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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como principal objetivo determinar si existe
relacion entre rotacién de personal y el desempefio laboral en los colaboradores
del area de ventas de la empresa Distribuidora Paci, Chorrillos 2021. La muestra
estuvo conformada por 50 colaboradores del area de ventas. El estudio tiene un
disefio no experimental con un nivel de investigacion descriptiva correlacional con
un enfoque cuantitativo. Se utiliz6 como instrumento, un cuestionario constituido
por 21 preguntas entre ambas variables. Los resultados demuestran que existe una
relacion directa entre la rotacion de personal y desempefio laboral, teniendo en
cuenta que la lectura del p-valor dio como resultado una significancia menor que
0.05. Asimismo, segun el coeficiente de correlacion Rho Spearman, sefiala que
existe una correlacion positiva alta de 0.801 entre ambas variables. Por lo que se
concluye que existe una relacion significativa entre la rotacion de personal y
desempefio laboral en los colaboradores del area de ventas de la empresa
Distribuidora Paci, Chorrillos 2021.

Palabras clave: Rotacion de personal, desempenio laboral



ABSTRACT

The main objective of this research was to determine if there is a relationship
between staff turnover and job performance in the employees of the sales area of
the company Distribuidora Paci, Chorrillos 2021. The sample consisted of 50
employees of the sales area. The study has a non-experimental design with a
correlational descriptive research level with a quantitative approach. A
guestionnaire made up of 21 questions between both variables was used as an
instrument. The results show that there is a direct relationship between staff turnover
and job performance, taking into account that the reading of the p-value resulted in
a significance lower than 0.05. Likewise, according to the Rho Spearman correlation
coefficient, it indicates that there is a high positive correlation of 0.801 between both
variables. Therefore, it is concluded that there is a significant relationship between
staff turnover and job performance in the employees of the sales area of the
company Distribuidora Paci, Chorrillos 2021.

Keyword: Staff turnover, job perform



INTRODUCCION

Hoy en dia vivimos en un mundo cambiante y competitivo en el cual la
rotacion de personal es muy comun en las empresas, ya que los contratos son por
periodos cortos y las personas constantemente optan por mejores posiciones
laborales para continuar con su crecimiento profesional. El indicador de rotacion
puede afectar de manera positiva 0 negativa en una empresa, ya que esta puede
repercutir en el desempefio de los colaboradores. Los trabajadores pueden percibir
la rotacion de manera positiva ya que tienen la oportunidad de rotar dentro de la
empresa gracias a su 6ptimo desempenio. Por otro lado, Chiavenato menciona que
“Una tendencia que se esta afianzando es la del cambio en el concepto “trabajo”.
Ahora ya no resulta sorpresivo, pero la verdad es que las personas apenas se
dieron cuenta de que el trabajo humano esté siendo eliminado sisteméticamente
del proceso de produccion” (2017, p151).

Noticias ONU (30 de junio de 2020) informd, que en el mundo se perdieron
400 millones de empleos formales, a mitad del afio 2020, por culpa de la pandemia
del Covid-19; Por lo tanto, se origind una alta inestabilidad laboral y rotacion del

personal. Asimismo, los centros econdémicos en todo el mundo sufrieron cierres y
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disminucién de la produccion, ya que muchos negocios con cadenas de suministro
internacional solo trabajaban de forma esporadica.

Segun El Comercio (06 de Septiembre de 2020) para imaginarnos cémo
estaba nuestro pais en estos tiempos tan dificiles solo bastaba con ver el mercado
laboral y la caida que este habia tenido, sufriendo uno de los afios mas brutales de
la historia moderna de nuestro Perd, En estos tiempos de pandemia muchas
peruanos han perdido su trabajo (mas de dos millones), donde las empresas
suspendieron algunas de sus actividades econdmicas y por consiguiente ya no
contaban con el suficiente recurso econémico, para mantener a los trabajadores en
su planilla, por tal motivo el trabajo independiente e informal sufrié una caida mayor
al de los trabajadores dependientes.

Frenar la rotacion de personal en las empresas, es una lucha constante, mas
aun cuando nos encontramos ante un panorama incierto y cambiante; segun el
Portal Info Capital Humano (2021), Peru es el tercer pais en América latina con la
mayor rotacion de personal, superando el 18% frente al promedio, que esta entre 5
y 10%.

Pese a todo lo expuesto, en la empresa Distribuidora Paci no es ajeno este
problema, por lo que actualmente, en estos 3 Ultimos meses, hubo un alto indice
de rotacién de personal de 10% en el area de ventas, causando un gran impacto
en la organizacion, por lo que los colaboradores renuncian voluntariamente,
manifestando que uno de los motivos, es el clima desfavorable que existe en el area
de ventas, ya que con algunos de los colaboradores genera un bajo desempefio
laboral en las funciones que realizan en el dia a dia.

Dicho a esto, el problema de investigacion que radica en el area de ventas,

creemos que esto se deberia a un clima desfavorable, por lo que los colaboradores
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manifiestan que reciben un mal trato por parte de su jefe inmediato, asimismo con
la falta de crecimiento laboral hace que no les permita escalar a otras posiciones
dentro la empresa, por ultimo y no menos importante, seria la deficiencia en el
proceso de seleccion, esto se podria dar ya que posiblemente el area de seleccién
no cuentan con otros canales de reclutamiento, quedandose en su “zona de
confort”, prefiriendo publicar donde siempre lo han hecho, lo que esto generaria un
tiempo de tardia en la contratacion del personal.

Esto se origina a que los colaboradores de ventas se desmotivan en la
realizacidon de tareas que antes les resultaban ser objetivas, o a la falta de interés
por enfrentar los desafios del dia a dia, asimismo no se sienten identificados con la
empresa, por lo que piensan que su trabajo no es significativo o valorado, lo que
también conlleva, es la pérdida de tiempo y dinero, ya que las publicaciones de las
ofertas laborales lo difunden en la misma portada de siempre.

El desempefio laboral permitira ofrecer mejoras o ascensos, vincular criterios
referentes al proceso de seleccion y permanencia en la empresa, lo cual reflejara
la estabilidad del personal dentro la organizacion. Por otro lado, la empresa
Distribuidora Paci presenta constantes cambios desfavorables en el area de ventas,
por lo que se busca determinar si la rotacion del personal se relaciona directamente
con el desempefio de los mismos. No obstante, si los colaboradores buscan solo
una oportunidad de crecimiento dentro de la organizacién, entonces la relacion
entre ambas variables seria positiva ya que los trabajadores estarian mejorando su
rendimiento laboral con la finalidad de rotar a una mejor posicién dentro de la
organizacion. Sin embargo, si la relacion entre ambas variables es negativa, la

rotacion que se presenta dentro la empresa estaria afectando el rendimiento de los
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colaboradores causando posibles errores en la calidad de servicio al cliente
externo, por lo cual sus clientes ya no desearian trabajar con la empresa.

Debido a esto, el problema principal que busca resolver el presente proyecto
es determinar si existe relacion entre la rotacion de personal y el desempefio laboral
en los colaboradores del area de ventas de la empresa Distribuidora Paci, Chorrillos
2021.

Se formulé como principal interrogante de la investigacion la siguiente
pregunta:

¢, Qué relacion existe entre la rotacion de personal y el desempefio laboral
en los colaboradores del area de ventas de la empresa Distribuidora Paci, Chorrillos
20217

Asimismo, se plantearon las siguientes problematicas especificas:

¢, Qué relacion existe entre la rotacion de personal y la satisfaccion laboral
en la tarea de los colaboradores del area de ventas de la empresa Distribuidora
Paci, Chorrillos 20217

¢, Qué relacion existe entre la rotacion de personal y el clima organizacional
de los colaboradores del area de ventas de la empresa Distribuidora Paci, Chorrillos
20217

¢Qué relacién existe entre la rotacion de personal y evaluacion de
desempefio de los colaboradores del area de ventas de la empresa Distribuidora
Paci, Chorrillos 20217

Teniendo en cuenta que nuestro objetivo principal es el siguiente:

Determinar si existe relacion entre rotaciéon de personal y el desempefio
laboral en los colaboradores del &rea de ventas de la empresa Distribuidora Paci,

Chorrillos 2021.
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Asimismo, nuestros objetivos especificos son los siguientes:

Determinar si existe relacion entre la rotacién de personal y la satisfaccion
laboral en la tarea de los colaboradores del area de ventas de la empresa
Distribuidora Paci, Chorrillos 2021.

Determinar si existe relacion entre la rotacion de personal y el clima
organizacional de los colaboradores del area de ventas de la empresa Distribuidora
Paci, Chorrillos 2021.

Determinar si existe relacién entre la rotacion de personal y evaluacion de
desemperio de los colaboradores del area de ventas de la empresa Distribuidora
Paci, Chorrillos 2021.

El presente estudio tiene justificacion tedrica, ya que este aportara contenido
tedrico relevante acerca de la variable rotacion de personal, asi como también la
variable de desempenio laboral si se relaciona de manera significativa, esto debido
a que la rotacion de personal genera un incremento en los costos, del mismo modo
disminuye el desempeiio del personal de la empresa; por lo que el nuevo empleado
necesita de tiempo para poder adaptarse, generando un nivel deficiente de
productividad si la tasa de rotacion es alta.

