Reporte de similitud

NOMBRE DEL TRABAJO AUTOR

TO88A_47202808_T.pdf JOSSELYN DEISI ENRIQUE AYQUIPA
RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES

10613 Words 60399 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMARNO DEL ARCHIVO

59 Pages 1009.3KB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Feb 22,2023 10:02 AM GMT-5 Feb 22,2023 10:03 AM GMT-5

® 21% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base ¢

* 21% Base de datos de Internet » 0% Base de datos de publicaciones
« Base de datos de Crossref » Base de datos de contenido publicado de Crossr

* 0% Base de datos de trabajos entregados

@® Excluir del Reporte de Similitud

« Material bibliografico « Material citado

» Material citado « Coincidencia baja (menos de 50 palabras)

Resumen



UNIVERSIDAD NACIONAL TECNOLOGICA DE LIMA SUR

FACULTAD DE INGENIERIA Y GESTION
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

“PROGRAMA DE MOTIVACION PARA LA REDUCCION DE LA
ROTACION DE LA FUERZA DE VENTAS EN LA EMPRESA
INVERSIONES FASHION HOUSE S.A, LA VICTORIA, PERIODO 2018 -
2019.”

TRABAJO DE SUFICIENCIA PROFESIONAL
Para optar el Titulo Profesional de

LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

PRESENTADO POR EL BACHILLER
ENRIQUE AYQUIPA, JOSSELYN DEISI
ASESOR

VILCA CCOLQUI, JOSE YUDBERTO

Villa El Salvador
2019



DEDICATORIA

A mi madre Alejandrina, por incitarme a
concluir mi carrera profesional. A mi hijo
Fabian, por ser mi soporte y motivacion a

lo largo de mi carrera profesional.



AGRADECIMIENTO

A mi madre, compafieros de estudio,
amigos que me apoyaron en la
elaboracion de este trabajo como parte
de mi desarrollo profesional, a mi asesor
y revisores de la UNTELS por todos los
consejos dados durante esta etapa

universitaria.



INDICE

DEDICATORIA L.ttt e et e e e e e e e e s st eeeeeeeeeassssbrreeeeeaens Il
AGRADECIMIENTO ..oiiiiiiiiiiiiiiiiite ettt e et e e e e e e e e e snnnbareeeeaaeeeananes 1]
INDICE ...ttt ettt ettt n e e ne e s \Y,
LISTADO DE FIGURAS ..ottt e e e e e e e e eaas VI
LISTADO DE TABLAS ..ottt e e e e e et eeeeeas Vil
INTRODUGCCION ...ttt ettt s et s e eeenenene s 1
CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ......coooiiieeieeee e 2
1.1 DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA .....cooviieeeieiieceee, 2
1.2 JUSTIFICACION DEL PROBLEMA .....cviiiieeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 3
1.3 DELIMITACION DEL PROYECTO ....coioiiieieeeceeeeeeeeee e, 3
I B0 R =T T o 3
1.3.2 TEMPOTAL ettt 4
1.3.3 ESPACIAL...ccciiiiiiiiiie e 4
1.4 FORMULACION DEL PROBLEMA ......coooviieeeeeeeeeeeeeeee e, 4
1.4.1 Problema general ..........ccuuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieie s 4
1.4.2 Problemas eSpecCifiCOS: ... 4
1.5 OBJIETIVOS ...ttt ettt e e e et e e e e e e e s raeaeeaeas 4
1.5.1 ODbBjJetiVO gENETAl ....ccceeeieeeeecee e e 4
1.5.2 ODbjetivos eSPeCIfiCOS: ..uuuiiiiiiiiieeie e 5
CAPITULO I1: MARCO TEORICO .....uiuiiiiiieiiieieie et 6
2.1 ANTECEDENTES DE INVESTIGACION ......ccceoviiiiiecieeeeeeeceee e, 6
2.1.1 Antecedentes NACIONAIES ...........uuuuuuuuuruiimmiiiiiiiiiiiiiiiiiiiireaeaeeeaaeeees 6
2.1.2 Antecedentes internacionales.........ccccovvveeviiiiiiiiiiiee e 8
2.2 BASES TEORICAS ..ottt sttt enens 10
P20 1Y/ [ ) 1 V2= T o 1 o 10
2.2.2. Rotacion de personal.......ccccooeeeiiiiiiiiiiiiii e 20
2.3 DEFINICION DE TERMINOS BASICOS ......cooiiiiiiieieisiee e 22
CAPITULO Il DESARROLLO DEL TRABAJO DE SUFICIENCIA
PROFESIONAL ...ttt et e e e e e e e e e e e e e e e e s nsnb e eeaeees 25

3.1. PROGRAMA DE MOTIVACION PARA LA REDUCCION DE LA ROTACION
DE LA FUERZA DE VENTA EN LA EMPRESA INVERSIONES FASHION
HOUSE S.A, LA VICTORIA, PERIODO 2018 - 2019........cccvvviiiiiiiieeeeeeeeens 25



3.1.1 Informacion de |a EMPreSa......ccccuuuuuuurimriiiiiiiiiiiiiiiienennenannnennnn.. 25

3.1.2 Situacién actual de la motivacion en la empresa.......ccccccceeeeeenee 26
3.1.3 Justificacion del programa........ccccceeuviiiiiieieiieieecee e 26
R I B @ o] 1= 4 Yo 1 26
3.1.5 Basetécnica del programa.......ccccccouiiiiiiiiiiiieeeee i 27
3.1.6 Resultados de la enCuesta ........cccuuuuumiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiee 28

3.2. DESARROLLO DEL PROGRAMA DE MOTIVACION PARA REDUCIR LA
ROTACION DE LA FUERZA DE VENTA EN LA EMPRESA INVERSIONES

FASHION HOUSE S.A, PERIODO 2018 = 2019.......c.cccoveveeieeieceeceeee e, 29
3.3. PROGRAMACION.......ciiiiiteiiecte e et e e se et ste e etesnaeeaeaneas 34
3.4, PRESUPUESTO ... .oiiiitiieteeteeeee ettt ete ettt st n ettt aane s 35
(070 N[0 IS (0111 =25 TS 36
RECOMENDACIONES .......oiiiitiiieiieeee ettt ettt st san e 37
BIBLIOGRAFIA ...ttt ettt 38
F =50 1S 40



Figura 1:
Figura 2:
Figura 3:
Figura 4:
Figura 5:
Figura 6:
Figura 7:
Figura 8:
Figura 9:

Figura 10:
Figura 11:
Figura 12:
Figura 13:
Figura 14:
Figura 15:
Figura 16:
Figura 17:
Figura 18:
Figura 19:

LISTADO DE FIGURAS

Jerarquia de las necesidades Y ERG ...........cccoiiiiiiiiiiiiiii 12
Trabajo Yy MOLIVACION ... 14
Organigrama de 12 EMPreSa........ccoveeeeeiiieiiiiiiie e 25
MOdEIO dE ENCUESTA ......cceviiiiiiiiiiiiiiiiieeieeeeeeeeeeeee e 40
Andlisis estadistico / grafico de barras..........ccccvvviieeiiiececiieeiiceee e 42
Andlisis estadistico / grafico de barras..........ccccevviiieiiiiieiiiicceee 43
Andlisis estadistico / grafico de barras.........cccccvvvvvceiiii e, 44
Andlisis estadistico / grafico de barras..........ccccvvviiiiieceeeieecee e, 44

Andlisis estadistico / grafico de barras........ccccccvvvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeee, 45
Andlisis estadistico / grafico de barras........cccccccvvvvvviiiiiiiiiiiiiiiieeeeee, 46
Andlisis estadistico / grafico de barras..........cccccveeiiiii e, 46
Andlisis estadistico / grafico de barras..........ccccccveeieeei e, 47
Andlisis estadistico / grafico de barras........cccccccvvvvvviieiiiiiiiiiiiiiieeeee 48
Andlisis estadistico / grafico de barras........ccccccccvvvvvviiiiiiiiiiiiiiiieeeeee 48
Andlisis estadistico / grafico de barras..........ccccceeieiei e, 49
Andlisis estadistico / grafico de barras..........cccccveeiiiii e, 50
Andlisis estadistico / grafico de barras........ccccccccvvvvvviiiiiiiiiiiiiiiieeeeee 50
Andlisis estadistico / grafico de barras........cccccccvvvvvviieiiiiiiiiiiiiieeeeee 51

