferente a los que se realizan en el
mercado local. Si se requiere sefalar una diferencia
importante, entre el B2B y el B2C, debido que no es lo mismo
dirigir los procesos de venta al consumidor final que hacerlo a
otras empresas: los objetivos son diferentes y, con ellos,
también las estrategias son distintas y ellas afectan a cada una

de las etapas de este proceso.

Los procesos de venta tendran que estimarse desde el
punto de vista sistémico y se basa en una serie de pasos a
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través de los que un equipo comercial logra cerrar sus tratos,

y aumentar los margenes de utilidad y con ello lograr méas

ventas a través de referencias.

En cada etapa de los procesos de venta de la empresa hay

un periodo en el desarrollo de compra de los clientes,

entonces se considera que:

A.

Identificacién de la necesidad: En la situacion mas
temprana del viaje del cliente, los procesos de venta se
deben orientar en ser encontrados y, una vez el cliente
potencial realice el primer contacto con la empresa en la
bdsqueda, tiene que asegurarse de estar cualificado para

lograr captar su interés.

Busqueda de soluciones: En esta etapa el cliente ya
avanzo a la busqueda de algunas respuestas a sus
preguntas, estos procesos tienen que ponerse como meta
la creacion de un vinculo. En esta etapa, su apertura y
vision son fundamentales, asi como un estudio de las

opciones.

Decision de compra: El ciclo de compra del cliente esta
a punto de finalizar y es momento de aplicar todas las
habilidades comerciales y de negociacién para cerrar la

venta.

Evaluacion de la experiencia: La compra cerrada no es
el punto final a los procesos de las ventas que,
especialmente en el B2B, ponen el foco en el largo plazo.

La capacidad en lograr garantizar la maxima satisfaccion
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2.2.24.

del consumidor, es lograr desarrollar una relacion con ély
gue no se deje de aportar valor, para lograr fortalecer ese

vinculo son la esencia para nuevas ventas futuras.

Para cualquier empresa que quiera desarrollarse y crecer en
base al trabajo de la fuerza de ventas, es importante desarrollar
un enfoque sistémico del proceso de ventas, asi como tener a
la mano las herramientas deseables para el desarrollo del

trabajo. Estas dos bases nos garantizan que:

A. Se establezcan claros los objetivos, en lo referente a los
clientes y sus segmentos, asi como en lo referente a la

empresa en su conjunto.

B.No existen limitaciones provocadas por falta de medios
suficientes o por desconocimiento de coémo emplear las

herramientas al alcance de los agentes de ventas.

IMPORTANCIA DE LA GESTION DE VENTAS

Steve, G. (2018). Esta gestidén es uno de los factores claves
gue deben practicar los negocios basados en las ventas. Es la
formacion y la gestion de un equipo de ventas y el seguimiento y
notificacion de las ventas de la empresa. Es fundamental para
una empresa, porque sin los principios basicos de la gestion de
ventas utilizados adecuadamente no se pueden incrementar las

ventas de la empresa.

A. Fijacion de meta: Con la intencién de poder lograr los
objetivos de ventas, la empresa necesita establecer las

metas de ventas a alcanzar por el personal. Ello constituye
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gue una empresa alcance y logre mantener el crecimiento es
aumentar sus niveles de ventas. Los directores de ventas
pueden estipular las metas de ventas que promuevan el
crecimiento y que ellas sean alcanzables por el personal. La
mayoria de directores utilizan bonos en efectivo u otros
incentivos para motivar al personal a que alcancen los

objetivos.

Seguimiento: Esta gestién permite a la direccion realizar un
seguimiento de las ventas generales de la organizacion, y
también las ventas personales. Utilizando el seguimiento de
las ventas, los directivos tienen la capacidad de saber si la
empresa esta rumbo al cumplimiento de sus objetivos o si los
integrantes del equipo de ventas no estan produciendo las

ventas esperadas.

Reportar: Utilizando esta gestion, una empresa tiene la
capacidad para emitir informes de las ventas que se pudieran
usar en el seguimiento del rendimiento de la fuerza de ventas
en diferentes periodos de tiempo. Por ejemplo, puedes usar
los informes de ventas para comparar las ventas de la
empresa en diferentes afos durante el mismo periodo. Los
informes de ventas pueden determinar la direcciéon que la
empresa debe tomar en base a los resultados.

Sistema de ventas: En el crecimiento de la empresa, puede
ser mas dificil de controlar y administrar el proceso de ventas
sin un sistema en su lugar. Esta gestion en las ventas nos
ofrece a las empresas un sistema para entrenar y manejar a
los empleados al tiempo que agiliza el proceso de venta

desde el empleado de ventas individual hasta el cliente.
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2.2.2.5. LA FUERZA DE VENTAS

Segun Ciclog.blogspot.com (2011). Constituyen el conjunto de
recursos (humanos o materiales) que estan orientadas
directamente a tareas relacionadas con ella. La disciplina
administrativa encargada de organizar todos los recursos es la
direccion de ventas; entonces, la direccion de ventas se dedicara
a definir la funcion y los resultados a alcanzar por la fuerza de
ventas, creandoel plan de ventase implementandolo,
seleccionando a las personas idéneas para el equipo, formarlas,
remunerarlas, ofrecerles incentivos, controlarlas y adoptar las
medidas de reconduccién necesarias para la consecucion del

objetivo.

Su funcion es demasiado compleja y entre las cuales tenemos

las siguientes:

- La primera de dichas funciones es la de la venta propiamente
dicha, es decir, la comunicacion de las caracteristicas y
ventajas de utilizacion del producto y la obtencién de pedidos.

- La segunda funcion orientada a mantener y desarrollar las
relaciones con los clientes y en mejorar la imagen y posicién de
la empresa ante ellos.

- La tercera funcion es la de recoger informacion y transmitirla a
su central. Persona que vende esta en la capacidad de detectar
las acciones que esta llevando a cabo la competencia, y ellos
deben de informar sobre lo que piensan sus clientes, los
problemas que presentan los productos o los servicios, las
perspectivas que tiene el producto en el futuro en el mercado,

etc.

38


http://ciclog.blogspot.com/
http://ciclog.blogspot.com/2010/08/dale-la-mano-tu-fuerza-de-ventas.html
http://ciclog.blogspot.com/2010/08/dale-la-mano-tu-fuerza-de-ventas.html
http://ciclog.blogspot.com/2010/12/plan-de-ventas.html

El propoésito importante de la fuerza de ventas es precisamente
conseguir ventas, obtener pedidos, y probablemente éste sea
el caso de la mayoria de las empresas. Es asi que, la
capacitacion que se le dé al personal de ventas, y el perfil de
persona que se buscaria en el reclutamiento de dicho personal
irflan encaminado a identificar y formar a las personas idoneas
para relacionarse con los clientes, ofrecer y promocionar
adecuadamente los productos de la compafiia, y conseguir
resultados a corto plazo en forma de pedidos. Entonces este
tipo de vendedor no seria el ideal para una empresa que se
oriente al marketing, en la que se esperaria que los vendedores
estuviesen mas enfocados a obtener, no tanto ventas como

beneficios.

2.2.2.6. DIMENSIONES DE LA GESTION DE VENTAS

Segun Cortifias, J. (2016). Este autor establece algunas

dimensiones para una mejor comprension de la gestién de ventas:

A. Planificacion de las ventas: Es una herramienta que sirve
para tener conocimiento en todo instante la situacion de una
empresa, en funcion de la productividad, al lograr la
comprobacién si se ha logrado alcanzar o no las diversas
estimaciones de ventas hechas para diferentes periodos de

tiempo y de condiciones de mercado. Cortifias, J. (2016).

B. Contratacion de personal: Es la ejecucion de un contrato a
un individuo a través de la cual se conviene entre las partes
gue intervienen, que con frecuencia son el empleador y el
empleado, la realizacion de un determinado trabajo o
actividad, a cambio de la cual, el contratado, percibird una
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remuneracion que esta estipulada en el contrato. Cortifias, J.
(2016).

C. Capacitacion del equipo: Es un conjunto de funciones
didacticas orientadas a suplir las necesidades de la empresa
y que estan orientadas a una ampliacion de los
conocimientos, destrezas y aptitudes de los empleados.
Cortifias, J. (2016).

D. Ambiente laboral: Es el medio fisico y psicoldgico en el que

se desarrolla el trabajo a diario. Cortifias, J. (2016).

DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

- ACTIVIDADES DE UN PROCESO: Son operaciones 0 pasos, que
guardan relacién entre ellos, y que logran desarrollar los empleados

en un proceso para lograr algun bien o un servicio.

- ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS: Es un proceso que
nos permite el desarrollo de las capacidades de los empleados para
gue ellos puedan lograr la maxima satisfaccion en el desarrollo de su

trabajo.

- AMBITO DE ACCION: Constituye un campo de accién en el que se
mueven uno 0 mas procesos de trabajo y se predeterminan por el

tiempo, espacio, insumos, participantes y resultados.
- ASESORAR: Es la recomendacion de un camino a seguir o el de
lograr ofrecer una opinion teniendo en cuenta el conocimiento

especializado.
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ASIGNACION: Es un acto mediante el cual se ubica un nuevo puesto

en el cargo y clase correspondientes.

AUTONOMIA: Es la capacidad para tomar decisiones, con plenitud
de conciencia, con conviccibn y en base al fundamento del

compromiso y de la responsabilidad en hacerlo.

AUTORIZAR: Es delegar autoridad, poder a una persona para

permitir, aprobar o sancionar algunos actos en la empresa.

CAPACITAR: Consiste en la preparacion del personal para que
desarrolle una conducta en el trabajo, y logre brindar la instruccion
especializada sobre los diferentes procedimientos para el desarrollo
del trabajo.

COLABORAR: Consiste en cooperar oportunamente con los
comparieros del trabajo y dedicar algunos espacios libres a lograr

esa cooperacion con ellos.

CONOCIMIENTO: Es el saber de una disciplina o un campo de
actividad.

CONTROL: Acto de registrar la medicion de los resultados de las
actividades ejecutadas por personas y equipos en un tiempo y

espacio determinados.

EFICACIA: Esta orientado al logro de los objetivos o metas, por

unidad de tiempo, en relacion a lo planeado y del efecto deseado.

EFICIENCIA: Estéd orientado a la reduccion de los costos de un
resultado por unidad de factor empleado y unidad de tiempo.
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EJECUCION: Funcion concerniente a la realizacion de acciones con
fundamento en las politicas y dentro de los limites establecidos por

la administracion para el logro de los objetivos preestablecidos.

ESTRATEGIA: Es un curso de accion regulable que abarca un
conjunto de reglas que logran asegurar una decision 6ptima en cada

momento.

EXPERIENCIA EN LABORES RELACIONADAS CON EL PUESTO:
Esta experiencia se relaciona de manera directa con las tareas de un

puesto de trabajo especifico.

EXPERIENCIA: Es el conocimiento que se logra adquirir con la
practica y el desempefio de una determinada actividad en tiempo

especifico.

GESTION DE VENTAS: Esta gestion logra involucrar diferentes
procesos; que van desde el desarrollo de productos, el disefio de las
politicas de los precios, el servicio al cliente, el desarrollo del
marketing, orientado a que el negocio logre crecer y logre mayores

beneficios.

HABILIDAD: Es el talento y la aptitud que se necesita para

desarrollar con precision una o varias actividades.

MOTIVACION: Constituye la funcion que inicia, guia y mantiene el

comportamiento hasta lograr la meta u objetivo establecido.
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NEGOCIACION: Es un proceso de interaccion mediante el cual dos
0 mas actores, en una situacion de interdependencia y con intereses

en conflicto, buscan lograr la maximizacion de sus beneficios.

ORIENTAR: Consiste en informar a una o varias personas sobre la
manera mas adecuada para resolver algun asunto o lograr un

objetivo establecido.

PARTICIPACION: Intervencion fisica, mental y emocional de una
persona, que contribuye responsablemente en la solucién de algun

asunto o en el logro de los resultados establecidos.

PLANIFICACION: Proceso pensado y sistematico, orientado a
prever, organizar y dar uso a los recursos que son escasos, para el

logro de los objetivos y metas en un tiempo y espacio determinados.

POLIFUNCIONALIDAD: Es una habilidad que es desarrollada por
los miembros de un area de trabajo para ejecutar partes o la totalidad

de un proceso o proyecto.

POLITICAS: Son reglas de caracter general que guian el

pensamiento de las personas en la toma de decisiones.

PROCESOQO: Se refiere a las actividades orientadas a la

transformacion de insumos para la obtencion de un producto.
ROTACION DE PERSONAL: Se da cuando trabajadores se van de

la compafiia y que ellos son reemplazados por otros para cubrir sus
puestos de trabajo.
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ROTACION VOLUNTARIA: Tiene lugar cuando son los propios

empleados los que renuncian al puesto de trabajo.

ROTACION INVOLUNTARIA: Como su propio nombre indica, se

realiza sin que se cuente con el deseo del empleado.
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CAPITULO Il

HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. HIPOTESIS

3.1.1. HIPOTESIS GENERAL:

Existe incidencia significativa entre la rotacion de personal y la gestién

de ventas de la empresa Cable Visién Ica S.A.C. Ica, 2019.

3.1.2. HIPOTESIS SECUNDARIAS:

Hipotesis secundaria 1:
Existe incidencia significativa entre la organizacion empresarial y la

gestion de ventas de la empresa Cable Vision Ica S.A.C. Ica, 20109.

Hipotesis secundaria 2:
Existe incidencia significativa entre la autonomia laboral y la gestién

de ventas de la empresa Cable Visiéon Ica S.A.C. Ica, 2019.

Hipotesis secundaria 3:

Existe incidencia significativa entre la comunicacion y cohesion
laboral y la gestion de ventas de la empresa Cable Vision Ica S.A.C.
Ica, 2019.
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Hipotesis secundaria 4:
Existe incidencia significativa entre la presion laboral y la gestion de

ventas de la empresa Cable Vision Ica S.A.C. Ica, 2019.
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3.2. VARIABLES DE LA INVESTIGACION

3.2.1. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Presién laboral

. Defuncion Definicion . ; :
Variables : Dimensiones Indicadores
conceptual operacional
- Satisfaccion con el ambiente
: : : : - Organizacion laboral
Esta referido al tiempo| Esta referida al retiro de - Definicion de la filosofia
que los empleados| los empleados de empresarial empresarial
logran permanecer en| la organizacion por - Conocimiento de los objetivos
la organizacion y la| motivos diversos, ellas - Tener las herramientas y
frecuencia en que ellos| sean por materiales
deben ser| renuncias o despidos
reemplazados. yoluntarios e ) - Libertad en el trabajo
E r Emprendepyme.com |nvquntar|os,yaqueIIos - Autonomia - Responsable de su trabajo
E ‘Z( (2015). pue§tos de tral()jajo laboral - Comprometido con las metas
a 9 seran ~ ocupados  por - Motivacién ene | trabajo
= (Q dlversas personas en - Conocer las exigencias del
E w un periodo de tiempo trabaio
W & establecido. Espinal, V. J
z 2 (2015). - Mejoramiento de capacidades
w o - Comunicacién y | - Pertenecer al equipo de trabajo
g 2 cohesién laboral - Tener _capacidad para trabajar
z 5 en equipo
<>( x - Capacidad para resolver
problemas

Trabajo acumulado

Trabajar bajo presion

Estrés laboral

Tiempo suficiente en el trabajo
Realizar trabajo extra

VARIABLE DEPENDIENTE
GESTION DE VENTAS

Esta gestibn se
interesa por la
direccion del

personal de ventas y
de las operaciones
de marketing de una
compaifiia. Cortifias,
J. (2016).

Es un proceso
mediante el cual se
logra determinar las
necesidades y los
deseos de un cliente al
que se le presenta un
producto, de tal
manera que la persona
se sienta motivada a
tomar una decision de
compra favorable.
Alvarez, J. (2010).

Planificacion
de las ventas

Contratacion
de personal

Capacitacion
del equipo

Ambiente
laboral

Contar con un plan de marketing
Tener un prondstico de ventas
Tener cuotas de ventas
Incremento de las cuotas de
ventas

Expectativas del cliente

Politica de seleccién de personal
Realizar el proceso de seleccion
de personal

Contar con una descripcion de
puestos
Criterios  de
personal
Conocimiento de las actividades
a realizar

seleccion  de

Programa de capacitacion
Conocer el perfil de cliente
Conocer la competencia
Conocer productos y servicios
de la competencia

Relacion con el personal
Relacion con su jefe
Reconociendo laboral

Estar de acuerdo con su sueldo
Entorno fisico adecuado
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CAPITULO IV

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

4.1. TIPO Y NIVEL DE LA INVESTIGACION

4.1.1. TIPO DE INVESTIGACION:

Se empled la investigacién Aplicada, por que es un tipo de estudio
mediante la cual el problema esta definido y es conocido por la persona
que investiga, y utiliza para tratar de dar respuesta a preguntas

especificas. Rodriguez, D. (2016).

