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RESUMEN
El presente trabajo de investigacion titulado: Competencias Laborales y la Rotacion
del Personal en las Pequefias Empresas Comerciales de Ropa del Distrito de
Trujillo — 2023, tuvo como objetivo general, determinar la relacion entre
competencias laborales y la rotacion del personal en las pequefias empresas
comerciales de ropa del distrito de Truijillo, 2023. La metodologia de indagacion es,
aplicada de nivel descriptivo, correlacional, de enfoque cuantitativo, y de disefio no
experimental, transversal. El instrumento de encuesta se aplico a 384 vendedores.
Los resultados indican que el nivel de rotacion del personal se encuentra en un
rango medio con 55.21%, y la escala de competencias laborales se ubica en un
rango alto de 61.20%. Ademas, se establecié que existe correlacion de 0.280, con
sig de 0.000, sugiriendo que existe una relacion positiva baja. Por lo tanto, se
rechaza la hipétesis nula, y se acepta la hipétesis de investigacion alterna, donde
se sugiere que existe una relacion inversa entre competencias laborales y la
rotacion del personal en las pequefias empresas comerciales de ropa del distrito de
Trujillo, 2023. Es decir, a mayores competencias del personal, menor seran las

tasas de abandono.

Palabras clave: Competencias laborales, rotacion del personal,

habilidades laborales, destreza laboral.
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ABSTRACT
The present research work entitled: Labor Competencies and Staff Turnover in
Small Commercial Clothing Companies in the District of Trujillo - 2023, had as
general objective, to determine the relationship between labor competencies and
staff turnover in small commercial clothing companies in the district of Trujillo, 2023.
The research methodology is descriptive, correlational, with a quantitative approach
and a non-experimental, cross-sectional design. The survey instrument was applied
to 384 vendors. The results indicate that the level of personnel turnover is in the
medium range with 55.21%, and the scale of labor competencies is in the high range
of 61.20%. In addition, it was established that there is a correlation of 0.280, with a
sig of 0.000, suggesting that there is a low positive relationship. Therefore, the null
hypothesis is rejected, and the alternative research hypothesis is accepted,
suggesting that there is an inverse relationship between labor competencies and
personnel turnover in small commercial clothing companies in the district of Truijillo,
2023. That is to say, the higher the staff competencies, the lower the turnover

rates.

Keywords: Labor competencies, staff turnover, labor skills, labor skills.
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INTRODUCCION

Una organizacion es una institucion que proporciona un producto o
servicio a un cliente especifico. Por lo tanto, se espera que los empleados
con habilidades laborales realicen actividades y produzcan buenos
resultados en beneficio de la empresa. Las dificultades a los que se
enfrentan las pequefas tiendas de prendas de vestir son los siguientes; en
el proceso de seleccidon y contratacion, no cuenta con lineas de carrera,
cambios en los horarios de trabajo, mala comunicacién, insatisfaccién
laboral, compromiso a la empresa y bajas ventas, y una elevada rotacion del

factor humano.

Continuando, se evaludé los problemas relacionados con la

publicacion propuesta,

Abolhasani y Pargar (2020), se refiere al desgaste profesional, como
el agotamiento fisico y emocional, que conduce a una actitud negativa del
personal afectando la manera de comunicarse con el cliente. Adhikari (2020),
menciona que el estrés es una forma comun de abandonar el puesto de
trabajo, ligados a una sobrecarga de actividades provocando ansiedad e
incentivando la intencion de ausencia en los asalariados. Gashu (2020), se
observa que los trabajadores estan dejando sus puestos para buscar
trabajos con mejores beneficios. Esto afecta a otros personales,
sobrecargando sus actividades causando insatisfaccion entre los
compafieros, a pesar de que se les paga por las funciones afiadidas. Martini,
Rahyuda, Sintaasih, y Piartrini (2018) hace mencion que a los individuos que
contratan, no son aptos en conocimientos en el manejo de tecnologias,
generando una baja eficiencia en la institucion. Bothma (2012) se refiere que
el compromiso de los subalternos es, esencial para que una empresa
mantenga una buena comunicacion. También establece que la insatisfaccién
laboral es impulsada por los salarios y que las tareas no estan definidas, asi

como otros inconvenientes que el personal trae a la organizacion.



Prosiguiendo, Mufioz (2022) expresa que las personas que ingresan
a laborar no necesariamente cuentan con las habilidades esperadas para el
puesto. Zuasnébar y Rada (2021) aborda los inconvenientes de la empresa,
como la insatisfaccion de los empleados, la baja motivacién laboral y la falta
de incentivos por el cumplimiento de las tareas. Atencio (2019), dice que,
para agilizar los procesos de reclutamiento y seleccién, es necesario usar
las redes sociales, y plataformas de empleos, también indica la importancia
de la experiencia, referencias y las dinamicas sencillas en las entrevistas
para dar con un prospecto al perfil laboral. Quispe (2019), sostiene que los
subalternos de la entidad, poseen sus talentos en rangos regulares, y
deficientes denotando que se requiere de una instruccion y control
permanente. Becerra (2018), menciona que el indice superior de ausencia
de personal se debe a la alta demanda de empleados, dando un efecto

negativo en la productividad del ente.

De otro modo, Alvarez y Villanueva (2021), sostiene que el cambio
constante de personal, afecta la efectividad de la entidad, ademas la
contratacion y capacitacion de los nuevos subalternos hace una sobrecarga
de los costos. Alcantara (2022), menciona que la percepcion del salario en
el trabajador, no es la adecuada, también menciona que las actualizaciones
de las herramientas no son ¢ptimas para laborar. Carrion y Cabanillas
(2022), observaron que existe un 75% de abandono de asalariados en la
entidad, a causa que no desarrollan un enfoque orientado al personal, sino
en los resultados, y no saben el sentir de ellos, por eso se evidencia un rango
elevado de ausencia del trabajador. De la Cruz y Sanchez (2020), dicen que
el trabajador se ve disgustado, ya que por mas que se esfuerzan, y llega a
la meta e incluso lo supera este, no recibe un incentivo por el logro, por ello,
se visualiza la falta de compromiso con la entidad. Cabrera y Mendez (2019),
afirman que las destrezas de los asalariados de venta, se encuentran en una
escala deficiente, lo que produce que la organizacion no logre alcanzar su

propdsito en el periodo establecido.

El presente informe es de suma importancia, porque aporta

conocimientos a las instituciones privadas, emprendedores, y estudiantes de



la carrera de administracion a observar cdmo se mueven las variables en el
mundo laboral. Segun la revista de sodexo (2021). El texto sostiene que, en
Perd, la tasa de rotacion de empleados es del 20,7%, situandose como la
mas alta de América Latina. Por lo tanto, se plantea el problema principal.
¢Qué relacion existe entre Competencias Laborales y la Rotacion del
Personal en las Pequefias Empresas Comerciales de Ropa del Distrito de
Truijillo, 20237

A continuacion, se plantean los problemas especificos: ¢ Cual es el
nivel de Rotacion del Personal en las Pequefias Empresas Comerciales de
Ropa del Distrito de Trujillo, 2023? ¢Cual es el nivel de Competencias
laborales del personal en las Pequefias Empresas Comerciales de Ropa del
Distrito de Trujillo, 20237 ¢, Cual es la relacion entre Competencias Basicas,
y la Rotacion del Personal en las Pequefias Empresas Comerciales de Ropa
del Distrito de Trujillo, 2023? ¢Cual es la relacion entre Competencias
Genéricas, y la Rotacion del Personal en las Pequefias Empresas
Comerciales de Ropa del Distrito de Trujillo, 20237 ¢,Cual es la relacion entre
Competencias Especificas, y la Rotacion del Personal en las Pequefas

Empresas Comerciales de Ropa del Distrito de Truijillo, 20237

Para concretarse un estudio de investigacion legitimo se considero

realizar las siguientes justificaciones por medio de los siguientes criterios:

El presente informe se justifica en la tedrica, ya que su contenido
aportard informacién actual y valiosa en relacion a diversos aspectos
relacionados con las competencias laborales y la rotacién del personal.
Ademas, este informe resultara de relevancia para investigadores futuros,
sirviendo como una fuente sélida que respalda el desarrollo de nuevos

proyectos de investigacion.

Por justificacion practica, se exponen los aspectos desfavorables con
el propésito de ofrecer medidas preventivas y alternativas de soluciones a
los problemas relacionados con la rotacién del personal en las pequefias
empresas comerciales de ropa en el distrito de Trujillo. Este enfoque

resultara beneficioso para las organizaciones, ya que permitira la



identificacion de las causas subyacentes al problema bajo estudio. Por lo
tanto, los resultados de esta investigacion facilitaran el desarrollo de
estrategias y medidas de precaucion destinadas a reducir la tasa de
abandono del personal en la empresa.

Por justificacién social, este estudio proporcionara apoyo tanto a los
empresarios como a los emprendedores, asi como a los estudiantes que
cursan la carrera de administracion, e incluso a cualquier persona interesada
en la creacibn de una empresa. De igual manera, contribuira a la
identificacion de escenarios o factores que pueden llevar al personal a
considerar la posibilidad de abandonar su empleo, y ofrecerd posibles
soluciones para retener al capital humano en la organizacion, manteniéndolo

activo.

Por justificacion metodolégica, Se llevd a cabo la recopilacion de
datos mediante la aplicacion de encuestas y cuestionarios, lo cual permitio
la cuantificacion de los resultados obtenidos de los participantes. Ademas,
se emplearon métodos cuantitativos para el procesamiento de la
informacion, haciendo uso del programa SPSS como herramienta de apoyo
para respaldar las evidencias cientificas relacionadas con las variables de
estudio. En dltima instancia, este estudio se formard como un recurso
fundamental para investigaciones futuras que aborden estas dos variables

presentadas.