Andlisis estadistico / grafico de barras..........ccccccveeeeiii e 52

Vi


file:///C:/Users/ARTURO/Desktop/trabajo%20de%20josselyn/AVANCE%20DE%20TESIS/DOCUMENTO%20DE%20TESIS%20-%20corrigiendo%20apa.docx%23_Toc25573034
file:///C:/Users/ARTURO/Desktop/trabajo%20de%20josselyn/AVANCE%20DE%20TESIS/DOCUMENTO%20DE%20TESIS%20-%20corrigiendo%20apa.docx%23_Toc25573035
file:///C:/Users/ARTURO/Desktop/trabajo%20de%20josselyn/AVANCE%20DE%20TESIS/DOCUMENTO%20DE%20TESIS%20-%20corrigiendo%20apa.docx%23_Toc25573036
file:///C:/Users/ARTURO/Desktop/trabajo%20de%20josselyn/AVANCE%20DE%20TESIS/DOCUMENTO%20DE%20TESIS%20-%20corrigiendo%20apa.docx%23_Toc25573037
file:///C:/Users/ARTURO/Desktop/trabajo%20de%20josselyn/AVANCE%20DE%20TESIS/DOCUMENTO%20DE%20TESIS%20-%20corrigiendo%20apa.docx%23_Toc25573038
file:///C:/Users/ARTURO/Desktop/trabajo%20de%20josselyn/AVANCE%20DE%20TESIS/DOCUMENTO%20DE%20TESIS%20-%20corrigiendo%20apa.docx%23_Toc25573039
file:///C:/Users/ARTURO/Desktop/trabajo%20de%20josselyn/AVANCE%20DE%20TESIS/DOCUMENTO%20DE%20TESIS%20-%20corrigiendo%20apa.docx%23_Toc25573040
file:///C:/Users/ARTURO/Desktop/trabajo%20de%20josselyn/AVANCE%20DE%20TESIS/DOCUMENTO%20DE%20TESIS%20-%20corrigiendo%20apa.docx%23_Toc25573041
file:///C:/Users/ARTURO/Desktop/trabajo%20de%20josselyn/AVANCE%20DE%20TESIS/DOCUMENTO%20DE%20TESIS%20-%20corrigiendo%20apa.docx%23_Toc25573042
file:///C:/Users/ARTURO/Desktop/trabajo%20de%20josselyn/AVANCE%20DE%20TESIS/DOCUMENTO%20DE%20TESIS%20-%20corrigiendo%20apa.docx%23_Toc25573043
file:///C:/Users/ARTURO/Desktop/trabajo%20de%20josselyn/AVANCE%20DE%20TESIS/DOCUMENTO%20DE%20TESIS%20-%20corrigiendo%20apa.docx%23_Toc25573044
file:///C:/Users/ARTURO/Desktop/trabajo%20de%20josselyn/AVANCE%20DE%20TESIS/DOCUMENTO%20DE%20TESIS%20-%20corrigiendo%20apa.docx%23_Toc25573045
file:///C:/Users/ARTURO/Desktop/trabajo%20de%20josselyn/AVANCE%20DE%20TESIS/DOCUMENTO%20DE%20TESIS%20-%20corrigiendo%20apa.docx%23_Toc25573046
file:///C:/Users/ARTURO/Desktop/trabajo%20de%20josselyn/AVANCE%20DE%20TESIS/DOCUMENTO%20DE%20TESIS%20-%20corrigiendo%20apa.docx%23_Toc25573047
file:///C:/Users/ARTURO/Desktop/trabajo%20de%20josselyn/AVANCE%20DE%20TESIS/DOCUMENTO%20DE%20TESIS%20-%20corrigiendo%20apa.docx%23_Toc25573048
file:///C:/Users/ARTURO/Desktop/trabajo%20de%20josselyn/AVANCE%20DE%20TESIS/DOCUMENTO%20DE%20TESIS%20-%20corrigiendo%20apa.docx%23_Toc25573049
file:///C:/Users/ARTURO/Desktop/trabajo%20de%20josselyn/AVANCE%20DE%20TESIS/DOCUMENTO%20DE%20TESIS%20-%20corrigiendo%20apa.docx%23_Toc25573050
file:///C:/Users/ARTURO/Desktop/trabajo%20de%20josselyn/AVANCE%20DE%20TESIS/DOCUMENTO%20DE%20TESIS%20-%20corrigiendo%20apa.docx%23_Toc25573051
file:///C:/Users/ARTURO/Desktop/trabajo%20de%20josselyn/AVANCE%20DE%20TESIS/DOCUMENTO%20DE%20TESIS%20-%20corrigiendo%20apa.docx%23_Toc25573052

LISTADO DE TABLAS

Tabla 1: Programa de estrategias de motivacion ...........cccccceviiiiiiiiieeieeeee e 31
Tabla 2: Programa de estrategias de motivacion ...........ccccccvviiiiiiiieiiieeeen e 32
Tabla 3: Programa de estrategias de motivacion .............cccvvvvvvviiiiiieeeececeeinnn 33
Tabla 4: Programacion de actividades ............ccovvviviiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 34
Tabla 5: PreSUPUESTO ......cvviiiiii e e e e e e e e e e e e 35

Vii


file:///C:/Users/ARTURO/Desktop/trabajo%20de%20josselyn/AVANCE%20DE%20TESIS/DOCUMENTO%20DE%20TESIS%20-%20corrigiendo%20apa.docx%23_Toc25570886

INTRODUCCION

Motivacidén es un hecho que esta presente en el dia a dia de las empresas ya que
es imprescindible y de vital importancia para las personas. Esta es la razén de
actuar o a realizar alguna actividad, la motivacion laboral trata que los
colaboradores se sientan productivos e importantes en su lugar de trabajo para
mejorar la productividad. Para (Urcola, 2011) motivar es provocar en otros una
energia que les mueva hacia un destino determinado y cuya fuerza o raiz esta fuera
(motivacion extrinseca) o dentro de ellos (motivacion intrinseca o trascendente, la
motivacion trascendente es aquella que en su realizacién produce beneficios en

otras personas).

La rotacién del personal es un tema muy importante a nivel empresarial, ya que es
una medida de cuanto tiempo el colaborador permanece en la empresa y con qué
frecuencia se le reemplaza. Tener el control es importante para cumplir con los
objetivos de la empresa, la mayoria de los colaboradores buscan mejores
condiciones de trabajo y mejor ambiente laboral; y no solo una buena remuneracién
econdémica, ya que no es suficiente para asegurar la permanencia y fidelidad de un

colaborador.

Lo antes mencionado contribuird en este trabajo de investigacion, proponer un
“Programa de motivacion para la reduccion de la rotacion de la fuerza de ventas en
la empresa Inversiones Fashion House S.A. y genere un impacto en la satisfaccion
laboral. La metodologia se basa en realizar una investigacién de campo, se aplica
una encuesta a 27 colaboradores, de las cuales nos permitié conocer las causas

de rotacion de personal.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

En el mundo empresarial, se discute muy seguido darle prioridad a la motivacion
en los colaboradores, ya que aun hay falta de compromiso con su centro laboral.
Un reciente estudio sobre satisfaccion laboral realizado por Boston Consulting
Group, con mas de 200 000 colaboradores de todo el mundo, situaba el sueldo fijo
en octavo puesto de los factores que mas valoran los profesionales; mientras que
el reconocimiento del esfuerzo estaba en primer lugar. Por lo tanto, un sueldo con
beneficios no es suficiente para que el colaborador se sienta motivado ya que

influyen muchos factores.

A nivel nacional, segun Diaz Escalante, Gerente de Gestion Humana de BDO Perq,
los colaboradores que migran a otra empresa son personas que no tuvieron la
oportunidad de desarrollarse profesionalmente, para sentirse parte de la empresa
deben sentir que estan en un buen clima laboral. Es importante conocer como es
el colaborador, aprovechar sus talentos, brindarle las herramientas para su
desarrollo y mejoras dentro de la empresa, para generar un compromiso de lealtad
ya que si se mantiene en la empresa dependera de cdmo se sientan dentro de ella.
Los incentivos y reconocimientos son una alternativa, pero tiene que ser de acuerdo
a la personalidad de cada colaborador. Los expertos en motivacion saben desde
hace tiempo que pagar un salario justo no basta para motivar a los colaboradores.
Existe una alta rotacidon de personal comercial en el sector retail, debido al
incremento de competidores en la industria. Esto genera que las areas comerciales
no alcancen el objetivo propuesto de aprendizaje, disminuyendo la eficiencia y la

productividad.

La empresa Inversiones Fashion House S.A. se dedica a la comercializacion de
productos importados, accesorios y prendas de vestir para dama. Desde sus
inicios, la empresa ha ido creciendo satisfactoriamente y con el tiempo se convirtid
en un retailer de ventas. En la actualidad, la empresa presenta altos indices de
rotacion de personal que afectan directamente a la fuerza de venta y a la

organizacion. Se observa que al incorporar personal nuevo este genera una serie
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de conflictos internos, el clima laboral de las diferentes tiendas, las condiciones
laborales, la falta herramientas, estrategias y la falta de incumplimiento de
incentivos ofrecidos. Estos factores traen consigo la reduccion de productividad a
niveles de tienda, que afectan directamente a la venta mensual establecida, por lo
que se propone realizar un programa de motivacion para lograr la reduccion de la

rotacion de la fuerza de ventas mediante estrategias de motivacion.

1.2 JUSTIFICACION DEL PROBLEMA

Hoy en dia, la parte esencial de las empresas es el recurso humano, ya que de
ellos depende alcanzar los objetivos y metas propuestas para el éxito de la

empresa. La motivacién de personal es muy importante.

El porqué de la elaboracion del trabajo de investigacién en la empresa Inversiones
Fashion House S.A. es debido a los altos indices de rotacién de personal que se
evidencian continuamente, afectando la rentabilidad de la empresa. Este genera
gue la fuerza de venta se debilite puesto que el nuevo personal demora en alinearse
a las funciones propuestas por el area. Otro motivo es la falta de incumplimiento de

incentivos por parte del jefe inmediato.

El trabajo esta centrado en proponer un programa de motivacion para la reduccién
de la rotacion de la fuerza de venta, con este se busca la eficiencia de los
colaboradores, mejorar el clima laboral y aumentar la productividad. La importancia
del trabajo de investigacibn es coOmo incrementar la motivacion mediante

estrategias en la empresa.

1.3 DELIMITACION DEL PROYECTO

1.3.1 Teorica

El trabajo de suficiencia profesional abarca un concepto fundamental sobre
la motivacién y rotacién de personal en la empresa Inversiones Fashion
House S.A. Esta empresa se dedica a la comercializacién de productos
importados, accesorios y prendas de vestir para dama, orientado a los

segmentos econdémicos Ay B.
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1.3.2 Temporal
El estudio comprende un periodo de investigacion del 2018 al 2019.

1.3.3 Espacial
El estudio se realiza a la empresa Inversiones Fashion House S.A. que se
encuentra en la Av. San Eugenio 831, Urb. Santa Catalina, La Victoria.

FORMULACION DEL PROBLEMA

1.4.1 Problema general

¢,Como el programa de motivacion reduciria la rotacion de la fuerza de
ventas de la empresa Inversiones Fashion House S.A. en La Victoria,
periodo 2018 al 20197

1.4.2 Problemas especificos:

¢,Como los incentivos y reconocimientos permitirian la reduccion de la
rotacion de la fuerza de ventas en la empresa Inversiones Fashion House
S.A?

¢,Como el desarrollo profesional permitiria la reduccién de la fuerza de

ventas en la empresa Inversiones Fashion House S.A.?

¢, Como el fortalecimiento del trabajo en equipo permitiria la reducciéon de la
rotacion de la fuerza de ventas en la empresa Inversiones Fashion House
S.A”?

OBJETIVOS

1.5.1 Objetivo general

Proponer un programa de motivacion que reducira la rotacion de la fuerza
de ventas de la empresa Inversiones Fashion House S.A. en La Victoria,
periodo 2018 al 2019.



1.5.2 Objetivos especificos:
Plantear estrategias de incentivos y reconocimientos que permitira la
reduccion de la rotacion de la fuerza de ventas en la empresa Inversiones

Fashion House S.A.

