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RESUMEN 

La presente investigación tuvo como propósito determinar cómo se relaciona la 

rotación de personal con la productividad del área comercial de una empresa 

Inmobiliaria, Chiclayo. De acuerdo a esa premisa, el estudio se desarrolló bajo una 

metodología de enfoque cuantitativa, de tipo básica y con un diseño no 

experimental. Teniendo como muestra a los 40 asesores del área comercial de la 

inmobiliaria de Chiclayo. Entre los instrumentos de recolección de datos, se 

emplearon cuestionarios, con respuestas en escala de Likert, que fueron validados 

por expertos en el tema. Se llegó a obtener entre los resultados que, al existir mayor 

rotación de personal, la productividad se afectaba negativamente, viéndose 

reflejado en los resultados de los colaboradores que no cumplían con sus metas 

establecidas por diversos motivos internos y externos a la inmobiliaria. Se concluye 

que, sí existe relación significativa entre la rotación del personal y la productividad, 

con coeficiente de correlación igual a 0.830, indicando una dirección positiva y de 

grado alto entre la relación de ambas variables. 

Palabras clave: Rotación, productividad, inmobiliaria, estrategia. 
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ABSTRACT 

The purpose of this investigation was to determine how staff turnover is related to 

the productivity of the commercial area of a Real Estate company in Chiclayo. 

According to this premise, the study was developed under a quantitative approach 

methodology, of a basic type and with a non-experimental design. Taking as a 

sample the 40 advisors from the commercial area of the Inmobiliaria Chiclayo. 

Among the data collection instruments, questionnaires were used, with responses 

on a Likert scale, which were validated by experts in the field. It was obtained among 

the results that, when there was a higher turnover of personnel, productivity was 

negatively affected, being reflected in the results of the collaborators who did not 

meet their established goals for various internal and external reasons to the real 

estate. It is concluded that, if there is a significant relationship between staff turnover 

and productivity, with a correlation coefficient equal to 0.830, indicating a positive 

direction and a high degree between the relationship of both variables. 

Keywords: Turnover, productivity, real estate, strategy. 
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I. INTRODUCCIÓN

En las últimas décadas, el sector inmobiliario ha experimentado grandes cambios, 

ya que existe una gran competencia por obtener el liderazgo del mercado e 

incrementar la productividad del área de ventas. Por ello, las inmobiliarias, buscan 

el personal más capacitado como asesores de ventas, realizando una búsqueda 

exhaustiva y minuciosa para cubrir esas vacantes. Sin embargo, esta acción no 

solo comprende a una organización, sino a todas del sector, dejando de lado el 

sentido de permanencia, es decir de tratar de retener a su capital humano, pues si 

no se encuentra realmente motivado para continuar en la empresa, se verá obligado 

a buscar nuevas oportunidades laborales (Flores et al., 2018).  

La rotación del personal, se ha convertido en un factor clave para poder incrementar 

la productividad de toda empresa, pues el capital humano, es el recurso más 

importante en toda organización, pues si están disconformes con sus labores o con 

las condiciones que ofrece la empresa, el asesor no se va a sentir identificado con 

su trabajo y comprometido con los resultados que la empresa espera de él y por 

ende terminará rotando voluntariamente o involuntariamente (Hernandez y 

Vazquez, 2021). Por ello es que, en el año 2021, según el estudio realizado por 

LiveCareer, el 41% de trabajadores decidió cambiarse de empleo y de empresa, 

debido a diversos factores, entre los cuales los más resaltantes son el sueldo, 

incentivos y tecnología (Langle et al., 2021). 

El reemplazar a un capital humano, no es nada beneficioso para la empresa, ya 

que está perdiendo tiempo y dinero hasta que el nuevo asesor se adapte a su ritmo 

laboral. Lo que significa que la productividad de la empresa se verá perjudicada, 

pues la producción de ventas no es la misma de un asesor antiguo que ya es parte 

de la empresa y conoce cómo es el proceso de cierre de venta en relación a un 

asesor nuevo, que aún está acoplándose al ritmo de trabajo (Ramírez et al., 2022). 

Ocasionando que las empresas tomen medidas desesperadas como el incrementar 

la meta de ventas, provocando que los asesores a futuro estén desmotivados, pues 

a mayor meta, menor probabilidad de llegar y de obtener algún bono adicional como 

incentivo (Obando, 2020). Afectando negativamente a la productividad de la 

empresa, pues el asesor terminará rotando voluntariamente, perjudicando a la 
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empresa rentablemente, pues encontrar un nuevo asesor para cubrir su vacante 

representa al menos un 20% del sueldo anual (Deloitte, 2021). 

En países latinos, como es el caso de Brasil, México, Argentina y Colombia, los 

trabajadores pueden rotar hasta en un 70% en una empresa, debido al agotamiento 

(31%) y al sobrecargo de trabajo (54%), cuyos porcentajes están por encima de los 

promedios mundiales de 31% y 42%, según el estudio realizado por Microsoft 

WorkLab, afecta perjudicialmente a la productividad de la empresa, la cual no 

supera el 70% (Neurona BA, 2021). Sin embargo, si las empresas son más flexibles 

a las valoraciones de los trabajadores, la situación mejora considerablemente. 

Colombia ha logrado brindar a sus trabajadores gran flexibilidad laboral con su 

adaptación en la tecnología, reduciendo su rotación de personal en un 3% y 

pasando del puesto 61 al 59, según el ranking de competitividad a nivel mundial 

que da el Instituto para el Desarrollo Gerencial (Flores, 2022). En México, REMAX, 

una de las inmobiliarias con mayor productividad en el sector, incrementó su 

productividad en un 15.6%, gracias a la retención de sus asesores inmobiliarios, 

quienes fomentan el marketing de marca y ayudan con el crecimiento de la red en 

todo el mundo (Montiel et al., 2020).  

En el Perú, la rotación del personal ha sido tan constante, que ocupamos uno de 

los primeros lugares de los países de Latinoamérica con un promedio del 20%, 

estando por encima del promedio de 10.9%, que es lo normal en un país (Villar, 

2020). Las empresas dedicadas al sector inmobiliario, dan gran importancia a la 

calidad, productividad y competitividad, pues el sector crece constantemente, y 

para ello, necesitan implementar estrategias que la consoliden en el mercado, 

surgiendo ante esto, la importancia de contar con un asesor ideal para cumplir las 

expectativas del cliente, y pueda cerrar la venta de manera rápida y sencilla (Rios, 

2021).  

La empresa inmobiliaria, del distrito de José Leonardo Ortiz- Chiclayo, presentó 

problemas respecto a la alta rotación de personal de asesores, pues no son muy 

duraderos. La empresa inició con 5 asesores, y con el pasar del tiempo, su fuerza 

de ventas llegó a crecer a 40 asesores; sin embargo, este número no se conservó, 

pues solo existen 18 asesores estables. Constantemente son reemplazados con 

nuevo capital humano, quienes no se quedan por mucho tiempo, debido a la gran 
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oferta y demanda en el sector inmobiliario; ellos optan por otras empresas donde 

reciben mejores prestaciones y condiciones laborales.  

Debido a ello, la productividad de la empresa se afectó considerablemente en los 

meses últimos, pues al no contar con la capacidad total de su fuerza de ventas, 

esta ha disminuido y los trabajadores no llegaban a lograr a las metas trazadas, ya 

que, al ser menos asesores, la meta se incrementaba, lo que ocasionaba que el 

bono de productividad tampoco se logre y el trabajador se desmotive para seguir 

trabajando. Bajo el análisis de la situación problemática expuesta anteriormente, 

surge la siguiente interrogante: ¿Cómo se relaciona la rotación de personal con la 

productividad del área comercial de una empresa Inmobiliaria de Chiclayo? 

Esta investigación fue fundamental en el área de emprendimiento, puesto que, 

estudiar la variable de rotación de personal es una empresa es de suma 

importancia, pues su finalidad siempre será mantener una productividad eficiente. 

Ante ello, se justifica la investigación en base al análisis que se le entregó a la 

empresa, por medio de la detección de sus falencias en cuanto a la rotación de 

personal y la relación que tuvo con su productividad. En lo referente a lo teórico, se 

reflejó un análisis de las variables con fundamentos teóricos de autores que a lo 

largo de los años han realizado diferentes estudios y evidenciaron sus resultados, 

los cuales son un sustento para el desarrollo de este estudio.  

Se estableció como objetivo general: Determinar cómo se relaciona la rotación de 

personal con la productividad del área comercial de una empresa Inmobiliaria, 

Chiclayo. Para su cumplimiento se tiene los objetivos específicos: Determinar cómo 

se relaciona la rotación de personal con la eficiencia del área comercial de una 

empresa Inmobiliaria, Chiclayo; determinar cómo se relaciona la rotación de 

personal con la eficacia del área comercial de una empresa Inmobiliaria, Chiclayo; 

determinar cómo se relaciona la productividad con la rotación voluntaria del área 

comercial de una empresa Inmobiliaria, Chiclayo; y determinar cómo se relaciona 

la productividad con la rotación involuntaria del área comercial de una empresa 

Inmobiliaria, Chiclayo. La hipótesis planteada fue: la rotación de personal se 

relaciona significativamente con la productividad del área comercial de una 

empresa Inmobiliaria, Chiclayo; mientras que la hipótesis nula: la rotación de 

personal no se relaciona significativamente con la productividad del área comercial 

de una empresa Inmobiliaria, Chiclayo. 
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II. MARCO TEÓRICO  

 

Hernandez y Mendoza (2018), mencionan que es importante analizar y mostrar de 

manera ordenada las teorías, indagaciones previas y las referencias en general que 

sean consideradas válidos y apropiadas para una correcta contextualización y 

orientación del estudio. Respecto a los antecedentes del ámbito internacional, la 

investigación de Zúñiga y Marín (2020) sobre una estrategia para disminuir la 

rotación de personal, se desarrolló bajo un enfoque cualitativo y exploratorio con 

una muestra de 25 sujetos a quienes se les aplicó entrevistas de retiro y 

permanencia, las cuales fueron procesadas por medio de la triangulación y así 

evaluar el efecto de la estrategia de gestión humana. Se destacó que entre los 

primordiales caracterizadores de rotación, desde el análisis operativo, se 

encontraban la descoordinación desde el reclutamiento, pues el 25% de los 

colaboradores indicó que no existió una perspectiva clara respecto a las 

condiciones y el perfil del contrato que se presentaba inicialmente, esto 

visiblemente es una consecuencia que permitió evidenciar que era uno de los 

orígenes de la alta rotación.  

Así mismo, el estudio de Quevedo (2020), enfocado en los factores de rotación de 

personal en empresas del sector retail, fue de enfoque cuantitativa y de tipo 

descriptiva, siendo su principal instrumento de recolección la encuesta, que se 

aplicó a 165 colaboradores. Los resultados mostraron que la rotación era por causa 

de terminación de contrato por parte de la compañía y en su mayoría pertenecían 

a los cargos de asesores y bodegueros, versus la plantilla general del año rotaría 

un 49% y 28%, respectivamente, siendo una de las razones la baja remuneración 

versus sus funciones. Se hizo necesario construir una propuesta de intervención 

que buscara impactar positivamente en los colaboradores teniendo en cuenta el 

cargo, edad, generación, este debe tener clara la necesidad del empleado, lo que 

moviliza en los diferentes momentos y en el cargo que ocupa, cómo se proyecta en 

el corto y mediano plazo. 

La investigación de Gonzales (2018), respecto a las causas de rotación de personal 

administrativo de la generación milenial, de enfoque mixto y tipo descriptivo, con 

una muestra representativa de 110 empleados, con quienes se trabajó con el 

instrumento de la encuesta.  Se encontró que los principales motivos de rotación 
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que muestra la generación milenial en las áreas de administración de la empresa 

que se identificaron fueron el sueldo, clima laboral y desarrollo personal; así mismo 

en el 2017 se tuvo una disminución significativa para el motivo secundario, 

liderazgo del jefe, y en la percepción del 2018 ocupó el puesto cuatro, siendo 

necesario poner énfasis en la formación de los líderes de la empresa respecto al 

rol de direccionamiento de personal. Ante ello, también se concluye, que para la 

generación milenial, un factor esencial en las decisiones de mantenerse o no en la 

empresa es el balance vida-trabajo. 