Por lo tanto, se propuso el objetivo general: Determinar la relaciéon
entre competencias laborales y la rotacién del personal en las pequefas
empresas comerciales de ropa del distrito de Trujillo, 2023. Asimismo, se
plantea los siguientes objetivos especificos: Determinar el nivel de rotacién
del personal en las pequefias empresas comerciales de ropa del distrito de
Trujillo, 2023. Determinar el nivel de competencias laborales en las
pequefias empresas comerciales de ropa del distrito de Trujillo, 2023.
Determinar la relacion entre competencias basicas, y la rotacion del personal
en las pequefias empresas comerciales de ropa del distrito de Truijillo, 2023.
Determinar la relacion entre competencias genéricas, y la rotacién del

personal en las pequefias empresas comerciales de ropa del distrito de



Trujillo, 2023. Determinar la relacion entre competencias especificas, y la
rotacion del personal en las pequefias empresas comerciales del distrito de
Truijillo, 2023.

De tal forma, la hipotesis general de investigacion (Hi): Existe relacidon
inversa entre competencias laborales y la rotacion del personal en las

pequeifias empresas comerciales de ropa del distrito de Truijillo, 2023.

La hipdtesis nula (Ho): No existe relacion inversa entre competencias
laborales y la rotacién del personal en las pequefias empresas comerciales
de ropa del distrito de Trujillo, 2023.

Por consiguiente, se tiene las siguientes hipoétesis especifica:

H1: El nivel de rotacion del personal en las pequefias empresas

comerciales de ropa del distrito de Truijillo, 2023 es medio.

H2: El nivel de competencias laborales del personal en las pequeias

empresas comerciales de ropa del distrito de Truijillo, 2023 es alto.

H3: Existe relacion entre competencias basicas, y la rotacion del
personal en las pequefias empresas comerciales de ropa del distrito de
Trujillo, 2023.

H4: Existe relacion entre competencias genéricas, y la rotacion del
personal en las pequefias empresas comerciales de ropa del distrito de
Trujillo, 2023.

H5: Existe relacién entre competencias especificas, y la rotacion del
personal en las pequefias empresas comerciales de ropa del distrito de
Trujillo, 2023.



MARCO TEORICO

Se llevd a cabo una amplia investigacion a nivel internacional,
nacional y local para desarrollar el tema. Observando que las variables estén
actualizadas, y concuerden con la realidad problemética.

Bol (2023). Analizar la conexion entre las habilidades de gestion, el
impulso motivacional de los trabajadores y su desempeiio. El estudio se
desarrolla bajo un disefio transversal, empleo métodos cuantitativos como
cualitativos. La muestra, compuesta por 109 individuos, revela una
asociacion estadisticamente significativa entre las variables, con un sig
inferior a 0.01. Se sugiere que un incremento en la motivacion de los

colaboradores guarda una correlacion directa con la mejora del rendimiento.

Kiruru y Mose (2023). Examinar la influencia de las practicas
destinadas al desarrollo profesional en la complacencia profesional de los
vendedores, fue descriptivo. La encuesta se enfoca en 235 empleados. Se
concluyo que la formacion de los empleados ha tenido un efecto significativo
en la satisfaccion laboral. Asimismo, se ha evidenciado que tanto el coaching
como la tutoria también han tenido un impacto significativo en el grado de

satisfaccion laboral.

Nafchi, Fathi y Sobhani (2022). Identificar y clasificar los factores que
afectan y causan los pensamientos y tendencias en las intenciones de
rotacion de los empleados. Se seleccionaron 15 miembros del personal
mediante el método de muestreo de juicio disponible. Por ultimo, segun los
resultados de la técnica DEMATEL difusa, el inventario total (C5) ocupa el

primer lugar.

Olivian y Setyawan (2022). Establecer los componentes que afligen
el sentido de rotacidn con la satisfaccion laboral. La muestra contiene 280
empleados. Los descubrimientos muestran que el salario, el liderazgo
transformador y la satisfaccién laboral tienen un impacto directo en la

intencion de rotacion.

Shamila (2022). Como influye la responsabilidad social de las

empresas en la retencién de empleados. El analisis es cuantitativo, y se



realiz6 en 100 muestras. Los resultados muestran que la RSE y las tasas de
retencion de empleados se encuentran en niveles altos, y que la
responsabilidad social corporativa tiene un impacto modesto y positivo en
las tasas de retencion de empleados. Ademas, el estudio concluye que

existe un vinculo positivo y significativo.

Weerasinghe, Somawardana y Weerarathna (2022). Averiguar el
impacto de la felicidad de los empleados en la intencién de rotacién. El
estudio se llevo a cabo a una muestra de 90 internos. Se demostraron que
la felicidad de los empleados influye en la intencidn de rotacién y que existe
una relacién entre la felicidad de los empleados y la intencién de rotacién.

Aponsu, Paranagama y Wanigasekara (2021). Analizar Ila
identificacion de los factores que afectan a la intencion de rotacion de los
empleados del milenio y cuales son los factores que mas influyen en dicha
intencion. La muestra es 80 personas. Se muestran asociaciones positivas
entre la intencion de renunciar y la carga de trabajo y la supervision
electronica, y asociaciones negativas entre la intencion de renunciar y la

satisfaccion con el equilibrio entre la vida laboral y personal y los beneficios.

Kim (2021). Examinar la destreza laboral para la exposicion de un
programa de induccién en ventas para maximizar las ganancias. Se realiz6
una encuesta, y se recopilaron datos de 200 vendedores y gerentes. Las
destrezas importantes identificadas fueron: el sentido de la venta, los
conocimientos de atencion al cliente, y el sentido del estilo de moda del
vendedor, el conocimiento del producto, el marketing de moda y la gestion

de clientes.

Setiawan, et al. (2021). Es el impacto del compromiso organizacional
y el estimulo en los resultados laborales del banco. Se usé un enfoque
cuantitativo y un marco cualitativo, el muestreo es de 100 participantes y los
resultados, muestran un valor significativo inferior al 5%, lo que sugiere que

las variables estan estrechamente relacionadas.

Widodo, Djamil, y Saluy (2021). Una agencia a menudo exige un alto

rendimiento a los empleados, sin tener en cuenta los elementos que influyen



en él. Es causal. Se revelo, que el ambiente de trabajo afecta la disciplina
laboral. Por tanto, el ambiente afecta indirectamente la ejecucién de los
operadores mediante el orden laboral. La destreza afecta indirectamente la
habilidad a través de la disciplina laboral.

Beit, Heidarie, Arshadi y Asgary (2020). Investigar la conexion entre
el neuroticismo, el estrés laboral y el conflicto trabajo-familia con la intencién
de rotacién y la satisfaccion vital a través del papel mediador del agotamiento
laboral. Es descriptivamente relacional. La muestra incluyd 265 empleados.
Los resultados muestran que todas las vias directas e indirectas son
significativas <0/05. Es decir, hay evidencia de una relacion positiva.

Firdous (2020). La rotacion de personal se ve influenciada por el
compromiso de los empleados. Es cualitativo. se han demostrado que,
efectivamente, el compromiso de los empleados incide en la tasa de
ausencia de personal. Ademas, se ha evidenciado que la cultura de trabajo

en la empresa también puede afectar los niveles de compromiso.

Nnanna (2020). Examina los efectos de la formacion en el rendimiento
de los empleados. El estudio utilizé un método por cuestionario. se concluye
gue el proceso de seleccion, el disefio de la preparacion y el estilo de
impartirla influyen en los resultados del programa de entrenamiento, y en
ltima instancia, en el desempefo de los empleados, esto indica que se debe

desarrollar un programa de capacitacion.

Turnea, Nestian, Tita, Voda y Guta (2020). Describir las relaciones
entre la baja demanda, los problemas de flujo de caja, los despidos de
empleados y las bajas temporales. Cuantitativa aplicando analisis
descriptivos, de correlacion y de regresion a los datos recopilados de los
tomadores de decisiones empresariales. Se muestran que los empleados se
ven afectados por los despidos y el ausentismo temporal, lo que reduce

significativamente la demanda de productos/servicios.

Tahir, Rudiyanto, Amiruddin, y Rosita (2019). Revelar las habilidades
de los empleados y sus implicaciones en el rendimiento. Es descriptivo,

verificable y su instrumento es la encuesta a 329 gerentes de marketing. Los



efectos mostraron que, si bien el rendimiento era bueno, no era el mejor
indicador de las necesidades, y la priorizacion de los empleados en el trabajo
aun era débil. Por un lado, las destrezas y estrategias tienen un impacto

positivo significativo en el desempefio.

Garcia (2023). Analizar la vinculacién entre la fluctuacion de
empleados y la eficiencia laboral, basico, no experimental, descriptivo,
correlacional y transversal. La poblacion de interés comprende a 103
colaboradores. Se revelo un sig de 0.000, indicando una conexién. Se exhibe
una relaciébn negativa moderada de -0,648. Y se sugiere a la entidad
implementar estrategias destinadas a reducir el abandono de personal, tales
como reconocimientos por la productividad, y encuestas de satisfaccion para

identificar deficiencias.

Uscamayta (2023). Determinar la conexion entre los estilos de
liderazgo y la ausencia de personal, contd con la participacion de 81
colaboradores. Fue cuantitativo, basica, no experimental y correlacional. La
medicion se llevo a cabo mediante cuestionarios. Se exhibieron una
correlaciéon de 0,884, y un sig de 0,000. Estos hallazgos proporcionaron el
fundamento para proponer soluciones practicas, contribuyendo de manera

significativa a una comprension mas profunda de la interrelacion.

Oneto (2023). Evaluar la relacion entre el abandono de personal y la
efectividad laboral, cuantitativo, transversal, no experimental y correlacional.
La recopilacion es por encuestas, dirigidas a 108 participantes. Se revelo
gue el 75% de encuestados evalu6 la ausencia en nivel medio, mientras que
el 65.74% calificé la productividad en rango medio. Se obtuvo un coeficiente
de 0.485 con un valor sig de 0.000, si bien la ausencia influye en la

productividad, esta relacidén es tenue y no determinante.