4.1.2. NIVEL DE INVESTIGACION:

Este estudio fue de nivel Descriptivo-correlacional, por qué esta
orientado a describir los atributos de un fenomeno, sujeto o poblacion a
ser estudiada. En contraposicion con el método analitico, no describe
por qué se da un fenémeno, sino que solo se limita a la observacion de
lo que ocurre sin dar una explicacion. Y correlacional, porque nos
permitio establecer las relaciones mdultiples entre las variables de
investigacion y ello nos indica que el cambio en una variable influye en
la otra variable. Martinez, C. (2014).
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4.2. METODO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

4.2.1.

4.2.2.

Método de Investigacion:

Se us6 el método cientifico, porque est4d basado en una serie
ordenada de procedimientos de que hace uso la investigacion cientifica
para observar la extension de nuestros conocimientos. Martinez, C.
(2014).

Disefio de Investigacion:

El disefio aplicado fue el descriptivo, debido a que es un método
cientifico que implica observar y describir el comportamiento de un sujeto

sin influir sobre él de ninguna manera.

Se mide y describe la variable (X1)

Se mide y describe la variable (X2)

Correlacional porque busca la relacién multiple entre las variables de

estudio.

Se mide y describe la relacion (X1- X2)

Se mide y describe la relacion (X1- X3)

4.3. POBLACION Y MUESTRA DE LA INVESTIGACION

4.3.1. POBLACION:

Se refiere a un grupo de personas o de elementos que tienen

caracteristicas similares en comun. Universoformulas.com (2015).
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En el estudio se consider6 a los 51 empleados, de la empresa Cable

Vision Ica S.A.C., en la ciudad de Ica.

4.3.2. MUESTRA:

Empleandose el muestreo no probabilistico por conveniencia, que
estd basado en la seleccién de una muestra de la poblacién por su

accesibilidad para el investigador. Ochoa, C. (2015).

Se aprecia que es una poblacion pequeiia, por lo que se encuestaran

a todos los empleados de la empresa de Telecable.

PERSONAL DE EMPRESA DE TELECOMUNICACIONES «CABLE
VISION ICA S.A.C» — ICA.

Cargo N°

Gerente General 1
Administrador 1

Comité administrativo 2
Jefes de area 10
Supervisores/coordinadores 6
Area técnica 12

Area de ventas 11

Area operacional administrativa 8
Total 51

Fuente: La tesista.
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4.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE INFORMACION

4.4.1. TECNICAS:

Se empled la técnica de investigacién, denominada encuesta, la cual
se basa en la recopilacion de datos y es utilizado para recabar informacion

de individuos, situaciones o sobre diferentes temas. QuestionPro (2016).

4.4.2. CUESTIONARIO:

Se hizo uso del instrumento de estudio, denominado cuestionario,

que se usa, en el desarrollo de una investigacion. QuestionPro (2016).

- En el desarrollo del cuestionario se estableci6o las siguientes
variables:

- Variable independiente: Rotacion de personal, con sus dimensiones:
i). Organizacion empresarial, con cinco items. ii) Autonomia laboral,
con cinco items. iii). Comunicacion y cohesion laboral, con cuatro
items. iv). Presion laboral, con cinco items.

- Variable dependiente: Gestion de ventas, con sus dimensiones: i).
planificacion de las ventas, con cinco items. ii). Contratacion de
personal, con cinco items. iii). Capacitacién dele quipo, con cuatro
items. iv). Ambiente laboral, con cinco items. Teniéndose en cuenta
para ello el uso de dos escalas: Una escala de tipo nominal para
codificar las alternativas e ingresarlas al sistema y una escala de
Likert de dos opciones, las cuales son Siy No. Ademas de utilizarse

una escala nominal donde:

- Sies1l

- No es 2
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4.4.3. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

A.VALIDEZ: Es una condicion en la cual un instrumento produce los
mismos resultados consistentes y coherentes, donde su aplicacién
repetida al mismo sujeto u objeto produce resultados iguales o

similares. Marroquin, P. (2012).

- Validez de constructo: Este tipo de validez determina la medida
en que un instrumento mide un suceso en términos de la
conceptualizacion de él, y teniendo como base la teoria que

sustenta la investigacion en su desarrollo.

- Validacién por jueces o expertos: Se basa en la opinion y el
consenso al que se llegue entre el investigador y los expertos
teniendo en cuenta la relacion de la pertenencia de cada item, de

manera tal que se logre apoyar la definicién de la cual se parte.

B. CONFIABILIDAD: En el logro de la confiabilidad del instrumento se
uso el coeficiente de Alfa Cronbach, est4 basado en que los items
(medidos en escala tipo Likert) miden un mismo constructo y que
estan altamente correlacionados. Es aplicable a escalas de varios
valores posibles, por lo que puede ser utilizado para determinar la
confiabilidad en escalas cuyos items tienen como respuesta mas de

dos alternativas. Marroquin, P. (2012).

4.4.4. PLAN PARA LA RECOLECCION Y PROCESAMIENTO DE DATOS

- Establecer la linea de investigacion y que ella tenga relacion con la

Ciencia Administrativa y con ello el tema de investigacion.
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Realizar una investigacion exploratoria para establecer la necesidad
y fuentes de informacion, la disponibilidad de ella y el conocimiento
del contexto a ser investigado.

Entrevistas con personas que conozcan el tema a desarrollar, desde
el punto de vista tedrico y practico, para tener una idea general del
estudio a realizar.

Formulacién de los problemas, objetivos e hipétesis, del estudio.
Estructurar la operacionalizaciéon de las variables (de manera
conceptual y operativa)

Desarrollo del marco tedrico, teniendo en cuenta las variables de
investigacion.

Disefio y aplicacion de los instrumentos para recabar informacion.
Aplicacion de la encuesta a los empleados.

Planificacion y ejecucion del trabajo estadistico.

Realizar las pruebas de Hipotesis, usando para ello la prueba del Chi
cuadrado.

Establecer las conclusiones y recomendaciones.

Presentacion de la tesis y revision del borrador.

Levantamiento de las observaciones.

Sustentacion de la tesis en acto publico.
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CAPITULO V

RESULTADOS

5.1. CONFIABILIDAD DE LOS RESULTADOS

Resumen de procesamiento de casos

N° %
Vélido 51 100.0
Casos
Excluido? 0 0.0
Total 51 100.0

La eliminacién por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

N° de

Alfa de Cronbach
elementos

912 38

Se logra apreciar que el nivel de confiabilidad del cuestionario es de 91.2%.



5.2. PRESENTACION DE RESULTADOS

VARIABLE INDEPENDIENTE: GESTION DEL TIEMPO

TABLA N° 01

RESUMEN DE ROTACION DE PERSONAL

Dimensiones Si No
N° % N° %
Organizacién empresarial 21 41.6% 30 58.4%
Autonomia laboral 30 58.4% 21 38.6%
Comunicacion y cohesion laboral 34 56.25% 17 33.3%
Fuente: Encuesta aplicada
Autor: La tesista
GRAFICO N° 01
RESUMEN DE ROTACION DE PERSONAL POR DIMENSION
70.00%
60.00% 58.40% 58.40% S695%
50.00%
41.60%
40.00% 38.60%
33.30%
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10.00%
0.00%

Organizacién empresarial

Fuente: Tabla N°1
Autor: La tesista

Autonomia laboral

ESi ENo

Comunicacion y cohesion laboral
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Interpretacion:
Analizando las dimensiones rotacion de personal: se tiene que la organizacion
empresarial no se da en un 58.4%; la autonomia laboral, si se da en un 58.4%; y la

comunicacién y cohesion laboral, si se da en un 56.25% de efectividad.

VARIABLE DEPENDIENTE: FIDELIZACION DEL CLIENTE

TABLA N° 02
RESUMEN DE GESTION DE VENTAS POR DIMENSION
. . Si No
Dimensiones
N° % N° %
Presion laboral 38 75.0% 13 25.0%
Planificacién de ventas 34 66.7% 17 33.3%
Relaciéon con el Cliente 30 58.33% 21 41.67%

Fuente: Encuesta aplicada
Autor: La tesista

GRAFICO N° 02
RESUMEN DE GESTION DE VENTAS POR DIMENSION

80.00% 75.00%

66.70%

70.00%

58.33%

60.00%
50.00%

41.67%

40.00%

33.30%
25.00%

30.00%
20.00%
10.00%

0.00%
Presion laboral Planificacion de ventas Relacion con el Cliente

HSi % ENo%

Fuente: Tabla N°2
Autor: La tesista
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Interpretacion:

En las dimensiones de la variable gestion ventas: se tiene que en la dimension de
presion laboral, se observa que un 75.0% dice, que si existe presion en el trabajo;
un 66.7% dice, que si se planifican las ventas; y un 58.33%, esté de acuerdo con

la relaciéon con el cliente.