Asimismo, el presente estudio contiene justificaciébn econdémica, ya que es
importante analizar el impacto econdmico cuando hablamos de tasas de rotacion de
personal. En la empresa Distribuidora Paci, soncerca de 50 personas en el area de
ventas, donde dia a dia se realiza una alta inversionde dinero y tiempo, desde el
trabajo de reclutamiento, capacitaciones, curvas de aprendizaje, pagos de planillas,
entre otros. Es por ello que debemos identificar cuéles son las principales causas

de rotacion de personal, entender la problematica y buscar soluciones.
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Esta investigacién también cuenta con justificacion practica, puesto que,
consiste en descubrir las causas que provocan la elevada rotaciéon de los
colaboradores del area de ventas de la empresa Distribuidora Paci, con el fin de
encontrar estrategias efectivas para disminuirla. Una de las estrategias mas
predominantes para poder controlar y evitar la rotacion de personal es la
implementacion de un modelo Gestion de Talento Humano que permitira fortalecer
las relaciones humanas entre los colaboradores del area de ventas, ademas, de
realizar las respectivas evaluaciones y capacitaciones de acuerdo a cada una de
las funciones y actividades que realice los colaboradores, mejorando asi el
rendimiento de la empresa y un mejor desenvolvimiento a la hora de brindar un
buen servicio. Ademas, de motivar al personal, permitiendo asi que se sienta mas
satisfecho en la funcién que desarrolla dentro de la empresa y establecer un puesto
seguro gozando de mayor estabilidad en la empresa.

Esta investigacion fue viable en la medida de que el investigador cuente con
los recursos necesarios, dispone de tiempo para llevar a cabo el estudio de campo,
cuenta con acceso a la poblacién de estudio. Asimismo, cuenta con informacion de
las diferentes fuentes para poder elaborar el sustento te6rico del mismo. También
es necesario precisar que el investigador trabaja en la empresa donde se hara el
estudio, por tanto, cuenta con experiencia y conocimiento de la problematica que
se esté investigando.

Entre las limitaciones con que se enfrenta el investigador para el desarrollo
del estudio seran los siguientes:

Existen pocas tesis sobre la rotacién de personal y desempefio laboral, dicho
a esto, al no encontrar investigaciones internacionales ni nacionales que se

relacionen con las dos variables a la vez, se citara las que tengan al menos una de
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las variables de estudio. En consecuencia, se revisaran estudios que guardan cierta
semejanza en su planteamiento y seran tomados para los efectos del analisis,
enrigueciendo el trabajo a desarrollar.

Escasez de tiempo, el investigador cuenta con un tiempo reducido para
concluir la investigacion. Adicional a eso, cuenta con un trabajo full-time. Por tanto,
se requiere dedicacién y organizacién para poder concluir la investigacion en el
rango de tiempo establecido.

Este informe de investigacion se encuentra estructurado del siguiente modo:

Capitulo I: En esta parte del trabajo se presenta la informacion general del
proyecto, como el area de desarrollo, actividad econémica y localizacion.

Capitulo Il: Se encuentra el marco tedrico, los antecedentes de investigacion
y la justificacion del proyecto, asimismo, la metodologia utilizada para la recoleccion
de datos.

Capitulo 11I: Esté el detalle de los costos estimados para la implementacion
del proyecto.

Capitulo IV: Se puede observar los resultados descriptivos de las dos
variables y la prueba de hipotesis general y especificas.

Capitulo V: Con los resultados encontrados y derivados de las hipétesis, se
elaboraron las conclusiones y recomendaciones respectivamente.

Capitulo VI: Se observa las referencias bibliogréficas.

Capitulo VII: Se ubica los anexos, matriz de consistencia, matriz de
operacionalizacion de variables, instrumentos y recoleccion de datos, validacién de

expertos y el permiso para realizar el estudio.
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I. Informacién general

1.1 Titulo del Proyecto

Rotacién de personal y desempefio laboral en los colaboradores del area
de ventas de la empresa Distribuidora Paci, Chorrillos 2021
1.2  Areaestratégica de desarrollo prioritario

El area estratégica de desarrollo prioritario es el “Habitat y Desarrollo
Humano”, ya que pretende comprender y/o modelar procesos sociales,
comunicativos, ergonomicos, relacionales y otros entre individuos para maximizar
las competencias al interior de las organizaciones.
1.3 Actividad econdmica en la que se aplicaria la innovacion o
investigacion aplicada

Se desarrollara la Gestion del Talento Humano que nos permitira analizar,
implementar o mejorar procesos para la mejora en la distribuidora Paci.
1.4 Localizacion o alcance de la solucion

La investigacion se realiz6 en la ciudad de Lima Metropolitana enfocada en
los colaboradores del area de ventas de la empresa Distribuidora Paci. Con esta
investigacion presente se busca lograr el objetivo principal que es determinar si

existe relacion entre rotacion de personal y el desempeiio laboral en los
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colaboradores del &rea de ventas de la empresa Distribuidora Paci, Chorrillos 2021,
con la finalidad de tener colaboradores proactivos que logren los objetivos de la

empresa.
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Il. Descripcién de la investigacion aplicada o innovacion

2.1 Marco tedrico
2.1.1 Antecedentes de lainvestigacion

Davila y Quiroz (2020) realiz6 un estudio titulado: Rotacion de personal y
desempenio laboral de la empresa Pizza Hut — Delivery Trujillo - 2020, en la ciudad
de Trujillo del paisPeru. El objetivo es determinar cual es el nivel de relacion que
existe entre la rotacion depersonal y el desempefio laboral de los trabajadores de
la empresa Pizza Hut — Delivery.La muestra fue censal, y estuvo constituida por 36
trabajadores. El disefio que se utiliz6 fue no experimental a nivel descriptivo
correlacional, con enfoque cuantitativo y de cortetransversal. Los instrumentos que
se usaron fueron dos cuestionarios de 14 y 20 items para medir las variables
rotacion de personal y desempefio laboral respectivamente. Y los resultados
obtenidos han sido que existe relacion significativa entre la rotacion de personal y
desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa Pizza Hut - Delivery Truijillo.

Quispe (2017), realiz6 un estudio titulado: La rotacién de personal y la
relacion con el desempefio laboral en la empresa Termoencogibles del Peru S.A,
Lima 2017, en la ciudad de Tacna del pais Peru. El objetivo es determinar el grado

de influencia de la rotacion de personal en el desempefio laboral en los trabajadores
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de la empresaTermoencogibles del Pera S.A. La muestra estuvo constituida por
416 empleados. El disefio que se utilizé fue no experimental. El instrumento que uso
fue un cuestionario paradeterminar su apreciaciéon con respecto a la rotacion de
personal que predomina en la empresa. Y los resultados obtenidos han sido que
existe una relacion significativa entre la rotacidon de personal y el desempefio
laboral, como estrategia organizacional para competir en un mercado globalizado.

Céardenas (2021) realizé un estudio titulado: La rotacion del personal y el
desemperio laboral del sector textil, en la ciudad Ambato del pais Ecuador. El
objetivo general del estudio fue analizar la influencia de la rotacion de personal en
el desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa textil Jhonatex. La muestra
estuvo constituida por 100 colaboradores entre administrativos y operativos de la
empresa Textil Jhonatex. El disefioque se utilizd fue orden cuantitativo, con un
método deductivo, en base a una investigacion descriptiva y correlacional. El
instrumento que uso fue un cuestionario. Y los resultados obtenidos han sido que
existe una correlacion positiva media entre la variable de desempefio laboral y la
rotacion de personal.

Haro (2014) realizé un estudio titulado: la rotacion del personal y su relacion
en el desempefio laboral en la cooperativa de ahorro y crédito 29 de octubre Itda.
Agencia ambato en la ciudad de Ambato del pais Ecuador. El objetivo general del
estudio fue identificar cdmo afecta la rotacion del personal en la Cooperativa 29 de
Octubre Ltda. Agencia Ambato y cudl es el impacto en el desempefio laboral para
poder satisfacer a socios y clientes obteniendo mayor fidelidad y compromiso de su
parte. La muestra estuvoconstituida por 9 empleados que corresponden al personal
de la Cooperativa 29 de octubre Ltda. Agencia Ambato. El disefio que se utiliz6 fue

cualitativo. El instrumento queuso fue un cuestionario de 10 preguntas. Y los
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resultados obtenidos han sido que existeun alto porcentaje con respecto a la
rotacion del personal, lo cual incide en la desmotivacién de los empleados quienes
no cumplen a cabalidad sus labores.

2.1.2 Bases teoricas

2.1.2.1 Rotacién de personal

Segun Chiavenato (2019) define la rotacion de personal como:

La fluctuacién de personal entre una organizacién y su ambiente; en otras
palabras, el intercambio de personas entre la organizacién y el ambiente se
determina por el volumende personas que ingresan y salen de la organizacion,
mientras que la organizacion aparentemente permanece igual. (p. 116).

Segun Robbins y Coulter (2014) define la rotacion de personal como:

Abandono permanente, voluntaria o involuntariamente, del puesto que se
ocupa en una organizacion. Este fendmeno puede convertirse en un verdadero
problema, ya que genera un incremento en los gastos de reclutamiento, seleccion
y capacitacion, ademasde provocar trastornos en el trabajo. Tal como ocurre con
el ausentismo, es imposible que los gerentes eliminen del todo la rotacion de
personal, pero deberan tratar de minimizarlo en todos los casos, sobre todo entre
los empleados de alto rendimiento. (p. 449).