Por otro lado, Cárdenas (2021), se centró en la rotación del personal y el 

desempeño de laborares del rubro textil, para lo cual su estudio fue de enfoque 

cuantitativo, con una metodología deductiva, basándose en un estudio descriptivo 

y correlacional, pues analizó la relación entre las variables estudiadas por medio 

del coeficiente de correlación de Pearson; la muestra fue de 100 colaboradores 

entre administrativos y operativos, aplicando por instrumento un cuestionario 

cerrado. Se demostró que la rotación de personal tenía un alto nivel, causado por 

varias debilidades que se presentaban en las áreas de trabajo y sobre todo que los 

colaboradores estaban insatisfechos, y así se concluyó, que existió una correlación 

positiva media entre la rotación de personal y el desempeño laboral, obteniendo un 

resultado de 0,288 positivo mayor que cero, explicando que, sí existió una 

correlación de variables, pues a menor rotación de personal fue superior el 

desempeño laboral de los trabajadores. El estudio de García y Sierra (2020), que 

se enfocó en los factores específicos de la baja productividad laboral que percibió 

un grupo de colaboradores del área comercial de una organización, 

desarrollándose bajo el enfoque cualitativo de tipo descriptivo, con una muestra de 

10 trabajadores del área comercial, aplicándose por instrumento una entrevista 

categorizada, la cual fue analizada en modalidad de matrices de análisis categorial 

para proporcionar un análisis metódico del contenido. Se evidenció que, no se 

superaban o lograban las metas establecidas en años anteriores, todo ello afectaba 

a los ingresos que se esperaban por el año trabajado, concluyendo que el 

impedimento de la productividad baja laboral en las diferentes áreas de la empresa 

la conllevaban a la declinación de los ingresos anualmente. 

En los antecedentes nacionales, el estudio de Corzo y Mendoza (2019) sobre las 

causas de la rotación laboral en las organizaciones del sector asegurador de Cusco, 
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bajo una metodología cualitativa de alcance exploratorio y diseño holístico, trabajó 

con una muestra 3 casos o empresas del sector, aplicándoles el instrumento 

entrevista abierta.  Se encontró entre las principales causas el nivel de desempeño, 

causado por la necesidad de mantener los resultados logrados o llegar a ciertas 

metas en cierto periodo, también se tuvo a la promoción profesional, a causa de las 

perspectivas que pueden tener los trabajadores de integrar una empresa que les 

consienta su crecimiento profesional.  

La investigación de Carhuapoma (2019), referente a los factores de la rotación de 

personal y su relación con la productividad de “Sef Peru Holding”, trabajó un 

enfoque descriptivo correlacional, y se usaron dos cuestionarios, el de rotación de 

personal y el segundo para productividad, con una muestra de 54 colaboradores. 

Se encontró, que un 41% de los trabajadores encuestados estaban de acuerdo que 

los factores internos como la remuneración, línea de carrera y clima laboral 

conducían a la rotación de personal. De acuerdo a la prueba de Spearman, mostró 

como resultado una significancia de 0.607, la cual siendo superior a 0.05, 

aceptando la hipótesis nula, es decir, se confirmó que existía relación entre las 

variables estudiadas. Así mismo, Salazar (2019), realizó su investigación sobre la 

rotación de personal y productividad en los trabajadores de Sedapal, con una 

metodología hipotética deductiva, de tipo básica y enfoque cuantitativo, la muestra 

se formó por 92 trabajadores, aplicándoles por instrumento el cuestionario, del cual 

se tuvo por hallazgos que un 61.96% percibían que existía rotación del personal a 

un nivel medio, y un 60.87% presentó su productividad a nivel medio. Por 

conclusión, se tuvo que existió relación significativa entre las variables con una 

correlación de Spearman de 0.691, siendo el resultado moderado.  

Viera (2021), en su investigación de rotación de personal y productividad en una 

compañía naval, desarrolló una metodología de enfoque cuantitativa, descriptiva, 

con nivel correlacional de corte transversal, fijando una población de 85 

colaboradores y una muestra de tipo censal, se trabajó un cuestionario constituido 

por 36 ítems. Los hallazgos encontrados expusieron que un 60% de los 

encuestados consideró la rotación de personal a nivel alto y la productividad con 

36,5% a un nivel medio. Finalmente, su conclusión de la rotación de personal se 

relacionaba de forma directa con la producción; ante ello, la rotación de personal 

no precisamente lograba afectar negativamente a la producción, pero esto cuando 
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los trabajadores que salían no estaban en cargos de nivel superior o que no sea 

personal especialista con perfil no reemplazable. La investigación de Zanelli (2021), 

referente a la rotación del personal y productividad de los colaboradores de una 

compañía pesquera, presentó una metodología hipotética deductiva, de enfoque 

cuantitativa y nivel descriptivo correlacional, teniendo una muestra de estudio de 48 

trabajadores, cuyo instrumento aplicado fue el cuestionario. Según los hallazgos 

encontrados respecto a los colaboradores, un 52,2% llegaron a evidenciar una 

valoración de un nivel medio en la rotación del personal, y un 62,6% tuvieron una 

valoración de un nivel medio en la productividad. En conclusión, si existía un grado 

de relación alto entre la rotación del personal y la productividad del personal de la 

compañía pesquera, con la prueba de Pearson, con un resultado de coeficiente de 

correlación de 0,619, es decir, existe una relación altamente significativa entre las 

variables.  

Las bases teóricas, según Huaire y otros (2022), contribuyen a asumir una postura 

conceptual del problema basándose en un argumento claro y preciso de las teorías 

y conceptos de otros autores necesarios para desarrollar la investigación.  

La teoría de rotación de personal de Caldera et al. (2019), afirmó que está 

relacionado a diversos factores, los cuales abarcan desde el proceso de 

reclutamiento, falta de capacitación y motivación por parte de la empresa a los 

colaboradores, liderazgo, falta de compromiso, etc. Así mismo, Márquez et al. 

(2021), indicaron que la rotación de personal de una u otra manera repercute en los 

miembros de una organización, ya que ejerce presión para el cumplimiento de 

metas trazadas, ocasionando a la larga un descontento, insatisfacción y 

desmotivación por la sobrecarga laboral, conllevando a que la empresa obtenga 

una baja productividad y se vea afectada económicamente; tal como lo dicen 

Tomasini y Austria (2018), que las pérdidas obtenidas como resultado de la rotación 

de personal son cuantiosas y por ello es de vital importancia que se contrarreste su 

efecto negativo, aplicando procesos adecuados de reclutamiento, desarrollo y 

retención del capital humano. Por otro lado, Vásquez et al. (2022), hicieron énfasis 

en que la rotación de personal se manifestaba de dos formas, la voluntaria e 

involuntaria, y depende de la forma inesperada con la que rompen vínculo laboral 

con su empleador, ya sea por motivos externos o internos, que conllevan a que el 

personal sea reemplazado con el paso del tiempo. 
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La dimensión de rotación voluntaria según el autor Littlewood (2016), mencionó que 

un colaborador que percibe un bajo compromiso organizacional y falta de apoyo a 

sus colaboradores, genera que no exista una relación afectiva entre organización y 

colaborador, y que busquen otro empleo más atractivo, donde le permitan 

desarrollarse según sus habilidades. De la misma forma manifestó Mora et al. 

(2022), que un factor relevante para que un colaborador permanezca en una 

empresa es la satisfacción laboral, puesto que a través de ella, se determina el 

tiempo de permanencia y que el éxito de una empresa se debe a la baja tasa de 

rotación que existe en la misma; así también, Caldera et al., (2019), aseveraron que 

la rotación de personal voluntaria es la que más consecuencias negativas conlleva 

a la empresa, ya que ocasiona costos que no se tienen contemplados, puesto que 

al salir un colaborador de la empresa, esta tiene que hacer una convocatoria para 

suplir su vacante, y a la vez la productividad de la empresa se ve perjudicada, ya 

que al nuevo integrante le toma un determinado tiempo adaptarse, por ello es muy 

importante el indagar las causas que conllevaron a que el personal tome esa 

decisión.  

Respecto a la dimensión de rotación involuntaria, según Ruiz y Piguave (2021), es 

cuando la empresa decide separar a un colaborador de manera justificada o 

injustificada, y que muchas veces se debe a una reducción de personal, o en otras 

ocasiones porque no está cumpliendo las metas asignadas y su rendimiento laboral 

no es el esperado. Sin embargo, Campos et al. (2019), ratifican que existe una 

rotación de personal interna, la cual se va desarrollar dentro de la misma empresa, 

cuando surgen nuevas necesidades, resultado de factores internos o externos, y 

que necesitan transferir o rotar a su personal dentro de la misma empresa, 

generando el mismo resultado, y quedando una vacante libre que necesita ser 

cubierta por un nuevo personal.  

Para ello, Hernández et al. (2021), afirmaron que para lograr una reducción en la 

rotación de personal, deben apoyarse en los encargados de gestionar el talento 

humano, ya que ellos son los encargados de avivar el desarrollo de los 

colaboradores y muestren afecto hacia la empresa. Siendo necesario contar con un 

procedimiento, donde los autores Zaballa et al. (2021), estructuraron tres etapas, 

siendo la primera, el compromiso de la empresa por parte de sus directivos en 

realizar y aplicar estudios de rotación de personal; la segunda etapa, esta referida 
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a una revisión documental y en una entrevista con uno y/o diversos especialistas 

realacionados al talento humano de la empresa; y por última etapa se tiene a la 

materializacion de lo obtenido, resultado del análisis cualitativo y cuantitativo de la 

finalidad del estudio, que es la rotación de personal.  

En relación a la productividad, la teoría de Fontalvo et al. (2018), afirmó que tener 

un concepto claro de productividad es relevante para toda empresa, ya que a través 

de ella se puede saber si se está siendo eficiente y eficaz en sus procesos, lo que 

conlleva a tener buenos resultados. Al igual, Franco et al. (2021), definieron que 

para obtener una buena productividad, se necesita tener una óptima combinación 

de eficiencia y eficacia, ya que la combinación de ambas ayuda a tener un 

crecimiento económico y a mejorar la condición de vida, tanto del empleador como 

de los colaboradores. 

Al mencionar la dimensión eficiencia, Ramírez et al. (2022), señalaron que es la 

utilización correcta de los medios con lo que cuenta una empresa, así como también 

el empleo de los procedimientos y métodos al momento de hacer uso de los 

recursos con los que se dispone. Los autores Fontalvo y De la Hoz (2020), hicieron 

mención que para las empresas del sector inmobiliario, la capacidad de generar 

ingresos es esencial para llegar a crear una combinación precisa de productos 

eficientes; además, se ha demostrado que tener activos valiosos y activos fijos es 

una barrera para crear eficiencias, siendo así, es que estos resultados son 

consistentes con estructuras de liviana operación, convirtiéndolos en consistentes 

en su filosofía de que no necesitan poseer una gran cantidad de activos fijos para 

realizar tareas de manera eficiente. Deduciendo, que al generar criterios objetivos 

en la toma de decisiones estratégicas es fundamental para el mejoramiento y 

consolidación de un sector esencial en el desarrollo económico de una ciudad o 

región. 

Se asevera también que la eficiencia es una herramienta de medición de factores, 

especialmente económicos y técnicos, en una organización, con el fin de reducir 

los costos en que se incurre al convertir las materias primas en productos, es 

necesario evaluar las metas y medir su cumplimiento y alcance, y cuando la 

organización efectivamente logra sus objetivos, si el requisito de lograr el menor 

costo posible se llama alta eficiencia (Rojas, 2018). También se puede decir que la 

eficiencia se refiere a la capacidad de asignar recursos o capital humano para poder 
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lograr un efecto específico, es decir un objetivo principal, convirtiéndose en una 

medida del desempeño o la calidad de un sistema o unidad económica orientada a 

lograr las metas organizacionales. 

Para la dimensión eficacia, Marvel et al. (2018), mencionaron que es la utilización 

de los recursos de una empresa, para el logro de cada una de las metas y objetivos 

trazados, así como también de saber adaptarse a los desafíos surgentes, siendo 

capaz de motivar a su personal y de retener a los mismos, para poder lograr en 

conjunto el logro de la productividad programada. Así lo afirma López (2022), que 

en el sector inmobiliario según el actual contexto se debe realizar un seguimiento 

continuo del desempeño que permita determinar la eficacia, y donde se realice la 

intervención oportuna de determinadas medidas para regularización de los 

procesos, capacitación al personal constantemente y aplicar los estímulos 

adecuados para alcanzar una mayor concientización y compromiso de los 

colaboradores.  

Ante ello, Castillo et al. (2019), indican que es de suma importancia contar con una 

herramienta para la evaluación sistemática y completa de la información 

administrativa, financiera y operativa de toda empresa, que evalúe la eficacia en el 

logro de metas y la eficiencia de sus resultados de acuerdo con los estándares de 

la empresa previamente establecidos, de acuerdo con los estándares existentes de 

la empresa utilizando recursos financieros, humanos y materiales.   

La productividad es sistemática, es decir, no está determinada por un factor, sino 

que diversos factores afectan el nivel de productividad de una organización, y se 

pueden encontrar factores internos; está influenciada por organizaciones y factores 

externos que no dependen de la empresa, pero también determinan los factores de 

comportamiento de su productividad, el más importante de los cuales es el recurso 

humano (Fontalvo, 2019). 

Los factores externos son aquellos que se consideran completamente fuera del 

control de la organización, opuesto a los factores internos que dependen de las 

decisiones de la empresa, aunque desde una perspectiva empresarial, ambos se 

consideran oportunidades para aumentar la productividad (Baraei y Mirzaei, 2019). 

Se encuentran algunas consideraciones de factores internos de productividad que 

son las diferentes áreas funcionales como la de marketing, administración, 

finanzas, contabilidad, gerencia, así como también los procedimientos que se 
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deben realizar para lograr una coordinación de las actividades productivas (Baraei 

y Mirzaei, 2019). 