VARIABLE INDEPENDIENTE: PLANIFICACION DE ACTIVIDADES

TABLA N°3:

ORGANIZACION EMPRESARIAL

Pregunta Alternativa N° %
] . Si 18 35%
1. ¢Esta usted satisfecho con el
ambiente laboral?
NO 33 65%
2. ¢En esta institucion se Si 12 24%
encuentra definida la filosofia
empresarial  (mision, vision, 0
objetivos)? NO 39 76%
- Si 23 45%
3. ¢Conoce los objetivos de la
empresa?
NO 28 55%
4. ;Se le suministra todas las Si 33 65%
herramientas y materiales para
realizar su trabajo? NO 18 35%
. . Si 23 45%
5. ¢Se siente comprometido con
esta empresa?
NO 28 55%

Fuente: Encuesta aplicada
Autor: La tesista
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GRAFICO N°3

ORGANIZACION EMPRESARIAL

80% 76%
0,
70% 65% 65%
0,
60% 55% 55%
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40% 359 35%
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si NO si NO si NO
1. ¢Estd usted 2. ¢En esta 3.éConoce los 4. ¢Se le suministra 5. éSe siente
satisfecho con el institucion se objetivos de la todas las comprometido con
ambiente laboral? encuentra definida empresa’? herramientas y esta empresa?
la filosofia materiales para
empresarial (mision, realizar su trabajo?

vision, objetivos)?

Fuente: Tabla N°3
Autor: La tesista

Interpretacion:

Segun la dimensién organizacion empresarial: se observa que un 76% de los
encuestados, dice que en esta institucion no se encuentra definida la filosofia
empresarial (mision, visién, objetivos); un 65% sefala, que no esta satisfecho con
el ambiente laboral; un 65% dijo, que si se le suministra todas las herramientas y
materiales para realizar su trabajo; un 55% dijo no conocer los objetivos de la
empresa; y un 55%, que no se siente comprometido con esta empresa. Entonces

se aprecia una deficiente organizacion empresarial.
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TABLA N°4:

AUTONOMIA LABORAL

Pregunta Alternativa N° %
6. ¢ Tiene usted libertad para realizar Si 17 33%
su trabajo? NO 34 67%
7. ¢ Es usted responsable del trabajo Si 42 82%
que realiza? NO 9 18%
8. ¢Usted se compromete en sl 34 67%
alcanzar las metas establecidas? NO 17 33%
9. ¢Sus jefes lo motivan para cumplir Si 21 41%
con el desarrollo de su trabajo? NO 30 59%
10.¢Conoce usted las exigencias de si 43 84%
su trabajo? NO 8 16%

Fuente: Encuesta aplicada
Autor: La tesista

GRAFICO N°4

AUTONOMIA LABORAL

90% 82% 84%
80% 67% 67%
70% 59%
60%
50% 41%
40% 33% 33%
30% 18% 169
10% .
0 [
S| NO S| NO S| NO S| NO S| NO
6. iTiene usted 7. ¢Es usted 8. iUsted se 9. ¢éSus jefes lo 10. ¢Conoce usted
libertad para realizar responsable del compromete en motivan para las exigencias de su
su trabajo? trabajo que realiza? alcanzar las metas cumplir con el trabajo?
establecidas? desarrollo de su
trabajo?

Fuente: Tabla N°4
Autor: La tesista
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Interpretacion:

Segun la dimension autonomia laboral: se observa que un 84% de los

encuestados, manifiesta que si, conoce las exigencias de su trabajo; un 82%

sefala que si, es responsable del trabajo que realiza; un 67% sefialan que no

tiene la libertad para realizar su trabajo; un 67% dijo que si, se compromete en

alcanzar las metas establecidas; y un 59% dijo que no, que sus jefes no los

motivan para cumplir con el desarrollo de sus trabajo.

TABLA N°5:

COMUNICACION Y COHESION LABORAL

Pregunta Alternativa N° %
Si 23 45%
11. ;Se le recuerda que debe mejorar
sus capacidades?
NO 28 55%
Si 26 51%
12. ¢ Percibe usted que forma parte de
un equipo de trabajo?
NO 25 49%
1 0
13. ¢Considera que tiene las Si 39 76%
capacidades para participar en
ipo?
equipo: NO 12 24%
Si 27 53%
14. ¢Usted tiene la capacidad para
resolver los problemas laborales?
NO 24 47%

Fuente: Encuesta aplicada
Autor: La tesista
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GRAFICO N°5

COMUNICACION Y COHESION LABORAL
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11. éSe le recuerda que = 12. ¢Percibe usted que 13. ¢Considera que tiene  14. ¢ Usted tiene la
debe mejorar sus forma parte de un las capacidades para  capacidad para resolver
capacidades? equipo de trabajo? participar en equipo? los problemas laborales?

Fuente: Tabla N°5
Autor: La tesista

Interpretacion:

Segun la dimensién comunicacion y cohesion laboral: se observa que un 76%
de los encuestados dice que si, considera que tiene las capacidades para
participar en equipo; un 55% sefiala, que no se le recuerda que debe mejorar
sus capacidades; un 53% sefialan, que si tiene la capacidad para resolver los

problemas laborales; y un 51% sefiala, que si pertenece a un grupo de trabajo.
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TABLA N°6

PRESION LABORAL

Pregunta Alternativa N° %
: : : Si 36 71%
15. ¢Percibe usted que tiene trabajo ’
acumulado y poco tiempo para
realizarlo?
NO 15 29%
Si 44 86%
16. ¢Esta preparado para trabajar a
presion?
NO 7 14%
Si 27 53%
17. ¢ Su trabajo produce alto estrés, por
las exigencias del mismo?
NO 24 47%
. : Si 39 76%
18. ¢El tiempo que dispongo no es el
suficiente para desarrollar mi
trabajo?
’ NO 12 24%
_ N Si 47 92%
19. ;Acostumbra a realizar actividades
extras que no forman parte de sus
actividades diarias?
NO 4 8%

Fuente: Encuesta aplicada
Autor: La tesista
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GRAFICO N°6

PRESION LABORAL
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Fuente: Tabla N°6
Autor: La tesista

Interpretacion:

En la dimensién presion laboral, se tiene que un 92% de encuestados nos dice
que si acostumbra a realizar actividades extras que no forman parte de sus
actividades diarias; un 86% expresaron que si esta preparado para trabajar bajo
presion; un 76% dice que si, que el tiempo que dispone no es el suficiente para
desarrollar su trabajo; un 71% dice que si tiene trabajo acumulado y poco tiempo
para realizarlo; y un 53% dice que si; su trabajo produce alto estrés, por las

exigencias del mismo.
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TABLA N°7

PLANIFICACION DE VENTAS

Pregunta Alternativa N° %
20. ¢La empresa cuenta con un Sl 17 33%
plan de marketing? NO 34 67%
21. ¢Se cuenta con un prondstico Sl 36 71%
de ventas? NO 15 29%
22. ¢ Los vendedores tienen cuotas Sl 43 84%
de ventas establecidas? NO 8 16%
23. ¢lLas cuotas de ventas se Si 37 73%
incrementan cuando se o
alcanzan los objetivos? NO 14 21%
24. ;Cumplir con las expectativas Sl 28 55%
del cliente? NO 23 45%
Fuente: Encuesta aplicada
Autor: La tesista
GRAFICO N°7
PLANIFICACION DE VENTAS
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Fuente: Tabla N°7
Autor: La tesista
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Interpretacion:

En la dimension planificacion de ventas: un 84% sefiala que si, los vendedores

tienen cuotas de ventas establecidas; un 73% dijo que si, las cuotas de ventas se

incrementan cuando se alcanzan los objetivos; un 71% sefiala, que si se cuenta

con un pronéstico de ventas; un 67% dijo, que no se cuenta con un plan de

marketing; y un 55% dijo, que si se cumplen las expectativas del cliente.