Segun Paredes (2011) define la rotacion de personal como:

La renovacion constante de personas en una empresa debido a las bajas
(retiros) y altas(ingresos) que haya durante un periodo especifico de tiempo. Si el
indice de rotacion esmuy bajo esto quiere decir que existe un estancamiento y
envejecimiento del personal; siel indice de rotacion es muy alto esto significa que
hay muchas personas retirdndose dela organizacion, lo cual puede perjudicar a la

misma. (p.36).
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Existen muchas definiciones de rotacién de personal, sin embargo, para los
fines de nuestra investigaciéon vamos a trabajar con la definicion de Chiavenato,
porque nos indica lo cuan importante es conocer los motivos que llevan a los
trabajadores a tomar esta decision para que la organizacion pueda saber qué
medidas deben tomar para disminuir el impacto que esto genera dentro de la
misma.

Causas de Rotacion de Personal

Segun Westfalia (2020) las causas que pueden dar lugar a una rotacién de
puestos seconsideran los siguientes:

1.- Condiciones laborales

Es el conjunto de factores vinculados con las condiciones laborales que
determinan la estadia del colaborador en la empresa, esta es la principal causa
para renunciar a un puesto de trabajo. Dentro de esta causa estan relacionadas la
falta de transparencia en los procesos de seleccion de personal, incumplimiento de
pagos de planilla, ausencia deaportes al sistema de fondo de pensiones o0 seguros,
falta de reconocimientos, carencia de suministros para el cumplimiento de
funciones.

2.- Socializacion en el lugar de trabajo

Al permanecer largas horas del dia en el trabajo, este se convierte en nuestro
segundo hogar, es por ello que, debe existir un buen clima laboral donde primero
esté el respeto entre todos los que forman parte de la organizacion. Es fundamental
gue los colaboradores se sientan motivados, escuchados y reconocidos, algo que

muchas vecesno sucede.
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3.- Entorno familiar

Esta es una causa considerable de la rotacion de personal, muchos de los
colaboradorestienen dificultades para adaptarse a las organizaciones y al mismo
tiempo cumplir con laslabores familiares. Existen dificultades como por ejemplo, un
horario laboral muy cargado,sobre exigencia en las funciones, mayor permanencia
fisica, entre otros. Es dificil que elempleador pueda brindar todas las condiciones
laborales que permitan compatibilizar deseos de vida en familia con la posibilidad
de trabajar.

4.- Falta de incentivos

Los colaboradores deberian ser motivados con incentivos de acuerdo a su
trabajo realizado, desde reconocimientos verbales e incluso un bono econémico
gue les permitasentirse reconocidos y asi mejorar la productividad de ellos. Estos
detalles importantes son los que pueden definir si un trabajador permanece en la
organizacion o prefiere buscar nuevas oportunidades ante una carencia de
incentivos.

Consecuencias de Rotacion de Personal

Segun Almena (2017) las consecuencias de la rotacién de personal son los
siguientes:

1.- Cambios en la productividad

La productividad de la compafiia puede verse afectada por la rotacion laboral
dediferentes formas. Por ejemplo, el hecho de que una persona deje la compafiia
conllevaabrir un proceso de seleccidn para encontrar a la persona ideal para su
puesto. Este proceso puede tardar dias, semanas o hasta meses dependiendo de
la eficiencia de tu estrategia de reclutamiento, y por lo tanto el ritmo de trabajo

puede bajar.
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2.- Cambios en los equipos

La rotacion de personal no sélo afecta a la empresa como negocio, sino que
también dejahuella en los empleados ya que pierden a uno de sus compafieros.
Imagina como de cojose queda un equipo de trabajo cuando falta uno de sus
miembros, y lo dificil que sera volver a conseguir el ritmo y el ambiente de trabajo
previo. Ademas, también afecta a como los trabajadores perciben la cultura de la
empresa.

3.-Imagen de la empresa comercial y marca empleadora

Si el talento que esta interesado en trabajar en la organizacion ve que hay
una alta rotacién de personal, se llevara una mala impresion de compafiia y por
consiguiente la marca empleadora se vera afectada. Esto podria hacer que perfiles
muy interesantes y valiosos para la organizacién decidan no inscribirse en las
ofertas laborales. Mostrar quela organizacion es un buen lugar para trabajar y ser
transparentes de cara al talento ayudard a que esto no suceda.

Tipos de Rotacién de Personal

Segun Quispe (2017) los tipos de la rotacién de personal son los siguientes:

1.- Rotacion interna: Sucede cuando los colaboradores de una
organizacion no seretiran, solo cambian de puesto dentro de la misma.

Hay varios tipos como:

e Transferencia: Es un cambio estable y/o temporal a otro puesto de
trabajo o quizastambién un cambio de sede o de ciudad, este cambio
no implica mayor sueldo ni mayor jerarquia.

e Ascensos: Es el cambio ascendente de puesto de un colaborador, por
ejemplo, de analista pasaria a jefe de area. Esto supone un cambio

de responsabilidades junto aun aumento de remuneracion.
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Promociones: Se entiende que se ofrece mediante un incremento de
categoria salarial,sin cambiar de puesto de trabajo.

Descensos: Este se presenta cuando surge el cambio de un puesto
de mayor importancia y salario a otro que supone realizar funciones y

caracteristicas inferiores.

2.- Rotacién externa: Sucede cuando los colaboradores entran y salen de

unaorganizacion.

Hay varios tipos como:

Rotacién por baja inevitable: Por edad, cuando los colaboradores
llegan a cumplir la edad de jubilacién que oscila entre los 65y 70
afos.

Rotacion por baja necesaria: Esta se presenta cuando tenemos que
dar de baja a un colaborador por haber cometido una falta grave,
algun acto ilegal, podria ser un fraude,un acto de robo, etcétera.
Rotacién por baja por cuestiones personales: Esta se presenta
cuando el empleado decide ya no trabajar por razones como:
embarazo, o por cambio de residencia que concurre a una mayor
distancia, por el sueldo o por algin motivo personal como
discrepancias con los compafieros de trabajo o el jefe inmediato.
Rotacion por baja por cuestiones laborales: Se le da de baja al
trabajador que no esta cumpliendo con el perfil del cargo ni cumple
con las competencias que se requieren enla organizacién ni los

valores.
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Costos de la Rotacion de Personal
Segun Chiavenato (2011) describe que la rotacién de personal requiere
costos principalesy ocultos que surgen en la practica tanto de la realizacion del
reclutamiento y seleccion, como de cubrir la plaza vacante.
e Los costos principales implican:
e Retiro de cada empleado y su substitucion
e Reclutamiento y seleccién
e Mantener a la seccién de reclutamiento y seleccion
e Gastos por la publicacién de anuncios de reclutamiento en prensa
e Pruebas de seleccion y evaluaciones de los candidatos
e Costo en registro y documentacion del candidato
¢ Ingreso del candidato
e Costo de desvinculacion del empleado.
Estos se manifiestan en la admision del nuevo colaborador, asi como la
desvinculacién del anterior. Como costos ocultos se puede mencionar:
e Carga de trabajo para el departamento
e Baja produccion debido al periodo de ambientacién
e Efectos en la actitud del personal
e Costo extra laboral
e Costo extra operacional
e Baja productividad del nuevo colaborado
indice de Rotacion de Personal
Segun Chiavenato (2019) dice:
El calculo del indice de rotacién de personal esta basado en el volumen

de ingresos(entrada) y separaciones (salida) de personal en relacién con el
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personal empleado odisponible en la organizacion, en un lapso de cierto tiempo, y
en términos porcentuales. Considera hasta cuatro ecuaciones para calcular el
indice de rotacién de personal:

1.- Se utiliza para efectos de la planeacién de recursos humanos.

I+S
TxlOO

Indice de rotacién de personal = PE

Donde:

| = Ingresos de personal en el periodo considerado (entradas).

S = separaciones de personal (tanto por iniciativa de la empresa como
por

iniciativa de los empleados) en el periodo considerado.

PE = Personal empleado promedio en el periodo considerado. Se obtiene
conla suma de valores existentes al inicio y al final del periodo, dividida entre dos.

2.- Se utiliza cuando se trata de analizar las pérdidas de personal y sus
causas, en el calculo del indice de rotacion de personal no se consideran los
ingresos (entradas), sinosolamente las separaciones, ya sean por iniciativa de la

organizacion o de los empleados.

S %100

indice de rotaciéon de personal = PE

Donde:

S = separaciones de personal (tanto por iniciativa de la empresa como
poriniciativa de los empleados) en el periodo considerado.

PE = Personal empleado promedio en el periodo considerado.

3.- Se emplea cuando se trata de analizar las causas y los

determinantes de las desvinculaciones voluntarias del personal.
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R x 100

(N1+ N2 + -+ Nn)
n

Indice de rotacioén de personal =

Donde:

R = renuncias espontaneas a ser sustituidas.

N1 + N2 + ... + Nn = sumatoria del nimero de empleados al inicio de cada
mes.n = nimero de meses en el periodo.

4.- Se utiliza cuando se trata de evaluar la rotacién de personal por
departamentos o divisiones, considerados como subsistemas de un sistema mayor,
gue es la organizacion, para cada subsistema debe haber un calculo propio del

indice de rotacion de personal.

, Bkt
Indice de rotacién de personal = —pF
Donde:
R = recibo de personal por transferencia de otros subsistemas

(departamentoso divisiones).

T = transferencias de personal hacia otros subsistemas (departamentos o
divisiones).