Plantear estrategias de desarrollo profesional que permitiria la reduccién de

la fuerza de ventas en la empresa Inversiones Fashion House S.A.

Plantear estrategias para fortalecer el trabajo en equipo que permitiria la
reduccion de la rotacion de la fuerza de ventas en la empresa Inversiones

Fashion House S.A.



2.1

CAPITULO II: MARCO TEORICO

ANTECEDENTES DE INVESTIGACION

2.1.1 Antecedentes nacionales

(Brenis y Maira , 2018), de la Universidad César Vallejo, presenta la tesis
con titulo “Implementacién de un programa de motivacion, para mejorar el
desempefo laboral de los trabajadores de INABIF Rosa Maria Checa”,
Chiclayo. A este trabajo de investigacion, se le realizo el correspondiente
analisis de la problematica y se constatdé que, en efecto, existe un débil
desarrollo en el desemperio laboral y por ende una escasa integracion para
relacionarse entre trabajadores. Ante el problema, se ha trazado como
objetivo principal, implementar un programa de motivacion que optimice el
desempeifio laboral en los trabajadores. El disefio es no experimental, con
un tipo de estudio descriptivo propositivo. Las teorias cientificas que se tuvo
en cuenta fueron: teoria de las relaciones humanas de Chiavenato, Teoria
de motivacion —higiene de Herzberg, teoria de la atribucion en el desempefio
laboral de Heider. Se concluy6é que los trabajadores que conformaron el
grupo de estudio a través de la evaluacion del instrumento, aplicado al inicio
de la investigacion, nos permitié identificar que los empleados tienen
dificultades en cuanto al nivel de desempefio laboral (Nivel bajo). Se logré
construir un taller de motivacion organizacional y laboral para sensibilizar a
los trabajadores, mejorar las relaciones humanas para crear un clima
institucional favorable y fomentar el desarrollo de habilidades de liderazgo

para aplicarlas dentro del ambito laboral.

(Mabel, 2016), de la Universidad César Vallejo, presenta la tesis “Programa
de motivacion y su efecto en el desempefio laboral del personal
administrativo de la Gercetur”, Lambayeque. El presente trabajo de
investigacion tiene como objetivo proponer un programa de motivacion para
incrementar el desempefio laboral del personal administrativo. Para el
analisis de la investigacion, se ha tomado como referencia a todos los
trabajadores de las areas: Direccion de Turismo y Artesania y Direccion de
Comercio Exterior. Aplicando para ello como técnica de recoleccion de datos
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a la encuesta y como instrumento un cuestionario, donde se realizaron 17
interrogantes relacionadas a las principales motivaciones que generan el
eficiente o deficiente desempefio laboral en la institucion. Los resultados
obtenidos demuestran que existe una desmotivacion en el desempefio
laboral, ya que consideran que los salarios no son equitativos, sus
capacidades profesionales no son tomadas en cuenta, desconfianza y temor
en la estabilidad de su trabajo. Entre las conclusiones, se puede afirmar que
se analizaron los indicadores que forman parte de un programa de
motivacion, como: formacién y actualizacion, comunicacién empleador-
colaborador y participacion individual y grupal, mejorar la comunicacion entre
las autoridades y los empleados publicos. Incentivos para los trabajadores y

desarrollo de interés y la participacion individual o grupal.

(Cesar, 2016), de la Universidad César Vallejo, presenta la tesis titulada
“Motivacion laboral de la fuerza de ventas de la Empresa AC Distribuidores
EIRL”, Santa Anita. El presente trabajo de investigacion es determinar las
caracteristicas que existe sobre la motivacion laboral sobre la fuerza de
ventas. La poblacién esta conformada por 50 trabajadores de la fuerza de
ventas de la empresa, que esta ubicado en el distrito de Santa Anita-Lima.
Debido que la poblacién es pequefia, tuvimos que realizar la encuesta al
100% de la poblacion sobre nuestra variable motivacion laboral. La
investigacion es de descriptivo simple, que permite describir la variable
motivacion a través de las dimensiones esfuerzo, desempefio, recompensas
y metas. También contaremos con un cuestionario con preguntas de tipo
Likert, el mismo que fue revisado por cinco expertos. Se utilizé el programa
SPSS 22, para el procedimiento de datos. Se concluye que los trabajos que
realizan la fuerza de ventas no sean rutinarios con la intenciéon que busquen
ampliar su cartera de clientes, los supervisores deben organizar bien los
territorios para cada vendedor con la finalidad que los territorios sean
igualitarios para cada uno y hacer que la fuerza de ventas tenga una linea
de carrera, brindar horarios flexibles, para que puedan desarrollar otras

actividades que desean.



2.1.2 Antecedentes internacionales

(Dominguez Olaya, 2018), de la Universidad de Medellin, presenta la tesis
titulada “Analisis de las causas de rotacién de personal de la empresa
Holcrest S.A.S.”, Colombia. Su principal actividad Holcrest S.A. es brindar
actividades de consultoria informatica y actividades de administracién de
instalaciones informéticas. La empresa siempre est4 en la busqueda de
crear nuevas estrategias que ayuden a simplificar el negocio del cliente y
mejorar el servicio hacia ellos, por lo que la estabilidad en los procesos es
fundamental para cumplir el objetivo organizacional. El objetivo de este
trabajo es proponer a la empresa medios de intervencion que ayuden a
minimizar el impacto de la rotacion que actualmente se registra en la
organizacion; y a su vez, darle a la organizacion una visibn mas amplia de
la importancia del personal interno, que al final impactara en el objetivo
organizacional, por lo que, la busqueda del beneficio individual al final sera
el beneficio organizacional. Con la presente investigacion, se busca analizar
las causas que inciden en la rotacion de personal en la empresa prestadora
de servicios del grupo Holcim, Holcrest S.A.S. ubicada en la ciudad de
Medellin. El andlisis parte de datos suministrados por la organizacion y
derivados de una encuesta a los empleados activos. Con base en esta
encuesta, se realiza un estudio cuantitativo de tipo descriptivo. En
conclusion, se logra identificar las causas que més afectan en la rotacion de
personal son: el salario, oportunidades de carrera, reconocimiento,
cooperacién entre areas, balance vida-trabajo e innovacién. Estos se
convierten en los puntos a tener en cuenta por parte de la organizacion para
gue tome decisiones que ayuden a minimizar la rotacién por dichas causas

mencionadas.

(Soliana, 2018), de la Universidad de Carabobo, presenta su tesis titulada
“‘Rotacién de personal y su incidencia en los equipos de alto desempefio de
la empresa Cacao Aventurax C.A”, Venezuela. La presente investigacion
surgié como parte fundamental de un estudio para determinar lo que ocurre
cuando se realizan constantes cambios entre el personal de una empresa,
analizar el proceso de rotacion del personal que labora en el departamento

de administracion y su incidencia en los equipos de alto desempefio de la
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empresa Cacao Aventurax C.A. para el desarrollo de los equipos de trabajo.
La investigacion esta orientada por la teoria del modelo de racionalidad
retrospectiva de comportamiento. Metodologicamente apoyada en una
investigacion con un disefio no experimental, de tipo de campo y con un nivel
descriptivo, empleando doce (12) trabajadores de la empresa Cacao
Aventurax C.A. y como muestra los doce (12) trabajadores seleccionados
como poblacidén, considerando como técnicas la encuesta y como
instrumento de recoleccion de la informacion un cuestionario. En conclusion,
se puede sefalar que en algunos casos en fundamental la rotacion del
personal de los cargos, ya que van adquiriendo habilidades y destrezas para
desempeiiarse en labores administrativas diferentes; sin embargo, los
cambios seguidos y brusco sin considerar las opiniones de los empleados
es una de las razones que afecta el buen desenvolvimiento de las labores

dentro de la empresa.

(Estafania, 2018), de la Universidad Central del Ecuador, presenta su
proyecto de investigacion titulada “Salario emocional y rotacién de personal
en la empresa Consulting and Tax”, Ecuador. El presente trabajo de
investigacion enfocado al desarrollo organizacional. Su objetivo es disefar
un plan de salario emocional que permita minimizar el indice de rotacién de
personal en la empresa Consulting and Tax. La investigacion es descriptiva
de tipo no experimental. Los resultados de las encuestas y cuestionarios
aplicados arrojan que las principales causas de desvinculacién del personal
son: falta de prestaciones y beneficios adicionales a los que dicta la ley, falta
de canales de comunicacién que permitan atender y gestionar sugerencias
y reclamos de los trabajadores, mala comunicacion interna, falta de
capacitacion y planes de desarrollo, por lo que se aplica un plan de salario
emocional basado en esta problematica. Se comprueba la hipotesis
principal: “El salario emocional reduce los niveles de rotacién de personal en
la empresa Consulting and Tax”, ya que el indice de rotacioén de personal del
primer trimestre fue de un 14,81%; mientras que, en el segundo trimestre,
después de aplicar el plan de salario emocional, se obtiene un 7,41%,
descartandose la hipotesis nula. Se concluye que los incentivos deben

mantenerse por parte de la empresa para que asi el personal pueda
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2.2

alinearse e identificarse en mayor medida con las estrategias

organizacionales, ya que el personal no se ve motivado a realizar de manera

Optima sus actividades diarias solamente por la necesidad de trabajo, sino

por beneficios adicionales que le brinde la compaiiia.

BASES TEORICAS

2.2.1.

Motivacion
2.2.1.1 Definicion
Para conceptualizar la motivacion, se recurre a (McClelland, 2018)

indica:

La motivacion de un individuo se debe a la busqueda de satisfaccion
de tres necesidades: la necesidad de logro, relacionada con aquellas
tareas que suponen un desafio, la lucha por el éxito y la superacion
personal; la necesidad de poder, referida al deseo de influir en los
demas, de controlarlos y de tener impacto en el resto de personas;
la necesidad de afiliacion, se refiere al deseo de establecer

relaciones con los demas.