TABLA N°8

CONTRATACION DE PERSONAL

Pregunta Alternativa N° %
_ » Si 22 43%
25. ¢ La empresa tiene alguna politica
de seleccion de personal?
NO 29 57%
Si 41 80%
26. ¢ En esta empresa se da el proceso
de reclutamiento, seleccion vy
contratacioén de personal? NO 10 20%
, o Si 19 37%
27. ¢Existe una descripcion de los
requerimientos de los distintos
puestos? NO 32 63%
_ L Si 21 41%
28. ¢Existen algunos criterios de
seleccién de personal?
NO 30 59%
: - Si 36 71%
29. ¢Usted tiene conocimiento pleno
de las actividades que realizan?
NO 15 29%

Fuente: Encuesta aplicada
Autor: La tesista
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GRAFICO N°8

CONTRATACION DE PERSONAL.
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Fuente: Tabla N°8
Autor: La tesista

Interpretacion:

En la dimensién contratacién de personal: un 80% dice que si, en esta empresa
se da el proceso de reclutamiento, seleccion y contratacién de personal; un 71%
expresa, que si tiene conocimiento pleno de las actividades que realiza; un 63%
dice que no existe una descripcion de los requerimientos de los distintos puestos;
un 59% dijo, que no existen algunos criterios de seleccion de personal; y un 57%
dijo, que no se tiene una politica de seleccion de personal.
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TABLA N°9

CAPACITACION DEL EQUIPO

Pregunta Alternativa N° %
30. ¢ Existe un programa de sl 19 37%
capacitacion en esta empresa? NO 32 63%
31. ¢ Conoce usted el perfil del Si 38 75%
cliente? NO 13 250
32.¢ Conoce algunos aspectos Si 34 67%
importantes de la competencia? NO 17 33%
33. ¢ Conoce que servicios/productos Si 46 90%
ofrece la competencia? NO 5 10%

Fuente: Encuesta aplicada
Autor: La tesista

GRAFICO N°9
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Interpretacion:

En la dimension capacitacion del equipo: un 90% dice, que si conoce que
servicios/productos ofrece la competencia; un 75% expresa, que si conoce el
perfil del cliente; un 67% dice, que si conoce algunos aspectos importantes de

la competencia; y un 63% dice, que no existe un programa de capacitacion.

TABLA N°10

AMBIENTE LABORAL

Pregunta Alternativa N° %
, Si 43 84%
34.¢Ha desarrollado la capacidad para
relacionarse con las personas?
NO 8 16%
y o , Si 37 73%
35.¢La relacion con su jefe inmediato
es 6ptima?
NO 14 27%
Si 44 86%
36. ¢, Se acostumbra a reconocer el
trabajo bien realizado?
NO 7 14%
Si 16 31%
37. ¢ Esta de acuerdo con su sueldo?
NO 35 69%
» _ Si 33 65%
38. ¢ El entorno fisico de trabajo es el
adecuado?
NO 18 35%

Fuente: Encuesta aplicada
Autor: La tesista
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AMBIENTE LABORAL
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Autor: La tesista

Interpretacion:

En la dimensidn ambiente laboral: un 86% dice, que si acostumbra a reconocer
el trabajo bien realizado; un 84% dice, que si ha desarrollado la capacidad para
relacionarse con las personas; un 73% dice que si, la relacién con su jefe
inmediato es Optima; un 69% dice, que no esta de acuerdo con su sueldo; y un

65% dice que si; el entorno fisico de trabajo es el adecuado.

5.3. CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS

5.3.1. TRATAMIENTO ESTADISTICO E INTERPRETACION DE DATOS Y
TABLAS

En la contrastacion de la hipotesis general y las hipétesis especificas
se realzd la prueba estadistica del chi cuadrado con las dimensiones

de la variable rotaciéon de personal y con la variable dependiente
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gestion de ventas. Donde el nivel de significacion sera 0.05 es decir

a=0.05. Cuando la probabilidad sea igual o menor que 0.05, se llega a

aceptar Ha y se rechaza Ho. Zona de rechazo.

5.3.2. CONTRASTACION HIPOTESIS ESPECIFICAS

HIPOTESIS ESPECIFICA 1:

Hipotesis nula (Ho): NO existe incidencia significativa entre la

organizacion empresarial y la gestion de ventas de la empresa Cable

Vision Ica S.A.C. Ica, 2019.

Hipotesis alternativa (H1): Existe incidencia significativa entre la

organizacion empresarial y la gestion de ventas de la empresa Cable

Vision Ica S.A.C. Ica, 2019.

TABLA N°11

GESTION DE VENTAS SEGUN ORGANIZACION EMPRESARIAL

GESTION DE VENTAS

Total
Si No
N° 30 0 30
Si
ORGANIZACION % 58.82% 0.0% 58.82%
EMPRESARIAL NP 4 17 21
No
% 7.84% 33.33% 41.18%
N° 34 17 51
Total
% 66.66% 33.33% 100.0%
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TABLA N°12

PRUEBA DE CHI-CUADRADO - HIPOTESIS ESPECIFICA 1

Sig. Asintética

Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 5,20 1 .003
N° de casos validos 51

Se tiene que el valor critico del estadistico de prueba x2 se halla a

partir de =INV.CHICUAD.CD utilizandose un nivel de significancia

a=0.05, donde el valor critico de la cola superior de la distribucién chi-
cuadrado con (2-1) x (2-1)= 1 gradol de libertad =INV.CHICUAD.CD
(0.05;4) es de 3.841 y donde el estadistico de prueba x2 =5,20>3.841,

segun lo cual se rechaza hipétesis nula y se acepta la hipoétesis

alterna.

GRAFICO N° 11
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Existe incidencia significativa entre la organizacion empresarial y la

gestion de ventas.

HIPOTESIS ESPECIFICA 2:

Hipotesis nula (HO): NO existe incidencia significativa entre la
autonomia laboral y la gestion de ventas de la empresa Cable Vision
Ica S.A.C. Ica, 2019.

Hipotesis alternativa (H1): Existe incidencia significativa entre la
autonomia laboral y la gestion de ventas de la empresa Cable Vision
Ica S.A.C. Ica, 2019.

TABLA N°13

GESTION DE VENTAS SEGUN AUTONOMIA LABORAL

GESTION DE VENTAS
Total
Si No
N° 30 13 43
Si
. % 85.0% 48.0% 80.1%
AUTONOMIA
LABORAL
N° 4 4 8
No
% 15.0% 52.0% 19.9%
N° 34 17 51
Total
% 100.0% 100.0% 100.0%

72



TABLA N°14

PRUEBAS DE CHI-CUADRADO- HIPOTESIS ESPECIFICA 2

Sig. asintética
Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 4,800 1 .029
N° de casos validos 51

Teniendo en cuenta el valor critico del estadistico de prueba x? se

encuentra a partir de =INV.CHICUAD.CD teniendo en cuenta un

nivel de significancia a=0.05, el valor critico de la cola superior de

la distribucion chi-cuadrado con (2-1) x (2-1)= 1 gradol de libertad
=INV.CHICUAD.CD (0.05;4) es de 3.841 y que el estadistico de
prueba x2 =4.80 >3.841, se rechaza hipétesis nula y se acepta la

hipétesis alterna.

GRAFICO N°12

GRAFICO DEL CHI CUADRADO - HIPOTESIS ESPECIFICA 2
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Existe incidencia significativa entre la autonomia laboral y la

gestion de ventas.

HIPOTESIS ESPECIFICA 3:

Hipodtesis nula (HO): NO existe incidencia significativa entre la

comunicacién y cohesion laboral y la gestion de ventas de la

empresa Cable Vision Ica S.A.C. Ica, 2019.

Hipotesis alternativa (H1): Existe incidencia significativa entre la

comunicacién y cohesion laboral y la gestiéon de ventas de la

empresa Cable Vision Ica S.A.C. Ica, 2019.

TABLA N°15

GESTION DE VENTAS SEGUN COMUNICACION Y COHESION

LABORAL
GESTION DE VENTAS
Total
Si No
N° 30 4 34
Si
COMUNICACION o Y 24 0% 4.6%
Y COHESION 0} 85.9% .0% 64.6%
LABORAL
N° 4 13 17
No
% 14.1% 76.0% 35.4%
N° 34 17 51
Total
% 100.0% 100.0% 100.0%
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TABLA N°16

PRUEBAS DE CHI-CUADRADO - HIPOTESIS ESPECIFICA 3

Valor

gl

Sig. asintética

(2 caras)

Chi-cuadrado de Pearson

4,698

.032

N° de casos validos

51

Teniendo en cuenta el valor critico del estadistico de prueba x? se

encuentra a partir de =INV.CHICUAD.CD teniendo en cuenta un

nivel de significancia a=0.05, el valor critico de la cola superior de la
distribucién chi-cuadrado con (2-1) x (2-1)= 1 gradol de libertad
=INV.CHICUAD.CD (0.05;4) es de 3.841 y que el estadistico de

prueba x? =4.68 >3.841, se rechaza hipétesis nula y se acepta la

hipétesis alterna.
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GRAFICO N°13

GRAFICO DEL CHI CUADRADO - HIPOTESIS ESPECIFICA 3

Grafica de distribucion
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Existe incidencia significativa entre la comunicacion y cohesion
laboral y la gestién de ventas.