Dimensiones de Rotacion de Personal

Segun Chiavenato (2019) las dimensiones de la rotacion de personal son los
siguientes:

1.- Separacion por iniciativa del empleado

Se presenta cuando un empleado decide, por razones personales o
profesionales, terminar la relacion de trabajo con el empleador. La decisiéon de
separarse depende de dos percepciones. La primera es el nivel de insatisfaccion

del empleado con el trabajo. La segunda es el nimero de alternativas atractivas
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gue éste encuentra fuera de la organizacién, en el mercado de trabajo. El empleado
puede estar insatisfecho con el trabajo en si, con el clima laboral o con ambos.

Muchas organizaciones ofrecen incentivos econdmicos para hacer que la
separacion seamas atractiva, como los planes de separacion voluntaria, cuando se
pretende reducir el tamafio de su fuerza de trabajo sin enredarse con los factores
nocivos de un recorte unilateral. Estos planes implican el pago de algunos meses
de salario, dependiendo del tiempo que lleve en la empresa, y la extension de la
prestacién de asistencia médico hospitalaria durante algunos meses.

2.- Separacion por iniciativa de la organizacion

Ocurre cuando la organizacién decide separar a los empleados, sea para
sustituirlos porotros mas adecuados con base en sus necesidades, para corregir
problemas de seleccion inadecuada o para reducir su fuerza de trabajo. Los
cambios en el disefio de los puestos provocan transferencias, recolocaciones,
tareas compartidas, reduccion de horas de trabajo y despidos de colaboradores.
Para reducir el impacto de esos cambios organizacionales, el remedio es recortar
las horas extra, congelar las admisiones, reducirla jornada laboral, el trabajo en casa
(home office) y, sobre todo, el reciclaje profesional por medio de un entrenamiento
continuo e intensivo.

Cuando el despido resulta indispensable, las organizaciones utilizan criterios
discutidos y negociados con sus empleados o sindicatos, para evitar que baje el
animo o la fidelidad,que afectan la productividad, minimizan las posibles acciones
judiciales y asesoran a losex trabajadores a conseguir empleos comparables en el

mercado de trabajo por medio del outplacement (recolocacion profesional).
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2.1.2.2 Desempefio laboral

Segun Chiavenato (2019) define el desemperfio laboral como:

Conjunto de caracteristicas o capacidades de comportamiento o rendimiento
de una persona, equipo u organizacion. O de seres vivos, maquinas, equipos,
productos o sistemas, en comparacion con los objetivos, normas o expectativas
previamente definidos. Es el acto de ejecutar, ejercitar, llevar a cabo una actividad
en particular. Es laforma en que las personas, equipos u organizaciones realizan
sus tareas y actividades ycon ello alcanzan los objetivos organizacionales y
promueven excelentes resultados. (p.206).

Segun Palaci (2005) define el desempefio laboral como:

El valor que se espera que aporten a la organizacion, los diferentes
episodios conductuales que un individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo.
Estas conductas, bien de un mismo individuo en diferentes momentos temporales
o bien de variosindividuos a la vez, contribuirdn a la eficacia organizacional, que es
ampliamente definida en otro capitulo de este manual. Por consiguiente, la
diferencia entre la eficacia organizacional y el desempefio radica en que la eficacia
organizacional es el resultado de las consecuencias de las conductas o actividades
del desempefio. (p. 155).

En esta dimension nos adherimos a la teoria de Chiavenato porque hace
hincapié en las caracteristicas y capacidades que tienen los colaboradores dentro
de una organizacién, es importante que ellos conozcan sus funciones y tareas
especificas para que tengan claros los objetivos a cumplir y establecer prioridades,
con esto, crear un eficiente desempefio laboral con lafinalidad de lograr una mejor

productividad en la organizacion.
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Beneficios del Desempefio Laboral

Segun Werther y Davis (2008) dice:

El papel del capital humano se ha vuelto relevante en las organizaciones, ya

gue unode los principales retos de los directivos es conocer el valor agregado que

cada trabajador aporta a la organizacion, asi como el aseguramiento del logro de

los objetivos corporativos y su aportacion a los resultados finales.

Los beneficios que se obtienen al hacer la evaluacion en forma
sistematica son varios:

Clarificar los objetivos y metas del departamento al que pertenece el
empleado.

Que el colaborador conozca hacia dénde va la empresa y el
departamento.

Identificar los nuevos proyectos y oportunidades que se ofrecen a los
empleados.

Definir claramente y en forma colaborativa los objetivos, metas e
indicadores del puesto.

Identificar los recursos que estan disponibles o que se requeriran para
el logro de los

objetivos.

Contar con un parametro documentado por escrito, sobre los
resultados de cada colaborador, para poder tomar decisiones sobre
el plan de carrera, promociones yremuneraciones.

Contribuir a mejorar la comunicacion y entendimiento entre directivos

y empleados,generando un buen ambiente de trabajo.
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e Crear la oportunidad de interaccion entre directivos y empleados,
intercambiandopuntos de vista sobre la organizacién y las labores
diarias.

Parametros de Desempefio Laboral: Benchmarking

Segun Werther y Davis (2018) define los pardmetros de Desempefio como:

Los parametros de desempefio deben guardar relacion estrecha con los
resultados que se desean en cada puesto. No pueden fijarse arbitrariamente; por
el contrario, se desprenden en forma directa del analisis de puestos.

Basandose en las responsabilidades y labores listadas en la descripcién del
puesto, el analista puede decidir qué elementos son esenciales y deben ser
evaluados en todos loscasos. Cuando se carece de esta informacion, o ésta no es
procedente, por haber ocurrido modificaciones en el puesto, los pardmetros pueden
desarrollarse a partir de observaciones directas sobre el puesto o de
conversaciones con el supervisor inmediato.Es importante notar que los estudios
llevados a cabo para establecer parametros no necesariamente se reducen a
observaciones del rendimiento interno, dentro de laorganizacion; en el ejemplo
anterior, sobre los restaurantes de comida rapida, nada impide que en el estudio se
hayan incluido los rendimientos promedio de los operarios dentro de la industria en
general.

Desafios de la Evaluacion de Desempefio laboral

Segun Werther y Davis (2018) define los desafios de la Evaluacion de
Desempefio Laboral como:

Para ser ética y legalmente aceptables, los sistemas de evaluacion del
desempefio de laorganizacion deben partir de bases objetivas de medicion de

labores y resultados. No esaceptable introducir elementos en el sistema que no
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resulten transparentes para los auditores internos o externos. Cuando el evaluador
permite que sus percepciones y opiniones personales sobre el evaluado interfieran
en su juicio pueden introducirse elementos que distorsionan todo el proceso
posterior. Estos pueden ser favorables o desfavorables al empleado.

La capacitacion de los evaluadores puede incluir tres pasos: explicar, en
primer lugar, lanaturaleza de las fuentes de distorsién; en segundo, la importancia
de las evaluaciones del desempefio en las decisiones sobre personal, para resaltar
la necesidad de imparcialidad y objetividad, y en tercero, permitir a los evaluadores
que practiquen antesde efectuar las evaluaciones del personal a su cargo.

Por ejemplo, un profesional de recursos de capital humano que instruya a un
grupo de supervisores sobre la manera de evaluar a subordinados puede proyectar
un video que muestre a una persona ajena a la organizacion efectuando varias de
las labores que habran de juzgar los supervisores y pedir que las evalien como si
la persona trabajara asus 6rdenes. Seleccionar de manera adecuada la técnica de
evaluacion también ayuda en gran medida a reducir las posibilidades de
distorsion. Para fines de claridad en la exposicion, estas técnicas pueden dividirse
entre las basadas en el desempefio durante el pasado y las que se apoyan en el
desempeiio a futuro.

Implicaciones del Proceso de Evaluacion de Desempefio Laboral

Segun Werther y Davis (2018) define las implicaciones del Proceso de
Desempefio como:

Tanto el disefio del sistema de evaluacion como sus procedimientos suelen
ser responsabilidad del departamento de administracién de capital humano. El
enfoque especifico que se seleccione serd influido por los procedimientos

anteriores y por los objetivos del nuevo enfoque. Si el objetivo consiste en la
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evaluacion del desempefio durante el pasado y en la concesion de
reconocimientos, es probable que se prefieran los enfoques de caracter
comparativo. Se pueden utilizar otros métodos para la evaluacion del desempefio
pasado, en caso de que la funcion esencial del sistema de evaluacion consista en
el suministro de retroalimentacion. Los métodos de evaluacion orientados al futuro,
como el sistema de administraciébn por objetivos, pueden centrarse en metas
especificas. La autoevaluacion o los centros de evaluacion pueden proponersela
identificacidbn de aspectos especificos que se pueden mejorar o servir como
instrumentos de promocién interna. Sin embargo, independientemente de la técnica
seleccionada por el departamento de capital humano, es necesario que el enfoque
adoptado sea utilizado por los gerentes de linea.

Dimensiones del Desempefio Laboral

Segun Chiavenato (2019) clasifica en las siguientes Dimensiones:

Satisfaccion laboral:

Un elemento dentro de una red de variables interrelacionadas. Esa red
permite saber como influyen los puestos tanto en el desempefio y motivacion de las
personas como ensu satisfaccion, pues muchas no estan satisfechas con su
trabajo. Sin embargo, hay quienes realizan trabajos interesantes y llenos de
desafios que estan, en general, mas satisfechos con sus trabajos que las personas
a cargo de tareas repetitivas y rutinarias.