Analizar los factores externos requiere evaluar y controlar los cambios ambientales, 

algunos de los cuales incluyen la administración pública, la infraestructura social, 

las regulaciones gubernamentales, los factores culturales, los cambios políticos y 

los cambios sociales, las emergencias ambientales, las amenazas de los mercados 

emergentes y la globalización (Fontalvo, 2019).   

Es importante también tener en claro los factores que influyen en la productividad 

desde el ámbito interno, Patrón y Vargas (2019) hicieron énfasis en que toda 

empresa siempre se preocupa por lo externo, es decir el cliente, dejando de lado lo 

interno, que es su capital humano, y por ende descuidan la rotación del mismo, 

ocasionando que la empresa se vea afectada de una u otra manera, ya que no solo 

se reflejan los cambios en la productividad, sino en el clima y cultura organizacional, 

pues el ingreso de nuevos integrantes causa un desbalance. Dicho lo anterior, la 

teoría de Kaur y Narumon (2019), afirmó que la productividad es el resultado de la 

aplicación de una buena estrategia para mejorar los procesos de una organización, 

dándole la misma importancia a los factores internos como externos. 

La productividad a nivel empresarial, considera uno de los objetivos comerciales 

más importantes, en este caso el objetivo es brindar a los clientes externos un 

producto o servicio que satisfaga sus necesidades y deseos cuando exigen calidad 

y un precio justo, partiendo de una evaluación minuciosa y segmentada de todas 

las variables que afectan el proceso de conversión, incluyendo factores 

diferenciadores, recomendaciones de insumos de valor agregado e insumos para 

un producto o servicio bien diseñado (Ramírez et al., 2022). Así mismo, no solo se 

evalúa la productividad como una medida de producción, sino como una medida 

del uso eficiente de los recursos de la organización para lograr objetivos 

establecidos, lo cual puede ser beneficioso para una empresa si tiene y aplica una 

buena estrategia de medición y gestión en operaciones y personal. 

Un análisis de Fontalvo y De la Hoz (2020), sobre las empresas del sector 

inmobiliario, afirmó que para este rubro es fundamental contar con un buen equipo 

de trabajo, ya que es este el que logra generar los ingresos para la empresa y que 

no es necesario que disponga de muchos activos para poder tener un manejo 

eficiente de sus recursos y un óptimo desempeño en sus labores. Del mismo modo 



12 
 

mencionaron Feng et al. (2022), que en este sector la fuerza de trabajo estable y 

motivada mejora el rendimiento y eficiencia operativa, sugiriendo que los 

empleados juegan un papel importante en las operaciones, y su gestión adecuada 

y la creación de una cultura corporativa eficaz son esenciales para el rendimiento.  

Un punto clave, según lo mencionó Kuznetsova y Askarov (2019), es cuando las 

organizaciones introducen políticas y prácticas de personal para lograr la 

motivación en sus colaboradores y el crecimiento en la productividad, esforzándose 

por mantener la rotación de empleados en un nivel mínimo, con una satisfacción 

por su trabajo y se mantenga su voluntad de permanecer en la organización. 

Por otro lado, Kalleberg (2019), hizo referencia a los factores organizacionales de 

aumento de la productividad laboral, que actualmente se manejan, a través de 

relaciones laborales atípicas, como el trabajo a tiempo parcial, la asistencia de 

agencias temporales y el empleo en organizaciones contratistas, el trabajo a corto 

plazo y condicionado y los contactos independientes, que se han convertido 

recientemente en formas cada vez más visibles de organizar el trabajo. Tal como 

lo señaló Policardo et al. (2019), que el aumento de la productividad laboral se 

asocia principalmente con una mayor competencia en el mercado laboral, ya que 

han aparecido actividades de perfil estrecho y ha aumentado la demanda de 

especialistas de alto nivel.   

Para Adiguzel y Kiloglu (2019), es de suma importancia para la productividad de 

una organización el tema de la motivación y desmotivación que afecta directamente 

a la calidad de producción que va a tener un trabajador. Yu et al. (2021), 

encontraron que la especulación en el mercado inmobiliario afecta negativamente 

a las empresas y su productividad, desplazando las inversiones en investigación y 

desarrollo y activos fijos productivos, y el efecto positivo que al balance fortalecido 

y la mejor capacidad de financiación se ven compensados por el efecto de 

desplazamiento. 
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III. METODOLOGÍA  

 

3.1. Tipo y Diseño de la Investigación  

3.1.1. Tipo de investigación   

La investigación fue de tipo básica, ya que estuvo orientada en buscar 

nuevos conocimientos, sin llegar a una finalidad concreta de manera 

inmediata. Referenciando lo mencionado por Escudero y Cortez (2018), que 

este tipo de investigación se caracteriza porque se tiene en cuenta la 

finalidad práctica del conocimiento. 

El objetivo de la investigación es desarrollar conocimientos técnicos que 

puedan aplicarse de inmediato para resolver una situación específica. 

Así mismo se trabajó con leyes y principios basado en lo científico, logrando 

alcanzar la naturaleza de una teoría científica (Sánchez et al., 2018, p.79).  

 

3.1.2. Diseño de investigación  

Según Hernandez y Mendoza (2018), mencionaron que “la investigación es 

no experimental cuando no existe una manipulación de las variables en 

estudio, puesto que se observa al fenómeno en su contexto y estado natural” 

(p.174).   

El estudio se ajusta al diseño no experimental, es decir, no se manipulan 

deliberadamente las variables para su análisis, es decir, no se modifican 

deliberadamente las variables relevantes, sino que se observan fenómenos 

que ocurren en situaciones naturales y luego se analizan (Mayta, 2018).  

El diseño de la investigación fue no experimental de corte transversal, ya que 

no hay manipulación de ninguna de las variables en estudio, y los datos se 

recolectaron en un momento explícito.   

 

 

 

  V1 

 

M    r 

 

  V2 
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Dónde:  

M = Muestra  

V1=Rotación de personal 

V2=Productividad  

r=relación 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Rotación de personal  

Es el tiempo de reemplazo, donde una persona se traslada a un nuevo puesto 

de trabajo o empresa por motivos internos y/o externos, y que muchas veces es 

de forma voluntaria, donde el trabajador por decisión propia decide dar un paso 

al costado o de caso contrario por forma involuntaria, donde la empresa decide 

romper el vínculo laboral (Vásquez et al., 2022).  

Rotación voluntaria  

Es la decisión propia del empleado de abandonar su centro de trabajo y esto 

puede ocasionar costos no previstos a las organizaciones (Caldera et al., 2019). 

Rotación involuntaria 

Es cuando la empresa decide separar a un colaborador de manera justificada o 

injustificada y que muchas veces se debe a una reducción de personal o en otras 

ocasiones porque no está cumpliendo las metas asignadas y su rendimiento 

laboral no es el esperado (Ruiz y Piguave, 2021). 

Variable 2: Productividad 

Es la óptima combinación de eficiencia y eficacia, ya que la combinación de 

ambas ayuda a tener un crecimiento económico y a mejorar la condición de vida, 

tanto del empleador como de los colaboradores (Fontalvo et al., 2018). 

Eficiencia 

Es la utilización correcta de los medios con lo que cuenta una empresa, así como 

también el empleo de los procedimientos y métodos al momento de hacer uso 

de los recursos con los que se dispone (Ramírez et al., 2022). 

Eficacia  

Es la utilización de los recursos de una empresa, para el cumplimiento de las 

metas y objetivos trazados, así como también de saber adaptarse a los desafíos 
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surgentes, siendo capaz de motivar a su personal y de retener a los mismos, 

para poder lograr en conjunto el logro de la productividad programada (Marvel, 

et al., 2018).  

 

3.3. Población, muestra y muestreo  

3.3.1. Población  

La población es todo el universo que constituye el estudio de la investigación, 

donde para el logro de los resultados, se toman en cuenta características de 

los sujetos, las cuales sirven para diferenciarlos de los otros (Fuentes, 

2020,p.63).  

La población estuvo constituida por todos los 40 asesores del área comercial 

de la empresa inmobiliaria.  

3.3.2. Muestra  

Es un pequeño grupo perteneciente a la población, del cual se recolectará 

información necesaria para el estudio a través de los instrumentos aplicados 

al mismo (Dieterich, 2021).  

La muestra, según las características del estudio, estuvo constituida por el 

total de población, siendo un total de 40 asesores del área comercial de la 

empresa inmobiliaria, Chiclayo.   

3.3.3. Unidad de Análisis  

Es el elemento que forma parte de la población en estudio, el cual puede ser 

un proceso, una persona, una empresa, etc. (Picón y Melian, 2019).  

En el estudio de investigación fueron los colaboradores de la empresa 

Inmobiliaria, Chiclayo.  

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

Técnica Encuesta  

Es un método en el cual se obtienen respuestas que fueron conseguidas a través 

de las preguntas que se realizaron a un grupo de personas, con el fin de recabar 

información de sus características (Salvador et al., 2021).  
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Instrumento: Cuestionario  

Los cuestionarios diseñados en términos del grado de estructura, cuentan con 

características estables de contenido y secuencia, induciendo a dar información 

precisa, haciendo así que el encuestado sea capaz y esté dispuesto a dar esa 

información (Herbas y Rocha, 2018).  

El instrumento utilizado fue el cuestionario, cada variable tuvo su propio 

cuestionario de 20 preguntas con respuestas en escala de Likert del 1 al 5, y fue 

aplicado a la muestra de la investigación. Respecto a la validación, fue por juicio 

de expertos, conformado por tres expertos en el tema de investigación.  

3.5. Procedimientos  

Para procesar los datos, se trabajan los datos recolectados de su muestra, 

siendo su propósito tener un análisis acorde a cada uno de sus objetivos 

determinados (Hernandez y Mendoza, 2018). 

El procesamiento de datos, inició solicitando la autorización de la empresa para 

realizar la aplicación de instrumentos a la muestra de estudio. Posteriormente, 

para aplicar el instrumento se les brindó cada una de las instrucciones de forma 

oral y escrita. Una vez concluida la aplicación de instrumentos, los datos fueron 

ingresados a una base de datos en Microsoft Excel. 

3.6. Método de análisis de datos 

Para el procesamiento de los datos obtenidos en el instrumento cuestionario del 

estudio, se utilizó el programa SPSS versión 27.0, del cual se obtuvieron las 

tablas y gráficos que luego fueron interpretadas. Así mismo, se utilizó la Prueba 

de correlación, la cual indica que una variable es ordinal, cuando los datos se 

evidenciaron ordenadamente en rangos, y se empleó para ello el “Coeficiente de 

correlación Rho de Spearman”.  

El comportamiento de las respuestas y su distribución deben conocerse 

mediante la prueba de normalidad, por ello, al tener una muestra de 40 asesores, 

siendo menor al número 50, se tiene como prueba robusta a Shapiro Wilk, que 

determina el comportamiento normal de las variables en estudio. 
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3.7. Aspectos éticos  

La incorporación de personas en el estudio, implicó que hay que tener un respeto 

hacia su bienestar y su dignidad, tratando en lo posible de ser asertivos y que 

nuestra intervención no traerá consecuencias en lo absoluto (Alvarez, 2018). 

El presente proyecto de investigación consideró los aspectos éticos pautados 

por la Universidad Cesar Vallejo, resaltando que se cumplan los lineamientos de 

la honestidad de los resultados obtenidos y de la integridad humana. Se respetó 

y cumplió con los principios de autonomía, cuidado del medio ambiente, 

beneficencia, integridad humana, responsabilidad, transparencia, libertad y 

justicia. 

Este estudio se desarrolló en fundamentos de los principios de ética; tomando 

en cuenta que los datos recogidos fueron autorizados y consentidos por cada 

entrevistado, además se contó con la autorización de la administración de la 

empresa, y para el estudio se recolectó fuentes fidedignas para su análisis. 

Además, se cumplió con los criterios determinados por la Universidad César 

Vallejo y se cumplió con citar de manera correcta los autores de cada referencia 

bibliográfica.  
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IV. RESULTADOS 

 

Para dar cumplimiento a cada uno de los objetivos, primero se realizó la prueba 

de normalidad y se midieron los niveles de cada variable. Luego se realizó la 

contrastación de hipótesis por cada objetivo.  

Prueba de normalidad 

H0: Las variables tienen un comportamiento normal. 