Alvarez y Delgado (2022). Evaluar la conexién entre las habilidades
laborales y la eficiencia laboral, basica y cuantitativo, descriptiva
correlacional y de corte transversal, sin manipulacion de variables. La
muestra es de 109 trabajadores, y la recopilacién es mediante cuestionarios.

Se indica una relacién directa y significativa, evidenciada por un sig inferior



a 0.05. Se puede concluir que existe una relacion sustancial entre las

habilidades laborales y la efectividad laboral.

Benites y hernandez (2022). Analizar la relacion entre el proceso de
reclutamiento del personal y el desempefio laboral, aplicada y no
experimental de tipo transversal. La técnica utilizada es la encuesta aplicada
a 24 colaboradores y entrevista dirigida al administrador. Se revelo una
correlacion de 0.725. Asimismo, se destaca que el reclutamiento mantiene
un sig (p<0.05) con cada dimension del desempefio. Se concluye que contar
con un personal adecuado, contribuye significativamente al desarrollo de la

empresa.

Carranza y Coveilas (2022). Examinar la relacion entre la
administracion del talento humano y la ausencia de personal. fue cuantitativo
aplicada, no experimental y transversal. La muestra era de 169
colaboradores, para la recoleccion de datos mediante cuestionarios. Se
revelo una correlacion positiva solida, con un coeficiente de 0.893 y un sig

de 0.000. Estos hallazgos indican la presencia de una relacion significativa.

Mufioz (2022). Analizar el impacto de las habilidades laborales en el
rendimiento, cuantitativo, no experimental de nivel explicativo. La muestra
comprendio a 40 participantes, y la recoleccion es mediante cuestionario. Se
revelo un alto nivel de competencias (95%) y un desempefo
considerablemente elevado (87.5%). Se identifica una correlacion directa
(r=0.808) y sig (p=0.000), evidenciando que las destrezas laborales

impactan de manera directa y positiva en el desempefio.

Rojas y Salazar (2022). Evaluar la relacion entre la motivacion
extrinseca y la retenciéon del personal. aplicada, cuantitativo, deductivo y no
experimental correlacional. Se llevd a cabo mediante encuestas por
cuestionario, dirigida a una muestra de 30 trabajadores. Se revelo una
significancia de 0.000, y se concluye que un nivel adecuado de motivacién
se traduce en una mayor retencion del personal y en la reduccién de los

indices de rotacion en la empresa.
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Rosales y Salazar (2022). Examinar la influencia de las destrezas
laborales en el rendimiento. Cuantitativo, no experimental de corte
transversal y correlacional causal. La muestra incluy6 a 266 participantes, y
la recoleccion de datos se llevo a cabo mediante encuesta. Se revelo una
influencia significativa, con valor de 0.000. Se indica que la mejora en las
habilidades laborales esta correlacionada con una optimizacién del

rendimiento en el trabajo.

Argandofia y Puican (2021). Examinar la gestion por competencias y
su contribucion al rendimiento laboral mediante un enfoque mixto, que conté
con muestra de 25 participantes. Se empleé la herramienta estadistica de
Pearson. Se revelo un coeficiente de 0,677, indicando una correlacion
positiva de magnitud media percibida por los trabajadores. Ademas, se
obtuvo un 0,941, denotando una correlacion positiva muy fuerte segun los
directivos. Los hallazgos sugieren que la gestion por competencias tiene un

impacto positivo en el rendimiento laboral.

Cerquin (2021). Examinar la relaciéon entre el engagement y el
desempeiio por destrezas, es cuantitativo, no experimental de corte
transversal y correlacional. La muestra comprendié a 80 colaboradores,
guienes se les administré una encuesta. Se sefiala una correlacion elevada
de 0.883, con un sig de 0.000. En términos simples, se afirma que a medida
gue el engagement aumenta, el desempefio por competencias también

tiende a experimentar un incremento.

Cuba y Diaz (2021). Analizar la relacion entre el rendimiento laboral y
la competitividad, fue cuantitativo, no experimental de corte transversal y
aplicada. Se incluyé a 41 tejedoras, y se recopilo datos mediante la
encuesta. Se revelo una correlacion de 0.636, con sig de 0.000. Se sugiere
la implementacién de estrategias motivacionales como bonificaciones
basadas en el desempefio, bonificaciones por superar metas, etc. Estas

medidas contribuirian a mejorar la percepcion interna.

Deza (2021). Evaluar en qué medida se relaciona la ausencia de

personal con las ventas, cuantitativa y aplicada, y no experimental,
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transversal y correlacional causal. Las muestras consistieron en 8
colaboradores. Se empled la técnica de encuesta, y el andlisis se baso6 en
estadisticos descriptivos. Se indic6 una relacion directa, y se obtuvo un sig
de 0.465, considerablemente superior a 0.05. Este hallazgo sugiere que, al

menos durante el afio 2020, no se observa una conexion significativa.

Flores y Sanchez (2021). proponer estrategias de coaching para
orientar las destrezas laborales, corte transversal y descriptiva. La muestra
comprendi6 a 150 participantes, y el instrumento fue el cuestionario y la guia
de entrevista. Se sefial6 que el proceso de entrenamiento, las habilidades y
destrezas se ven afectados positivamente. Se propone la implementacion de

estrategias de coaching para fortalecer las competencias.

Becerra (2018). Establecer la relacion entre la fluctuacion de
empleados vy la eficiencia laboral, cuantitativo, aplicada y correlacional. Se
llevo a cabo un censo que abarco a los 24 colaboradores. Se implemento la
encuesta mediante cuestionario como instrumento. Se revelo una
correlacion positiva de 0.807, con un sig inferior a 0.05. Estos
descubrimientos indican que en el ambito empresarial existe una conexion

sustancial.

Alvarado y Rodriguez (2023). evaluar el grado de correlacion entre la
variable de satisfaccion laboral y el abandono de personal, cuantitativo,
descriptivo y correlacional, y se basa en una muestra de 25 trabajadores. Se
revelo una correlacion de 0.915, indicando una relacion positiva muy soélida.
Se establece que el nivel de satisfaccion del colaborador influye en la

ausencia de personal, ya sea de manera positiva 0 negativa.

Ullilen y Alcantara (2023). Examinar la correlacion entre las aptitudes
laborales y la ejecucién laboral, aplicado, descriptivo y correlacional, y no
experimental de tipo transeccional. La muestra consistio en 63 empleados.
Se resalta que las destrezas laborales mantienen una relacién positiva y
sélida con respecto al desempefio laboral. Se sugiere que tanto las
habilidades laborales fundamentales como aquellas que diferencian, en su

conjunto, guardan una correlacion con el rendimiento laboral.
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Alcantara (2022). Examinar la relacion entre la participacion activa y
la ausencia de personal, cuantitativo y no experimental, descriptivo-
correlacional de corte transversal. Se comprendio a 97 empleados, siendo la
técnica de encuesta y cuestionario. Se revelo que el engagement es regular,
representando un 53.61%, mientras que el abandono también se percibe
como regular, alcanzando un 45.36%. Se evidencio una relacion negativa de
-0.972, y un sig de 0.000. Se insinda que a medida que el engagement

disminuye, el abandono de personal tiende a aumentar.

Carrion y Cabanillas (2022). Evaluar el grado de impacto del
endomarketing en la ausencia de personal, no experimental, transversal y
correlacional, llevado a cabo mediante cuestionarios a 56 colaboradores. Se
indican que las distintas dimensiones del endomarketing ejercen una
influencia inversa en la rotacion de personal, presentando niveles de
significancia inferiores a 0.05. Se concluye que el endomarketing ostenta una
influencia significativa y negativa en el abandono de personal, evidenciada

por una correlacion de -0.461 y una significancia de 0.000.

Sanchez (2022). Analizar la relacion entre el clima laboral y el
abandono de personal, no experimental de tipo transversal y correlacional.
La muestra consistio en 50 colaboradores, y la medicién se realizé mediante
encuestas. Se revelo un sig de 0.000, que es menor que 0.05. Este hallazgo
conlleva al rechazo de la hipotesis nula, demostrando que a medida que el
indice de un mal clima laboral aumenta, también lo hace el indice de rotacion

de personal.

Bazan (2021). Examinar la relacion entre el incremento de habilidades
laborales y la calidad de servicio, no experimental descriptivo-correlacional.
La muestra incluy6 a 35 colaboradores. Se revelo una relacién positiva, con
sig de 0.000 y una correlacion de 0.737. Se sugieren que a medida que las
competencias se desarrollan, se observa un impacto positivo en la calidad

de servicio de los colaboradores.

Davila y Quirdés (2020). Analizar la relacién entre la ausencia de

personal y la eficacia laboral, basico y deductivo, no experimental descriptivo
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correlacional, cuantitativa, de corte transversal, se aplicaron encuestas a una
poblacion de 36 trabajadores. Se indica una correlacién de 0.854, lo que
sefiala una relacion positiva considerable, con una significancia de 0.000. Se
concluye que la empresa deberia implementar politicas destinadas a reducir
la rotacién laboral y mejorar el rendimiento laboral como estrategia para

aumentar la productividad.

De la Cruz y Sanchez (2020). Establecer la relacion entre los
incentivos laborales y el rendimiento de los colaboradores. Es cuantitativo,
no experimental de corte transversal correlacional. Se obtuvo una muestra
de 196 colaboradores. Se aplicé la técnica de encuesta por cuestionario. Se
indican una correlacion de 0.332, con un sig de 0.000, lo cual sugiere una

relacion entre los incentivos laborales y la efectividad de los colaboradores.

Cabrera y Mendez (2019). Analizar la relacion entre las habilidades
laborales y las ventas de los Asesores, No Experimental — Correlacional. Se
aplico encuestas a 30 asesores. Se revelo un sig de 0.000, indicando una
relacion positiva significativa. Se sugiere que un desarrollo mas sélido de
competencias laborales se asocia con un aumento tanto en el nimero de

transacciones como en los montos de ventas.