(Maslow, 2014) Define:

La motivacion es el impulso que tiene el ser humano de satisfacer
sus necesidades. Clasifica estas necesidades en cinco: en la base,
estan las necesidades basicas que son necesidades referentes a la
supervivencia; en el segundo escalon, estan las necesidades de
seguridad y proteccién; en el tercero, estan las relacionadas con
nuestro caracter social, llamadas necesidades de afiliacion; en el
cuarto escaldn, se encuentran aquellas relacionadas con la estima
hacia uno mismo, llamadas necesidades de reconocimiento y, en
altimo término, en la cuspide, estan las necesidades de

autorrealizacion.
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(Chiavenato, 2017) La define como:

El resultado de la interaccion entre el individuo y la situacion que lo
rodea. Para que una persona esté motivada, debe existir una
interaccion entre el individuo y la situacién que esté viviendo en ese
momento, el resultado arrojado por esta interaccion es lo que va a
permitir que el individuo este o no motivado. Para mi, esta
interaccion lo que originaria es la construccion de su propio

significado sobre la motivacion.

(Robbins & Judge, 2017) Define:
“La motivacioén es la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzos
hacia las metas organizacionales condicionadas por la capacidad

del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual”.

De acuerdo a los autores citados, la motivacion esta conformada por
diferentes factores que son capaces de iniciar una accion para dirigir
a un destino u objetivo. La motivacion laboral es la capacidad que
tienen las organizaciones para conservar ese estimulo positivo hacia
los colaboradores para que ellos se sientan importantes y

productivos en su area laboral.

2.2.1.2 Teorias de la motivacion

A. Teoria: existencia, relacion y crecimiento (ERG)

(Alderfer, 2016) Se fundamenta en la teoria de la jerarquia de las
necesidades de Maslow. Sostiene que existen necesidades en tres

tipos:

Necesidades de existencia (E): Se refiere a proporcionar nuestros
requerimientos basicos de existencia material; estos incluyen los
conceptos que Maslow considero las necesidades fisiologicas y de

seguridad.
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Necesidades de relacion (R): El deseo que tenemos de mantener
relaciones interpersonales importantes. Los deseos sociales y de

status requieren interaccion con los demas para ser satisfechos.

Necesidades de crecimiento (G-Growth): Un deseo intrinseco de
desarrollo personal. Esto incluye el componente intrinseco de la

categoria de la estima y autorrealizacion.

COMPARACION DE LAS TEORIAS DE MASLOW Y ALDERFER

JERARQUIA DE LAS NECESIDADES TEORIA ERG
DE MASLOW DE ALDERFER

Mecesidades de Autorrealizacion
Mecesidades de Crecimiento

Mecesidades de Estima

Mecesidades de Relacion
Mecesidades de Amor

MNecesidades de Seguridad
Mecesidades de Existencia

Mecesidades Fisiologicas

Figura 1: Jerarquia de las necesidades y ERG.

Fuente: Motivacién y su influencia en el @ambito laboral (Clayton Alderfer, 2006)

B. Teoria motivacional de la expectativa

(Vroom, 2014) Esta teoria 0 modelo considera que las personas se
motivan al realizar cosas y esforzarse por lograr un alto desempefio
para alcanzar una meta, si estan seguras de que lo que haran,
contribuira a lograrla y si saben que una vez que alcancen la meta
recibiran una recompensa, de tal manera, que el esfuerzo realizado
ha valido la pena. Esta teoria es la mas utlizada por las

organizaciones.

La motivacion es el resultado de tres variables: valencia,

expectativas e instrumentalidad.
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La valencia: Se refiere al valor que la persona aporta a cierta

actividad, el deseo o interés que tiene en realizarla.

Las expectativas: Se definen como las creencias sobre la
probabilidad de que un acto ird seguido de un determinado

resultado.

La instrumentalidad: Se refiere a la consideracion que la persona
hace respecto de que, si logra un determinado resultado, este
servira de algo. De acuerdo con lo anterior, si una persona no se
siente capaz, piensa que el esfuerzo realizado no va a tener
repercusion o no tiene interés por la tarea, no tendra motivaciéon para

llevarla a cabo.

“Valencia x expectativa x instrumentalidad = Motivaciéon”

(Robbins, 2015) La teoria nos da conocer cdmo podemos actuar
ante los problemas de motivacion que se encuentre, que sus actos
o tareas le haran conducir a lograr resultados deseados y también
que tan aceptable resulte este resultado para ellos. En conclusién,
nos indica que todo individuo se sacrificara en su desempefio para
lograr lo que se propone. Siempre en cuando piense que es posible

lograr.

Esfuerzo individual, En esta etapa, los resultados pueden ser
positivos (remuneracion, seguridad, compaiiia, confianza, etc) o
negativos (fatiga, aburrimiento, frustracion, ansiedad, etc). Aqui lo
gue importa es el pensamiento que puede existir en un individuo al

esperar lo que obtendra como resultado.

Rendimiento individual: En esta fase, se puede decir que es una
cuestion interna para el empleado ya que comprende sus valores,

personalidad y necesidades. Para algunos sera positiva ya que
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juzgara los resultados como atractivos y hara querer alcanzarlos,
mientras que para otros seré negativa, lo que propiciara que juzguen

mal los resultados por lo que prefieran no conseguirlos.

Premios organizacionales: Aqui, los resultados por lo general no
afectan su desempefio a menos que conozca con claridad y sin

equivocacion que es lo que se debe hacer para conseguirlos.
Metas individuales: En esta Ultima etapa, después de que ya fueron

analizadas sus cualidades y su capacidad para poder controlar las

variables que determinan el éxito, se alcanzan las metas.

MODELO SIMPLIFICADO DE EXPECTATIVAS POR STEPHEN P. ROBBINS.

Esfuerzo Rendimiento Premios Metas
Individual [ | Individual | | Organizacionales [ | Individuales

Figura 2: Trabajo y motivacion.

Para Robbins, esta teoria consiste en:
Conocer las metas de una persona y el vinculo que existe entre
esfuerzo y desempefio, entre el desempefio y premios y entre

premios y la satisfacciéon de las metas individuales.

C. Teoriadelaequidad

Esta teoria es propuesta por (Adams, 2017):

Evalla las discrepancias dentro de la persona después que esta ha
comparado su grado de logros con otra persona. Es decir, que la
esencia de esta teoria es que los empleados comparan sus
esfuerzos y gratificaciones con aquellos otros empleados en

similares situaciones laborales.

Se basa en la presuncién de los individuos que trabajan en

condiciones de intercambio de beneficios con la organizacion, estan
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motivados por el deseo de ser tratados con equidad en el trabajo.
Hay cuatro puntos importantes de esta teoria:

La persona: Es el individuo que percibe la equidad o falta de
equidad. Los otros con quienes comparar: Cualquier individuo usado

por la persona como un referente en relacién al nivel de logros.

Input: Son las caracteristicas individuales aportadas por la persona

al trabajo.

El resultado: Lo que la persona recibié del trabajo (Como, por
ejemplo: reconocimiento, beneficios adicionales, sueldo, etc.) y
percibe un conjunto de resultados (salario, prestigio, estimacion,

afecto u otros beneficios).

Este tipo de comparaciones pueden hacerse dentro de la misma
organizacion, dentro de la misma organizacion, pero con otros
puestos, 0 con la experiencia propia de la persona en comparacion

con un individuo que ocupa igual tarea, pero en otra empresa.

(Adams, 2009) La teoria de la equidad propone que cuando existe
inequidad, una persona se motiva para seguir uno o mas de estos
cinco pasos. La mayoria de las investigaciones que se hicieron
sobre esta teoria, se habia focalizado sobre los sueldos; pero luego
se volcaron también, a los comportamientos a nivel organizacional,

a las actitudes hacia las tareas y hacia los grupos de trabajo.

2.2.1.3 Tipos de motivacion
(Stephen P. Robbins y Timothy A. Judge, 2017) Plantean que hay dos tipos

de motivadores:

Motivadores intrinsecos: Son las retribuciones internas que recibe una
persona al realizar una tarea, lo cual quiere decir que existe una relacion

directay por lo general inmediata entre el trabajo y la retribucion. Por ejemplo,
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para algunas personas el que se les felicite por realizar bien una tarea y que
se les reconozca es un motivador muy poderoso ya que hace que se sientan
reconocidas y competentes. Es por eso que se puede decir que la “motivacion
intrinseca plantea que gran parte de la actividad humana, se realiza por el

placer que supone o por el interés que su ejecucién conlleva”.

Motivadores extrinsecos: Son las retribuciones externas que se reciben
independiente del trabajo, lo cual quiere decir que no ofrecen una satisfaccion
directa o inmediata al realizar una tarea como son los incentivos econémicos,
por ejemplo, el dinero. Este tiene varias limitaciones ya que no puede ofrecer

todos los beneficios necesarios para la salud econémica de una persona.

También existen diferentes tipos de motivaciéon que varian mucho de uno a
otro dependiendo de diferentes factores en los que se enfocan. Estos tipos de

motivacion se pueden clasificar en:

a. Motivacion por el miedo: Se basa en el esfuerzo negativo que es el castigo,
es uno de los estilos de motivaciébn mas antiguas y por lo general siempre

tiene lugar dentro de las organizaciones.

b. Motivacion por incentivos: Se fundamenta en el esfuerzo positivo que son
las recompensas ya sean de tipo econdmicas o no. El punto débil de este
tipo de motivacion es que cada persona tiene diferentes necesidades por

lo que es dificil establecer algun tipo de incentivo estandar.

c. Motivacion por cumplimiento: El cumplimiento del deber o de las tareas es
lo més importante ya que los empleados sienten algun tipo de desafio que

tiene que cumplir.

De acuerdo a (Stephen P. Robbins y Timothy A. Judge, 2017), en la
motivacion existen tres elementos basicos que son:

En primer lugar, esta el esfuerzo que es una medida de intensidad ya que
cuando uno esta motivado da todo su esfuerzo. Luego siguen las metas

organizacionales que son las metas y hacia donde pretende dirigir el esfuerzo
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de los trabajadores. Por ultimo, estan las necesidades que son una etapa que
hace atractivas las metas.

2.2.1.4 Estrategias de motivacion
Las estrategias de motivacion sirven para que se realice de forma eficiente y
en el menor tiempo posible alguna actividad, es uno de los grandes objetivos

de las empresas hoy dia.

- Considerar la opiniébn de los empleados, a través de encuestas que
permitan obtener informacion util y enfocada sobre las medidas a adoptar.

- Mantener una comunicacion fluida entre empleados y alta directiva, dado
gue permite al area encargada del personal conocer qué estan haciendo
bien y qué podrian hacer mucho mejor.