Ha: Las variables no tienen una distribución normal  

Regla de decisión:  

Sig.< 0.05, rechazo de H0 y aceptamos Ha 

Sig.>0.05, aceptamos H0 

Prueba de diagnóstico: Shapiro-Wilk  

 

Tabla 1 

Pruebas de normalidad 

 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Rotación de 

personal 
,190 40 ,001 ,861 40 ,000 

Rotación 

voluntaria 
,213 40 ,000 ,833 40 ,000 

Rotación 

involuntaria 
,148 40 ,028 ,907 40 ,003 

Productividad ,201 40 ,000 ,862 40 ,000 

Eficiencia ,182 40 ,002 ,907 40 ,003 

Eficacia ,225 40 ,000 ,905 40 ,003 

 

Nota. Al evidenciar la prueba de contraste para determinar normalidad, siendo 

elegida la Shapiro-Wilk, se identificó que la significancia bilateral para las 

variables y dimensiones fueron menores al 0.05, dando rechazo a la hipótesis 

nula, refiriendo que las variables y dimensiones no se comportan de forma 

normal. Entonces para dar respuesta a los objetivos y cumplir con las hipótesis 

debe aplicarse una prueba no paramétrica, siendo la adecuada para medir 

relación la prueba de Rho de Spearman.  
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Tabla 2 

Nivel de rotación de personal del área comercial  

 n % 

Variable Rotación del personal   

Baja 20 50.0 

Promedio o aceptable 12 30.0 

Alta 4 10.0 

Muy alta 4 10.0 

Dimensión Rotación voluntaria   

Baja 22 55.0 

Promedio o aceptable 10 25.0 

Alta 4 10.0 

Muy alta 4 10.0 

   

Dimensión Rotación involuntaria 

Baja 15 37.5 

Promedio o aceptable 17 42.5 

Alta 4 10.0 

Muy alta 4 10.0 

Total 40 100.0 

Nota. En el análisis de la rotación del personal se observó que el 50% considera 

baja rotación, el 30% lo considera en promedio o aceptable, el 10% lo considera 

alta, mientras que el 10%, muy alta. Respecto a la dimensión rotación voluntaria, 

se observó que el 55% lo considera de nivel bajo; el 25%, de nivel promedio o 

aceptable; el 10%, alta y el 10%, muy alta. En la dimensión rotación involuntaria, se 

observó que el 37.5% percibió nivel bajo; el 42.5%, promedio o aceptable; el 10%, 

alta y el 10%, muy alta.   
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Tabla 3 

Nivel de productividad del área comercial  

 n % 

Variable Productividad   

Baja 12 30.0 

Promedio o normal 20 50.0 

Muy buena 4 10.0 

Excelente 4 10.0 

Dimensión Eficacia 

Baja 11 27.5 

Promedio o normal 21 52.5 

Muy buena 4 10.0 

Excelente 4 10.0 

Dimensión Eficiencia 

Muy baja 8 20.0 

Baja 16 40.0 

Promedio o normal 8 20.0 

Muy buena 4 10.0 

Excelente 4 10.0 

Total 40 100.0 

Nota. Para diagnóstico de la variable productividad, se evidenció que el 30% tuvo 

nivel bajo; el 50%, nivel promedio o normal; el 10%, muy buena y el 10%, excelente. 

Respecto a la dimensión eficacia, se observó que el 27.5% tuvo nivel bajo; el 52.5%, 

nivel promedio o normal; el 10%, muy buena y el 10%, excelente. Respecto a la 

dimensión eficiencia, el 20% tuvo nivel bajo; el 40%, nivel bajo; el 20%, promedio o 

normal; el 10%, muy buena y el 10%, excelente.  
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Contraste de hipótesis  

Hipótesis general  

H0: La rotación de personal no se relaciona significativamente con la productividad 

del área comercial de una empresa Inmobiliaria de Chiclayo. 

Ha: La rotación de personal se relaciona significativamente con la productividad del 

área comercial de una empresa Inmobiliaria de Chiclayo. 

Regla de decisión:  

Si sig.<0.05, rechazo de H0 y aceptación de Ha 

Si sig.>0.05, aceptación de H0 

Prueba estadística: Rho de Spearman 

 

Tabla 4 

Relación de la variable rotación del personal y productividad  

 
Rotación del 

personal 
Productividad 

Rho de 

Spearman 

Rotación del 

personal 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,830** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 40 40 

 

Nota. Al evidenciar la prueba estadística rho de Spearman, a fin de obtener el 

contraste de la hipótesis general, se identificó que la sig. es igual a 0.000<0.05, por 

tanto, existe rechazo de la H0, expresando que existe relación significativa entre la 

rotación del personal y la productividad, asimismo, el coeficiente de correlación 

arroja un valor igual a 0.830, expresando dirección positiva y de grado alto entre la 

relación de ambas variables.  
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Contraste de la hipótesis específica 1 

Ha: La rotación de personal se relaciona significativamente con la eficiencia del 

área comercial de una empresa Inmobiliaria de Chiclayo. 

H0: La rotación de personal no se relaciona significativamente con la eficiencia del 

área comercial de una empresa Inmobiliaria de Chiclayo. 

Regla de decisión:  

Si sig.<0.05, rechazo de H0 y aceptación de Ha 

Si sig.>0.05, aceptación de H0 

Prueba estadística: Rho de Spearman 

 

Tabla 5 

Relación de la rotación del personal y la eficiencia  

 Rotación del 

personal 

Eficiencia 

Rho de 

Spearman 

Rotación del 

personal 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,633** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 40 40 

 

Nota. Al generar el análisis de relación por medio de la rho de Spearman, se 

evidenció una sig. igual a 0.00<0.05, dando rechazo a H0 dejando expreso una 

relación significativa entre la rotación del personal y la eficiencia en el área 

comercial de una inmobiliaria de Chiclayo, además el coeficiente de correlación 

determinó un valor igual a 0.633, argumentando que la relación es positiva y de 

grado moderado.   
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Contraste de la hipótesis específica 2 

Ha: La rotación de personal se relaciona significativamente con la eficacia del área 

comercial de una empresa Inmobiliaria de Chiclayo. 

H0: La rotación de personal no se relaciona significativamente con la eficacia del 

área comercial de una empresa Inmobiliaria de Chiclayo. 

Si sig.<0.05, rechazo de H0 y aceptación de Ha 

Si sig.>0.05, aceptación de H0 

Prueba estadística: Rho de Spearman 

Tabla 6 

Relación de la rotación del personal y la eficacia  

 
Rotación del 

personal 
Eficacia 

Rho de 

Spearman 

Rotación del 

personal 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,815** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 40 40 

Nota. Generando el análisis de la rho de Spearman para conocer la relación entre 

la rotación del personal y la dimensión eficacia, se obtuvo una sig. igual a 

0.000<0.05, dando rechazo al H0, y generando la aceptación de relación entre la 

variable y dimensión en estudio. Además, el coeficiente de relación fue igual a 

0.815, expresando relación positiva de grado alto. 
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Contraste de la hipótesis específica 3 

Ha: La productividad se relaciona significativamente con la rotación voluntaria del 

área comercial de una empresa Inmobiliaria de Chiclayo. 

H0: La productividad no se relaciona significativamente con la rotación voluntaria 

del área comercial de una empresa Inmobiliaria de Chiclayo. 

Regla de decisión 

Si sig.<0.05, rechazo de H0 y aceptación de Ha 

Si sig.>0.05, aceptación de H0 

Prueba estadística: Rho de Spearman 

 

Tabla 7 

Relación de la rotación voluntaria del personal y productividad  

 
Rotación 

voluntaria 
Productividad 

Rho de 

Spearman 

Rotación 

voluntaria 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,802** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 40 40 

Nota. Al generar el análisis de relación por medio de la rho de Spearman, se 

evidenció una sig. igual a 0.00<0.05, dando rechazo a H0 dejando expreso una 

relación significativa entre la rotación voluntaria del personal y la productividad en 

el área comercial de una inmobiliaria de Chiclayo, además el coeficiente de 

correlación determinó un valor igual a 0.802, argumentando que la relación es 

positiva y de grado alto. 
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Contraste de la hipótesis específica 4 

Ha: La productividad se relaciona significativamente con la rotación involuntaria del 

área comercial de una empresa Inmobiliaria de Chiclayo. 

H0: La productividad no se relaciona significativamente con la rotación involuntaria 

del área comercial de una empresa Inmobiliaria de Chiclayo. 

Regla de decisión 

Si sig.<0.05, rechazo de H0 y aceptación de Ha 

Si sig.>0.05, aceptación de H0 

Prueba estadística: Rho de Spearman 

 

Tabla 8 

Relación de la rotación involuntaria del personal y productividad  

 
Rotación 

involuntaria 
Productividad 

Rho de 

Spearman 

Rotación 

involuntaria 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,700** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 40 40 

 
Nota. Al evidenciar la prueba estadística rho de Spearman, a fin de obtener el 

contraste de la hipótesis, se identificó que la sig. es igual a 0.000<0.05, por tanto, 

existe rechazo de la H0, expresando que existe relación significativa entre la 

rotación involuntaria del personal y la productividad, asimismo, el coeficiente de 

correlación arroja un valor igual a 0.700, expresando dirección positiva y de grado 

moderado entre la relación dimensión y variable.  
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V. DISCUSIÓN  

 

Luego de obtener los resultados de los cuestionarios aplicados sobre rotación de 

personal y productividad, se afirma que: 

Sobre la hipótesis general, se determinó que, sí existe relación significativa entre la 

rotación del personal y la productividad, con coeficiente de correlación igual a 0.830, 

indicando una dirección positiva y de grado alto entre la relación de ambas 

variables, pues al existir mayor rotación de personal, la productividad se afectaba 

negativamente, viéndose reflejado en los resultados de los colaboradores que no 

cumplían con sus metas establecidas por diversos motivos internos y externos a la 

inmobiliaria. Se guardó relación con la investigación de Zanelli (2021), quien 

encontró un coeficiente de correlación de 0,619, es decir, existe una relación 

altamente significativa entre sus variables rotación del personal y la productividad 

del personal. Ante ello, la teoría de Moreira y Gaibor (2021), afirmó que la rotación 

de personal de una u otra manera repercute en los miembros de una organización 

y en el cumplimiento de metas trazadas, conllevando a que la empresa obtenga 

una baja productividad y se vea afectada económicamente, tal como lo dicen 

Tomasini y Austria (2018), que las pérdidas obtenidas como resultado de la rotación 

de personal son cuantiosas.  

Por otro lado, la productividad de toda empresa siempre se perjudica por cualquier 

aspecto que suceda en la empresa, pero con efectos más notorios cuando la causa 

principal de ello, es la rotación de personal de la empresa, puesto que la empresa 

no solo invierte dinero en conseguir un nuevo asesor para cubrir la vacante libre, 

sino que pierde horas hombres en adaptarlo al ritmo de trabajo de la empresa. Así 

mismo, la productividad y rentabilidad de la inmobiliaria se ven afectadas, ya que la 

producción del nuevo integrante no siempre es alta en comparación a los asesores 

antiguos, que ya saben cómo realizar su trabajo y llegar a sus metas establecidas 

mucho más rápido. 

Muchas veces la rotación de los asesores es voluntaria, debido a la disconformidad 

laboral que existe entre el empleador y ellos, ya que muchas veces no se da 

cumplimiento a todo indicado cuando ingresan por primera vez a la empresa. Un 

claro ejemplo de ello, son las comisiones ganadas por la venta de un lote y/o 

terreno, ya que la mayoría de veces, los asesores se esfuerzan al máximo para 
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poder lograr la meta trazada para poder subir el porcentaje de comisión. Una vez 

realizadas las ventas y alcanzado el porcentaje de comisión  que se trazaron, se 

dan con la sorpresa de que la empresa no cumple su palabra con lo ofrecido desde 

un inicio, cambiando las comisiones en su momento, sin haber notificado con 

anterioridad a los asesores sobre dicho cambio, ocasionando que los asesores se 

sientan disconformes con lo sucedido y prácticamente obligándolos a buscar una 

empresa donde sí respeten el acuerdo indicado y sobre todo donde la estabilidad 

económica de ellos no se perjudique. 

Se determinó que existe relación entre la rotación de personal y la eficiencia del 

área comercial de una empresa Inmobiliaria de Chiclayo, pues se obtuvo un 40% 

de encuestados con un nivel bajo de eficiencia, debido a que no tenían un buen 

rendimiento laboral al no llegar a cumplir sus metas mensuales, ya que no contaban 

con los medios adecuados, como material de marketing, sellos, tarjetas, entre otros 

y que según la teoría de Ramírez et al. (2022), la eficiencia abarca la utilización 

correcta de los medios con lo que cuenta una empresa. Los autores Marvel, et al. 

(2018), indican que la eficiencia es la utilización de los recursos de una empresa, 

para el cumplimiento de las metas y objetivos trazados, así como también saber 

adaptarse a los desafíos surgentes. 

La eficiencia de un trabajador no solo se basa en las habilidades o experiencias 

que él posee, sino también en saber aprovechar y hacer uso de los medios de la 

empresa para poder lograr los objetivos y metas trazadas. Sin embargo, en la 

realización del presente estudio, se evidenció que la empresa escasamente provee 

a sus asesores de materiales para que puedan desempeñarse de la mejor manera 

en el campo, ya que no todos tienen un sello personalizado, hojas y afiches para 

representar con mayor seriedad a la empresa al momento de cerrar una venta. Así 

mismo, se recalca que no todos los asesores que ingresan tienen una amplia 

experiencia en el sector inmobiliario, por lo que es fundamental que tengan un 

apoyo en estos medios para poder concretar una venta, puesto que su poder de 

convencimiento está en proceso de mejora. 