Prieto (2017). evaluar el nivel de desempeiio por habilidad de los
colaboradores, no experimental de tipo transversal descriptivo. El sondeo
incluyé a 12 colaboradores y se utilizé la encuesta como instrumento. Se
revelo que la mayoria de los encuestados, con un porcentaje del 83,3% de
la muestra, considera que el nivel de desempefio por competencias se sitla

en un rango bueno.
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METODOLOGIA

3.1

3.2

Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacién: es aplicada porque busca resolver un
problema practico especifico. De nivel descriptivo, porque pretende
describir la problematica en la que se encuentran las organizaciones.
También, correlacional, puesto que se evaluard si existe relacién
entre habilidades laborales y la ausencia de personal. Huaire et al
(2022) esto facilita la identificacion de posibles conexiones entre dos
variables y el impacto que una variable independiente podria tener en
una dependiente sin intervencion deliberada. Asimismo, su enfoque
es, cuantitativo, porque mide numeéricamente los acontecimientos
sucedidos en las organizaciones. Martinez et al (2020) menciona que,
contribuye a recopilar informacion con el proposito de abordar la
problematica y poner a prueba las hipoétesis formuladas. Este proceso
se basa en dos aspectos fundamentales: el analisis de datos y la

medicion matematica.

3.1.2 Disefio de investigacion: es no experimental, porque se aplico
a trabajadores de pequefias entidades comerciales de Trujillo. sin
modificar los resultados de estudio, Denegri et al (2021) sugiere que
no existe manipulacion ni control de las variables en cuestion; estas
no son alteradas en modo alguno. Su utilizacion se limita a la
observacion de sus implicaciones y examinar los datos
correspondientes. Es transversal, porque la indagacion se realiz6 en

un momento, y tiempo determinado.

Variables y operacionalizacion

Variable Independiente: Competencias Laborales

e Definicion conceptual: Se basa en los conocimientos y
habilidades indispensables para trabajar eficientemente,
conocimientos necesarios para saber y el aprendizaje, que se
imparten utilizando técnicas de aprendizaje como intermedio,

posibilitando asi un trabajo eficaz (Chiavenato, 2009).
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3.3

Definicion operacional: Se evalu6 por medio de las
competencias (Basicas, Genéricas y Especificas) para dar
con el proposito de las indagaciones.

Indicadores: cuenta con nueve (9) las cuales son, adaptacion,
tolerancia, aptitudes, trabajo en equipo, proactividad, toma de
decisiones, negociacion, liderazgo, experiencia laboral.

Escala de medicion: ordinal, de tipo Likert.

Variable Dependiente: Rotacion del Personal

Definicion conceptual: La rotacion de empleados conduce a
una pérdida de recursos humanos en la empresa, e incurre en
pérdidas relacionadas con la produccion y asume el costo de
encontrar personal para el trabajo (Kim y Han, 2018).
Definicion operacional: Se calculé a través de los Factores
(Internos, Personales y Externos), con la finalidad de lograr
con el objeto de estudio.

Indicadores: consta de nueve (9) indicadores; condiciones
laborales, remuneraciones, reconocimiento, estudios,
problemas  familiares, aspectos  sociodemograficos,
oportunidades de empleo, beneficios econdmicos, beneficios
laborales.

Escala de medicion: ordinal de Likert.

Poblacién (criterios de seleccidon), muestra, muestreo, unidad

de analisis

3.3.1 Poblacién: Fueron los vendedores de las pequefias empresas

comerciales de ropa del distrito de Trujillo, 2023. Como es poblacion

desconocida se calculé en base a la formula infinita.

Z*(p *q)
n=——-;—

n =

e?

_1.96%(0.50 * 0.50)

0.052

n = 384
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3.4

Donde:

n=tamafo de la muestra
Z= nivel de confianza

P= variabilidad positiva
Q= variabilidad negativa
E= precision de error

- Inclusion: Personal del area de ventas, ambos sexos, mayores
de edad en las pequefias empresas comerciales de ropa de
Truijillo, 2023.

- Exclusion: Personal que no esta en el area de ventas de las

pequefias empresas comerciales de ropa de Trujillo, 2023.
3.3.2 Muestra: Estuvo conformada por alrededor de trescientos
ochenta y cuatro (384), vendedores de ropa de Truijillo.

3.3.3 Muestreo: se usO el programa estadistico para el

procesamiento de dato, lo cual fue favorable para la indagacion.
3.3.4 Unidad de anélisis: un solo vendedor de las pequefias
empresas comerciales de ropa de Trujillo, 2023.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se empled el método de encuesta como instrumento de
recopilacion de datos con el proposito de solicitar a un conjunto de
individuos, denominado muestra, que respondieran a una serie de
preguntas o items vinculados a un tema o problematica especifica. La
finalidad de la encuesta radica en obtener informacion y opiniones de
los participantes con el objetivo de analizar y comprender de manera

mas detallada aspectos particulares.

Se utiliz6 un conjunto de cuestionarios como un método
convencional para la obtencibn de datos cuantitativos. Este

instrumento consta de una serie de preguntas presentadas a la
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3.5

3.6

3.7

muestra, quienes seleccionan o suministran respuestas de acuerdo
con las opciones facilitadas. La administracion de los cuestionarios se
llevé a cabo mediante la plataforma Google Forms.

Finalmente, con el propésito de validar el instrumento, se llevo
a cabo el célculo del coeficiente Alfa de Cronbach, obteniendo como
resultado un nivel de confianza de a=0.869. Este valor indica que la
validacion del instrumento es aceptable y que resulta comprensible

para los participantes de la encuesta.

Procedimientos

En este periodo, se recopilaron las respuestas de los
participantes. Luego de haber obtenido las respuestas validadas y
concretadas. Se pasé a la evaluacion, y procesamiento de la

informacion de los encuestados.

Método de anélisis de datos

Se empleo el procedimiento estadistico para llevar a cabo el
procesamiento y analisis de los datos derivados de la muestra. Este
enfoque posibilito la realizacion de un analisis numérico, permitiendo
asi visualizar la relacién existente entre las variables objeto de

investigacion y las dimensiones contempladas en nuestro estudio.

Aspectos éticos

Principios éticos de investigacion:

a) Integridad: durante la ejecucién de la investigacion
cientifica.

b) Honestidad intelectual: a lo largo de todo el periodo de
desarrollo del estudio.

c) Objetividad e imparcialidad: en las relaciones laborales
y profesionales.

d) Veracidad, justicia y responsabilidad: en la evaluacion,
y transmisibn de los efectos de la averiguacion

cientifica.
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e)

f)

9)

h)

)

k)

Transparencia: la investigacion se desarrolla sin
obtener un fin econdémico, sin una posicion politica o
religiosa. Se realiza con el propdsito de dar solucion a
un conflicto presentado.

Autonomia: los individuos que apoyaron en la
indagacion cientifica tienen la libertad de decidir si
desean continuar colaborando o no en el momento de
su eleccion.

Cuidado del medio ambiente y biodiversidad: el analisis
presentado respeta la biodiversidad de los seres vivos,
sin afectar su habitad natural.

Integridad humana: solo se excluyen a las personas que
no cumplan con los criterios de investigacion, sin hacer
énfasis en su procedencia, estatus social y etnia.
Equidad: los participantes seran tratados de forma igual
para entregar un mejor desarrollo.

Respeto de la propiedad intelectual: el uso de
informacion serd citado, y referenciado de acuerdo a la
norma APA 7ma edicién respetando de los derechos de
autores.

Privacidad: los participantes seran sometidos a un
analisis de manera andnima, asegurando que este
proceso de recopilacion de datos no comprometa su
integridad en relacion a la empresa.

Independencia: la investigacion es auténomo, y de
propiedad intelectual sin responder ningun tipo de

beneficios econdmicos.
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IV.  RESULTADOS

Objetivo Especifico 1

Determinar el nivel de rotacion del personal en las pequefias

empresas comerciales de ropa del distrito de Truijillo, 2023.

Tabla 1
Nivel de rotacién del personal.
Nivel fi %
Alto 163 42.45
Medio 212 55.21
Bajo 9 2.34
Total 384 100.00

Nota: datos obtenidos del cuestionario

Interpretacion: La mayor parte de encuestados consideran que la
escala de rotacion del personal, es medio, con un total de 212

participantes siendo alrededor el 55.21% de los participantes.
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Objetivo Especifico 2

Determinar el nivel de competencias laborales en las pequefias

empresas comerciales de ropa del distrito de Truijillo, 2023.

Tabla 2
Nivel de competencias laborales.
Nivel fi %
Alto 235 61.20
Medio 146 38.02
Bajo 3 0.78
Total 384 100.00

Nota: datos recolectados para la investigacion

Interpretacion: Gran cantidad de encuestados asume que las
competencias laborales se encuentran en un rango alto con un total
de 235 colaboradores, siendo alrededor el 61.20%, de nuestra

muestra total.
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Objetivo Especifico 3

Determinar la relacion entre competencias basicas, y la rotacion del

personal en las pequefias empresas comerciales de ropa del distrito

de Truijillo, 2023.

Tabla 3

Relacion de competencias basicas, y la rotacion del personal.

Competen Rotacion
cias del
bésicas personal
Rho de Competencias Coeficiente de 1,000 ,195™
spearman basicas correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 384 384
Rotacion del Coeficiente de ,195™ 1,000
personal correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 384 384

Nota: La correlacion es significativa en nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Se registra un coeficiente de correlacion de 0.195,

caracterizado por ser un valor positivo muy bajo. De igual manera, se

constata una significancia de 0.000, la cual se encuentra por debajo

de 0.01, demostrando una relacion altamente significativa. Por lo

tanto, se respalda la Ha que sugiere la existencia de una relacion.
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Objetivo Especifico 4

Determinar la relacién entre competencias genéricas, y la rotacion del

personal en las pequefias empresas comerciales de ropa del distrito

de Truijillo, 2023.

Tabla 4

Correlacién de competencias genéricas, Yy la rotacién del personal.