HIPOTESIS ESPECIFICA 4:
Hipo6tesis nula (HO): NO existe incidencia significativa entre la

presion laboral y la gestion de ventas de la empresa Cable Vision Ica
S.A.C. Ica, 2019.
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Hipotesis alternativa (H1): Existe incidencia significativa entre la
presion laboral y la gestion de ventas de la empresa Cable Vision Ica
S.A.C. Ica, 2019.

TABLA N°17

GESTION DE VENTAS SEGUN PRESION LABORAL

GESTION DE
VENTAS Total
Si No
N° 30 4 34
Si
% 87.5% 25.0% 66.7%
PRESION
LABORAL N©° 4 13 17
No
% 12.5% 75.0% 33.3%
N° 34 17 51
Total
% 100.0% 100.0% 100.0%
TABLA N°18

PRUEBAS DE CHI-CUADRADO - HIPOTESIS ESPECIFICA 4

Sig. asintética
Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 8,697 1 .031
N° de casos validos 51

Teniendo en cuenta el valor critico del estadistico de prueba x? se
halla a partir de =INV.CHICUAD.CD teniendo en cuenta un nivel de
significancia a=0.05, el valor critico de la cola superior de la
distribucion chi-cuadrado con (2-1) x (2-1)= 1 gradol de libertad
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=INV.CHICUAD.CD (0.05;4) es de 3.841 y que el estadistico de
prueba x? =8,697>3.841, se rechaza hip6tesis nula y se acepta la

hipotesis alterna.

GRAFICO N°14

GRAFICO DEL CHI CUADRADO - HIPOTESIS ESPECIFICA 4
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Fuente: Tabla N°18
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Existe incidencia significativa entre la comunicacion y cohesion

laboral y la gestion de ventas.
5.3.3. CONTRASTACION HIPOTESIS GENERAL
Hipotesis alternativa (Ha): Existe incidencia significativa entre la rotacion

de personal y la gestion de ventas de la empresa Cable Vision Ica S.A.C.
Ica, 20109.
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Hipotesis nula (Ho): No existe incidencia significativa entre la rotacién de

personal y la gestion de ventas de la empresa Cable Vision Ica S.A.C. Ica,

2019.

TABLA N°19

GESTION DE VENTAS SEGUN ROTACION DE VENTAS.

ROTACION DE PERSONAL
Total
Si No
N° 30 4 34
Si
DE VENTAS N 4 13 17
No
% 10.5% 75.2% 32.9%
N° 34 17 51
Total
% 100.0% 100.0% 100.0%
TABLA N°20

PRUEBAS DE CHI-CUADRADO - HIPOTESIS GENERAL

Sig. asintética
Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 5,780 1 .020
N° de casos validos 51

Teniendo en cuenta el valor critico del estadistico de prueba x? se
encuentra a partir de =INV.CHICUAD.CD teniendo en cuenta un
nivel de significancia a=0.05, el valor critico de la cola superior de la
distribucion chi-cuadrado con (2-1) x (2-1)= 1 gradol de libertad
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=INV.CHICUAD.CD (0.05;4) es de 3.841 y que el estadistico de
prueba x? =5,780>3.841, se rechaza hip6tesis nula y se acepta la
hipotesis alterna.

GRAFICO N°15

GRAFICO DEL CHI CUADRADO- HIPOTESIS GENERAL
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Existe incidencia significativa entre la rotacion de personal y la

gestion de ventas de la empresa Cable Vision Ica S.A.C. Ica, 2019.
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CAPITULO VI

DISCUSION

6.1. DISCUSION DE RESULTADOS

Luego de realizar la investigacion se determiné algunos aspectos
resaltantes a tener en cuenta cuando nos referimos a la rotacion de personal.
Los investigados nos manifiestan que el clima organizacional no es el mejor,
las personas no se encuentran identificados - comprometidos con la
empresa, también que el empleado no tiene la libertad para realizar su
trabajo, los directivos les recuerdan que deben capacitarse, pero ello se hara
por su propia cuenta, aspectos negativos que generan una mala rotacion de
personal y eso incide en la gestion de ventas, debido a que el personal nuevo
tiene que empaparse en los procesos, formas y procedimientos para que
desarrolle su trabajo, lo que genera en los clientes malestar e incomodidad

cuando requiere algun servicio.

Macario, F. (2018). De manera global, se realizé estudio sobre la rotacion
de empelados y el clima laboral estableciéndose que estas variables tienen

aspectos en comun, y su origen dan como resultado un buen ambiente de
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trabajo y la orientacion de los empleados. Se pudo entender el pensamiento
del empleado en relacién a la rotacién interna y cdmo su influencia produce
incomodidad y una carencia de compromiso en la empresa. Asimismo, es
importante establecer que esta rotacion ya sea interna o externa cambiara la
concepcion del empleado cuando se desarrolle en su ambiente laboral y

como consecuencia de ello en su productividad.

Dominguez, H. y Sanchez, F. (2013). En relacién a los resultados se
observo que cerca de la mitad de los empleados no esta del todo satisfechos
con la remuneracion que percibe. Su insatisfaccion por las compensaciones
es un aspecto negativo en el logro de la productividad y el clima
organizacional, y en un caso extremo logra afectar la disminucion del
rendimiento laboral, y acentda el ausentismo en el trabajo, e incentiva la
rotacion voluntaria. Entonces la organizacion deberia de acuerdo a sus

posibilidades, establecer la forma de cdmo mantener y dar mejores sueldos.
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CONCLUSIONES

Se lleg6 a las siguientes conclusiones:

1. Existe incidencia significativa entre la rotaciébn de personal y la gestion de
ventas de la empresa Cable Vision Ica S.A.C. Ica, 2019. Se establece que un
89.5% manifiesta que si; y establece que la rotacion de personal incide en la
gestion de ventas. También que un 10,5% dice no estar de acuerdo con la
gestidon de ventas pero que ella incide en la rotacion de personal. Este aspecto
se ve cuando se relacionan las variables de la investigacion, cuando se usa
la técnica del CHI cuadrado, determindndose un grado de libertad de 1 y un
valor de limite de 3.841, se logr6 un valor de 5,780, lo que nos dice que existe
una incidencia significativa, ademas, que el valor p=0.05, al ser menor a 0.020,

con ello se prueba la hipotesis de investigacion.

2. Existe incidencia significativa entre la organizacion empresarial y la gestién de
ventas de la empresa Cable Vision Ica S.A.C. Ica, 2019. Entonces al relacionar
las variables de estudio se demuestra con la prueba del CHI cuadrado,
teniendo 1 grado de libertad y un valor de limite de 3.841, lograndose un valor
de 5.20, aspecto que indica que existe una incidencia significativa, ademas,
que el valor p=0.05, al ser menor a 0.003, se prueba la hipétesis de

investigacion.

3. Existe incidencia significativa entre la autonomia laboral y la gestion de ventas
de la empresa Cable Vision Ica S.A.C. Ica, 2019. Al relacionar las variables de
estudio se demuestra mediante el uso de la prueba del CHI cuadrado,

teniendo 1 grado de libertad y un valor de limite de 3.841, se obtuvo un valor
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de 4.800, entonces se aprecia que existe una incidencia significativa, ademas,
que el valor p=0.05, al ser menor a 0.029, se prueba la hipétesis de

investigacion.

. Existe incidencia significativa entre la comunicacion y cohesién laboral y la
gestion de ventas de la empresa Cable Vision Ica S.A.C. Ica, 2019. Entonces
al relacionar las variables de estudio se demuestra mediante el uso de la
técnica del CHI cuadrado, teniendo 1 grado de libertad y un valor de limite de
3.841, se obtuvo un valor de 4.698, lo que nos indica que existe una incidencia
significativa, ademas, que el valor p=0.05, al ser menor a 0.032, se prueba la

hipoétesis de investigacion.

. Existe incidencia significativa entre la presion laboral y la gestion de ventas de
la empresa Cable Vision Ica S.A.C. Ica, 2019. Al establecer la relacion entre
las variables de estudio se demuestra mediante el uso de la técnica del CHI
cuadrado, teniendo 1 grado de libertad y un valor de limite de 3.841, se obtuvo
un valor de 8.697, lo que nos indica que existe una incidencia significativa,
ademas, que el valor p=0.05, al ser menor a 0.031, se prueba la hipétesis de

investigacion.
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RECOMENDACIONES

1. Analizar los factores que inciden en la rotacion de personal, para lograr ello
es necesario mejorar la percepcion de la organizacibn empresarial,
especificamente en la definicion de la filosofia empresarial, ademas de
mejorar el ambiente laboral. También es importante trabajar en la autonomia
laboral, preparando y capacitando al empleado para que tenga libertad en el
trabajo, resuelva el problema y tome decisiones oportunamente. Ademas, se
debe de incidir en la comunicacion y cohesién laboral, orientdndose a la
motivacion, hacia la mejora de capacidades, e identificar aquellas

capacidades para trabajar en equipo.