Así también, se determinó que existe relación entre la rotación de personal con la 

eficacia del área comercial de una empresa Inmobiliaria de Chiclayo, encontrando 

que un 52.5% tenía un nivel promedio o normal sobre su calidad de su producción 

laboral, considerando que son profesionales en su rubro, sin embargo, no se 
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obtenían los mejores resultados por ciertos factores, como el tema de horarios, los 

cuales no eran controlados de manera adecuada, tampoco se entregaban reportes 

exactos de los clientes que se trabajaban de manera semanal, es decir, no se tenía 

un detalle de las actividades que se realizaban y ello conllevaba a rotar personal 

que cumpliera con lo mencionado, sin embargo, en la inmobiliaria no se contaba 

con un área de control. Se encontró la investigación de García y Sierra (2020), 

quienes se enfocaron en los factores específicos de la baja productividad laboral, 

encontrando que los trabajadores no lograban superar las metas establecidas en 

años anteriores, todo ello afectando a los ingresos que se esperaban por el año 

trabajado. Pues como lo mencionan Corzo y Mendoza (2019), en su estudio de las 

causas de la rotación laboral, evidenciando que entre las principales causas se 

encontraba el nivel de desempeño, causado por la necesidad de mantener los 

resultados logrados o llegar a ciertas metas en determinado periodo. 

La eficacia de un trabajador es un factor muy relevante para medir el desempeño 

de este, por ello es muy importante que se realice un control de las actividades que 

realizan los asesores para poder tener un mejor control de las horas hombre y de 

esta manera se pueda lograr al cumplimento de las metas y/o objetivos trazados. 

Sin embargo, en la inmobiliaria en estudio, se pudo evidenciar que no existe un 

área correspondiente que realice este tipo de acciones, conllevando a que los 

asesores tengan horas hombre de ocio, repercutiendo negativamente en su 

productividad laboral, ya que algunas veces lograban la meta a último momento. 

Este resultado era lo obtenido por no saber distribuir de una mejor manera sus 

horas de trabajo y por confiarse en que llegarán a la meta a último momento, lo cual 

no es rentable para ambas partes, ya que se está perdiendo rentabilidad por este 

tipo de accionar. Los resultados serían muy distintos, si la situación fuera todo lo 

contrario y se realizara un control de las horas diarias que debe cumplir un asesor 

para garantizar el cumplimiento de las metas. 

Se evidenció, que la inmobiliaria no contaba con un balance entre su eficiencia y 

eficacia, lo cual se reflejaba en el desarrollo de las funciones del personal del área 

comercial, que no trabajan de una forma idónea y óptima para cumplir sus metas, 

teniendo a los autores Franco et al. (2021), quienes aseveran que para obtener una 

buena productividad, se necesita tener una óptima combinación de eficiencia y 

eficacia.  
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Se determinó una relación significativa entre la productividad y la rotación voluntaria 

del personal del área comercial de una inmobiliaria de Chiclayo, pues un 55% lo 

considera de nivel bajo a la rotación voluntaria, que se ligaba directamente con la 

satisfacción y desempeño laboral del colaborador, que desarrollaban siempre sus 

funciones a pesar de no estar totalmente satisfechos con los incentivos de la 

inmobiliaria, sobre todo en lo relacionado a la escala laboral, la cual en temas de 

bonificaciones era muy variante, ya que, cada mes cambiaba al disminuir el 

porcentaje de bonificación por ventas realizadas, lo cual disminuía su productividad, 

así lo menciona Cárdenas (2021), en su estudio que se centró en la rotación del 

personal, demostrando que dicha rotación era de un alto nivel, causado por varias 

debilidades que se presentaban en las áreas de trabajo. Aseverando lo mencionado 

por los autores Adiguzel y Kiloglu (2019), que es de suma importancia para la 

productividad de una organización el tema de la motivación y desmotivación, ya 

que afecta directamente a la calidad de producción que va a tener un trabajador 

respecto de sus funciones. 

La rotación voluntaria en una empresa se da cuando los trabajadores están 

disconformes con los beneficios, salarios, comisiones, etc., ocasionando que en un 

futuro estos migren a la competencia, es decir a otra inmobiliaria donde sí aprecien 

a su capital humano, y brinden mejores beneficios, comisiones y prestaciones que 

la empresa actual; afectando negativamente a la empresa, pues en ocasiones rotan 

de manera voluntaria los mejores asesores que tiene la inmobiliaria, y todo por no 

saber retener a su personal. No es necesario siempre dar una retribución 

económica a los trabajadores para que estos no elijan irse con la competencia, sino 

que muchas veces basta con tener un buen clima laboral en la empresa, saber 

reconocer sus logros y sobre todo sientan que en la empresa puedan seguir 

creciendo profesionalmente. 

Se determinó que existe relación entre la productividad con la rotación involuntaria 

del área comercial de una empresa Inmobiliaria de Chiclayo, donde los 

colaboradores rotaban por temas de factores internos o externos, pero 

principalmente por no cumplir con las metas trazadas de forma mensual que era lo 

establecido por la inmobiliaria, y por ello, es que se contrataba nuevo personal, el 

cual tenía que adaptarse a la forma de trabajo, pues como lo menciona Campos, et 

al. (2019), que esta rotación llega a presentarse cuando existen nuevas 
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necesidades o personal con mayores aportes rentables para la empresa, y según 

la teoría de Ruiz y Piguave (2021), es cuando la empresa decide separar a un 

colaborador de manera justificada o injustificada y que muchas veces se debe a 

una reducción de personal o en otras ocasiones porque no está cumpliendo las 

metas asignadas y su rendimiento laboral no es el esperado, tal como en la 

investigación de Gonzales (2018), donde las causas de rotación de personal 

identificadas fueron el sueldo, clima laboral y desarrollo personal, que no conllevaba 

a contribuir con la productividad de la empresa.  

La rotación involuntaria de los trabajadores dentro de una empresa sucede cuando 

los trabajadores nuevos no llegan a cubrir el vacío que dejan los asesores que 

deciden rotar de manera voluntaria. Lo que ocasiona que la empresa siga en la 

búsqueda del personal idóneo para poder cubrir dicha vacante y que en su proceso 

la inmobiliaria, pierda tiempo y dinero. 

Por otro lado, no siempre los asesores ingresantes no llegan a su meta por falta de 

experiencia, sino que este resultado es compartido con la empresa, puesto que la 

empresa en parte tiene cierto grado de culpa, ya que en muchas ocasiones no 

brinda los materiales para que pueda trabajar eficazmente y eficientemente, 

repercutiendo así en sus resultados de productividad y siendo rotados 

involuntariamente por incumplimiento de metas. Así mismo, por la preocupación de 

no bajar en su productividad considerablemente, es que las empresas deciden 

contratar a varios trabajadores a la vez para poder evaluar cuál de ellos es el que 

tiene mejor nivel de productividad y a la vez los asesores que no logran quedarse 

con la vacante, logran sumar con sus ventas a la productividad del entrante, para 

que el vacío del saliente no tenga un efecto negativo en la rentabilidad de la 

empresa. 

La rotación de personal en la inmobiliaria, perjudica los resultados finales como 

empresa, pues no cumplen con lo establecido a corto y largo plazo, a pesar que el 

mercado laboral de asesores comerciales sea amplio, la inmobiliaria no cuenta con 

un correcto filtro al momento de contratar al personal, y no se les especifica los 

beneficios que tienen en su puesto de trabajo, los cuales deberían ser puntuales en 

referencia al tema de bonificaciones y línea de carrera, pues como lo mencionan 

Policardo et al. (2019), el aumento de la productividad laboral se asocia 

principalmente con una mayor competencia en el mercado laboral, ya que han 



31 
 

aparecido actividades de perfil estrecho y ha aumentado la demanda de 

especialistas de alto nivel. 

Establecer una propuesta que fomente y contribuya con la disminución de la 

rotación de personal es de suma importancia, así como lo planteó el estudio de 

Quevedo (2020), quien construyó una propuesta de intervención que buscara 

impactar positivamente en los colaboradores teniendo en cuenta el cargo, edad, 

generación, este debe tener clara la necesidad del empleado, lo que moviliza en 

los diferentes momentos y en el cargo que ocupa, como se proyecta en el corto y 

mediano plazo. Para ello, la teoría de Hernández et al. (2021), afirmó que para 

lograr una reducción en la rotación de personal, deben apoyarse en los encargados 

de gestionar el talento humano, ya que ellos son los encargados de avivar el 

desarrollo de los colaboradores y muestren afecto hacia la empresa. 
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VI. CONCLUSIONES 

1. Se concluye, respecto a la relación entre la rotación de personal con la 

productividad del área comercial de una empresa Inmobiliaria de Chiclayo 

que, existe relación significativa entre la variable con un coeficiente de 

correlación de 0.830, de grado alto de relación de ambas variables. 

 

2. Se concluye, que sí existe relación entre la rotación de personal con la 

eficiencia del área comercial de una empresa Inmobiliaria de Chiclayo; con 

un valor igual a 0.633, siendo una relación positiva y de grado moderado. 

 

3. Se acepta la relación entre la rotación de personal con la eficacia del área 

comercial de una empresa Inmobiliaria de Chiclayo; con un coeficiente de 

relación de 0.815, expresando relación positiva de grado alto. 

 

4. En conclusión, sí existe relación de la productividad con la rotación voluntaria 

del área comercial de una empresa Inmobiliaria de Chiclayo; siendo el 

coeficiente de correlación igual a 0.802, argumentando que la relación es 

positiva y de grado alto. 
 

5. Se acepta la relación entre la productividad con la rotación involuntaria del 

área comercial de una empresa Inmobiliaria de Chiclayo, con un coeficiente 

de correlación de valor igual a 0.700, expresando dirección positiva y de 

grado moderado. 
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VII. RECOMENDACIONES    

1. La Gerencia debe incorporar indicadores de rotación que expongan todos 

los factores que afectan a la misma, y así se pueda conocer el real 

impacto de la rotación de personal en la organización.  

2. El área comercial debe fijar una tabla de bonos y comisiones para el 

personal, el cual debe ser explicado desde el inicio de sus labores, en 

conjunto con las metas establecidas de manera mensual.  

3. El área de recursos humanos, debe realizar un filtro completo al momento 

de reclutar nuevo personal, el cual identifique al personal idóneo para el 

puesto y tenga claras las metas trazadas por la empresa.    

4. La Gerencia debe brindar la oportunidad a los colaboradores interesados 

en lograr realizar una carrera profesional dentro de su compañía, 

teniendo la oportunidad de aprender y tener un crecimiento dentro de la 

empresa.  

5. El área de marketing debe proporcionar mayor material que apoye a los 

asesores con el desarrollo de sus funciones, como agendas, folders, 

tarjetas, entre otros.  
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VIII. PROPUESTA 

Estrategias para disminuir la rotación de personal y mejorar la 

productividad del área comercial 

 

1. Síntesis  

Acorde a los resultados obtenidos en la investigación, se brinda una propuesta 

de trabajo con el fin de minimizar la rotación de personal en la inmobiliaria, la 

cual ha venido afectando a la productividad. Así mismo, se detallará las 

estrategias a emplear y que deben ser ejecutadas en las diferentes áreas de la 

empresa.  

 

2. Objetivo  

Disminuir el índice de rotación de personal en la empresa inmobiliaria. 

 

3. Población objetivo 

Asesores comerciales de la empresa inmobiliaria. 

 

4. Estrategias  

Para cumplir el objetivo de la propuesta, es necesario realizar determinadas 

estrategias y acciones a corto, mediano y largo plazo, cumpliendo cada una de 

ellas objetivos específicos y actividades a realizar, las cuales tuvieron como 

base el Modelo de Recompensa Total (PVE), de Tower Watson, que hace una 

propuesta de valor al empleado, tomando en cuenta tres aspectos muy 

importantes para poder retener a un personal, las cuales son: Remuneración 

básica, remuneración basada en el desempeño y el desarrollo de carrera y 

ambiente laboral. Se expone a continuación las estrategias a emplear:  
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Tabla 9 

Matriz RACI 

 
Actividades 

Gerente 
General 

Gerente 
Comercial 

Recursos 
Humanos 

Asesores 

Modificación de la escala 
salarial 

A R C I 

Aumento de herramientas de 
trabajo 

C A R I 

Plan de desarrollo profesional A C R I 

Equipos de trabajo I A C R 

Capacitación A C R I 

 

CORTO PLAZO

Aumento de herramientas de trabajo

Crear 
parámetros 

del buen uso 
de las 

herramientas 
de trabajo.

Modificación de la escala salarial

Reunir a las gerencias de la empresa y evaluar la 
implementación de los bonos escalonados, para 

obtener un salario variable.