Competen Rotacién
cias del
genéricas  personal
Rho de Competencias Coeficiente de 1,000 ,152"
spearman genéricas correlacion
Sig. (bilateral) : ,003
N 384 384
Rotacion del Coeficiente de ,152" 1,000
personal correlacion
Sig. (bilateral) ,003 .
N 384 384

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Se aprecia un coeficiente de correlacion que asciende

a 0.152, lo que representa un valor positivo de naturaleza muy baja.

Ademas, se advierte una significancia de 0.003, que resulta inferior a

0.01, lo que implica que se trata de una relacién altamente

significativa. En consecuencia, se respalda la Ha que plantea la

existencia de una relacion.

23



Objetivo Especifico 5

Determinar la relacion entre competencias especificas, y la rotacion
del personal en las pequefias empresas comerciales del distrito de
Trujillo, 2023

Tabla 5

Relacion de competencias especificas, y la rotacion del personal.

Competen
cias Rotacion
especifica del
S personal
Rho de Competencias Coeficiente de 1,000 ,382"
spearman especificas correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 384 384
Rotacion del Coeficiente de ,382" 1,000
personal correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 384 384

Nota: La correlacion es significativa de nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Se presenta un coeficiente de correlacion que alcanza
0.382, indicando un valor positivo de magnitud bajo. Asimismo, se
aprecia una significancia de 0.000, el cual se situa por debajo de 0.01,
evidenciando asi una relacion altamente significativa. Por lo tanto, se

confirma la Ha que postula la existencia de una relacion.
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Objetivo General

Determinar la relacion entre competencias laborales y la rotacién del

personal en las pequefias empresas comerciales de ropa del distrito

de Truijillo, 2023.

Tabla 6

Correlacién de competencias laborales y la rotacién del personal.

Competen Rotacion
cias del
laborales  personal
Rho de Competencias Coeficiente de 1,000 ,280™
spearman laborales correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 384 384
Rotacién del Coeficiente de ,280™ 1,000
personal correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 384 384

Nota: La correlacion es significativa con nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Se presenta un coeficiente de correlaciéon de 0.280,

reflejando un valor positivo bajo. Asimismo, se aprecia una

significancia de 0.000, inferior a 0.01, denotando una relacion

altamente significativa. En virtud de estos resultados, se respalda la

Ha que postula la existencia de una relacién.
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Contrastacion de Hipotesis

hipotesis general de investigacion: (Hi): Existe relacion inversa entre
competencias laborales y la rotacién del personal en las pequefias
empresas comerciales de ropa del distrito de Truijillo, 2023.

La hipotesis nula (Ho): No existe relacion inversa entre competencias
laborales y la rotacion del personal en las pequefias empresas

comerciales de ropa del distrito de Trujillo, 2023.

De acuerdo a lo visualizado en la tabla 6, se puede decir, que las
competencias laborales, y la rotacion del personal tienen una relacion
inversa positiva baja de 0.280, y una significancia de 0.000, lo que
sugiere, que se rechace la ho, y se acepte a la hipétesis alterna
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V.

DISCUSION

En primer lugar, para hacer el diagnostico de los datos, se
realiz6 la confiabilidad de la encuesta, la cual se acredita con un total
de 0.869 siendo un valor superior, lo que valida que el instrumento
tiene un rango bueno para ser aplicado, dando luz verde ala ejecucion

del proceso de los participantes de indagacion.

Siguiendo, para el estudio de normalidad se utilizé el programa
estadistico, y se aplicd el método de estadistica descriptiva, opcién
explorar, en este paso se hizo la seleccién de la data para el manejo
de la informacion dando como descubrimientos, que todos los datos
procesados tienen un valor inferior a 0.05, lo que sugiere la aplicacion
de la prueba no para métrica, por tal motivo, se aplico la operacion de

Rho de spearman.

Los hallazgos del presente trabajo se sustentan de acuerdo al
orden de los objetivos de investigacion. Con respecto, al objetivo
especifico 1, se determind que el nivel de rotacién de personal se
encuentra en escala medio con 55.21%. Del mismo modo, Oneto
(2023) en su tesis, revelo que la ausencia del personal se situa en
rango medio con 65.74%. En contraste, Morcos (2018), sugiere que
la teoria X considera que los individuos no disfrutan naturalmente del
trabajo y necesitan ser controlados para mantener su productividad.
Por tanto, hay coincidencia de resolucion presentado en la tabla 1. Lo
gue verifica que la postura de abandono de personal en las pequefias
entidades de ropa de Trujillo, son de escala medio. De hecho, las
personas abandonan sus trabajos por sobrecargas de actividades, no
ofrecen una linea de carrera, el ambiente de trabajo es pésimo, y la
hora de comida no lo perciben como adecuados. Ademas, la
oportunidad de conseguir un puesto de trabajo que brinde los
beneficios anteriores mencionados, hacen que desistan de seguir con
la actividad en la empresa, tomando la decisién de abandonar por un

ente que les brinde mejores beneficios y oportunidades.
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En el objetivo especifico 2, se establecié que el nivel de
competencias laborales, son de escala alto con 61.20%. También, la
autora Mufioz (2022) en su tesis, descubri6 que las posturas de
destreza laboral son de posicion alto con 95%. De hecho, Vargas
(2012), supone, son habilidades que permiten realizar una actividad
de manera efectiva al aplicar una variedad de conocimientos,
destrezas y saberes en consonancia con metas especificas. En suma,
se precisa que las competencias laborales son de escala superior
como se presenta en la tabla 2, lo que se informa que mientras el
colaborador desarrolle sus habilidades, este puede sobresalir del
resto de compafieros, teniendo un fuerte atractivo para las entidades
gue se encuentre en la busqueda de talentos en base a un perfil por

competencias.

Respecto al objetivo especifico 3, se establece que la relacion
entre competencias basicas, y la rotacion del personal, es positiva
muy baja, con significancia de 0.000. De la misma forma, Ullilen y
Alcantara (2023) en su investigacion, menciona que existe una
relacion positiva fuerte de 0.852, con un sig de 0.000. En definitiva,
Amarante (2018). se trata de las habilidades, capacidades o actitudes
gue habilitan a un individuo para desempefarse exitosamente en un
puesto de trabajo. Por ende, mientras mayor sea la destreza del

personal, menor sera la tasa de despidos en las empresas.

Con respecto al objetivo especifico 4, se establecio que la
relacion entre competencias genéricas, y la rotacion del personal, es
de correlacién muy baja de 0.152, y una significancia de 0.003 siendo
inferior al promedio, lo que significa, que es una relacién altamente
significativa. De igual modo, Alvarez y Delgado (2022) en su tesis,
indica que existe relacion de 0.268, con significancia menor al
promedio, lo que sugiere una relacion altamente significativa. En
contraste, Villavicencio (2016) indicé que se refiere al manejo de
tecnologias, comunicacion, organizacién, técnica y empresarial. Lo

gue propone, que es necesario contar con habilidades genéricas,
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donde el personal pueda adecuarse al perfil de trabajo, teniendo
menores indices de despido, y poder obtener los beneficios por llegar
a la meta de la entidad.

Respecto al objetivo especifico 5, se determiné que la relacion
entre competencias especificas, y la rotacion del personal, es positiva
baja con 0.382, siendo altamente significativa de 0.000. también, el
autor Bazan (2021), en su indagacién, corroboran que hay evidencias
de una relacion positiva moderada de 0.663, y una significancia
inferior al promedio, lo que indica una relacién altamente significativa.
En contraste, Alles (2015), sugiere que las habilidades y los
conocimientos puntuales se adquieren mediante un proceso continuo

de formacion y aprendizaje.

Respecto al objetivo general, se establecié que la relacion
entre competencias laborales y la rotacion personal, es de correlacion
baja de 0.280, siendo altamente significativa con 0.000. Por el
contrario, Garcia (2023), en su tesis, obtuvo una correlacion de -
0.648, y un sig de 0.000, lo que supone una relacion significativa.
Anteriormente, Spencer & Spencer (2005, pag. 22), son conjunto de
conocimientos, habilidades y actitudes que pueden ser observados y
medidos en la ejecucion de sus tareas, considerando que las
competencias son atributos fundamentales de las personas que estan
directamente vinculados con su eficacia en el ambito de su
crecimiento profesional. En contexto, como se pudo apreciar en la
discusion del presente informe, se tiene que las habilidades laborales,
y sus dimensiones tienen una relacion altamente significativa con la
ausencia de personal. Dando una respuesta generalizada para que
ambas partes (personal y empresa), prosperen ambos tienen que
cumplir con las expectativas de brindar un buen trabajo, y cumplir con
los beneficios que se les brindo al personal al momento de realizar su

contrato.

En relacion a la hipotesis general, se ha establecido que existe

una correlacion inversa entre las competencias laborales y la rotacion
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del personal. Esto significa que a medida que las competencias
laborales aumentan, la rotacion del personal disminuye. Los
resultados indican una correlacion inversa con un valor relativamente
bajo de 0.280 y una significancia de 0.000. Del mismo modo, Becerra,
(2018), en su indagacién, concluye que existe una relacién
considerable de 0.807, y un sig de 0.000. Estos resultados respaldan

la hipétesis alterna y permiten rechazar la hipotesis nula.
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VI.

6.1

6.2

6.3

6.4

6.5

6.6

CONCLUSIONES

Se ha establecido que el indice de abandono de personal en las pequefias
empresas dedicadas al comercio de prendas de vestir, se sitda en un nivel
medio, alcanzando un valor porcentual de 55.21%. Esto indica que existen
diversos incidentes que provocan la ausencia de los colaboradores, ya
sea debido a cuestiones personales o a factores internos de la empresa,
como su desempefio o el ambiente de trabajo.

Se ha determinado que la escala de destrezas laborales en las pequefias
organizaciones comerciales de ropa, es considerablemente alto,
alcanzando un valor porcentual del 61.20%. Esto sugiere que el personal
posee las habilidades necesarias para afrontar eficazmente las
situaciones que se les presenta en su dia laboral.

Se ha constatado una correlacion de 0.195, con significancia de 0.000, lo
gue indica una relacién entre las destrezas basicas y la rotacion del
personal en las pequefias entidades comerciales de ropa en Truijillo.