- Mostrar interés por el trabajo de los empleados, una tarea especialmente
sensible para los lideres que deben hacer énfasis en el éxito de todo el
equipo.

- Establecer metas realistas y que los empleados sientan que realmente
pueden cumplir con las tareas asignadas. Deben conocer exactamente
hacia qué objetivos debe enfocar su trabajo y para qué cumplen con sus
labores.

- Brindar la posibilidad de crecer profesionalmente, a través de una
capacitacion constante, realizada por niveles de complejidad y enfocada
hacia cada departamento de la empresa.

- Ofrecer incentivos salariales, para que los trabajadores decidan
permanecer mas tiempo en la empresa.

- Promover el trabajo grupal y que en toda corporacion prevalezca la buena
comunicaciéon y una sana convivencia. Se debe realizar mediante la
recreacion y que permita que los empleados logren establecer una buena
conexion entre ellos mismos y una comunicacion afectiva.

- Mantener el equilibrio entre la vida laboral y la vida personal, a través de la
disposicion de un horario flexible o la posibilidad de trabajar desde casa.

- Exprimir las fortalezas de cada trabajador, cada uno debe ocupar la
posicion que le corresponde de acuerdo al perfil que tienen, asi como sus
habilidades.
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- Facilitar los recursos necesarios, destacando que los empleados deben
tener todas las herramientas que necesiten para cumplir sus funciones

- Reconocimiento, debe presentarse en publico. Gran parte del
reconocimiento se pierde si no hay una ceremonia o si los reconocimientos

y placas se distribuyen por correo.

2.2.1.5 Programa de motivacién
2.2.1.5.1 Definicion
(Ballesteros, 2018) Conjunto especificado de acciones humanas y
recursos materiales, diseflados e implantados organizadamente en
una determinada realidad social, con el propdésito de resolver algun

problema que atafie a un conjunto de personas.

2.2.1.5.2 Desarrollo de un programa
(Makon, 2015) en su publicacion, sostiene que, para desarrollar un

programa de motivacion, es necesario contar con lo siguiente:

a) Actividades preparatorias: Este proceso supone un cambio de
fondo en las practicas de trabajo y en la cultura organizacional,
requiere del compromiso explicito de la maxima autoridad del

organismo, de liderar y encabezar el proceso de cambio.

b) Conformacién de equipos: Es necesario conformar un comité de
gestion estratégica, su funcidon es garantizar el arco direccional del

programa durante su elaboracion, asi como su supervision y control.

c) Conformacion del equipo de diagndstico: A fin de determinar que
las estrategias planteadas en el programa de motivacion vayan

acorde a los objetivos planteados.

d) Andlisis situacional y formulacion de estrategias I: Esta fase supone
el comienzo de la implantacién del modelo de gestién. Dentro de sus
principales objetivos, es el analisis de recursos humanos y determinar

las estrategias a plantear para el programa.
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e) Andlisis situacional y formulacion de estrategias Il: El producto
obtenido en la fase anterior es el insumo basico sobre el cual se
desarrollaran los talleres de planeamiento estratégico con el Comité
de Gestion Estratégica. El objetivo es someter a la primera version del
Plan Estratégico a la critica y ajuste, una vez realizados los ajustes
necesarios, el programa sera presentado por el Comité de Gestion

Estratégica ante el maximo responsable del organismo.

f) Disefio y andlisis: Se llevara a cabo un primer andlisis de eficiencia
y eficacia, identificando en la medida de lo posible, costos,
procedimientos, puntos de control y productos finales. Ademas, se
asignaran los recursos humanos, materiales y financieros existentes
para el logro de los productos finales fijados de modo de adaptar los
indicadores de resultado a la realidad presupuestaria del organismo.

g) Elaboracion y puesta en marcha del programa: El producto final es
la puesta en marcha del programa del organismo, es la realizacién de
actividades en linea con las planteadas propuestas y validadas.
Ademas, se efectuara un andlisis de los recursos existentes y

requeridos para abordar la puesta en marcha del programa.

h) Control de Gestion: La implantacion de un modelo de gestion
persigue el objetivo de focalizar la gerencia publica en el control de

los resultados y no solo en los procedimientos.

Dentro de esta operacion, reconocemos dos etapas a saber:

i) Una primera etapa, el objetivo es el monitoreo del avance del
programa, mediante indicadores de cumplimiento previamente
establecidos. Se estableceran mecanismos de reporte y
verificacion de resultados alcanzados, de modo de dar por

cumplidas las sucesivas fases planteadas.
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2.2.2.

i) En la segunda etapa, transferir de una manera sistematica, a las
lineas gerenciales del organismo la experiencia de los grupos de

trabajo.

iii) Construccién de viabilidad: A fin de implantar un modelo de
gestién que sea auto - sostenido en el tiempo, es viable que vaya
acompafada por sistemas de administracion que contemplen
flexibilidad en el manejo de recursos fisicos y financieros,
sistemas de premios y castigos para los responsables en funcion

de su desempefio y mecanismos de rendicion de cuentas.

Rotacion de personal

2.2.2.1 Definicién

Segun (Chiavenato, 2017), la rotacién del personal es el resultado
de la salida de algunos empleados y la entrada de otros para
sustituirlos en el trabajo. Las organizaciones sufren un proceso
continuo y dindmico de entropia negativa para mantener su

integridad y sobrevivir.

Roman, (2015, p.6). Sostiene que: “La rotacion de personal es
consecuencia de ciertos fenomenos localizados en el interior o el
exterior de la organizacion que condicionan la actitud y el

comportamiento de los empleados”.

Merino, (2015, p.54). El concepto de rotacién de personal “se
emplea para nombrar al cambio de empleados en una empresa. Se
dice que el personal rota cuando trabajadores se van de la compafiia
(ya sea porque son despedidos o renuncian) y son reemplazados

por otros que cubren sus puestos y asumen sus funciones”.

2.2.2.2 Factores de rotacién de personal
(Maykw, 2003) Como los factores que causan la rotacién pueden ser
internos o externos a la organizacion; a continuacion, se desarrolla

cada una para facilitar la compresion de esta investigacion.
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Factores internos. Pueden ser: poca motivacion por falta de
estimulacién moral y material, bajas por decision de la empresa,
contenido de trabajo monétono o de gran carga, los salarios y el
sistema de pago no corresponden con el esfuerzo realizado, las
condiciones laborales no son cdmodas, percepcion de pocas
posibilidades de superacion y promocion, inconformidad hacia los
meétodos y estilos de direccién de la organizacion y, por ultimo,

escasos beneficios.

Factores externos. Entre tanto, hay ocasiones donde los factores
gue inciden en la rotacion laboral son externos a la organizacion. A
pesar que la organizacion este contando con una buena gestion de
recursos humanos, manteniendo contento y motivado al
colaborador; poco puede ayudar a la hora de evitar la rotacién, ya
sea por causas de caracter personal o forzoso. Las causas de
caracter personal son: cambios de residencia, estudios, busqueda

de nuevas experiencias laborales y motivos personales.

2.2.2.3 Tipos de rotacion de personal

(Maykw, 2003) La palabra rotacion de personal llega a involucrar un
entendimiento negativo y esta relacionado a la obligacién que llega
a tener el empleador para reducirla trabajosamente. Por otro lado,
existen también tipos de rotacion de personal de las cuales no todas

estan asociadas a la negatividad:

Rotacién voluntaria

Se entiende por rotacién voluntaria toda aquella situacién de
rotacion de personal que es buscada o llevada a cabo de forma
voluntaria por el empleado. Dicho de otro modo, se trata de una
renuncia al puesto, sea porque el sujeto decide que el puesto no le
compensa (por ejemplo, no existe un buen clima laboral o la
empresa no satisface o valora su trabajo) o porque ha encontrado

una oferta de trabajo que encaja mas con sus expectativas.
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Rotacion involuntaria

Podemos considerar por rotacion involuntaria aquella en la que la
empresa decide prescindir de los servicios de un empleado,
independientemente de la voluntad de este. Dicho de otro modo, es
un despido o un cambio de puesto, sea porque el empleado no
cumple las caracteristicas deseadas por la empresa (es poco
eficiente o productivo o es conflictivo, por ejemplo) o porque la
compafia decide reducir personal independientemente de las

capacidades y caracteristicas del empleado.

Rotacion externa

La rotacion externa es lo que tradicionalmente se ha considerado
rotacion de personal. Incluye toda aquella rotacion en la que un
empleado sale de la empresa o bien entra en ella, con lo que se
produce una separacion entre esta y el empleado o una integracion
de un nuevo empleado con la empresa. Puede ser voluntaria o

involuntaria.

Rotacion interna

Otro tipo de rotacién es la interna, en la que en realidad no existe
una desvinculacion entre empresa y empleados: no hay despidos ni
renuncias, sino que un empleado deja un puesto para ocupar otro.
Puede tratarse de un cambio temporal o permanente, o bien de una

medida de prevencion de riesgos fisicos o0 mentales.

2.3 DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Colaborador

Persona fisica que realiza una prestacion fisica o moral, a otra persona natural o

juridica, que realiza un trabajo que requiere de personal subordinado.

Empresa

Unidad economica productiva que cumple con el rol creador o de aumento de

utilidades de bienes o servicios, nace para responder a los fines del hombre.
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Desempefio
Grado en las labores del trabajo son logradas, por lo que su evaluacion da a
conocer si la persona a cargo de esas labores cumple o no con lo necesario y

suficiente para continuar en el puesto.

Motivacion
Disposicion para la accién, para satisfacer un deseo, lograr una meta o necesidad

gue condiciona esa actuacion.

Estructura organizativa
Marco en el que se desarrolla la empresa, de acuerdo a las tareas fraccionadas,

agrupadas, coordinadas y controladas, para el cumplimiento de los objetivos.

Informacion
Conjunto de datos revisados y ordenados, para transformar un mensaje para

resolver problemas y mejorar la toma de decisiones.

Iniciativa
Competencia emocional que consiste en la actitud y el acto de anticiparse a los

acontecimientos.

Rendimiento laboral

Productividad del trabajador en condiciones laborales normales.

Teorias
Explicaciones de como y por qué las personas piensan, sienten y actian como lo

hacen.