MEDIANO PLAZO

Equipos de trabajo

Conformar 
equipos de 

trabajo, 
definiendo roles 

de cada uno

Plan de desarrollo profesional

Elegir de los asesores actuales que tengan el 
mejor desempeño para cumplir la función de líder 

LARGO PLAZO

Capacitación

Identificar las necesidades de los asesores (Talleres de clima 
organizacional, liderazgo y cierre de ventas)
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ANEXOS  

ANEXO 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES  

Variables Definición conceptual Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de 
medición 

Técnica 

 
 
 

Variable 1 
Rotación de 

personal 

La rotación laboral 
consiste en la fluctuación 
de personas en la 
empresa con la finalidad 
de vincularse o 
desvincularse 
laboralmente con la 
organización, eso puede 
o no generarse por 
decisión del colaborador 
(Chiavenato, 2009). 
 

Esta variable será 
medida mediante 
cuestionario, el 
cual será aplicado 
a los trabajadores 
de la empresa 
inmobiliaria  

 
 

Rotación 
Voluntaria 

 
Satisfacción laboral 
Desarrollo profesional 
Desempeño laboral 

 
 
 
 
 
 
 
 

Ordinal 

 
 

 
 

 
 
 
 

Encuesta 
 
 
 

Rotación 
Involuntaria 

 
 
Cumplimiento de 
tareas 
Responsabilidad del 
colaborador 
Riesgo laboral 

 
 
 
 

Variable 2 
Productividad 

Gutiérrez (2014) define 
como la cantidad de 
producción obtenida, 
durante la ejecución de 
un proceso, tomando 
consideración los 
recursos empleados, 
para una cantidad o lote 
de producción 
proyectada. 
 

Esta variable será 
medida mediante 
cuestionario, el 
cual será aplicado 
a los trabajadores 
de la empresa 
inmobiliaria 
 

 
Eficiencia 

Cumplimiento de 
metas  
Rendimiento laboral 
Abastecimiento de 
recursos 

 
 
 
 
 
 

Ordinal  

 
 
 
 
 
 
Encuesta 

 
Eficacia  

Tiempo de 
producción 
Calidad de la 
producción 
Toma de decisiones 



 
 

ANEXO 2: MATRIZ DE CONSISTENCIA  

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS 
OPERACIONALIZACIÓN 

MÉTODO 
Variables 

Dimensione
s 

Indicadores 

Problema 
general: 
¿Cómo se 
relaciona la 
rotación de 
personal con la 
productividad del 
área comercial de 
una empresa 
Inmobiliaria, 
Chiclayo? 
 
 
Problemas 
específicos: 
¿Cómo se 
relaciona la 
rotación de 
personal con la 
eficiencia del área 
comercial de una 
empresa 
Inmobiliaria, 
Chiclayo? 
 

Objetivo 
general: 
Determinar cómo 
se relaciona la 
rotación de 
personal con la 
productividad del 
área comercial de 
una empresa 
Inmobiliaria, 
Chiclayo 
 
 
Objetivos 
específicos: 
Determinar cómo 
se relaciona la 
rotación de 
personal con la 
eficiencia del área 
comercial de una 
empresa 
Inmobiliaria, 
Chiclayo 
 

Hipótesis general: 
Ha: La rotación de personal 
se relaciona 
significativamente con la 
productividad del área 
comercial de una empresa 
Inmobiliaria de Chiclayo 
H0: La rotación de personal 
no se relaciona 
significativamente con la 
productividad del área 
comercial de una empresa 
Inmobiliaria, Chiclayo 
 
Hipótesis específicas: 
Hipótesis Específica 1 
Ha: La rotación de personal 
se relaciona 
significativamente con la 
eficiencia del área comercial 
de una empresa Inmobiliaria 
de Chiclayo 
H0: La rotación de personal 
no se relaciona 
significativamente con la 

 
 
 

 
 

Rotación de 
personal  

 
 
 
 

 
 

Rotación 
Voluntaria 

Satisfacción 
laboral 
Desarrollo 
profesional 
Desempeño 
laboral 

 
Método: 
Hipotético-
Deductivo  
 
Diseño: 
No 
experimental 
 
Tipo: 
Básica 
 
Nivel: 
Correlacional  
 
Población: 
40 asesores 
 
Muestra: 
40 asesores 
 
 
 
 
 

 
 

Rotación 
Involuntaria 

Cumplimiento 
de tareas 
Responsabilida
d del 
colaborador 
Riesgo laboral 

 
 
 
 
 
 

Productivida
d 

 
 
 

Eficiencia 

Cumplimiento 
de metas  
Rendimiento 
laboral 
Abastecimiento 
de recursos 

 
 
 

Eficacia 

Tiempo de 
producción 
Calidad de la 
producción 
Toma de 
decisiones 



 
 

 
¿Cómo se 
relaciona la 
rotación de 
personal con la 
eficacia del área 
comercial de una 
empresa 
Inmobiliaria, 
Chiclayo? 
 
¿Cómo se 
relaciona la 
productividad con 
la rotación 
voluntaria del 
área comercial de 
una empresa 
Inmobiliaria, 
Chiclayo? 
 
¿Cómo se 
relaciona la 
productividad con 
la rotación 
involuntaria del 
área comercial de 
una empresa 
Inmobiliaria, 
Chiclayo? 

 
Determinar cómo 
se relaciona la 
rotación de 
personal con la 
eficacia del área 
comercial de una 
empresa 
Inmobiliaria, 
Chiclayo 
 
Determinar cómo 
se relaciona la 
productividad con 
la rotación 
voluntaria del 
área comercial de 
una empresa 
Inmobiliaria, 
Chiclayo 
 
Determinar cómo 
se relaciona la 
productividad con 
la rotación 
involuntaria del 
área comercial de 
una empresa 
Inmobiliaria, 
Chiclayo 

eficiencia del área comercial 
de una empresa Inmobiliaria 
de Chiclayo 
 
Hipótesis Específica 2 
Ha: La rotación de personal 
se relaciona 
significativamente con la 
eficacia del área comercial 
de una empresa Inmobiliaria 
de Chiclayo 
H0: La rotación de personal 
no se relaciona 
significativamente con la 
eficacia del área comercial 
de una empresa Inmobiliaria 
de Chiclayo 
 
Hipótesis Específica 3 
Ha: La productividad se 
relaciona significativamente 
con la rotación voluntaria del 
área comercial de una 
empresa Inmobiliaria de 
Chiclayo 
H0: La productividad no se 
relaciona significativamente 
con la rotación voluntaria del 
área comercial de una 

Técnica: 
Encuesta 
 
Instrumento: 
Cuestionario 
 



 
 

empresa Inmobiliaria de 
Chiclayo 
 
Hipótesis Específica 4 
Ha: La productividad se 
relaciona significativamente 
con la rotación involuntaria 
del área comercial de una 
empresa Inmobiliaria de 
Chiclayo 
H0: La productividad no se 
relaciona significativamente 
con la rotación involuntaria 
del área comercial de una 
empresa Inmobiliaria de 
Chiclayo 



 
 

ANEXO 3: INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS  

CUESTIONARIO DIRIGIDO A ASESORES DEL ÁREA COMERCIAL DE UNA 
EMPRESA INMOBILIARIA DE CHICLAYO 

Escala 1 2 3 4 5 

Leyenda Totalmente 
en 

desacuerdo  

En 
desacuerdo 

Ni de 
acuerdo ni 

en 
desacuerdo 

 
De 

acuerdo 

Totalmente 
de acuerdo 

Edad 20-24 años 25-29 años 30-34 años 35-39 
años 

40 a más 
años 

Antigüedad  1-3 meses 4-6 meses 7-9 meses 10-12 
meses 

 

Género Masculino  Femenino 

Rotación de Personal 

 
Dimensiones 

 
Indicadores 

Calificación 

1 2 3 4 5 

 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
Rotación 
Voluntaria 

1.  ¿Siente Ud. que las condiciones laborales que 
otorga la empresa satisfacen a los 
trabajadores? 

     

2.  Desde su punto de vista, ¿Existe un trato 
cordial entre los trabajadores del área 
(asesores y supervisores)? 

     

3.  ¿Se siente satisfecho con el trabajo que usted 
desarrolla en la empresa? 

     

4.  ¿Considera que el desarrollo profesional es 
importante para los asesores? 

     

5.  ¿La empresa permite el desarrollo profesional 
de sus asesores? 

     

6.  ¿Usted dejaría su trabajo si no le permiten 
desarrollarse dentro de la empresa? 

     

7.  ¿Los trabajadores que muestran mejor 
desempeño, es porque se sienten bien en la 
empresa? 

     

8.  ¿Considera usted que la empresa les paga a 
los asesores conforme al desempeño que 
ellos muestran en el trabajo? 

     

9.  ¿Cree usted que los asesores de su área 
tienen un buen desempeño? 

     

10.  ¿Se siente satisfecho con el pago recibido por 
las funciones desempeñadas? 

     

11.  ¿Se siente feliz y motivado con el trabajo que 
realiza? 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 

12.  ¿Considera usted que los asesores cumplen 
con las tareas que les asignan? 

     

13.  ¿Los asesores cuentan con los materiales 
necesarios, para cumplir con las tareas 
asignadas? 

     

14.  ¿Siente usted que los asesores están 
capacitados para realizar las tareas que se les 
ordenan? 

     

15.  ¿Los asesores llegan temprano al centro de 
labores? 

     



 
 

Rotación 
Involuntaria 

16.  ¿Los asesores informan al supervisor o 
encargado sobre las fallas que pudieran 
encontrar en el trabajo? 

     

17.  ¿La empresa los evalúa constantemente y 
rota de personal? 

     

18.  ¿Usted considera que su trabajo es riesgoso?      

19.  ¿Usted cumplen sus actividades diarias, a 
pesar que su área de trabajo, presenta 
riesgos? 

     

20.  ¿La empresa otorga a todos los asesores 
implementos de protección personal, de 
acuerdo con el tipo de trabajo que realizan? 

     

 

Productividad 

 
Dimensiones 

 
Indicadores 

Calificación 

1 2 3 4 5 

 1.  ¿Estás de acuerdo con las metas que te fueron 
asignadas? 

     

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

Eficiencia 

2.  ¿Considera usted que el cumplimiento de las 
metas del área de ventas se da dentro del 
plazo establecido? 

     

3.  ¿Los asesores se sienten motivados para 
cumplir con las metas que le pide la empresa? 

     

4.  ¿La empresa realiza evaluaciones para el 
cumplimiento de las metas? 

     

5.  ¿Cree usted que los asesores que tienen 
mejor 
rendimiento laboral es porque están más 
capacitados? 

     

6.  ¿Siente usted que los asesores condicionan 
su 
rendimiento en el trabajo conforme a las 
condiciones 
laborales que les otorga la empresa? 

     

7.  ¿Considera usted que los asesores del área de 
ventas tienen un buen rendimiento laboral? 

     

8.  ¿Los encargados del área se preocupan por 
entregar a tiempo los materiales que necesitan 
los asesores para iniciar su trabajo? 

     

9.  ¿Los encargados del área se preocupan por 
reponer los materiales que tuvieron algún 
desperfecto o ya fueron utilizados? 

     

10.  ¿Los asesores avisan oportunamente al 
supervisor cuando necesitan algún material 
extra? 

     

 
 
 
 
 
 
 
 

11.  ¿Los asesores entregan a tiempo las tareas 
encomendadas por sus jefes? 

     

12.  ¿Considera usted que a los asesores se les da 
un tiempo prudente para realizar su trabajo? 

     

13.  ¿El horario de trabajo es el apropiado para que 
los asesores realicen su trabajo? 

     

14.  ¿La calidad del trabajo entregado por los 
asesores generalmente es buena? 

     



 
 

 
 
 

Eficacia 

15.  ¿Cuándo los asesores realizan un trabajo de 
calidad reciben algún tipo de incentivo por 
parte de la empresa? 

     

16.  ¿Para los asesores es importante entregar un 
trabajo de calidad? 

     

17.  ¿Es importante que su opinión sea 
considerada, por sus jefes inmediatos? 

     

18.  ¿Las decisiones de la empresa son 
comunicadas a 
tiempo a los asesores? 

     

19.  ¿Los asesores aceptan de buena manera las 
decisiones de la empresa o supervisores, 
aunque estas no les agrade? 

     

20.  ¿Consideras que valoran tu trabajo como parte 
del crecimiento de la empresa? 