Se ha identificado una correlacion de 0.152, con significancia de 0.003, lo
gue evidencia una relacion entre las habilidades genéricas y la ausencia
de personal en las pequefias instituciones comerciales de ropa de Trujillo.
Se ha observado indicios de una correlacion de 0.382 con un nivel de
significancia de 0.000, lo que sugiere la existencia de una relacion entre
las habilidades especificas y el abandono de empleados en las pequefias
empresas comerciales de Trujillo.

Se ha constatado una correlacion de 0.280, con significancia de 0.000, lo
gue significa una relacion entre las destrezas laborales y la ausencia de
asalariados en las pequefas entidades comerciales de ropa en Truijillo.
Esto implica que a medida que aumenta la competencia del personal,

disminuye la ausencia de trabajadores en la organizacion.
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VII.

7.1

7.2

7.3

7.4

RECOMENDACIONES

Se aconseja que las organizaciones emprendan un analisis exhaustivo de
las causas subyacentes de esta rotacion y desarrollen estrategias para
abordarlas de manera efectiva. Por lo tanto, se sugiere que las empresas
implementen politicas y practicas de gestion de recursos humanos que
promuevan un entorno de trabajo favorable y satisfactorio. Asimismo, La
retencion de talento es esencial para el éxito sostenible de cualquier
empresa, y reducir la rotacion del personal no solo disminuira los costos
asociados con la contratacion y capacitacion de nuevos empleados, sino
gue también mejorara la estabilidad del equipo y el rendimiento general
de la organizacion.

Se sugiere que las empresas continden invirtiendo en el desarrollo y la
capacitacion del personal para mantener y mejorar aun mas estas
habilidades. Es decir, el fortalecimiento de las competencias laborales
contribuye directamente a una mayor eficiencia operativa y a un mejor
desempeiio general de la organizacion. Ademas, al mantener y mejorar
estas competencias, las empresas pueden responder de manera mas
efectiva a las demandas cambiantes del mercado y a las necesidades de
sus clientes.

Se sugiere implementar programas de capacitacion y formacion que se
centren en la mejora de las competencias basicas de los empleados.
Estos programas deben ser disefiados de manera especifica para abordar
las areas de mejora identificadas y deben adaptarse a las necesidades
individuales de los colaboradores.

Se recomienda que las organizaciones prioricen el desarrollo y el
fortalecimiento de competencias genéricas entre su fuerza laboral. Estas
competencias genéricas comprenden habilidades transferibles y de
aplicacion amplia, como el trabajo en equipo, la comunicacion efectiva, la
resolucién de problemas y la adaptabilidad. Por ello, es de importancia la
implementacion de programas de capacitacion y desarrollo que se centren
en el fomento de estas competencias genéricas entre los empleados.
Ademas, es fundamental incorporar la evaluacion y el seguimiento de

estas competencias como parte de los procesos de gestiéon del
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7.5

7.6

7.7

7.8

desempefio. Al mejorar las competencias genéricas de los colaboradores,
las organizaciones pueden esperar una mayor cohesion en el equipo, una
comunicacion mas efectiva y una mayor capacidad para abordar los
desafios cambiantes en el entorno laboral.

Se aconseja encarecidamente que las organizaciones dediquen
esfuerzos significativos al desarrollo y fortalecimiento de competencias
especificas entre su personal. La implementacion de programas de
capacitacion y desarrollo destinados a mejorar estas competencias
especificas puede tener un impacto positivo en la retencion del personal,
reduciendo la rotacién y mejorando la eficiencia en el desempefio de
tareas especializadas. Ademas, la inversion en el perfeccionamiento de
las competencias especificas puede contribuir al crecimiento y éxito a
largo plazo de las empresas, al garantizar que sus empleados estén
altamente calificados para abordar los desafios especificos de la industria
y, en dultima instancia, promover un entorno laboral mas estable y
productivo.

Se aconseja a las empresas priorizar el fortalecimiento de las
competencias laborales de su personal. EI fomento de competencias
laborales no solo contribuye a la reduccion de la rotacion del personal, al
mejorar la satisfaccion y el compromiso de los empleados, sino que
también fortalece la competitividad y la adaptabilidad de la empresa en un
entorno empresarial en constante evolucion. Las competencias laborales
sélidas permiten a la organizacion abordar con éxito los desafios laborales
y maximizar la eficiencia operativa, lo que a su vez influye positivamente
en la retencién de talento y en el crecimiento sostenible de la empresa.
Se sugiere seleccionar un disefio de investigacion que sea coherente con
los objetivos de estudio. Puedes optar por un enfoque experimental,
cuasiexperimental, descriptivo, correlacional, cuantitativo. Ademas,
asegurate de que la muestra sea representativa de la cantidad. Realiza
pruebas piloto para identificar posibles problemas con tus instrumentos y
realiza ajustes segun sea necesario.

Se aconseja establecer un sistema efectivo de mentoria esencial para

guiar a los compafieros a lo largo del proceso de indagacion de tesis.
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7.9

Asignar a cada estudiante un mentor con experiencia en el area de
investigacion especifica puede proporcionar orientacion valiosa. Ademas,
se deberia fomentar una comunicacion regular entre el mentor y el alumno
para discutir el progreso, resolver problemas y recibir retroalimentacion
constructiva. Asimismo, se deberian proporcionar talleres y sesiones de
capacitacion sobre herramientas de investigacion, software estadistico y
habilidades de redaccion académica.

Se sugiere establecer un cronograma realista que incluya hitos
importantes, como la revision de la literatura, la recopilacion de datos, el
analisis y la redaccion. Divide tu trabajo en tareas mas pequefias y asigna
fechas limite realistas para cada una. La organizacion también es crucial;
mantén los recursos, notas y documentos en orden para facilitar el acceso
y la referencia rapida. Una planificacion solida te ayudara a evitar el estrés

innecesario y garantizara un progreso constante.
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ANEXOS

ANEXO 1: TABLA DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variables Definicién Escalade
Definicién conceptual operacional Dimensiones Indicadores medicion
Adaptacion
Se basa en los conocimientos y Competencias basicas Tolerancia
habili indispensabl r . i
papidads nashersables a2 | e evatuard o Aoes
Vi conog:imientos necesarios ara saber competencias Competencias Trabajo en equipo
Competencias . S P (basicas, Pett Proactividad Ordinal
laborales y el aprendizaje, que se imparten enéricas genericas ——
utilizando técnicas de aprendizaje 9 icas y Toma de decisiones
. di ibilitando asi un especificas) —
Corl:T:O Int(ferme (IOIi] posioll ) c ) ] Negoc|ac|on
trabajo eficaz (Chiavenato, 2009). ompetencias :
especificas L!dergzgo
Experiencia laboral
Condiciones laborales
Factores internos Remuneraciones
La rotacion de empleados conduce a | Se calculara a Reconocmmento
una pérdida de recursos humanos en través de los Estudios
V2 Rotacion del la empresa, e incurre en pér(_jidas I_:actores Factores personales Problemas familiares Ordinal
personal relacionadas con la produccion y (internos, Aspectos
asume eII tcots)tq deKt_ancorllfrar g%rfgnal pers:[onales y sociodemogréficos
para el trabajo (Kim y Han, ). externos). Oportunidades de empleo
Factores externos Beneficios econdmicos
Beneficios laborales
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ANEXO 2. TABLA DE CONSISTENCIA

Problemas

Objetivos

Hipotesis

¢, Qué relacion existe entre
Competencias Laborales y la

Determinar la relacion entre
competencias laborales y la

Existe relacion inversa entre

Variables

Metodologia

Poblacion y
muestra

Rotacion del Personal en las
Pequefias Empresas Comerciales
de Ropa del Distrito de Truijillo,
20237?

¢, Cudl es el nivel de Rotacién del
Personal en las Pequefias

rotacion del personal en las
pequefias empresas comerciales
de ropa del distrito de Truijillo,
2023.

Determinar el nivel de rotacién del
personal en las pequefas

2023.

competencias laborales y la
rotacion del personal en las
pequefias empresas comerciales
de ropa del distrito de Trujillo,

El nivel de rotacion del personal

Independiente:

Nivel:

Poblacién:

Son todos los

Empresas Comerciales de Ropa
del Distrito de Trujillo, 2023?

¢, Cudl es el nivel de

empresas comerciales de ropa
del distrito de Truijillo, 2023.

en las pequefias empresas
comerciales de ropa del distrito
Trujillo, 2023 es medio.

de

Competencias laborales del
personal en las Pequefias

Empresas Comerciales de Ropa

del Distrito de Trujillo, 2023?

¢,Cual es la relacion entre

Determinar el nivel de
competencias laborales en las
pequefias empresas comerciales

de ropa del distrito de Truijillo,
2023.

Determinar la relacion entre

El nivel de competencias
laborales del personal en las

de ropa del distrito de Truijillo,
2023 es alto.

pequefias empresas comerciales

Competencias
laborales

Descriptivo y correlacional

vendedores de ropa
del distrito de Trujillo,
en el periodo 2023.

Férmula

Competencias Basicas, y la
Rotacion del Personal en las
Pequefias Empresas Comerciales
de Ropa del Distrito de Truijillo,
2023?
¢,Cual es la relacion entre

competencias bésicas, y la
rotacion del personal en las
pequefias empresas comerciales
de ropa del distrito de Trujillo,
2023.
Determinar la relacion entre

Existe relacion entre
competencias bésicas, y la
rotacion del personal en las

de ropa del distrito de Trujillo,
2023.

pequefias empresas comerciales

Enfoque:

Se aplicé la formula

infinita para detectar

la poblacién, y
muestra

Dependiente:

Competencias Genéricas, y la
Rotacion del Personal en las
Pequefias Empresas Comerciales
de Ropa del Distrito de Trujillo,
2023?
¢,Cual es la relacion entre

competencias genéricas, y la
rotacion del personal en las
pequefias empresas comerciales

de ropa del distrito de Trujillo,
2023.