2. Mejorar las funciones de planificacion, para ello es importante establecer las
actividades a ser desarrolladas y cumplir con cada una de ellas en el plazo
previsto, entonces es importante lograr con los programas previstos y con ello

lograr la fidelizacion del cliente.

3. Mejorar los procesos de suministros internos, entonces es necesario realizar
una eficiente delegacion de actividades y lograr darle dinamismo al trabajo,
ademas es necesario tomar en consideraciones las disposiciones de los
manuales y procedimientos para desarrollar las actividades de manera
secuencial, logrando con ello cumplir con los protocolos propuestos por la

empresa para la ejecucion de las funciones.

4. Mejorar la concerniente a la operatividad del suministro, para ello es
importante que logren respetar la llegada de los requerimientos a la empresa,
ademas es relevante una mejoria en la capacidad de respuesta en relacion al
manejo de las objeciones, también de lograr cumplir con los plazos previstos

y con las expectativas del cliente.
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Matriz de Consistencia

S.A.C. EN LA CIUDAD DE ICA, 2019".

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA

Problema general Objetivo general Hipotesis general Tipo de
¢En qué medida la rotacion Determinar como la rotaciéon de Existe incidencia significativa Investigacion:
de personal incide en la personal incide en la gestion de entre la rotacion de personal y la - Organizaciéon Aplicada.
gestion de ventas de la ventas de la empresa Cable Vision gestién de ventas de la empresa Variable empresarial
empresa Cable Visi6n Ica Ica S.A.C. Ica, 2019. Cable Visién Ica S.A.C. Ica, | Independiente - Autonomia Nivel de
S.A.C. Ica, 2019? 20109. laboral Investigacion:

Rotacion de - Comunicacién y | Descriptiva-
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas personal cohesion laboral correlacional

- Presién laboral
Problema especifico 1 Objetivos especificos 1 Hipotesis especifica 1
¢En qué  medida la Determinar como la organizacion Existe incidencia significativa Poblacién:
organizacion ~ empresarial empresarial incide en la gestion de entre la organizacion empleados
incide en la gestion de ventas de la empresa Cable Vision empresarial y la gestion de
ventas de la empresa Cable Ica S.A.C. Ica, 2019. ventas de la empresa Cable Muestra:
Visién Ica S.A.C. Ica, 20197 Vision Ica S.A.C. Ica, 2019. 51 empleados
Problema especifico 2 Objetivos especificos 2 Hipotesis especifica 2 Técnica
¢En qué medida la Determinar como la autonomia Existe incidencia significativa Encuesta
autonomia laboral incide en laboral incide en la gestion de entre la autonomia laboral y la - Planificacion de
la gestién de ventas de la ventas de la empresa Cable Vision gestion de ventas de la empresa las ventas Instrumentos:
empresa Cable Vision Ica Ica S.A.C. Ica, 2019. Cable Vision Ica S.A.C. Ica, Variable - Contratacion de | Cuestionario
S.A.C. Ica, 2019? 2019. dependiente personal
- Capacitacion

Problema especifico 3 Objetivos especificos 3 Hipotesis especifica 3 Gestion de del equipo
¢En qué medida la Determinar como la comunicacion Existe incidencia significativa ventas _ Ambiente
comunicacién 'y cohesion y cohesion laboral incide en la entre la  comunicacion vy laboral

laboral incide en la gestién
de ventas de la empresa
Cable Vision Ica S.A.C. Ica,
2019?

Problema especifico 4
¢En qué medida la presion
laboral incide en la gestién
de ventas de la empresa
Cable Vision Ica S.A.C. Ica,
20197

gestién de ventas de la empresa
Cable Vision Ica S.A.C. Ica, 2019.

Objetivo especifico 4
Determinar como la presion
laboral incide en la gestion de
ventas de la empresa Cable Vision
Ica S.A.C. Ica, 2019.

cohesion laboral y la gestién de
ventas de la empresa Cable
Vision Ica S.A.C. Ica, 2019.

Hipotesis especifica 4

Existe incidencia significativa
entre la presion laboral y la
gestion de ventas de la empresa
Cable Vision Ica S.A.C. Ica,
20109.

"ROTACION DE PERSONAL Y SU INCIDENCIA EN LA GESTION DE VENTAS DE LA EMPRESA CABLE VISION ICA
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UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

CUESTIONARIO SOBRE: ROTACION DE PERSONAL EN LA EMPRESA CABLE
VISION ICA S.A.C. EN LA CIUDAD DE ICA, EN EL PERIODO 2019.

Se le pide su colaboracion, en el presente estudio, teniendo en cuenta que la
informacion recabada soélo tendra validez para realizar la sustentacion de un
proyecto de investigacion. A continuacion, se le pide que marque con un aspa la
alternativa que considere pertinente:

1. Si

2. No

Organizacion empresarial .
9 P Si No

¢ Esta usted satisfecho con el ambiente laboral?

¢En esta institucion se encuentra definida la filosofia empresarial
(¢, misioén, visién, objetivos?

¢, Conoce los objetivos de la empresa?

¢ Se le suministra todas las herramientas y materiales para realizar su
trabajo?

g A (W N |

¢ Se siente comprometido con esta empresa?

Autonomia laboral Si | No

¢ Tiene usted libertad para realizar su trabajo?

¢ Es usted responsable del trabajo que realiza?

¢cUsted se compromete en alcanzar las metas establecidas?

|00 |V |

¢, Sus jefes lo motivan para cumplir con el desarrollo de su trabajo?

10| ¢Conoce usted las exigencias de su trabajo?

Comunicacion y cohesion laboral .
Si | No

11| ¢Se le recuerda que debe mejorar sus capacidades?

12 | ¢Percibe usted que forma parte de un equipo de trabajo?

13| ¢Considera que tiene las capacidades para participar en equipo?

14 | ¢Usted tiene la capacidad para resolver los problemas laborales?

Presion laboral .
Si No

15| ¢Percibe usted que tiene trabajo acumulado?

16 | ¢Esta preparado para trabajar a presion?

17 | ¢Su trabajo produce alto estrés, por las exigencias del mismo?

18 | ¢El tiempo que dispongo no es el suficiente para desarrollar mi trabajo?

19 ¢Acostumbra a realizar actividades extras que no forman parte de sus
actividades diarias?

Fuente: Elaboracion propia.
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ALAS PERUANAS

CUESTIONARIO SOBRE: GESTION DE VENTAS EN LA EMPRESA CABLE
VISION ICA S.A.C. EN LA CIUDAD DE ICA, EN EL PERIODO 2019.
Se le pide su colaboracion, en el presente estudio, teniendo en cuenta que la
informacion recabada solo tendra validez para realizar la sustentacion de un
proyecto de investigacion. A continuacion, se le pide que marque con un aspa la
alternativa que considere pertinente:

1.Si
2. No

Planificacién de las ventas

Si [No

1. | ¢La empresa cuenta con un plan de marketing?

2. | ¢Se cuenta con un pronostico de ventas?

3. | ¢Los vendedores tienen cuotas de ventas establecidas?

4 ¢Las cuotas de ventas o se incrementan cuando se alcanzan los

' objetivos?

5. | ¢Cumplir con las expectativas del cliente?
Contratacién de personal Si |No

6. | ¢La empresa tiene alguna politica de seleccion de personal?

7 ¢En esta empresa se da el proceso de reclutamiento, seleccién vy

' contratacion de personal?

8. | ¢Existe una descripcién de los requerimientos de los distintos puestos?

9. | ¢Existen algunos criterios de seleccion de personal?

10.| ¢Usted tiene conocimiento pleno de las actividades que realizan?
Capacitacion del equipo Si |No

11.| ¢Existe un programa de capacitacion en esta empresa?

12.| ¢Conoce usted el perfil del cliente?

13.| ¢Conoce algunos aspectos importantes de la competencia?

14.| ¢Conoce que servicios/productos ofrece la competencia?
Ambiente laboral Si |No

15.

¢ Ha desarrollado la capacidad para relacionarse con las personas?

16.

¢La relacion con su jefe inmediato es optima?

17.

¢ Se acostumbra a reconocer el trabajo bien realizado?

18.

¢ Esta de acuerdo con su sueldo?

19.

¢El entorno fisico de trabajo es el adecuado?