     

 

  



 
 

Ficha Técnica 

Nombre  Cuestionario de Rotación de Personal 

Objetivo  Evaluar el nivel de rotación de personal en una 

empresa 

Autor  Viera Caldas Cenen Nicander (2021) 

Procedencia  Perú  

Confiabilidad 0.942 (Alfa de Cronbach) 

Administración  Individual  

Duración  10 minutos 

Sujetos a aplicación Asesores del área comercial de una empresa 

inmobiliaria de Chiclayo 

Estructura  El test está constituido por 20 ítems, y cada una de 

ellas tiene cinco alternativas como respuesta que van 

en una puntuación de 1 a 5, en el siguiente orden:  

1 = Totalmente en desacuerdo 

2 = En desacuerdo 

3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

4 = De acuerdo 

5 = Totalmente de acuerdo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 
 

 

Ficha Técnica 

Nombre  Cuestionario de Productividad 

Objetivo  Evaluar el nivel de productividad en una empresa 

Autor  Viera Caldas Cenen Nicander (2021) 

Procedencia  Perú  

Confiabilidad 0.984 (Alfa de Cronbach) 

Administración  Individual  

Duración  10 minutos 

Sujetos a aplicación Asesores del área comercial de una empresa 

inmobiliaria de Chiclayo 

Estructura  El test está constituido por 20 ítems, y cada una de 

ellas tiene cinco alternativas como respuesta que van 

en una puntuación de 1 a 5, en el siguiente orden:  

1 = Totalmente en desacuerdo 

2 = En desacuerdo 

3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

4 = De acuerdo 

5 = Totalmente de acuerdo 

 

 

 

  



 
 

ANEXO 4: FICHAS DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS 

 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 



 
 

 



 
 



 
 

 



 
 

 



 
 



 
 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 



 
 



 
 

 

 

  



 
 

ANEXO 5: CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS  

Confiabilidad de Rotación de personal 

Estadísticas de Fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,829 20 

 

 

Productividad  

 
 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,931 20 

 
  



 
 

 

Base de datos en SPSS 

 

 

  



 
 

ANEXO 6: AUTORIZACIÓN DE LA EMPRESA 

 

  



 
 

ANEXO 7: CONSENTIMIENTO INFORMADO  

 



 
 

 

  



 
 

ANEXO 9: PROPUESTA  

Estrategias para disminuir la rotación de personal y mejorar la 

productividad del área comercial 

La propuesta surge como una solución al problema de rotación de la empresa 

inmobiliaria, la cual tuvo como base el Modelo de Recompensa Total (PVE), de 

Tower Watson, que hace una propuesta de valor al empleado, teniendo en sí 

tres aspectos muy importantes para poder retener a un personal, las cuales son: 

Remuneración básica, remuneración basada en el desempeño y el desarrollo de 

carrera y ambiente laboral.  

Estrategia 1: Modificación de la escala salarial 

Para la empresa inmobiliaria, se propone una implementación de una retribución 

salarial más variable, teniendo en cuenta el puesto, competencias y 

conocimientos del asesor comercial (con el fin de poder establecer las 

retribuciones variables del cargo). Así mismo evaluar la iniciativa, toma de 

decisiones, sugerencias realizadas, actitud, responsabilidad, disponibilidad, 

disciplina, calidad del trabajo, absentismo, puntualidad, orden y limpieza en el 

puesto de trabajo, colaboración y compromiso, y por último valorar el 

cumplimiento de objetivos y metas tanto individual como grupal. 

Para lograr la aplicación de esta estrategia, se tiene que llevar a cabo las 

siguientes actividades: 

Reunir a las gerencias de la empresa y evaluar una posible implementación de 

salarios variables para el personal comercial de la organización. En caso de ya 

estar aplicada este tipo de remuneración considerar la posibilidad de incrementar 

el porcentaje de comisiones que se les está entregando a los colaboradores de 

la empresa. Esta intervención es considerada como indispensable por el 

investigador y se propone a la empresa como una intervención urgente en su 

aplicación.  

Se propone ampliar anualmente la comisión que se les dará a los asesores 

comerciales en concordancia al aumento del IPC anual, para generar beneficios 

que promuevan la retención del personal. 

En caso de ser rechazada la propuesta, brindar otros tipos de remuneraciones 

basadas en el desempeño, como incentivos a corto y largo plazo, como por 

ejemplo Gift Card o días libres o flexibilidad de horarios como recompensas, 



 
 

evaluar la posibilidad de aumentar el salario de los trabajadores, sin importar la 

cantidad aumentada, solo promoviendo la retención de los colaboradores. 

Estrategia 2: Aumento de herramientas de trabajo 

En la empresa inmobiliaria, se evidenció que a los asesores comerciales no se 

les está suministrando las herramientas suficientes para el desarrollo de su labor, 

por ejemplo, papelería de la misma, los elementos básicos de jornada (lapiceros, 

cuadernos, folder, calculadora) y elementos de seguridad cuando se visita obras 

de proyectos (botas, cascos, chalecos).  

Para lograr la aplicación de esta estrategia, se tiene que llevar a cabo las 

siguientes actividades: 

Reunir al gerente general, recursos humanos y gerente comercial para evaluar 

detalladamente las herramientas y elementos de seguridad que son esenciales 

para llevar a cabo cada una de las labores. 

Una vez se identifiquen estos elementos se debe realizar un acuerdo con un 

proveedor para que realicen los pedidos de acuerdo a las necesidades de la 

empresa. 

Crear políticas del buen uso de las herramientas de trabajo. 

Estrategia 3: Plan de desarrollo profesional 

La capacitación, el entrenamiento y el aprendizaje organizacional, hacen parte 

de los aspectos que más se destacan dentro del enfoque de la gestión por 

competencias, ya que demuestra que las organizaciones aprenden a través de 

individuos que aprenden; por lo cual no hay aprendizaje organizacional si primero 

no hay un aprendizaje individual. 

En Capital Humano, se incluyen todas las capacidades individuales, los 

conocimientos y destrezas de los empleados. Este conjunto de valores es 

provisto directamente de todos los empleados (inclusive directivos y CEO) y 

juegan un papel preponderante en todas las organizaciones. 

En la empresa inmobiliaria, se evidenció que no existe un plan de desarrollo 

profesional, por lo que se está tomando en cuenta para poder retener el talento. 

Para ello se propone realizar la planeación y ejecución de un plan de carrera, el 

cual debe contar con un respaldo y compromiso de gerencia, ser ordenado, 

sistemático y lógico, basarse en las políticas de recursos humanos, que son los 

sistemas de desempeño y tener en cuenta las metas y objetivos de los asesores 

en el nuevo cargo y/o puesto, e ir implementando a medida que la empresa va 



 
 

creciendo. Por el momento se puede realizar convocatorias internas con el fin de 

permitir a sus colaboradores la oportunidad de dar a conocer sus competencias 

en otras áreas y/o cargos. 

Para lograr la aplicación de esta estrategia, se tiene que llevar a cabo las 

siguientes actividades: 

Evaluar el diseño del organigrama, esto para tener claro la jerarquía y a quien 

acudir si sucede algún imprevisto. 

Realizar un análisis de todos los cargos de la empresa inmobiliaria, teniendo en 

cuenta la proyección y los posibles ascensos a futuro. A su vez realizar los 

requisitos que deben de cumplir para lograr el ascenso. 

Seleccionar a los líderes que tendrán como función principal reunir un equipo de 

trabajo con los asesores actuales contratados por la inmobiliaria. Estos líderes, 

serán los asesores con mejor desempeño laboral y mejor productividad, los 

cuales asumirán un nuevo reto al tener a su cargo a asesores y tendrán el 

objetivo de llegar a una meta grupal, los cuales le generan bonos adicionales por 

su esfuerzo y dedicación en el cargo. 

Compartir esta información de la manera más clara posible con todos los 

colaboradores de la empresa y comunicando en qué lugar pueden encontrar esa 

información. 

Estrategia 4: Equipos de trabajo 

Un equipo de trabajo se define como un grupo de personas que persiguen un 

objetivo, que trabajan en conjunto y que contribuyen con su talento, sus aptitudes 

y su energía al trabajo. 

La conformación de un equipo de trabajo tiene un proceso, el cual parte de 

formación, que es donde se conocen los miembros del equipo; la agitación, 

donde los integrantes del equipo muestran algunos roces con otros integrantes 

del equipo de trabajo; la normalización, es cuando los integrantes ya pueden 

desenvolverse independientemente y dan comentarios constructivos y 

respetuosos a la vez; la realización, cuando los integrantes ya tienen un buen 

tiempo conviviendo juntos y la convivencia se ha vuelto la base para la ejecución 

de las tareas de manera eficaz y eficiente; y por último, el agotamiento, que es 

cuando los integrantes de un equipo ya no tienen esas ganas de trabajar que 

tenían al inicio de la formación del equipo. 



 
 

Para lograr la aplicación de esta estrategia, se tiene que llevar a cabo las 

siguientes actividades: 

Capacitar a las jefaturas de todos los departamentos y a los líderes de equipo, 

sobre la conformación de equipos de trabajos y las ventajas de un equipo de 

trabajo de alto rendimiento, las cuales son, mayor motivación de los asesores, 

mayor compromiso de los miembros, aumento de la creatividad, mejor 

comunicación organizacional y construir una cultura organizacional. 

Consolidar los equipos de trabajo, definir los roles para cada integrante del 

equipo y las metas en común para cada grupo, las cuales deben ser claras y 

alcanzables. Así mismo, saber conformar los equipos de trabajo teniendo en 

cuenta las personalidades de los asesores. 

Evaluar semestralmente los resultados del equipo de trabajo y los resultados 

individuales de cada uno de los miembros del equipo, estableciendo un sistema 

de recompensas y/o castigos que permita contingentemente felicitar o castigar a 

los miembros de un equipo cuando la situación lo demande. 

Rotar entre equipos a los integrantes que no aporten lo necesario al equipo y 

volver a consolidar un equipo de trabajo de alto de rendimiento. 

Estrategia 5: Capacitación 

El plan de capacitación es una estrategia que se utiliza para manejar 

herramientas y técnicas donde se puede diagnosticar las necesidades de 

manera precisa en cada una de las personas que laboran en la organización con 

el objetivo de tener compromiso y confiabilidad de realizar las labores diarias con 

más actitud y aptitud positiva, logrando cada uno de ellos la meta trazada dentro 

de la empresa. 

La intención de proponer esta estrategia es de incentivar a cada uno de los 

asesores de la empresa inmobiliaria a promover la responsabilidad, la 

comunicación, los valores, la ética y liderazgo dentro de la empresa como base 

y fundamento para lograr un buen ambiente organizacional y tener una mejor 

productividad. 

Para lograr la aplicación de esta estrategia, se tiene que llevar a cabo las 

siguientes actividades: 

Reunir al gerente general, recursos humanos y gerente comercial para 

identificar las necesidades de los asesores. Como esta propuesta está recién 

por implementarse, las necesidades que surgirán serán muchas, pero para poder 



 
 

dar refuerzo a las estrategias anteriormente descritas, se cree conveniente que 

inicie con algunos talleres, cuyos temas serán de clima organizacional, liderazgo 

y cierre de ventas. Dichos temas son primordiales para mejorar la formación 

laboral de los asesores comerciales. 

Clasificación y jerarquización de las necesidades de capacitación. En este 

punto las necesidades identificadas se clasificarán según su grado de 

importancia para ser resueltas lo más pronto posible. 

Definición de objetivos. Esto hace referencia a que deben ser de manera clara 

y concisa, siempre realizables y con criterios de objetividad acorde a lo esperado 

con la ejecución de las capacitaciones. 

Elaboración del programa. En este punto, se diseñará la capacitación, y los 

recursos necesarios para su ejecución, como es el contenido, tiempo, orientador 

y el presupuesto necesario para que esta se lleve a cabo. 

Ejecución. Se realizarán las capacitaciones por personal profesional y 

capacitado de la mejor manera cumpliendo con los más altos estándares. 

Evaluación de resultados. Se evaluará el impacto de esta, mediante 

indicadores que demuestren que la intervención fue suficiente para la mitigación 

de necesidades. Se propone como segunda opción a la empresa, terciarizar 

estos procesos contratando empresas especializadas en el tema si se considera 

pertinente. 

Para la aplicación de la propuesta en mención, se tiene que identificar los 

responsables de las actividades a realizar según las estrategias descritas en el 

cuadro anterior, por ellos mostramos a continuación a los intervinientes en el 

proyecto: 

  



 
 

Tabla 10 

Jefaturas de todos los departamentos de la inmobiliaria 

Gerente General Miguel Pérez Yuyes 

Gerente Comercial Hebert Luis Zubiate Palomino 

Recursos Humanos Keytty Karelly Castillo Acuña 

Asesores Todos los asesores comerciales 

Nota. Elaboración propia  

Una vez descritos quiénes son los encargados de cada puesto y/o cargo dentro 

de la empresa inmobiliaria, se procedió a realizar la matriz RACI (responsable, 

Aprobador, Consultado, Informado), para poder tener una idea más clara de 

quienes serán los responsables de cada estrategia y a la vez el encargado de 

aprobar, a quién consultarán y quiénes serán los informados. 



 
 

N° ESTRATEGIAS ACTIVIDADES 
MES 1 MES 2 MES 3 

 
MES 4 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 
Modificación 
de la escala 

salarial 

Reunir a las gerencias de la empresa 
y evaluar una posible implementación 
de salarios variables para el personal 
comercial de la organización a través 
de los bonos. 

  
 
 
 

              

Proponer ampliar anualmente la 
comisión que se les dará a los 
comerciales en concordancia al 
aumento del IPC anual. 

                

2 
Aumento de 
herramientas 

de trabajo 

Reunir al gerente general, recursos 
humanos y gerente comercial para 
evaluar detalladamente las 
herramientas y elementos de 
seguridad que los asesores 
comerciales necesitan para llevar a 
cabo las labores. 

                

Crear políticas de buen uso de las 
herramientas de trabajo. 