Clima organizacional:

El clima organizacional se refiere al ambiente interno entre los miembros de
la organizacion, y se relaciona intimamente con el grado de motivacién de sus
integrantes. El término clima organizacional se refiere de manera especfica a las

propiedades motivacionales del ambiente organizacional; es decir, a los aspectos
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de la organizacion que llevan a la estimulacion o provocacion de diferentes tipos de
motivaciones en sus integrantes. As, el clima organizacional es favorable cuando
satisface las necesidades personales de los integrantes y eleva la moral. Es
desfavorable cuando frustra esas necesidades. En realidad, el clima organizacional
influye en el estado motivacional de laspersonas y, a su vez, este iltimo influye en el
primero.

Evaluacion de desempefio

La evaluacion del desempero es una apreciacion sistemética de como se
desempera una persona en un puesto y de su potencial de desarrollo. Toda
evaluacion es un procesopara estimular o juzgar el valor, excelencia y el tipo de
ambiente fsico exigido para su funcionamiento. Sin embargo, la importancia puesta
en el equipamiento y el consiguiente planteamiento mecanicista de la administracion
abordaba al individuo en forma de un “aprieta botones” se vea como objeto
moldeable a los intereses de la organizacion y facilmente manipulable, pues se
consideraba que su motivacion obedecia tan sdlo a objetivos salariales vy
economicos. Con el transcurso del tiempo, se comprobd que las organizaciones
lograron resolver los problemas relacionados con la primera variable (la maquina),

pero no progresaron en absoluto en la segunda: el ser humano.
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2.1.3 Definicion de términos béasicos

Rotacion de personal. Movimiento de un individuo de un departamento a
otro para ampliar su experiencia e identificar sus puntos débiles o fuertes. Se
considera que es la fluctuacion de personal entre una organizacion y su ambiente
(Quispe, 2017).

Separacion por iniciativa del empleado. Cuando el trabajador presenta su
renuncia a la organizacion por motivos personales o para trabajar en otra
organizaciéon (Chiavenato, 2019).

Separacion por iniciativa de la organizacién. Cuando la organizacién
separa de su puesto al empleado por alguna razén especifica; por ejemplo,
reestructuracién, recorte de personal, cambio de competencias, disciplina,
incapacidad del trabajador para adaptarse, reduccion de costos, etc (Chiavenato,
2019).

Desempefio laboral. Representa el nivel de ejecucion alcanzado por el
trabajador en el logro de las metas dentro de la organizacién en un tiempo
determinado (Quispe, 2017).

Satisfaccion laboral. Grado de aceptacion e identificacion o rechazo que el
empleado experimenta respecto a su trabajo (Werther y Davis, 2008).

Clima organizacional. Grado en que el entorno o ambiente es favorable o
desfavorable para los integrantes de la organizacion (Werther y Davis, 2008).

Evaluacion de desempefio. Proceso para determinar, en la forma mas
objetiva posible, como ha cumplido el empleado las responsabilidades de su puesto

(Werther y Davis, 2008).
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2.2 Hipbtesis y variables
2.2.1 Formulacion de hipoétesis principal y derivadas

2.2.1.1 Hipotesis general.

Ho. No existe relacion entre rotacion de personal y el desempefio laboral en
los colaboradores del area de ventas de la empresa Distribuidora Paci, Chorrillos
2021.

Hi. Existe relacidn entre rotacion de personal y el desempefio laboral en los
colaboradores del &rea de ventas de la empresa Distribuidora Paci, Chorrillos 2021.

2.2.1.2 Hipotesis especificas.

H1. Existe relacion entre la rotacion de personal y la satisfaccion laboral en la
tarea de los colaboradores del area de ventas de la empresa Distribuidora Paci,
Chorrillos 2021.

H>. Existe relacion entre la rotacion de personal y el clima organizacional de
los colaboradores del area de ventas de la empresa Distribuidora Paci, Chorrillos
2021.

Hs. Existe relacion entre la rotacion de personal y evaluacion de desempefio
de los colaboradores del area de ventas de la empresa Distribuidora Paci, Chorrillos
2021.

2.2.2 Operacionalizacién de variables

Identificacion de las variables:
Variable uno: Rotacién de personal

Variable dos: Desempefio laboral
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2.3

Plan de actividades del proyecto

-— o~ ™ < w © ~ © o =4 = o 2 b 2 e
© © © © © © © © © © © © © © © ©
Actividades s s s s s s s s s s s s s s s s
1 £ 1 £ £ £ £ £ £ £ £ £ 1 £ £ 1
A a A A A A a A a a a » A a A A
1 Eleccion del tema a investigar
2 Eleccion del titulo de investigacion
3 Eleccion de la localizacion donde se llevara a cabo la investigacion
4 Redaccién del planteamiento del problema
5 Redaccion de la pregunta de investigacion
6 Formulacion de los objetivos generales y especificos
7 Redaccion de los antecedentes, justificacion, limitaciones y viabilidad
de la investigacion
8 Elaboracién del cronograma de actividades
9 Presentacion del primer avance
10 Elaboracién del marco conceptual y marco tedrico
11 Formulacion de la hipétesis
12 Eleccion del disefio e instrumento de investigacion
13 Presentacion del segundo avance
14 Identificacion de la muestra a estudiar
15  Eleccién del tipo de muestreo
16 Redaccion de fuentes y referencias bibliograficas
17 Recoleccién de datos
18  Procesamiento y andlisis de datos
19 Presentacion del tercer avance
20  Descripcion y discusion de los resultados obtenidos
21 Redaccion de conclusiones y recomendaciones
22 Redaccion de fuentes, anexos y referencias bibliograficas
23 Principios éticos de la investigacion
24 Verificacion de redaccion académica
25  Elaboracién del informe final
26  Presentacion del cuarto avance
27 Exposicion final - Sustentacion
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2.4 Metodologia de la investigacién
2.4.1 Disefio metodologico

La investigacion tiene un disefio no experimental, el nivel de la investigacion
es descriptivo correlacional, el estudio tiene un enfoque cuantitativo, por lo que es
un estudio de corte transversal.
2.4.2 Diseilo muestral

La poblacién del presente estudio esta conformada por 50 trabajadores del
area de ventas de la empresa Distribuidora Paci SRL del distrito de Chorrillos.

La muestra es de tipo censal, es decir, se trabajé con toda la poblacion.
2.4.3 Técnicas de recoleccion de datos

En la investigacion se usara la técnica de la encuesta y el instrumento es el
cuestionario
2.4.4 Técnicas estadisticas para el procesamiento de lainformacién

Para la codificacion y limpieza de los datos se usara la hoja de célculo de
Excel.

Para el andlisis descriptivo se usara el programa estadistico SPSS version
22.

Para la prueba de hipotesis se usara el estadistico Rho Spearman.
2.4.5 Aspectos éticos

Derecho de propiedad intelectual, en toda investigacion se debe respetar
todo lo concerniente a la produccién de la mente de otros autores, para esto, en
este estudio la utilizacion de las Normas APA séptima edicion, serd un elemento

importante para la produccion de esta tesis.
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[ll. Estimacidén del costo del proyecto
3.1 Estimacion de los costos necesarios para la implementaciéon
Tabla 1

Presupuesto del proyecto

Recursos Humanos S/.Mensual S/. Total
Analista 1 200.0 800.0
Analista 2 200.0 800.0
Analista 3 200.0 800.0
Consultor Especialista 600.0
Servicios S/.Mensual S/. Total
Licencia y programas SPS 320.0
Procesamiento estadistico 350.0
Alquiler equipo laptop Core i5 260.0 1040.0
Gasto suministro Luz del Sur 40.0 160.0
Internet 50 Mbps Movistar 65.9 263.6
Otros gastos diversos 250.0
Bibliografias S/.Mensual S/. Total
Libro fisico autor Werther y Davis 73.6
Libro virtual autor Chiavenato 65.9
Libro fisico autor Chiavenato 120.0
Total 5,643.1

Nota. Estimacion de costos necesarios para la implementacion del proyecto que

durd 4 meses.
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IV. Desarrollo de la propuesta de innovacién
4.1 Resultados descriptivos
4.1.1 Resultados de la Variable 1
Tabla 2

Distribucién de frecuencias de la variable Rotacién de personal

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
/ valido acumulado
NIVEL BAJO 10 20.0 20.0 20.0
NIVEL MEDIO 26 52.0 52.0 72.0
Valido
NIVEL ALTO 14 28.0 28.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Nota. Base de datos de la investigacion
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Figura 1

Grafico de barras de la variable Rotacion de personal

PORCENTAJE

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO

Nota. Base de datos de la investigacion

En la Tabla 2 y Figura 1 se puede observar que, respecto a la variable
rotacion de personal, el 20% de los encuestados se encuentra en un nivel bajo, el
52% en un nivel medio y el 28% en un nivel alto.
Dimension 1: Separacién por iniciativa del empleado
Tabla 3

Distribucién de frecuencias segun la dimensién Separacion por iniciativa del

empleado
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
NIVEL BAJO 10 20.0 20.0 20.0
NIVEL MEDIO 25 50.0 50.0 70.0
Valido
NIVEL ALTO 15 30.0 30.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Nota. Base de datos de la investigacion
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Figura 2

Grafico de barras de la dimension Separacion por iniciativa del empleado

PORCENTAJE

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO

Nota. Base de datos de la investigacion

En la Tabla 3 y Figura 2 se puede observar que, respecto a la dimension
separacion por iniciativa del empleado, el 20% de los encuestados se encuentra en
un nivel bajo, el 50% en un nivel medio y el 30% en un nivel alto.
Dimension 2: Separacién por iniciativa de la organizacion
Tabla 4
Distribucién de frecuencias segun la dimensién Separacion por iniciativa de la

organizacion

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o

valido acumulado

NIVEL BAJO 10 20.0 20.0 20.0

NIVEL MEDIO 34 68.0 68.0 88.0

Vaélido
NIVEL ALTO 6 12.0 12.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Nota. Base de datos de la investigacion
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Figura 3

Grafico de barras de la dimensién Separacién por iniciativa de organizacion

PORCENTAJE

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO

Nota. Base de datos de la investigacion

En la Tabla 4 Figura 3 se puede observar que, respecto a la dimension

separacion por iniciativa de la organizacién, el 20% de los encuestados se

encuentra en un nivel bajo, el 68% en un nivel medio y el 12 % en un nivel alto.