Teoria de la equidad
Tendencia de los empleados a evaluar la justicia comparando sus contribuciones
importantes con los resultados que reciben y comparando también esta relacion

con las de otras personas.
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Encuesta
Es la recoleccién de informacion por medio de valoraciones, opiniones, intereses,

entre otros, de los individuos participantes de un estudio.

Colaborador

Persona que trabaja con otras en la realizacién de una tarea coman.
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3.1.

CAPITULO lIl: DESARROLLO DEL TRABAJO DE SUFICIENCIA
PROFESIONAL

PROGRAMA DE MOTIVACION PARA LA REDUCCION DE LA
ROTACION DE LA FUERZA DE VENTA EN LA EMPRESA INVERSIONES
FASHION HOUSE S.A, LA VICTORIA, PERIODO 2018 - 2019

3.1.1 Informacién de la empresa

Misién

“Somos una empresa dedicada al rubro de la moda, que busca las ultimas
tendencias mundiales, ofreciendo a nuestros clientes exclusividad a precios
asequibles y una experiencia de compra Unica a través de la multicanalidad,
generando valor para sus accionistas y oportunidad de desarrollo para sus
colaboradores”.

Visién
“Ser la empresa referente en moda femenina en el mercado nacional”, definir
su razon de ser, teniendo en todo momento claro que debian ser una

empresa innovadora en el sector y que destague ante la competencia.

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL

[ GEREMCIA GENERAL ]

[HSTEMAS ][ COMPRAS ][ CONTABILIDAD ] [ COMERCIAL ] [ mamkervve | [ LocmTica |

| IMPORTACIONES [ SUPEEVISORA 1 ] [ SUPERWISORA 2 ] [M-'ENTA_'RIDE- ]

[ ENCARGADA DE TIENDA 1 ] [ ENCARGADA DE TIENDA ]

Figura 3: Organigrama de la empresa

Fuente: Elaboracion propia.
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3.1.2 Situacion actual de la motivacion en la empresa

En la empresa Inversiones Fashion House S.A, se observa altos indices de
rotacion de personal, durante estos afios que afectan directamente a la
rentabilidad de la empresa. Al incorporar personal nuevo constantemente,
genera una inestabilidad en cuanto al grupo de trabajo ya que tienen que
pasar por un proceso de adaptacion e integrarse al grupo humano. Muchas
veces el personal nuevo se retira porque no logra adaptarse al lineamiento
gue requiere la empresa. En cuanto al personal que lleva mas de tres meses,
el motivo de su retiro es la desconfianza que se da por la falta del
incumplimiento por parte del jefe directo. Por otro lado, el personal considera

gue no valoran su trabajo y se sienten desmotivados.

3.1.3 Justificacion del programa

Este programa de motivacion es muy importante porque permite mejorar la
calidad laboral de la fuerza de ventas de la empresa Inversiones Fashion
House S.A.

Toda fuerza de ventas requiere de un programa de estrategias que mejore
la eficiencia y eficacia de los vendedores y favorezca los resultados tanto
individuales y del equipo. Es importante fortalecer a la fuerza de ventas ya

gue les genera seguridad.

El programa de motivacién se usara para fortalecer las capacitaciones que
se le brindara a la fuerza de ventas, mantenerlos contentos en su centro de
trabajo. A medida que un colaborador sabe realizar mejor y mas
profesionalmente su trabajo y conoce todas las caracteristicas del producto
0 servicio que promueve, mayor sera su desemperio final en el campo y su
actitud con los clientes serd de apertura y seguridad, porque no existira

ningun area desconocida por él.

3.1.4 Objetivos
Objetivo general
Reducir la rotacion de la fuerza de ventas en la empresa Inversiones

Fashion House S.A.
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Objetivos secundarios
Establecer estrategias de incentivos y reconocimientos que permitira la
reduccion de la rotacion de la fuerza de ventas en la empresa Inversiones

Fashion House S.A.

Establecer estrategias de desarrollo profesional que permitiria la reduccion

de la fuerza de ventas en la empresa Inversiones Fashion House S.A.

Establecer estrategias para fortalecer el trabajo en equipo que permitiria la
reduccion de la rotacion de la fuerza de ventas en la empresa Inversiones

Fashion House S.A.

3.1.5 Base técnicadel programa
Fuerza de ventas

Conjunto de personas encargadas de realizar la venta de la empresa.

Capacitacion
Conjunto de medios que se organizan con el objetivo de obtener destrezas,

valores y conocimientos necesarios para realizar una actividad.

Evaluacion del desempefio
Es una valoracién sistematica, del actuar individual de las personas en base
a sus actividades asignadas, los resultados conseguidos, las competencias

con las que se desenvuelve y su potencial de desarrollo.

Comunicacioén
Proceso del cual, los miembros de la empresa recogen informacién

necesaria sobre sus funciones y cambios que ocurren.
Compromiso

Es la voluntad por parte de la persona que quiere cumplir un propésito, con

metas propias u otras personas.
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Actitudes
Se pueden dar positivas 0 negativas, son reacciones que percibimos ante

un objeto o persona.

Habilidades
Conjunto de conductas, pensamiento y emociones del que se relaciona con

otras personas.

Trabajo en equipo
Conjunto de personas que se organizan de una forma determinada para

lograr un objetivo en comun.

3.1.6 Resultados de la encuesta

La encuesta fue realizada con el objetivo de obtener informacion sobre la
motivacion en la empresa. Esto nos permite analizar la informacién precisa
de los colaboradores e identificar que indicadores de motivacion determinan
la rotacion de personal. Se observa que el 54% del personal esta
desmotivado en cuanto al desarrollo profesional, trabajo en equipo e
incentivos. También se observa que el 46% del personal acepta que esta

motivado.

Como se puede observar no hay mucha diferencia ya que estas personas
continlan en la empresa por necesidad laboral y dejan de lado su bienestar
emocional, por las cuales, se requiere ejecutar estrategias de motivacion y
realizar politicas de motivacién que permita el cumplimiento de dichas

estrategias.

ALTERNATIVA | CANTIDAD |PORCENTAIE
Sl 188 46%
NO 217 54%
TOTAL 405 100%

Cuadro de cantidad total de respuestas / en porcentajes.
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% DE ROTACION DE LA FUERZA DE VENTA

46%, S

54%, NO

3.2. DESARROLLO DEL PROGRAMA DE MOTIVACION PARA REDUCIR LA
ROTACION DE LA FUERZA DE VENTA EN LA EMPRESA INVERSIONES
FASHION HOUSE S.A, PERIODO 2018 - 2019

a) Actividades preparatorias

Se realizaran reuniones previas con los directivos de la empresa Inversiones
Fashion House S.A. con fin de generar compromiso de cambio y de desarrollar las
actividades estratégicas de motivacion que seran en beneficio de los colaboradores

y de la empresa.

b) Conformacién de equipos
Conformar un equipo de gestion estratégica de las cuales su funcion sera
garantizar la direccién del programa durante su ejecucién, supervision y control de

esta. Sus representantes seran cada un integrante de cada area de la empresa.

c) Conformacion de equipo de andlisis y diagnostico

Conformar un equipo de analisis y diagndstico de las cuales su funcioén sera realizar
un analisis a través de encuestas, entrevistas y talleres con el objetivo de conocer
sus expectativas de desarrollo personal y profesional, a través de las estrategias
propuestas en el programa de motivacién sean acorde a las necesidades de los

colaboradores.
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d) Andlisis situacional y formulacién de estrategias |

En esta fase se comienza a determinar los tipos de motivacion (extrinsecas e
intrinsecas; monetarias 0 no monetarias) que seran las adecuadas para este
programa ya que se diagnostico las expectativas de los colaboradores de acuerdo

a sus necesidades. Se proponen las estrategias y los planes para alcanzarlos.

e) Andlisis situacional y formulacion de estrategias Il

Con los resultados obtenidos en la fase anterior, se desarrollaran los talleres del
programa de motivacion con la intervencion del equipo de gestion estrategia. El
objetivo de estos es someter a la primera version del programa de motivacion y sus
estrategias a la critica y ajuste. Ya realizado los ajustes necesarios el programa
sera presentado por el comité de gestion estratégica ante el maximo representante

de la organizacion.

f) Disefo y andlisis

Se realizaran disefios para evaluar la razén de ser de cada estrategia un analisis
de eficiencia y eficacia identificando minuciosamente costos, procedimientos,
puntos de control y productos finales.

Se analizaran los indicadores de resultado existente y/o posible para cada
propuesta planteada. Se asignara el recurso humano, materiales y financiero para

el logro del producto final. El producto final seran las estrategias planteadas.

Se plantean 3 estrategias:

ESTRATEGIA N°1: ESTRATEGIAS DE INCENTIVOS Y RECONOCIMIENTO

El cobmo motivar a la fuerza de ventas se debe tener presente y aplicarlo en cada

accion, ya que la motivacién de personal se debe construir dia a dia y en un

proceso de mejora continua.

A continuacion, se plantea las siguientes estrategias:

a. Implementar incentivos diarios, semanales y mensuales: ofrecer dia libre,
refrigerios gratis, tarjetas de regalo y membresias.

b. Programar reuniones peridédicas de capacitacion para que el colaborador
desarrolle sus habilidades, este mas seguro al ofrecer el producto y con

herramientas para lograr sus metas.
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C.

d. Reconocimiento mediante notificacion escrita: una carta, por correo y tarjeta.

Reconocimiento a la fuerza de ventas cuando cumplen con la meta establecida,

otorgando placas, certificados y premios.

Tabla 1: Programa de estrategias de motivacion.

INDICADOR DE TIEMPO
OBIETIVOS ESTRATEGIAS BENEFICIOS ACCIONES INSTRUMENTO
LOGRO M
Verificar que los Se sentiran Talleres de
colaboradores ) S
Crear un enlace |reconocidos por] motivacion.
cumplan con las )
tareas asignada emocial entre el esfuerzo. Charalas Aumento de la Cuestionario
& el colaborador y| Proactividad en| semanales. productividad.
para generar el L . )
_ ) la organizacidn.|la ejecusicon del]  Llevara un
incentivo o i
trabajo. contral

reconocimiento.