                

3 
Plan de 

desarrollo 
profesional 

Evaluar el diseño del organigrama.                 

Realizar un análisis de todos los 
cargos de la empresa inmobiliaria, 
teniendo en cuenta la proyección y 
los posibles ascensos a futuro. 

                

Seleccionar a los líderes que tendrán 
como función principal reunir un 

                



 
 

equipo de trabajo con los asesores 
actuales contratados por la 
inmobiliaria. 

Compartir esta información de la 
manera más clara posible con todos 
los colaboradores de la empresa y 
comunicando en qué lugar pueden 
encontrar esa información. 

                

 
 
 
 
 
 

 
4 

 
 
 
 
 
 
 

Equipos de 
trabajo 

Capacitar a las jefaturas de todos los 
departamentos y a los líderes de 
equipo, sobre la conformación de 
equipos de trabajos y las ventajas de 
un equipo de trabajo de alto 
rendimiento. 

                

Consolidar los equipos de trabajo, 
definir los roles para cada integrante 
del equipo y las metas en común para 
cada grupo. 

                

Evaluar semestralmente los 
resultados del equipo de trabajo y los 
resultados individuales de cada uno 
de los miembros del equipo. 

                

Rotar entre equipos a los integrantes 
que no aporten lo necesario al equipo 
y volver a consolidar un equipo de 
trabajo de alto de rendimiento. 

                

 
 
 
 

 
 
 
 

Reunir al gerente general, recursos 
humanos y gerente comercial para 
identificar las necesidades de los 
asesores (Talleres de clima 

                



 
 

 

 

 

  

 
 
 
 
 
 

5 

 
 
 
 
 
 

Capacitación 

organizacional, liderazgo y cierre de 
ventas) 

Clasificación y jerarquización de las 
necesidades de capacitación. 

                

Definición de objetivos.                 

Elaboración del programa.                 

Ejecución: (1 semana por taller) 
Taller de clima organizacional. 
Taller de liderazgo 
Taller de cierre de ventas 

                

Evaluación de resultados.                 



 
 

Tiempo Estrategia Objetivos Actividades Responsable 

Corto 

plazo 

Modificación de la 

escala salarial 

- Motivar a los asesores para el 

aumento de su productividad 

laboral. 

- Evitar que los asesores roten 

a las inmobiliarias donde 

ofrezcan mejores condiciones 

salariales 

- Posicionar a la empresa entre 

una de los mejores salarios en 

el sector. 

-Reunir a las gerencias de la empresa 

y evaluar la implementación de los 

bonos escalonados, para obtener un 

salario variable. 

-Proponer la ampliación de 

comisiones de manera anual, 

tomando como base el incremento del 

IPC. 

 

Gerente 

General y 

Gerente 

Comercial 

Aumento de 

herramientas de 

trabajo 

- Realizar cada una de las 

labores de manera adecuada y 

correcta. 

- Ejecutar procesos de venta de 

calidad. 

- Reducir los reprocesos de 

ventas por falta de materiales 

(papelería). 

- Reunir al gerente general, recursos 

humanos y gerente comercial para 

evaluar detalladamente las 

herramientas y elementos de 

seguridad que los asesores 

comerciales necesitan para llevar a 

cabo las labores. 

- Crear parámetros del buen uso de 

las herramientas de trabajo. 

Gerente 

General, 

Gerente 

Comercial y 

Recursos 

Humanos 



 
 

Mediano 

plazo 

Plan de desarrollo 

profesional 

- Evitar la rotación voluntaria de 

asesores de gran valor, sin 

prever el reemplazo respectivo. 

- Desarrollar un plan de carrera 

a través de la permanencia 

estable. 

- Satisfacer las necesidades 

profesionales de desarrollo de 

los asesores 

 

- Evaluar el diseño del organigrama. 

- Realizar un análisis de todos los 

cargos de la empresa inmobiliaria. 

- Elegir de los asesores actuales que 

tengan el mejor desempeño para 

cumplir la función de líder y cuya 

responsabilidad será el de conformar 

un equipo de trabajo. 

- Compartir la información de manera 

clara con todos los colaboradores. 

 

 

Recursos 

Humanos y 

Gerente 

Comercial 

Equipos de trabajo 

- Crear equipos muy 

calificados, muy 

comprometidos para el logro de 

los objetivos 

- Crear nuevas formas de 

trabajo diferente a las ya 

existentes y tradicionales. 

- Capacitar a las jefaturas de todos los 

departamentos y a los líderes de 

equipo, sobre la conformación y 

ventajas de un equipo de trabajo de 

alto rendimiento. 

- Conformar los equipos de trabajo, 

definiendo los roles de cada uno y las 

metas a conseguir de manera 

conjunta. 

Gerente 

Comercial 



 
 

- Crear una cultura 

organizacional de trabajo en 

equipo. 

 

- Evaluar dos veces al año los 

resultados obtenidos de los equipos 

de trabajo, así como también de 

forma individual. 

- Rotar entre equipos a los integrantes 

con menos aportes y volver a 

conformar un equipo de trabajo de 

alto de rendimiento. 

 

Largo 

plazo 
Capacitación 

- Crear un ambiente seguro en 

el trabajo. 

- Crear asesores calificados 

con habilidades y 

conocimientos idóneos para 

desarrollar de mejor manera 

sus labores. 

- Optimizar el desempeño 

laboral de los asesores 

comerciales. 

- Suscitar el perfeccionamiento 

personal y organizacional. 

- Reunir al gerente general, recursos 

humanos y gerente comercial para 

identificar las necesidades de los 

asesores (Talleres de clima 

organizacional, liderazgo y cierre de 

ventas) 

- Clasificar y jerarquizar las 

necesidades de capacitación. 

- Definir objetivos. 

- Elaborar programa. 

- Ejecutar. 

- Evaluar resultados. 

Gerente 

General y 

Gerente 

Comercial 



 
 

 

Para llevar a cabo la implementación de la propuesta, la empresa inmobiliaria, 

debe invertir en sus asesores comerciales, el cual tiene un presupuesto que se 

detalla a continuación: 

Tabla 11 

Presupuesto de la propuesta 

Actividad Cantidad Precio Total 

Kit de herramientas básicas 40 S/        35.00 S/     1,400.00 

Kit de herramientas de seguridad 40 S/      120.00 S/     4,800.00 

Asesoría Plan de desarrollo 

profesional 

1 S/      300.00 S/        300.00 

Capacitación Equipos de trabajo 1 S/      300.00 S/        300.00 

Talleres (clima organizacional, 

liderazgo y cierre de ventas) 

3 S/   1,000.00 S/     3,000.00 

Total S/     9,800.00 

  



 
 

ANEXO 10: VALIDACIONES DE PROPUESTA  

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 

 

  



 
 

 

 



 
 

 



 
 

 

 

  



 
 

ANEXO 11: RESULTADOS DE PROCESAMIENTO  

Tabla 12. 

Resultados de la variable rotación personal  

Rotación del 
personal 

Totalmente 
en 

desacuerd
o 

En 
desacuerd

o 

Ni de 
acuerdo ni 

en 
desacuerd

o 

De 
acuerdo 

Totalmente 
de acuerdo 

Rotación voluntaria % % % % % 

¿Siente Ud. que las 
condiciones 
laborales que otorga 
la empresa 
satisfacen a los 
trabajadores? 

22.5 57.5 0 10 10 

Desde su punto de 
vista, ¿Existe un 
trato cordial entre los 
trabajadores del 
área (asesores y 
supervisores)? 

20 60 0 10 10 

¿Se siente 
satisfecho con el 
trabajo que usted 
desarrolla en la 
empresa? 

25 45 20 0 10 

¿Considera que el 
desarrollo 
profesional es 
importante para los 
asesores? 

52.5 37.5 10 0 0 

¿La empresa 
permite el desarrollo 
profesional de sus 
asesores? 

35 15 30 20 0 

¿Usted dejaría su 
trabajo si no le 
permiten 
desarrollarse dentro 
de la empresa? 

17.5 0 12.5 42.5 27.5 

¿Los trabajadores 
que muestran mejor 
desempeño, es 

0 70 20 10 0 



 
 

porque se sienten 
bien en la empresa? 

¿Considera usted 
que la empresa les 
paga a los asesores 
conforme al 
desempeño que 
ellos muestran en el 
trabajo? 

7.5 2.5 10 45 35 

¿Cree usted que los 
asesores de su área 
tienen un buen 
desempeño? 

0 65 17.5 7.5 10 

¿Se siente 
satisfecho con el 
pago recibido por las 
funciones 
desempeñadas? 

10 30 20 12.5 27.5 

¿Se siente feliz y 
motivado con el 
trabajo que realiza? 

10 45 35 0 10 

Rotación 
involuntaria 

     

¿Considera usted 
que los asesores 
cumplen con las 
tareas que les 
asignan? 

10 27.5 20 42.5 0 

¿Los asesores 
cuentan con los 
materiales 
necesarios, para 
cumplir con las 
tareas asignadas? 

0 67.5 22.5 10 0 

¿Siente usted que 
los asesores están 
capacitados para 
realizar las tareas 
que se les ordenan? 

20 30 30 10 10 

¿Los asesores 
llegan temprano al 
centro de labores? 

22.5 35 27.5 5 10 

¿Los asesores 
informan al 

0 27.5 27.5 45 0 



 
 

supervisor o 
encargado sobre las 
fallas que pudieran 
encontrar en el 
trabajo? 

¿La empresa los 
evalúa 
constantemente y 
rota de personal? 

20 45 15 10 10 

¿Usted considera 
que su trabajo es 
riesgoso? 

0 17.5 42.5 30 10 

¿Usted cumplen sus 
actividades diarias, 
a pesar de que su 
área de trabajo, 
presenta riesgos? 

0 7.5 10 55 27.5 

Nota. Test de rotación de personal - Elaboración propia 

 

  



 
 

Tabla 13. 

Resultados de la variable productividad 

Productividad 

Totalmente 
en 

desacuerd
o 

En 
desacuerd

o 

Ni de 
acuerdo ni 

en 
desacuerd

o 

De 
acuerdo 

Totalmente 
de acuerdo 

Eficiencia % % % % % 

¿Estás de acuerdo 
con las metas que te 
fueron asignadas? 

0 60 30 0 10 

¿Considera usted 
que el cumplimiento 
de las metas del 
área de ventas se da 
dentro del plazo 
establecido? 

17.5 52.5 20 10 0 

¿Los asesores se 
sienten motivados 
para cumplir con las 
metas que le pide la 
empresa? 

7.5 62.5 20 0 10 

¿La empresa realiza 
evaluaciones para el 
cumplimiento de las 
metas? 

20 60 0 10 10 

¿Cree usted que los 
asesores que tienen 
mejor rendimiento 
laboral es porque 
están más 
capacitados? 

10 30 20 20 20 

¿Siente usted que 
los asesores 
condicionan su 
rendimiento en el 
trabajo conforme a 
las condiciones 
laborales que les 
otorga la empresa? 

0 27.5 32.5 30 10 

¿Considera usted 
que los asesores del 
área de ventas 

10 30 40 20 0 



 
 

tienen un buen 
rendimiento laboral? 

¿Los encargados 
del área se 
preocupan por 
entregar a tiempo 
los materiales que 
necesitan los 
asesores para iniciar 
su trabajo? 

10 70 10 10 0 

¿Los encargados 
del área se 
preocupan por 
reponer los 
materiales que 
tuvieron algún 
desperfecto o ya 
fueron utilizados? 

10 60 30 0 0 

¿Los asesores 
avisan 
oportunamente al 
supervisor cuando 
necesitan algún 
material extra? 

20 30 0 40 10 

Eficacia      

¿Los asesores 
entregan a tiempo 
las tareas 
encomendadas por 
sus jefes? 

0 0 50 40 10 

¿Considera usted 
que a los asesores 
se les da un tiempo 
prudente para 
realizar su trabajo? 

37.5 42.5 0 10 10 

¿El horario de 
trabajo es el 
apropiado para que 
los asesores 
realicen su trabajo? 

20 30 20 20 10 

¿La calidad del 
trabajo entregado 
por los asesores 
generalmente es 
buena? 

0 0 40 50 10 



¿Cuándo los 
asesores realizan un 
trabajo de calidad 
reciben algún tipo de 
incentivo por parte 
de la empresa? 

22.5 47.5 10 10 10 

¿Para los asesores 
es importante 
entregar un trabajo 
de calidad? 

10 0 0 30 60 

¿Es importante que 
su opinión sea 
considerada, por 
sus jefes 
inmediatos? 

0 10 0 40 50 

¿Las decisiones de 
la empresa son 
comunicadas a 
tiempo a los 
asesores? 

0 80 10 0 10 

¿Los asesores 
aceptan de buena 
manera las 
decisiones de la 
empresa o 
supervisores, 
aunque estas no les 
agrade? 

7.5 22.5 20 30 20 

¿Consideras que 
valoran tu trabajo 
como parte del 
crecimiento de la 
empresa? 

42.5 37.5 20 0 0 

Nota. Test de productividad - Elaboración propia 