4.1.2 Resultados de la Variable 2
Tabla 5

Distribucién de frecuencias de la variable Desemperio laboral

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o

valido acumulado

NIVEL BAJO 12 24.0 24.0 24.0

NIVEL MEDIO 27 54.0 54.0 78.0

Valido
NIVEL ALTO 11 22.0 22.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Nota. Base de datos de la investigacion
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Figura 4

Grafico de barras de la variable Desempefio laboral

PORCENTAJE

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO

Nota. Base de datos de la investigacion

En la Tabla 5 Figura 4 se puede observar que, respecto a la variable de
desempeifio laboral, el 24% de los encuestados se encuentra en un nivel bajo, el
54% en un nivel medio y el 22 % en un nivel alto.
Dimensién 1: Satisfaccion laboral
Tabla 6

Distribucién de frecuencias segun la dimensién Satisfaccién laboral

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o

valido acumulado

NIVEL BAJO 10 20.0 20.0 20.0

. NIVEL MEDIO 29 58.0 58.0 78.0

Vaélido
NIVEL ALTO 11 22.0 22.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Nota. Base de datos de la investigacion
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Figura 5

Gréafico de barras de la dimensién Satisfaccion laboral
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Nota. Base de datos de la investigacion

En la Tabla 6 Figura 5 se puede observar que, respecto a la dimension
satisfaccion laboral, el 20 % de los encuestados se encuentra en un nivel bajo, el
58% en un nivel medio y el 22 % en un nivel alto.
Dimension 2: Clima laboral
Tabla 7

Distribucién de frecuencias segun la dimension Clima laboral

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o

valido acumulado

NIVEL BAJO 14 28.0 28.0 28.0

- NIVEL MEDIO 31 62.0 62.0 90.0

Valido
NIVEL ALTO 5 10.0 10.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Nota. Base de datos de la investigacion
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Figura 6

Gréafico de barras de la dimensién Clima laboral

PORCENTAJE

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO

Nota. Base de datos de la investigacion

En la Tabla 7 Figura 6 se puede observar que, respecto a la dimension clima
laboral, el 28% de los encuestados se encuentra en un nivel bajo, el 62% en un
nivel medio y el 10% en un nivel alto.
Dimension 3: Evaluacién de desempefio
Tabla 8

Distribucién de frecuencias segun la dimension Evaluacion de desempefio

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o

valido acumulado

NIVEL BAJO 17 34.0 34.0 34.0

NIVEL MEDIO 23 46.0 46.0 80.0

Vaélido
NIVEL ALTO 10 20.0 20.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Nota. Base de datos de la investigacion
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Figura 7

Grafico de barras de la dimensién Evaluacion de desempefio

PORCENTAJE

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO

Nota. Base de datos de la investigacion

En la Tabla 8 Figura 7 se puede observar que, respecto a la dimension
evaluacion de desempefio, el 34% de los encuestados se encuentra en un nivel
bajo, el 46% en un nivel medio y el 20% en un nivel alto.
4.2 Prueba de hipotesis

Andlisis inferencial

Considerando que segun el andlisis estadistico se aplicara el procedimiento

estadistico Rho Spearman, es necesario toman en cuenta la siguiente tabla:
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Tabla 9

Interpretacion del coeficiente de correlacion Rho Spearman

Valor de

Rho Significado

-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.90 a -0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.70 a -0.89 Correlacién negativa alta
-0.40 a -0.69 Correlacion negativa moderada
-0.20 a-0.39 Correlacién negativa baja
-0.01a-0.19 Correlaciéon negativa muy baja

0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.20a0.39 Correlacion positiva baja
0.40 a 0.69 Correlacion positiva moderada
0.70a0.89 Correlacion positiva alta
0.90a 0.99 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota. Obtenida de (Martinez Rebollar & Campos Francisco, 2015)

Para la contrastacion de las hipotesis se ha seguido los siguientes pasos:
4.2.1 Pruebade hipétesis general

Paso 1: Planteamiento de hipdtesis

Ho: No existe relacion entre rotacion de personal y el desempefio laboral en
los colaboradores del area de ventas de la empresa Distribuidora Paci, Chorrillos
2021.

Hi: Existe relacion entre rotacion de personal y el desempefio laboral en los
colaboradores del area de ventas de la empresa Distribuidora Paci, Chorrillos 2021.
Paso 2: Valor de significancia o error permitido = 0.05
Paso 3: Seleccidn del procedimiento estadistico

Para el andlisis inferencial de acuerdo a lo propuesto por Vara (2010), para
relacionar variables ordinales o de intervalo, sin analizar normalidad el

procedimiento recomendado fue “Rho de Spearman”.
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Tabla 10

Correlacion entre las variables Rotacion de personal y Desempefio laboral

ROTACION DE DESEMPENO
PERSONAL LABORAL
Coeficiente de -
ROTACION DE correlacion 1 801
PERSONAL Sig. (bilateral) . 0.000
N 50 50
Rho de Spearman Coeficiente de 801" 1
DESEMPENO correlacion :
LABORAL Sig. (bilateral) 0.000 .
N 50 50

Nota. Base de datos de la investigacion
Paso 4: Lectura del p-valor
Regla de decision:
Si el valor de Sig > 0.05 se acepta HO
Si el valor de Sig < 0.05 se rechaza HO
Dado que el valor de Sig = 0.000, tal como se aprecia en la Tabla 10 son
evidencias suficientes para rechazar la hipotesis nula.
Paso 5: Toma de decision
Tomando en cuenta que el valor de significancia dio como resultado un valor
menor que 0.05, se confirma la hipotesis planteada por el investigador que: Existe
relacion entre rotacion de personal y el desempefio laboral en los colaboradores
del area de ventas de la empresa Distribuidora Paci, Chorrillos 2021.
Asimismo, segun el coeficiente de correlacion Rho Spearman (Ver Tabla 10)

= 0.801, sefiala que existe una correlacion positiva alta (Ver Tabla 9).

51



4.2.2 Pruebade hipoétesis especificas
Hipotesis especificas uno
Paso 1: Planteamiento de hipo6tesis

Ho: No existe relacion significativa entre la rotacion de personal y la
satisfaccion laboral en la tarea de los colaboradores del area de ventas de la
empresa Distribuidora Paci, Chorrillos 2021.

Hi: Existe relacion significativa entre la rotacion de personal y la satisfaccion
laboral en la tarea de los colaboradores del area de ventas de la empresa
Distribuidora Paci, Chorrillos 2021.

Paso 2: Valor de significancia o error permitido = 0.05
Paso 3: Seleccidn del procedimiento estadistico

Para el analisis inferencial de acuerdo a lo propuesto por (Vara, 2010), para
relacionar variables ordinales o de intervalo, sin analizar normalidad el
procedimiento recomendado fue “Rho de Spearman”.

Tabla 11

Correlacién entre las variables Rotacion de personal y la dimension Satisfaccion

laboral.
ROTACION DE SATISFACCION
PERSONAL LABORAL
Coeﬂuent_g de 1 633"
ROTACION DE COrreIaC|0n
PERSONAL Sig. (bilateral) . 0.000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de 633" 1
SATISFACCION correlacion
LABORAL Sig. (bilateral) 0.000 )
N 50 50

Nota. Base de datos de la investigacion
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Paso 4: Lectura del p-valor

Regla de decision:

Si el valor de Sig > 0.05 se acepta HO
Si el valor de Sig < 0.05 se rechaza HO

Dado que el valor de Sig = 0.000, tal como se aprecia en la Tabla 11 son
evidencias suficientes para rechazar la hipétesis nula.
Paso 5: Toma de decision

Tomando en cuenta que el valor de significancia dio como resultado un valor
menor que 0.05, se confirma la hipétesis planteada por el investigador que: Existe
relaciéon significativa entre entre la rotacion de personal y la satisfacciéon laboral en
la tarea de los colaboradores del area de ventas de la empresa Distribuidora Paci,
Chorrillos 2021.

Asimismo, segun el coeficiente de correlacion Rho Spearman (Ver Tabla
11) = 0.633, sefiala que existe una correlacidn positiva moderada (Ver Tabla 9).
Hipoétesis especifica dos
Paso 1: Planteamiento de hipoétesis

Ho: No existe relacién significativa entre la rotacion de personal y el clima
organizacional de los colaboradores del area de ventas de la empresa Distribuidora
Paci, Chorrillos 2021.