Fuente: Elaboracién propia.
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Anélisis de confiabilidad

Media de
escala si el
elemento se

ha suprimido

Varianza de
escala si el
elemento se

ha suprimido

Correlacion
total de
elementos

corregida

Alfa de
Cronbach si el
elemento se

ha suprimido

¢ Esta usted
satisfecho con el
ambiente laboral?

43.18

142.001

152

913

¢ En esta institucion
se encuentra
definida la filosofia
empresarial
(¢ mision,
objetivos?

vision,

43.18

121.111

.210

.923

¢ conoce los
objetivos de la
empresa?

42.10

130.007

178

913

¢Se le suministra
todas las
herramientas y
materiales para
realizar su trabajo?

43.23

121.17

.840

910

.Se siente
comprometido con
esta empresa?

42.31

131.376

.815

910

Tiene usted
libertad para
realizar su trabajo?

30.35

121.432

.845

910

SEs usted
responsable del
trabajo que realiza?

41.02

110.737

.783

912

¢ Usted se
compromete en
alcanzar las metas
establecidas?

41.93

103.082

779

913

cSus  jefes o
motivan para
cumplir ~ con el
desarrollo de su
trabajo?

40.66

130.640

.650

915
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10.

¢ Conoce usted las
exigencias de su
trabajo?

53.19

136.150

772

914

11.

.Se le recuerda
que debe mejorar
sus capacidades?

33.27

120.425

.850

911

12.

¢ Percibe usted que
forma parte de un
equipo de trabajo?

33.46

124.079

.240

.922

13.

¢ Considera que
tiene las
capacidades para
participar en
equipo?

43.38

142.700

241

912

14.

Usted tiene la
capacidad para
resolver los
problemas
laborales?

33.46

145.106

.203

912

15.

¢ Percibe usted que
tiene trabajo
acumulado y poco
tiempo para
realizarlo?

43.75

136.814

124

.882

16.

(Esta  preparado
para trabajar a
presion?

42.31

122.295

773

.892

17.

&Su trabajo
produce alto estrés,
por las exigencias
del mismo?

43.19

134.893

.832

913

18.

SEl tiempo  que
dispongo no es el
suficiente para
desarrollar mi
trabajo?

43.19

141.322

.646

916

19.

¢SAcostumbra a
realizar actividades
extras que no
forman parte de sus
actividades diarias?

33.71

136.185

.631

.910

20.

Jla empresa
cuenta con un plan
de marketing?

43.02

131.110

.821

911
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21.

¢ Se cuenta con un

pronéstico de 43.02 131.150 .823 912
ventas?

22.¢Los vendedores
tienen cuotas de| 4374 140.304 654 916
ventas
establecidas?

23.¢Las cuotas de
ventas 0 se
Incrementan 43.56 136.253 796 914
cuando se
alcanzan los
objetivos?

24. ;Cumplir con las
expectativas  del 43.08 145.169 .154 .924
cliente?

25. ¢La empresa tiene
alguna politica de| 4302 131.150 823 912
seleccion de
personal?

26. ¢En esta empresa
se da el proceso de
reclutamiento, 43.02 131.150 .823 912
seleccion y
contratacion de
personal?

27. ¢ Existe una
descripcion de los
requerimientos de| 43.74 140.304 .654 916
los distintos
puestos?

28. ¢ Existen algunos
criterios de| 4356 136.223 790 914
seleccion de
personal?

29. ¢ Usted tiene
conocimiento pleno| 3308 141.169 154 924
de las actividades
gue realizan?

30. ¢ Existe un
programa de 4.02 110.150 723 912
capacitacion en
esta empresa?

31.¢Conoce usted el| 43 g7 111.150 823 912
perfil del cliente?

32. ¢, Conoce algunos
aspectos 43.24 120.302 614 913

importantes de la
competencia?
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33.

¢ Conoce que
servicios/productos
ofrece la
competencia?

33.56

128.253

.786

914

34.

¢ Ha desarrollado la
capacidad para
relacionarse  con
las personas?

43.08

145.169

154

910

35.

¢Larelacién con su
jefe inmediato es
optima?

43.02

131.150

.823

912

36.

;Se acostumbra a
reconocer el trabajo
bien realizado?

43.02

131.150

.823

912

37.

,Estd de acuerdo
con su sueldo?

43.74

140.304

.654

912

38.

SEl entorno fisico
de trabajo es el
adecuado?

43.56

126.252

.790

914
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Anexo 02: FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

DATOS GENERALES /J
1.1 Apeliidos y nombres del experto: sgv ,é YS SINEd >
A

1.2 Grado académico:

1.3 Cargo e institucién donde labo ﬂ)oce»u;é TP ~ UAP 4 )
P do IL‘ !LP b &y

14 Titulo de la Investlgaclén'.'ﬂl '~ 2or fovde. y So Jweddincia G / b

1.5 Autor del instrumento; ~ “Gg#REe ABes Vsl ’ LaC. oo L Cotus se Jaa, g— & firiors Jo/F*

168 Licenciatura/Maestria/Doctor. cf(’a f‘; 3 Ao :/,-&'ozn ok p&»m a‘-ﬂf/n—t
1.7 Nombre del instrumento: Coas e

44-‘::
WOCADORES | gy aramesramvce | P | S | Bt | et | S
1. CLARIDAD ss:gpiad;c?rmulado con  lenguaje ? S i
2. OBJETIVIDAD . e Uy 90
3. ACTUALIDAD ?ei?wir:;i: al alcance de ciencia vy ? 3__
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica. 94
5. SUFICIENCIA ((:):”rr{;s:mde los aspectos de cantidad y ? !;
6. INTENCIONALIDAD :siigli‘:.do para valorar aspectos dsl ? 2
£ ECHERENCIA iﬁgnsioéfsyv:‘r?ﬁ:’s. cadores ?jﬁ
9. METODOLOGIA t:ts;t;?tegia responde al propdsito del q S—
10. CONVENIENCIA gsgstri;acigr? ;v:sonstrﬁs::‘itg; de ferlyria;é ) ?._'(_ ]
SUB TOTAL - 937
TOTAL (PROMEDIO) 93./

VALORACION CUANTITATIVA [Totat x o 20): 45’
VALORACION CUALITATIVA: Vs » ,{ .
OPINION DE APLICABILIDAD: we y 2. Pon
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AV CUBA 301, JESUS MARIA, TELEF.: 471 03 46/ FAX: 472-8343-206
e-mail: o_vasquez@uap.edu.pe 100



L
11
1.2
13
14

,@'&km UNIVERSIDAD
%' G | ALAS PERUANAS

FacuLTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES Y EDUC ACION

Anexo 02: FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

DATOS GENERALES N — /\{ boon TEAAND Fe(ﬂacl

Apellidos y nombres del experto:
Grado académico: MAES TRO

Cargo e institucién donde labora: Do sz)’fe 7P - 0uapP

i
Titulo de la Investigagion:  CoTacudrs & OOl Y W I (%) (¥ GegNor Dk VeUTRS
9 w w%s &gu{umw 6&(.Clee_;e&{g‘%ungﬁ D Ko [w EV PeciOno IO

1.5 Autor delinstrumentS: 1,p,0" pe 105 ANGEWS  CAPMOZA  CABBASOL -
1.6 Licenciatura/Maestria/Doctorado: (1 (. | AT UEL
1.7 Nombre del instrumento: Cleg \Ton A Co
3 Muy
CRITERIOS Deficiente | Regular i Bueno Excelente
BEASPOSRES CUALITATIVOSICUANTITATIVOS 020% | 2140% | 4160% | 200 | 1.100%
Estd formulado con lenguaje '
1. CLARIDAD i Q5 .
Estd expresado en conductas
= SEEiaan observables. qo__
Adecuado al alcance de ciencia y
3. ACTUALIDAD acnologla., qLF
4. ORGANIZACION Existe una organizacién Idgica. 03
Comprende los aspectos de canfidad y ; AR
5. SUFICIENCIA colidad. ; qfa
Adecuado para valorar aspectos del 2
6. INTENCIONALIDAD adtucko. Q/_{
Basados en aspectos Teéricos-
T \CONSITENEI Cientificos y del tema de estudio. Olb____
Entre los indices, indicadores,
8. COHERENCIA dimensiones y variables. C{(
La estrategia responde al propésito del
9. METODOLOGIA agtic, Qs
Genera nuevas pautas en la
10.  CONVENIENCIA investigacién y construccion de teorias. Gl é -
SUB TOTAL 94 0
TOTAL (PROMEDIO) q L[ " 0

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20): / g ; Z 0
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OPINION DE APLICABILIDAD: Aot et ©
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