Cumplimiento

Reconocimiento
de fechas

Plantear incentivos| Otorgamiento con la cuota , . :
_ ) Predisposicion. | Fuerza de venta Nimero de
y reconcimiento por|  de bonos. asignada. ) ) X
] o o Constancia satisfecho ventas.
tienda Capacitaciones. | Dsemvolvimient
o en el drea
Brindar
oportunidades
Dar seguimiento a Plantear Genera al colaborador
los colaboradores ) satisfaccion de | de obtener un Satisfaccion del
_ acciones de o Encuestas X
para que se sientan control forma reconocimiento colaborador
mas eficientes psicologica o incentivo.

Fuente: Elaboracion propia.

ESTRATEGIA N°2: ESTRATEGIAS PARA FORTALECER EL TRABAJO EN

EQUIPO

a. Realizar la capacitacion inicial a las nuevas integrantes del equipo y también a
los vendedores experimentados para estar actualizados. Asi se fortalecen los
conocimientos de la fuerza de ventas y ellas estaran mas seguras al ofrecer el

producto.

b. Aplicar mejoras en el area si lo amerita, en conformidad con las opiniones de

Sus respectivos equipos de trabajo.

c. ldentificar los objetivos y metas del equipo, con cronogramas e indicadores a
evaluar o a ejecutar. Lo realizaran los integrantes de cada equipo de trabajo
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para que se pueda dar con mayor éxito dichas actividades ya que ellos
interactdan en el area.

d. Llevar un control de las actividades que cada equipo ejecuta con el fin de
conservar un manejo moderado Yy verificar si es que estan dando resultado los
equipos de trabajo.

e. Se realizara reuniones periodicas para saber los desacuerdos que surgen con

los colaboradores, con el fin de brindar soluciones posibles y rapidas, y asi

lograr un buen clima laboral y generando una alta motivacion.

Tabla 2: Programa de estrategias de motivacion.

INDICADOR DE TIEMPO
OBIETIVOS ESTRATEGIAS BENEFICIOS ACCIONES INSTRUMENTO
LOGRO M L
Promover Generar Reuniones
o sentimiento de
actividades Desarrollar las grupales enun A )
: ) apego e Menos estrés Indicadores de
deportivas y capacidades del| " centro X
) integracién con _ laboral venta.
recreativas colaborador. | recreacional.
o0s
mensualmente. Planificacion
colaboradores.
) Mejor
Mediante la ) _
) ) capacitados al Realizar los
Con los programas | induccionyla
- . i ) ofrecer el talleres durante
de induccidn y reinduccion se A ) ) . i
) . ) producto. Mas elhorario  |Clientes satisfechos| Nimero de
reinduccidn mejorar| lograra que el K

seguridad en

laboral. Ofrecer

con la atencidn

ventas diarias.

el desempefio de personal )
. cuanto al cursos libres de
cada colaborador. | siempre este
! producto que ventas.
capacitado
ofrecen
Establecer un ) )
- ) - Mejor Comunicar los
Motivar al equipo sistema de . .
. comunicacion | avancesdelas | Un buen ambiente
de ventas motivacion. Charlas
con los ventas por cada laboral
constantemente | Hacer usodela
R colaboradores | colaborador
tecnologia

Fuente: Elaboracion propia.
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ESTRATEGIA N° 3: POLITICAS DE DESARROLLO PROFESIONAL

La fuerza de venta debe saber el valor que aporta su trabajo a la compafiia, mas

alla de que una venta pueda significar una comision. Es importante que fuerza de

ventas se sienta parte de la vision y mision de la empresa, y ver que los valores
corporativos coinciden con los suyos propios.
a.

cargo.

Otorgar ascensos mediante el progreso del colaborador y su desarrollo en el

Capacitar en cada etapa al colaborador de acuerdo con las habilidades y

responsabilidades que requiera para permanecer en constante crecimiento

personal y profesional.

Programar capacitaciones de ventas para ayudar en forma continua a los

vendedores a aumentar sus conocimientos, a mejorar sus habitos y técnicas

de venta, y a desarrollar buenas actitudes acerca de si mismos, de sus

trabajos y de sus clientes.

Tabla 3: Programa de estrategias de motivacion.

INDICADOR DE TIEMPQ
OBIETIVOS ESTRATEGIAS BEMEFICIOS ACCIOMNES INSTRUMENTO
LOGRO M L
Capacnelxr al Observar
C pErsnna ¥ constantemen
rear un ohservar su
T Oportunidad de| te al personal . . .
reglamento para |eficiencia para o . Supervician Cuestionario X
i crecimiento sus actitudes
ser promovide  |luego darle la tos al
oportunidad de antes algun
crecer problema
Tomar Un colaborador
desiciones en |méas seguro de si Tomar las o _
Empoderar al ) - Crecimiento Seguridad que
base a su misma al desiciones
personal o ) laboral demuestra
criterio de las ofrecer el necesarias
ventas. producto.
capacitar al
Los
colaborador no
colaboradores
. ) El colaborador solo en las Incrementar la
Revisar la zona de | deben opinar ) ) i - L
) manejara mejor| wventassino |capacidad de cada Eficiencia
confort en diferentes i
sU area. tambien en el colaborador.
campos de la i
. visual de las
tienda. -
tiendas

Fuente: Elaboracion propia.
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g) Elaboracion y puesta en marcha del programa

En esta fase el producto final es la puesta en marcha del programa de motivacion,

con el conjunto de estrategias propuestas. Los responsables de esta actividad

seran el grupo de gestion estratégica y supervisada por el maximo representante

de la organizacion. Se analizan los recursos existentes y requeridos para

encaminar el programa, identificando asistencias externas como las consultoras.

h) Control de gestion

Esta fase tiene por objetivo principal llevar un control de los resultados ya que los

indicadores se convierten en el insumo principal para medir el logro de los objetivos,

metas y resultados alcanzados. Se requiere realizar un monitoreo de la ejecucion,

avance del programa y el cumplimiento de las estrategias. Se documentaran los

procedimientos realizados.

)

Con el fin de que el programa de motivacion sea auto-sostenido en el tiempo es

obligatorio involucrarlo con todas las areas de la organizacion que generen

condiciones de viabilidad.

3.3.

PROGRAMACION

Construccion de viabilidad

MES

DICIENMBRE

SEMAMNA

SEMANA 1 SEMANA 2

SEMANA 3

ACTIVIDAD

CAPACITACION DE
INCENTIVOS Y
RECONCOCIMIENTOS

= L] 9 |10]11| 12

13

16

17

18

19

PREMIACION POR EL
TIEMPO DE SERVICIO

CAPACITACION DE
TRABAIO EN EQUIPO

PREMIACION AL
MEJOR EQUIPO

CAPACITACION DE
POLITICAS DE
DESARROLLO
PROFESIONAL

PREMIACION POR
APORTE DE IDEAS QUE|
SOM DE UTILIDAD

Tabla 4: Programacion de actividades.

Fuente: Elaboracion propia.
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3.4.

PRESUPUESTO
RECURS505 CANTIDAD COSTO
MATERIALES IMPRESIOMNES 27 HOJAS IMPRESAS 2.70
COPIAS 27 COPIAS 2.70
LAPICEROS 27 UNIDADES 13.50
PIZARRA 1 UNID 40,00
PLUMOMNES 3 UNID 6.00
TECNOLOGICOS COMPUTADOR 1 UNID 0.00
INTERNET 1 UNID 0.00
PROYECTOR 1 UNID 0.00
EQUIPO DE SONIDO 1 UNID 0.00
TOTAL 64.90

Tabla 5: Presupuesto

Fuente: Elaboracion propia.
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CONCLUSIONES

El programa de motivacion reducird en un porcentaje la rotacion de la fuerza de
ventas mediante las estrategias planteas, ya que habra una intervencion de todas

las areas para asi alcanzar la eficiencia y eficacia de los colaboradores.

Los incentivos y reconocimientos ayudaran a reducir la rotacion de la fuerza de
ventas ya que se incentivard al colaborador dia a dia con las estrategias

establecidas para lograr la mejora continua.

Al plantear el desarrollo profesional en la empresa, este genera que haya fidelidad
por parte de los colaboradores ya que veran que tiene oportunidad de crecimiento

profesional.
Fortaleciendo el trabajo en equipo, este ayudara a reducir la rotacién de la fuerza

de venta, los colaboradores tendran un mejor trato entre ellos ya que las estrategias

de motivacion ayudaran en la integracion.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a la empresa seguir con el programa de motivacion, mediante
capacitaciones especificas de acuerdo al cargo que ocupa cada colaborador
mejorando las capacidades de la fuerza de ventas cuyo reflejo se vera en los

resultados.

Se recomienda al gerente cumplir con las politicas de motivacion, para lograr los
objetivos propuestos mediante las estrategias mencionadas, para reducir la

rotacion de personal.

Se recomienda asignar metas realistas con objetivos viables, mediables y que le
genere al trabajador un reto desempefarlo.

Se recomienda que al colaborar se le haga entender lo que se espera de él, ya que

asi mejor desempefiara sus labores y hard que participe constructivamente,

fortaleciendo su sentido de pertenencia en la organizacion.
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ANEXOS

ENCUESTA DE PROGRAMA DE MOTIVACION PARA LA REDUCCION DE LA ROTACION DELA
FUERZA DE VENTAS EN LA EMPRESA INVERSIONES FASHION HOUSE 5. A, PERIODO DEL 2018 —
2019

La presente encuesta es anonima y tiene como objetivo detectar los factores que inciden en la rotacion de la fuerza de ventas.

Los resultados serviran como insume para la elaboracion de un programa de motivacion

Lea atentamente cada items y marque con una "¥" solo una alternativa, la que usted crea conveniente.

VARIABLE ITENMS 51 NO

ESTA DEACUERDO COM EL SUELDO PERCIBIDO

LA EMPRESA FOMENTA Y PROMUEVE LA COMUNICACION
INTERNA

LAS HORAS EXTRAS 50N BIEN REMUNERADAS

LA EMPRESA BRINDA ESTABILIDAD ECONOMICA, ES
PUNTUAL EN 5US PAGOS

EL BUEN DESEMPERO ES VALORADO POR LA EMPRESA

BRINDA OPORTUNIDADES PARA REALIZAR LINEA DE
CARRERA

CONSTANTEMENTE 5E LLEVA ACABO CAPACITACIONES
PARA MEJORAR LA PRODUCTIVIDAD

FOMENTAN LA MOTIVACION Y EL BUEN CLIMA LABORAL

ROTACION DE ey ire sus cOLABORADORES
PERSONAL I/ 05 IEFES DE AREA PARTICIPAN EN LA MEJORA DE

RESULTADOS
ESTA SATISFECHO CON LOS INCENTIVOS POR

CUNPLIMIENTO DE METAS

DISPONE DE LOS RECURSOS Y EQUIPOS PARA REALIZAR
SUTRABAIO

LOS COLABORADORES SON TRATADOS JUSTAMENTE SIN
IMPORTAR 5U ANTIGUEDAD

CONSIDERA QUE 5U FUTURO PROFESIONAL ESTA EN LA
EMPRESA

EL APOYO ENTRE COMPAREROS ES PERMAMNENTE

LAS ACTIVIDADES SE REALIZAN EN EQUIPO

Figura 4: Modelo de encuesta.