Hi: Existe relacion significativa entre la rotacion de personal y el clima
organizacional de los colaboradores del area de ventas de la empresa Distribuidora
Paci, Chorrillos 2021.

Paso 2: Valor de significancia o error permitido = 0.05

Paso 3: Seleccién del procedimiento estadistico
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Para el analisis inferencial de acuerdo a lo propuesto por (Vara, 2010), para
relacionar variables ordinales o de intervalo, sin analizar normalidad el
procedimiento recomendado fue “Rho de Spearman”.

Tabla 12
Correlacion entre las variables Rotacion de personal y la dimension Clima

organizacional

ROTACION DE CLIMA
PERSONAL ORGANIZACIONAL
' Coef|C|Ient.e' de 1 711
ROTACION DE correlacion
PERSONAL Sig. (bilateral) . 0.000
000Rho de N 50 50
Spearman ici
; o ]
CLIMA . .
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) 0.000
N 50 50

Nota. Base de datos de la investigacion
Paso 4: Lectura del p-valor
Regla de decision:
Si el valor de Sig > 0.05 se acepta HO
Si el valor de Sig < 0.05 se rechaza HO
Dado que el valor de Sig = 0.000, tal como se aprecia en la Tabla 11 son
evidencias suficientes para rechazar la hipétesis nula.
Paso 5: Toma de decision
Tomando en cuenta que el valor de significancia dio como resultado un valor
menor que 0.05, se confirma la hipétesis planteada por el investigador que: Existe
relacion significativa entre entre la rotacion de personal y el clima organizacional de
los colaboradores del area de ventas de la empresa Distribuidora Paci, Chorrillos

2021.
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Asimismo, segun el coeficiente de correlacibn Rho Spearman (Ver Tabla 11)
= 0.711, sefiala que existe una correlacion positiva alta (Ver Tabla 9).

Hipotesis especifica tres
Paso 1: Planteamiento de hipotesis

Ho: No existe relacion significativa entre entre la rotacion de personal y
evaluacion de desempefio de los colaboradores del &rea de ventas de la empresa
Distribuidora Paci, Chorrillos 2021.

Hi: Existe relacidn significativa entre la rotacion de personal y evaluacion de
desemperio de los colaboradores del area de ventas de la empresa Distribuidora
Paci, Chorrillos 2021.

Paso 2: Valor de significancia o error permitido = 0.05
Paso 3: Seleccion del procedimiento estadistico

Para el analisis inferencial de acuerdo a lo propuesto por (Vara, 2010), para
relacionar variables ordinales o de intervalo, sin analizar normalidad el
procedimiento recomendado fue “Rho de Spearman”.

Tabla 13

Correlacién entre las variables Rotacion de personal y la dimension Evaluaciéon de

desempenfo
ROTACIONDE ~ EVALUACION DE
PERSONAL DESEMPENO
’ Coeﬂcnlent_g de 1 709"
ROTACION DE correfacion
PERSONAL Sig. (bilateral) ) 0.000
Rho de N 50 50
Spearman iCi
p ’ Coeﬂcnlent.e' de 709" 1
EVALUACION DE correfacion
DESEMPENO Sig. (bilateral) 0.000 )
N 50 50

Nota. Base de datos de la investigacion
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Paso 4: Lectura del p-valor
Regla de decision:
Si el valor de Sig > 0.05 se acepta HO
Si el valor de Sig < 0.05 se rechaza HO
Dado que el valor de Sig = 0.000, tal como se aprecia en la Tabla 13 son
evidencias suficientes para rechazar la hipétesis nula.
Paso 5: Toma de decision
Tomando en cuenta que el valor de significancia dio como resultado un valor
menor que 0.05, se confirma la hipétesis planteada por el investigador que: Existe
relaciéon significativa entre la rotacién de personal y evaluacién de desempefio de
los colaboradores del area de ventas de la empresa Distribuidora Paci, Chorrillos
2021.
Asimismo, segun el coeficiente de correlacion Rho Spearman (Ver Tabla 13)

= 0.709, sefiala que existe una correlacion positiva alta (Ver Tabla 9).
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V. Conclusiones y recomendaciones
5.1 Conclusiones

Se establecio que existe relacion entre rotacion de personal y el desempefio
laboral en los colaboradores del area de ventas de la empresa Distribuidora Paci,
Chorrillos 2021. Tomando en cuenta que el valor de significancia = 0.000 y el
coeficiente de correlacién de Spearman = 0.801, confirmé la hipotesis planteada
por el investigador.

Se determind que existe relacion entre la rotacion de personal y la
satisfaccion laboral en la tarea de los colaboradores del area de ventas de la
empresa Distribuidora Paci, Chorrillos 2021. Tomando como referencia el valor de
significancia = 0.000 y el coeficiente de correlacion de Spearman = 0.633, confirmé
la hip6tesis planteada por el investigador.

Se logré identificar que existe relacion entre la rotacion de personal y el clima
organizacional de los colaboradores del area de ventas de la empresa Distribuidora
Paci, Chorrillos 2021. A su vez el valor de significancia = 0.000 y el coeficiente de
correlacion de Spearman = 0.711, confirmd la hipétesis planteada por el

investigador.
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Se determind que existe relacidén entre la rotacién de personal y evaluacion
de desempefio de los colaboradores del area de ventas de la empresa Distribuidora
Paci, Chorrillos 2021. Asimismo, el valor de significancia = 0.000 y el coeficiente de
correlacion de Spearman = 0.709, confirm6 la hipétesis planteada por el
investigador.

5.2 Recomendaciones

De acuerdo al estudio realizado se sugiere que la empresa Distribuidora Paci
realice una mejor gestion de entrada en cuanto a los procesos de seleccion con el
fin de que el desarrollo de adaptacién de funciones y cultura empresarial se lleve a
cabo eficazmente por el empleado.

Posterior a ello en conjunto con la evaluacién de desempefio anual, verificar
cuan identificados se encuentran con los valores y los objetivos de la empresa. Por
lo tanto; se recomienda generar una conexion social mediante reuniones
corporativas semestrales con el fin de lograr mayor colaboracion entre los equipos
y productividad de las &reas involucradas.

Por otro lado, a mediano plazo evaluar los premios y reconocimientos hacia
los trabajadores por los logros y/o objetivos alcanzados, con el afan del crecimiento
tanto del colaborador como beneficio para la empresa, a su vez que vaya de la
mano con un soporte estratégico de mentoria o coaching empresarial para reforzar
el compromiso entre las areas.

A los trabajadores se les recomienda con el fin de acrecentar la mejoria en
clima organizacion estar orientados hacia fomentar el respeto ante cada miembro
de la organizacion, generar confianza y estar alineados para el cumplimiento de sus
actividades diarias. A su vez apoyarse con el area de recursos humanos para

establecer mejores sistemas de accion ante cualquier manifiesto o inconveniente.
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7.1 Matriz de consistencia
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES
Problema general Objetivo general Hipotesis general
Variable A
i y ) . ) o ) . ) . _ Rotacion de
¢ Qué relacion existe entre la rotacion de Determinar si existe relacion entre rotacion de Existe relacion entre rotacion de personal y personal

personal y el desempefio laboral en los
colaboradores del &rea de ventas de la
empresa Distribuidora Paci, Chorrillos 20217

personal y el desempefio laboral en los
colaboradores del area de ventas de la
empresa Distribuidora Paci, Chorrillos 2021.

el desempefio laboral en los colaboradores
del area de ventas de la empresa
Distribuidora Paci, Chorrillos 2021.

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

1. ¢Qué relacion existe entre la rotacion de
personal y la satisfaccion laboral en la tarea
de los colaboradores del area de ventas de la
empresa Distribuidora Paci, Chorrillos 20217

2. ¢Qué relacién existe entre la rotaciéon de
personal y el clima organizacional de los
colaboradores del area de ventas de la
empresa Distribuidora Paci, Chorrillos 20217

3. ¢Qué relacién existe entre la rotaciéon de
personal y evaluacion de desempefio de los
colaboradores del area de ventas de la
empresa Distribuidora Paci, Chorrillos 20217

Determinar si existe relacion entre la rotacion
de personal y la satisfaccion laboral en la tarea
de los colaboradores del area de ventas de la
empresa Distribuidora Paci, Chorrillos 2021.

Determinar si existe relacion entre la rotacion
de personal y el clima organizacional de los
colaboradores del area de ventas de la
empresa Distribuidora Paci, Chorrillos 2021.

Determinar si existe relacion entre la rotacion
de personal y evaluacion de desempefio de los
colaboradores del area de ventas de la
empresa Distribuidora Paci, Chorrillos 2021.

Existe relacion entre la rotacién de personal
y la satisfaccion laboral en la tarea de los
colaboradores del &rea de ventas de la
empresa Distribuidora Paci, Chorrillos 2021.

Existe relacion entre la rotacién de personal
y el clima organizacional de los
colaboradores del &rea de ventas de la
empresa Distribuidora Paci, Chorrillos 2021.

Existe relacion entre la rotacion de personal
y evaluacibn de desempefio de los
colaboradores del &rea de ventas de la
empresa Distribuidora Paci, Chorrillos 2021.

- Al Separacion por
iniciativa del
empleado
- A2 Separacién por
iniciativa de la
organizacion

Variable B
Desempefio laboral

Dimensiones de la
variable B

- B1 Satisfaccién
laboral

- B2 Clima
organizacional

- B3 Evaluacion de
desempefio
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7.2

Matriz de operacionalizacion de variables

Operacionalizacién de la Rotacion de Personal

DEFINICION DEFINICION e
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTOS
Movimiento de un : - Retiro voluntario 1-5-6-7
individuo de un Operacionalmente
departamento a la rotacion de _
otro para ampliar  personal se logra Separacion por
su experienciae  medir a partir de iniciativa del
identificar sus las siguientes empleado
Rotacién de puntos débiles o dimensiones: ) ) . .
Personal fuertes. Se Separacion por - Retiro voluntario 3-8-9 Cuestionario
considera que es la iniciativa del inevitable
fluctuacion de empleado y
personal entre una Separacion por
organizacion y su iniciativa de la
ambiente (Quispe, organizacion Separacion por
2017). iniciativa de la - Retiro involuntario 2-4-10

organizacion
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Operacionalizacién del Desempefio Laboral

VARIABLE C%I?\IFC”\E“FE:'II'(L)JEL OEEETCI:(IZ(I)?\IIXL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTOS
Operacionalmente . y - Experiencia 19-20
Representa el nivel el desempefio Satisfaccion laboral _
de ejecucion laboral se logra - Expectativa 18-21
alcanzado por el  medir a partir de las
trabajador en el siguientes Clima - Motivacion 16
Desempefio Laboral logro de las metas dimensiones: oraanizacional Ambiente d Cuestionario
dentrodela  Satisfaccion laboral, g e 4 14-15
organizacion en un Clima trabajo
tiempo determinado  organizacional y B - Rendimiento 11-12-13
(Quispe, 2017). Evaluacién de EvaluaC|on~de
desempefio desempefio - Contribucion 17
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7.3 Instrumentos de recoleccién de datos

CUESTIONARIO 1

MEDIR EL NIVEL DE ROTACION DE PERSONAL

INSTRUCCIONES: Alternativa Escala Valorativa
Muy alto 5
+  Marque con un aspa (X la respuesta gue usted Alto 4
crea conveniente.
+  Contestar con sinceridad y claridad. Moderado 3
Bajo 2
Muy bajo 1
EDAD: SEXO:C MASCULIND TIEMPO DE TRABAJO:
O FEMENING
N*® PREGUNTAS 2|3 4|5
1 | ;i Considera usted que el MOF del puesto de trabajo es el adecuado?

¢Considera usted gue redne las habilidades v capacidades
necesariaspara el puesto?

iConsidera usted que ha sido capacitado adecuadamente para el
cumplimiento de sus funciones?

¢ Considera usted que la organizacion cumple con todas las clausulas
desu contrato?

i Considera usted que su actual trabajo cumple sus expectativas
profesionales?

& Considera usted que su actual trabajo le permite participar mas con
cufamilia?

¢ Considera usted que su actual trabajo lo satisface personalmente?

i Considera usted que su remuneracion es la adecuada?

i Considera usted que mantizne una buena relacion con su jefe?

10

& Cumple usted con las politicas v normas que estableces la
organizacion?
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CUESTIONARIO 2

MEDIR EL NIVEL DE DESEMPENC LABORAL

INSTRUCCIONES: Alternativa Escala Valorativa
Muy alto A
+  Margue con un aspa (X) la respuesta gue usted Alto 4
crea conveniente.
+  Contestar con sincenidad y claridad. Moderado 3
Bajo 2
Muy bajo 1
EDAD: SEXC: O MASCULING TIEMPO DE TRABAJO:
O FEMENIND
N® PREGUMNTAS 21345
11 | i Cumple adecuadamente sus funciones?
i Los trabajadores son retirados de [a empresa si sus funciones no
12 | sonadecuadas?
i Considera usted que el fiempo que disponen sus superiores es
13 | eladecuado para sus funciones?
14 | ; Considera que 1a relacion con sus companeros de trabajo es
optima?
15 | ;i Asiste a [as reuniones de trabajo?
16 | ; Considera usted que estd muy satisfecho/a con la organizacion?
& Considera usted que su jefe comunica adecuadamente 1as ideas de
17 | laorganizacion?
18 | ; Considera usted gue los objetivos son alcanzables en la
organizacion?
19 | s Considera usted que cumple con los objetivos de la organizacion?
iConsidera usted que la organizacion ofrece incentivos
20 paraincrementar el desempefio de los colaboradores?
¢ Considera usted que la organizacion brinda reconocimiento por
21 | suslogros?
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7.4

Validacién de expertos

I S I V INSTITUTO SAN IGNACIO DE LOYOLA

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES:
1.1 Apellidos y nombres del informante (Experto): Juan ManueIRlcraMayorca ...................

1.2Grado Académico. .................. M aestroen educa0|on ...............................................................

Instituto San Ignacio de Loyola

1.6 Denominacién del Instrumento: ... S L L T
1.7 Autor del instrumento: Castillo Zamudio, Francesca Isabella

Il. VALIDACION

INDICADORES CRITERIOS Muy | Malo | Regular | Bueno | Muy
DE EVALUACION Sobre los items malo bueno
DEL del instrumento
INSTRUMENTO 1 2 3 4 S
Estan formulados con
1. CLARIDAD lenguaje apropiado que X

facilita su comprension

Estan expresados en

2. OBJETIVIDAD conductas observables, X
medibles
Existe una organizacion

3. CONSISTENCIA | loégica en los contenidos y X

relacién con la teoria

Existe relacion de los
4. COHERENCIA contenidos con  los X
indicadores de la variable
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Las categorias  de
5. PERTINENCIA respuestas y sus valores X
son apropiados

Son suficientes la

6. SUFICIENCIA S:antidad y calidad de X
items presentados en el
instrumento
SUMATORIA PARCIAL 12 | 15
SUMATORIA TOTAL 27

lll. RESULTADOS DE LA VALIDACION

3.1. Valoracién total cuantitativa: 27
3.2. Opinién:
FAVORABLE X

DEBE MEJORAR
NO FAVORABLE

3.3. Observaciones:

Puede aplicarse el instrumento

Lima, 4 de octubre de 2021.

=

JUAN MANUEL RICRA MAYORCA
DNI N° 41266866
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I S I V INSTITUTO SAN IGNACIO DE LOYOLA

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

IV. DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos y nombres del informante (Experto): ... .
1.2Grado Académico. .................. M ? EStro e n .? d uc acmn ..............................................................
1.4 Institucion donde labora: ....... I_r_1_s_t_i_t_qt_9 ?’?'.‘..'9???9.?‘.‘?.%‘?!9'? ........................................
Docente de Taller de investigacion
1.5Cargoque desempena:...........cccoeiviiieeriecie e g ..................................................
1.6 Denominacidn del Instrumento: ..... QHS_?t_i?n_a_!’!_O_g? gg_sgm_pgﬁ_q_l_;_t_)gr_z_a_l ...........................
1.7 Autor del instrumento: _...9????'.'9 .Z?T.L.‘qi.c.’!.E@.n?e_ﬁ'?’?.l.sﬁl?.e.l.l.‘-’.‘ ......................................
....................................... Perez Leguia, Milagros
Pisco Chahuara, Guadalupe
1.8 Titulo de la investigacion: Rotac;londe personalydesempeﬁolabo @I. en _I_q_s ..................
....................................... colaboradores del area de ventas de |la empresa Distribuidora
V. VALIDACION
INDICADORES CRITERIOS Muy | Malo | Regular | Bueno | Muy
DE EVALUACION Sobre los items malo bueno
DEL del instrumento
INSTRUMENTO 1 2 3 4 5
Estan formulados con
7. CLARIDAD lenguaje apropiado que X
facilita su comprensién
Estan expresados en
8. OBJETIVIDAD conductas observables, X
medibles
Existe una organizacién
9. CONSISTENCIA | légica en los contenidos y X
relacion con la teoria
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10. COHERENCIA

Existe relacién de los

contenidos  con los
indicadores de la variable

11. PERTINENCIA

Las categorias  de

respuestas y sus valores
soh apropiados

12. SUFICIENCIA

Son suficientes la
cantidad y calidad de

items presentados en el
instrumento

SUMATORIA PARCIAL

SUMATORIA TOTAL

28

VI. RESULTADOS DE LA VALIDACION

3.4. Valoracién total cuantitativa; 28
3.5. Opinién:
FAVORABLE X

DEBE MEJORAR

NO FAVORABLE

3.6. Observaciones:

Puede aplicarse el instrumento

Lima, 4 de octubre de 2021.

=

JUAN MANUEL RICRA MAYORCA

DNI N°® 41266866
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7.5

Permiso o autorizacion para realizar el estudio

SOLICITUD DE AUTORIZACION

Chorrillos, 13 de agosto de 2021

Sefioras Distribuidora Paci

Yo, Milagros Pérez Leguia, identificado con DMl N® 44288683, en mi calidad de
estudiante de la Escuela ISIL, solicito utilizar informacion del drea de ventas de vuestra
empresa.

Asumo que toda informacion v el resultado de la investigacion serd de uso
exclusivamente académico.

La informacion servirda como base para la construccion de una base de datos, cuyos
resultados obtenidos podrian llegar a convertirse en una herramienta didactica que
apoye la formacion de los estudiantes de la Escuela de 1SIL.

Atentamente,

Milagros Pérez Leguia.

DI N® 44288683

71