Fuente: Elaboracion propia.
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1.

Metodologia aplicada en la informacion de campo

11

1.2

1.3

14

15

Nivel de investigacion

El estudio se va a realizar con una metodologia cuantitativa y cualitativa;
en su desarrollo, se ha analizado datos numéricos por medio de la
encuesta tipo cerrada, también se analizaron comportamientos y habitos
humanos. Estos nos permitiran establecer un programa de motivacion
para reducir la rotacion de la fuerza de venta de la empresa Inversiones

Fashion House S.A.

Disefio de estudio

Este estudio es de tipo descriptivo, debido a que se requiere
recopilacion, registro y andlisis de ideas en torno a la realidad
problematica, realidad que se espera y analisis de la realidad.

Poblacién
La poblacién de estudio comprende a la totalidad de elementos, que esta
conformada por 27 colaboradores activos de la fuerza de venta de la

empresa Inversiones Fashion House S.A.

Muestra

Para la muestra se utiliza el método probabilistico ya que todos los
colaboradores tienen la probabilidad de ser elegidos; debido a que la
poblacién es pequefia se tomara el total de la poblacion, por ello se

aplic6 a los 27 colaboradores.

Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

El instrumento de recoleccion usado fue la encuesta personal, es
aplicada a los 27 colaboradores de la fuerza de venta, la cual consta de
15 preguntas cuyas alternativas son basadas en la respuesta cerrada

ya que es facil de responder y codificar (si/no).
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1.6 Resultados

Se realizé el estudio a 27 colaboradores de la empresa, como resultado
se analizo e identifico la falta de los principales factores de motivacion
gue son indispensables para el area de venta. Estos permiten la
reduccion de rotacion de la fuerza de venta en la empresa Inversiones
Fashion House S.A. De tal forma, el programa de motivacién va dirigido
a establecer estrategias de motivacién que logre la reduccién de la

rotacion de la fuerza de venta a un corto, mediano y largo plazo.

A continuacién, se muestra el analisis de la informacion adquirida por la
encuesta, que se componen de las siguientes preguntas con sus

respectivas respuestas y sus respectivos graficos estadisticos.

1.7 Andlisis de lainformacién

PREGUNTA N°1: ¢ Esta de acuerdo con el sueldo percibido?

1. ¢ESTA DEACUERDO CON EL SUELDO
PERCIBIDO?
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Figura 5: Analisis estadistico / grafico de barras.

Fuente: Elaboracion propia.
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Interpretacion:

De un total de 27 colaboradores que representa el 100%, se observa que el 56%
de encuestados estan de acuerdo con el sueldo que perciben, mientras que el 44%

creen que deberian ganar un poco mas por el trabajo que realizan.

PREGUNTA N°2: ;La empresa fomentay promueve la comunicacion interna?

2. (LA EMPRESA FOMENTAYY PROMUEVE LA
COMUNICACION INTERNA?
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Figura 6: Andlisis estadistico / gréafico de barras.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

De un total de 27 colaboradores que representa el 100%, se observa que el 37%
de encuestados opina que existe una buena comunicacién interna, mientras que

el 63% cree que la empresa no crea los medios para que llegue la comunicacion.
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PREGUNTA N°3: ¢Las horas extras son bien remuneradas?

3.¢{LAS HORAS EXTRAS SON BIEN
REMUNERADAS?
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Figura 7: Andlisis estadistico / gréafico de barras.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:
De un total de 27 colaboradores que representa el 100%, se observa que el 44%
de encuestados estan de acuerdo con el abono de horas extras, mientras que el

56% piensan que deberia ser un poco mas.

PREGUNTA N°4: ;La empresa brinda estabilidad econdmica, es puntual en

sus pagos?

4. (LA EMPRESA BRINDA ESTABILIDAD
ECONOMICA, ES PUNTUAL EN SUS PAGOS?

100%
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0%

Figura 8: Analisis estadistico / grafico de barras.

Fuente: Elaboracion propia.
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Interpretacion:

De un total de 27 colaboradores que representa el 100%, se observa que el 93%
de encuestados no ha tenido ningun tipo de retraso en sus pagos, mientras que el

7% asegura que hubo ocasiones que se demoraron en pagar sus horas extras.

PREGUNTA N°: ¢ El buen desempeiio es valorado por la empresa?

5.¢EL BUEN DESEMPENO ES VALORADO POR LA
EMPRESA?
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Figura 9: Analisis estadistico / grafico de barras.

Fuente: Elaboracion propia.
Interpretacion:

De un total de 27 colaboradores que representa el 100%, se observa que el 37%

de encuestados estan de acuerdo, mientras que el 63% sienten que no sea tomado
en cuenta para posibles ascensos.
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PREGUNTA N°: ¢Brinda oportunidades para realizar linea de carrera?

6..BRINDA OPORTUNIDADES PARA REALIZAR
LINEA DE CARRERA?
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Figura 10: Analisis estadistico / grafico de barras.
Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

De un total de 27 colaboradores que representa el 100%, se observa que el 44%

de encuestados opinan que si, mientras que el 56% cree que es muy dificlil
ascender a un puesto superior.

PREGUNTA N°7: ¢Constantemente se lleva acabo capacitaciones para
mejorar la productividad?

7. éCONSTANTEMENTE SE LLEVA ACABO
CAPACITACIONES PARA MEJORAR LA
PRODUCTIVIDAD?
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Figura 11: Analisis estadistico / grafico de barras.

Fuente: Elaboracion propia.
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Interpretacion:

De un total de 27 colaboradores que representa el 100%, se observa que el 30%

de encuestados opina que si se hacen capacitaciones, mientras que el 70% opinan
gue se hacen muy inusualmente casi nunca.

PREGUNTA N°8: ¢ Se fomenta la motivacién y buen clima laboral entre sus
colaboradores?

8. ¢SE FOMENTA LA MOTIVACION Y BUEN
CLIMA LABORAL ENTRE SUS COLABORADORES?
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Figura 12: Andlisis estadistico / gréfico de barras.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

De un total de 27 colaboradores que representa el 100%, se observa que el 41%
de encuestados piensan que si hay un buen clima laboral, mientras que el 59%
piensa lo contrario, que deberia haber més integracion en el trabajo.
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PREGUNTA N°9: ¢ Los jefes de area participan en la mejora de resultados?

9.¢LOS JEFES DE AREA PARTICIPAN EN LA
MEJORA DE RESULTADOS?
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Figura 13: Andlisis estadistico / gréfico de barras.
Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

De un total de 27 colaboradores que representa el 100%, se observa que el 44%

de encuestados han percibido el apoyo de los jefes de area, mientras que el 56%
opina que no se involucran mucho con la operacion.

PREGUNTA N°10: ¢ Esta satisfecho con los incentivos por cumplimiento de
metas?

10.¢ ESTA SATISFECHO CON LOS INCENTIVOS
POR CUMPLIMIENTO DE METAS?
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Figura 14: Analisis estadistico / grafico de barras.

Fuente: Elaboracion propia.
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Interpretacion:

De un total de 27 colaboradores que representa el 100%, se observa que el 41%
de encuestados aseguran que si, mientras que el 59% opinan que en ciertas

oportunidades los incentivos en campafia no fueron los mismos que en un dia
normal.

PREGUNTA N°11: ¢Dispone de los recursos y equipos para realizar su
trabajo?

11. ¢ DISPONE DE LOS RECURSOS Y EQUIPOS
PARA REALIZAR SU TRABAJO?
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Figura 15: Andlisis estadistico / gréfico de barras.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

De un total de 27 colaboradores que representa el 100%, se observa que el 74%
de encuestados aseguran que si se les brinda todos los recursos, mientras que el

26% aseguran que no se le da un eficiente uso a los recursos brindados.
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PREGUNTA N°12: ¢Los colaboradores son tratados justamente sin importar
su antigiedad?

12. ¢éLOS COLABORADORES SON TRATADOS
JUSTAMENTE SIN IMPORTAR SU ANTIGUEDAD?
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Figura 16: Analisis estadistico / grafico de barras.
Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

De un total de 27 colaboradores que representa el 100%, se observa que el 56%

de encuestados aseguran que el trato es equitativo, mientras que el 44% aseguran
que a veces hay un cierto grado de favoritismo por los mas antiguos.

PREGUNTA N°13: ¢Considera que su futuro profesional esta en la empresa?

13. ¢ CONSIDERA QUE SU FUTURO
PROFESIONAL ESTA EN LA EMPRESA?
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Figura 17: Analisis estadistico / grafico de barras.

Fuente: Elaboracion propia.

50



Interpretacion:

De un total de 27 colaboradores que representa el 100%, se observa que el 41%

de encuestados aseguran que si, mientras que el 59% creen que es complicado.

PREGUNTA N°14: ¢ El apoyo entre compafieros es permanente?

14.¢EL APOYO ENTRE COMPANEROS ES
PERMANENTE?
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Figura 18: Analisis estadistico / grafico de barras.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

De un total de 27 colaboradores que representa el 100%, se observa que el 37%

de encuestados notan que si hay apoyo mutuo, mientras que el 63% opinan lo
contrario, que cada uno vela por sus propios intereses.
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PREGUNTA N°15: ¢ Las actividades se realizan en equipo?

15. ¢ LAS ACTIVIDADES SE REALIZAN EN
EQUIPO?
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Figura 19: Analisis estadistico / grafico de barras.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

De un total de 27 colaboradores que representa el 100%, se observa que el 22%

de encuestados aseguran que si, mientras que el 78% observan que el equipo de
trabajo es individualista cada uno ve por sus ventas.
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