Existe relacion entre
competencias genéricas, y la
rotacion del personal en las
pequefias empresas comerciales
de ropa del distrito de Trujillo,
2023.

Cuantitativo

384 a encuestar

Muestra

Competencias Especificas, y la
Rotacion del Personal en las
Pequefias Empresas Comerciales
de Ropa del Distrito de Truijillo,

2023?

pequefias empresas comerciales

Determinar la relacion entre
competencias especificas, y la
rotacion del personal en las

del distrito de Truijillo, 2023.

Existe relacion entre
competencias especificas, y la
rotacion del personal en las
pequefias empresas comerciales
de ropa del distrito de Trujillo,

2023.

Rotacion del
personal

Disefio:

Se tomé a toda la
poblacion debido a
gue es un censo
desconocido

No experimental, y
transversal

El instrumento se
aplico en el distrito de
Trujillo.
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ANEXO 3:

CONSENTIMIENTO INFORMADO
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Titulo de la investigacion: Competencias Laborales y la Rotacién del Personal en las
Pequefias Empresas Comerciales de Ropa del Distrito de Trujillo — 2023

Investigador: Esteban Alexander Arqueros Ramirez.
Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Competencias Laborales y la Rotacion
del Personal en las Pequefias Empresas Comerciales de Ropa del Distrito de Trujillo —
2023”, cuyo objetivo es Determinar la relaciéon entre competencias laborales y la rotacion
del personal en las pequefias empresas comerciales de ropa del distrito de Truijillo, 2023.

Esta investigacion es desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera profesional
Administracion, de la Universidad César Vallejo del campus Trujillo, aprobado por
autoridad correspondiente de la Universidad

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Se gener6 informacioén actualizada, acerca de las competencias laborales y la rotacion
del personal de como estas se relacionan para dar indicadores de como esto perjudica
0 beneficia a las empresas en el afio 2023.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada:” Competencias Laborales y la
Rotacion del Personal en las Pequefias Empresas Comerciales de Ropa del
Distrito de Truijillo — 2023”.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 8 minutos y se
realizara en el ambiente del area de ventas de las pequefias empresas
comerciales de ropa del distrito de Truijillo. Las respuestas al cuestionario o guia
de entrevista seran codificadas usando un namero de identificacion y, por lo
tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participaro no, y su decisiébn serad respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningin problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso gque existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion al
término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna otra
indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los
resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

de
la
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Los datos recolectados deben ser an6nimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propdsito fuera de la investigacion. Los
datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador Arqueros
Ramirez Esteban Alexander email earquerosr@ucvvirtual.edu.pe y Docente asesor
Miguel Elias Pinglo Bazan email mpinglo@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propdésitos de la investigacion autorizo mi participacion en
la investigacion.

NOombre y apellidos: ...
Fechay hora:

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar:
Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde
el cual se envia las respuestas a través de un formulario Google].

* Obligatorio a partir de los 18 afios

Competencias laborales

1 2 3 4 5
Nunca Casi A veces .Ca5| Siempre
Nunca Siempre

. Opcidn de Respuesta
V1. Competencias Laborales P P
1| 2] 3] 4] 5
&)
c o —
‘0 Q %) Q| o
2 - , S|S|8|§5|s
@ | Indicador | N° Items S|5|2 |3 &
£ Z |18l < | @|®
(a) O 8
1 ¢ Usted se adaptan rapidamente a las situaciones
presentadas?
§ Adaptacion ¢ Consideras la adaptacion como una
B 2 | competencia importante para el éxito de sus
= labores?
3 3 ¢ Usted es tolerante a los cambios dados por la
Q _ pandemia?
o | Tolerancia
o 4 ¢ Usted es tolerante a los problemas que se
g suscitan?
8 5 ¢ Presenta aptitudes para el desarrollo de un
Aptitudes proceso formativo profesional?
6
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¢ Su aptitud mental es acorde a la concentracion
gue realiza en el trabajo?
) 7 | ¢Usted realiza un buen trabajo en equipo?
Trabajo en
g equipo 8 ¢ Usted esta a disposicion para trabajar en
5 equipo?
o 9 ¢ Presenta proactividad para el desempefio de
3 sus labores?
.3 | Proactividad ¢ Presenta caracteristicas proactivas como tener
5 10 | iniciativa, opiniones asertivas, ser perseverante,
‘g responsable, asume sus fracasos, entre otros?
g 11 ¢La toma de decisiones de los jefes responsables
'S) Toma de es la mas acertada?
decisiones 1 | ¢Latoma de decisiones se realiza una vez que
se ha evaluado todas las posibles soluciones?
13 | ¢Posee las habilidades de convencer al cliente?
» | Negociacién - —
.g 14 ¢ Considera que la negociacion de los contratos
5 es la adecuada?
?%’_ 15 ¢Los Iideres/ jefes /§upewi§ores, coordinan con
w los equipos de trabajo continuamente?
.8 Liderazgo ¢ Los lideres se notan siempre motivados y
2 16 | trasmiten esta motivacién a los demas
£ trabajadores?
Q.
g L 17 | ¢ Usted tiene experiencia laboral previa?
O | Experiencia
laboral ¢ Su experiencia laboral se ajusta a las
18 ; ;
necesidades del puesto de trabajo?

Rotacion del personal

1 2 3 4 5
Casi Casi :
Nunca A veces . Siempre
Nunca siempre
o Opcion de Respuesta
V2. Rotacioén del Personal P P
112 |3|4]|5
< &)
Ne) @ =
2 o n Q| o
3 : . S|5|8|1§5|¢s
= Indicador N° Items S|21¢ % |§
& Z|l@|<|T|n”
© o
" 19 La empresa proporciona la ropa y el equipo de
) - seguridad necesarios.
5 Condiciones - -
5 laborales 20 | El tiempo otorgado para alimentarnos es corto.
3 21 El ambiente de trabajo, hara que me retire de esta
empresa.
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Remuneraciones | 22 | El cargo que desempefio, esta bien remunerado.
Reconocimiento | 23 | Cuando hago bien mi trabajo, recibo un incentivo.
o4 Las condiciones laborales me permiten seguir
. estudiando
0 Estudios - - - -
@ o5 La empresa me brinda apoyo educativo para mi y mi
g familia.
g 26 Mi horario de trabajo, limita mis relaciones
Q Problemas familiares.
0 familiares . . . . . .
o 27 | Siento que hay armonia entre mi familia y mi trabajo.
o
g
L Aspectos 28 He sentido dificultad al conseguir trabajo por
sociodemograficos orientacion sexual.

29 Siempre existen propuestas laborales de otras
" Oportunidades de empresas
! empleo 30 En el mercado existen mejores oportunidades
@ laborales.
3

Benefici . . .
g eneticios 31 | La competencia otorga mejores remuneraciones
= econémicos
I - Si me sintiera motivado por otra empresa, facilmente
L Beneficios 32 deiaria mi
ejaria mi cargo.
laborales - — -
33 | En otros lugares, brindan beneficios vacacionales.
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ANEXO 4: FICHAS VALIDADAS

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Competencias Laborales y la
Rotacion del Personal en las Pequefias Empresas Comerciales de Ropa del Distrito de Trujillo — 2023”. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos
a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer de la Administracion. Agradecemos

su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez:

CARLOS A. CEDRON MEDINA

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor ()
Clinica ( ) Social ()
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X)
A ienci . .. .,
reas de experiencia | o cante de la Escuela Profesional de Administracién
profesional:
Institucion donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afos ( )
el area: Mas de 5 afios ( X))
2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: Escala Likert

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Tiempo de aplicacién:

Autor(es): Alvarez y Delgado (2022) y Deza (2021)
Procedencia: De los autores, adaptado por Arqueros Ramirez Esteban
' Alexander
Administracion: Presencial
15 minutos

Ambito de aplicacion:

Pequefias empresas comerciales de ropa del distrito de
Truijillo.

Significacion:

Estd compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene tres 3 dimensiones, con 9 indicadores y
18 items en total. El objetivo es medir la relacion de las variables.

- La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 9 indicadores y 15
items en total. El objetivo es medir la relacion de las variables.

4, Soporte tedrico

e Variable 1: Competencias laborales
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Se basa en los conocimientos y habilidades indispensables para trabajar eficientemente...
(Chiavenato, 2009).

e Variable 2: Rotacion del personal
La rotacién de empleados conduce a una pérdida de recursos humanos en la empresa, e incurre
en pérdidas relacionadas con la produccién y asume el costo de encontrar personal para el trabajo
(Kim y Han, 2018).

Variable

Dimensiones

Definicion

Competencias
laborales

Competencias basicas

Amarante (2018) Se refieren a las habilidades|
cognitivas, capacidades y mentalidades que
posibilitan que una persona desempefig
exitosamente un puesto laboral.

Competencias
genéricas

Alles (2015) Las habilidades y el conocimiento practico
se adquieren y perfeccionan mediante la practica y
el aprendizaje continuo.

Competencias
especificas

Alvarez y Delgado (2022) Son las habilidades
necesarias para desempenfar un trabajo especifico,
como en el caso de un chef, quien debe tener un
buen sentido del gusto, ser curioso, conocer la
gastronomia local e internacional, asi como los
conceptos basicos de gestidn de inventarios.

Rotacién del personal

Factores internos

Salazar (2016) Incluyen el proceso de seleccion, las
condiciones laborales, la remuneracion, el
reconocimiento, el ambiente de trabajo, la coherencia
en el desarrollo competitivo, el aprendizaje, el papel
del gerente de la tienda, el papel del supervisor de la
tienda, los desafios en las ventas y la ubicacién de la
tienda...

Factores personales

Salazar (2016) Se mide mediante estudios, problemas
familiares y aspectos sociodemograficos...

Factores externos

Salazar (2016) Como las coincidencias en ocupacién y
los beneficios econédmicos o laborales que ofrecen
otras sociedades.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de “Competencias Laborales y la Rotacion del Personal
en las Pequefias Empresas Comerciales de Ropa del Distrito de Trujillo — 2023, elaborado por Arqueros
Ramirez, Esteban Alexander en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno
de los items segun corresponda.

Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.
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El item se
comprende
facilmente, es decir,

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por la

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

Su sintacticay 2. Bajo Nivel ordenacion de estas.
semantica son
adecuadas. Se requiere una modificacion muy especifica de
3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimensién.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de| Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
relacion l6gica con acuerdo) la dimension.
intlj?ci(rjno?nqsliznegté El item tiene una relacion moderada con la
o i dimension que se esta midiendo.
midiendo. 3. Acuerdo (moderado nivel) q
4. Totalmente de Acuerdo (alto [ El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumble con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
' P afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4, Alto nivel
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Variable del instrumento: Competencias laborales

e Primera dimensién: Competencias basicas

Indicadores [tem |Clarid|Coher| Relev Observaciones
ad |encia|ancia
1 4 4 4
Adaptacién
2 4 4 4
3 4 4 4
Tolerancia
4 4 4 4
5 4 4 4
Aptitudes
6 4 4 4
e Segunda dimension: Competencias genéricas
Indicadores [tem [Clarid|Coher| Relev Observaciones
ad |encia|ancia
7 4 4 4
Trabajo en equipo
8 4 4 4
9 4 4 4
Proactividad
10 4 4 4
11 4 4 4
Toma de decisiones
12 4 4 4
e Tercera dimensién: Competencias especificas
Indicadores [tem |Clarid|Coher| Relev Observaciones
ad [encia|ancia
13 4 4 4
Negociacion
14 4 4 4
15 4 4 4
Liderazgo
16 | 4 4 4
17 | 4 4 4
Experiencia laboral
18 | 4 4 4
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Variable del instrumento: Rotacion del personal

® Primera dimensién: Factores intemos

Indicadores [tem [Clarid|Coher| Relev Observaciones
ad |encia|ancia
19 4 4 4
Condiciones laborales 20 4 4 4
21 4 4 4
Remuneraciones 22 4 4 4
Reconocimiento 23 4 4 4
e Segunda dimensién: Factores personales
Indicadores [tem [Clarid|Coher| Relev Observaciones
ad |encia|ancia
24 4 4 4
Estudios
25 4 4 4
26 4 4 4
Problemas familiares
27 4 4 4
Aspectos sociodemograficos 28 4 4 4
e Tercera dimension: Factores externos
Indicadores [tem |Clarid|Coher| Relev Observaciones
ad |encia|ancia
29 4 4 4
Oportunidades de empleo
30 4 4 4
Beneficios econdmicos 31 4 4 4
32 4 4 4
Beneficios laborales
33 | 4 4 4
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Mg. Carlos A. Cedron Medina
DNI N° 18070929

Pd.: el presente formato debe tomar en
cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de
la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en
McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos
brindardn una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente
recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con
la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas
et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra
bibliografia.
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Evaluacion por juicio de expertos

Nor}[bres y Apellidos del juez:

José A. Guevara Ramirez

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor ( )
Clinica ( ) Social ( )

Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional X))

(

Areas de experiencia
profesional:

Docente de la Escuela Profesional de Administracion

Instituciéon donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia
profesional en

el area:

2 a 4 afos ( )

(

Mas de 5 afios ( X )

3.

Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala: Escala Likert

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Autor(es):

Alvarez y Delgado (2022) y Deza (2021)

De los autores, adaptado por Arqueros Ramirez Esteban

Procedencia: Alexander
Administracion: Presencial
15 minutos

Tiempo de aplicacion:

Ambito de aplicacion:

Pequefias empresas comerciales de ropa del distrito de
Truijillo.
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Significacién

Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene tres 3 dimensiones, con 9 indicadores y
18 items en total. El objetivo es medir la relacion de las variables.

- La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 9 indicadores y 15
{tems en total. El objetivo es medir la relacién de las variables.

El cuestionario esta compuesta

Soporte tedrico

e Variable 1: Competencias laborales
Se basa en los conocimientos y habilidades indispensables para trabajar eficientemente...
(Chiavenato, 2009).

e Variable 2: Rotacion del personal
La rotacién de empleados conduce a una pérdida de recursos humanos en la empresa, e
incurre en pérdidas relacionadas con la produccion y asume el costo de encontrar personal
para el trabajo (Kim y Han, 2018).

Variable

Dimensione
S

Definici
on

Competencias
laborales

Competencias
basicas

Amarante (2018) Se refieren a las habilidades
cognitivas, capacidades y mentalidades que
posibilitan que una persona desempeiie
exitosamente un puesto laboral.

Competencias
genéricas

Alles (2015) Las habilidades y el conocimiento
practico se adquieren y perfeccionan mediante la
practica y el aprendizaje continuo.

Competencias
especificas

Alvarez y Delgado (2022) Son las habilidades
necesarias para desempefiar un trabajo
especifico, como en el caso de un chef, quien debe
tener un buen sentido del gusto, ser curioso,
conocer la gastronomia local e internacional, asi
como los conceptos basicos de gestion de
inventarios.

Rotacion
personal

del

Factores internos

Salazar (2016) Incluyen el proceso de seleccidn, las
condiciones laborales, la remuneracion, el
reconocimiento, el ambiente de trabajo, la
coherencia en el desarrollo competitivo, el
aprendizaje, el papel del gerente de la tienda, el
papel del supervisor de la tienda, los desafios en las
ventas y la ubicacion de la tienda...
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Factores personales

Salazar
problemas
sociodemograficos...

(2016) Se mide mediante estudios,

familiares v aspectos

Factores externos

Salazar (2016) Como las coincidencias en ocupacion
y los beneficios econédmicos o laborales que ofrecen
otras sociedades.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de “Competencias Laborales y la Rotacion del
Personal en las Pequefias Empresas Comerciales de Ropa del Distrito de Trujillo —2023”, elaborado por
Arqueros Ramirez, Esteban Alexander en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores
califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item r_e_quit_are bastantes modificaciones o
) una modificacién muy grande en el uso de las
El item se o palabras de acuerdo con su significado o por
comprende 2. Bajo Nivel la ordenacion de estas.
facilmente, es
decir, Su sintactica Se requiere una modificacion muy especifica
semantica son . armi i
y 3. Moderado nivel de algunos de los términos del item.
adecuadas.
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion légica con la
(no cumple con el criterio) dimensién.
COHERENCIA
. . 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial /lejana
El item tiene de acuerdo) con la dimension.
relacion logica
con I(‘j51_d|g1en3|on El item tiene una relacion moderada con la
0 Indicacor que 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado con la
(alto nivel) dimension que esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA , . .
El item tiene alguna relevancia, pero otro
El item es esencial 2. Bajo Nivel item puede estar incluyendo lo que mide
0 importante, es éste.
decir debe ser
incluido. . . . .
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los
brinde

items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos

sus observaciones que considere pertinente
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1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Variable del instrumento: Competencias laborales

e Primera dimension: Competencias basicas

; Coh | Rel
. e | 92 | e .
Indicadores rida i i Observaciones
m d nci nci
a a

Adaptacién
2 4 4 4
3 4 4 4
Tolerancia
4 4 4 4
5 4 4 4
Aptitudes

e Segunda dimension: Competencias genéricas

; Coh | Rel
. Ite Cla ere | eva .
Indicadores rida . i Observaciones
m d nci nci
a a

Trabajo en equipo

Proactividad

10 4 4 4

11 4 4 4
Toma de decisiones

12 4| 4| 4

e Tercera dimension: Competencias especificas

) Coh | Rel
. Ite Cla ere | eva "
Indicadores rida ; i Observaciones
m d nci nci
a a
Negociacion 13 4 4 4
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14 4 4 4

15 4 4 4
Liderazgo

16 4 4 4

17 4 4 4
Experiencia laboral

18 4 4 4

Variable del instrumento: Rotacion del personal

® Primera dimensiéon: Factores internos

; Coh | Rel
. ite | Cla ere | eva .
Indicadores rida i i Observaciones
m d nci nci
a a

19 4 4 4

Condiciones laborales 20 4 4 4

21| 4 | 4| a4

Remuneraciones 22 4 4 4

Reconocimiento 23 4 4 4

e Segunda dimension: Factores personales

; Coh | Rel
. fim | S8 o | s .
Indicadores rida . i Observaciones
m d nci nci
a a

24 4 4 4
Estudios

25 4 4 4

26 4 4 4
Problemas familiares

27 4 4 4

Aspectos sociodemograficos 28 4 4 4

e Tercera dimension: Factores externos

) Coh | Rel
. Ite Cla ere | eva ]
Indicadores rida i i Observaciones
m d nci nci
a a

29 4 4 4
Oportunidades de empleo

30 4 4 4

Beneficios econdmicos 31 4 4 4
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32| 4| 4| 4
Beneficios laborales

33| 4 | 4| 4

Dr. José A. Guevara Ramirez
DNI N° 80396738

Pd.: el presente formato debe tomar en
cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de
la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en
McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos
brindaran una estimaciéon confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente
recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con
la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas
et al. (2003).

Ver . https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra
bibliografia.
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Competencias Laborales y la
Rotacion del Personal en las Pequefias Empresas Comerciales de Ropa del Distrito de Trujillo — 2023”.
La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer de la Administracion.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez:

Hugo Manuel Cervantes Mendoza

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor ()
Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X)
Areas de experiencia . .. ..
profesional: Docente de la Escuela Profesional de Administracion
Institucion donde labora: Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afos ( )
el area: Méas de 5 afios ( X))

2. Propdsito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala: Escala Likert
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal
Autor(es): Alvarez y Delgado (2022) y Deza (2021)
Procedencia: De los autores, adaptado por Arqueros Ramirez Esteban
Alexander
Administracion: Presencial
Tiempo de aplicacion: 15 minutos
Ambito de aplicacion: Pequefias empresas comerf?lales de ropa del distrito de
Truijillo.
Estd compuesta por dos variables:
. ., | -La primera variable contiene tres 3 dimensiones, con 9 indicadores y
Significacién: 18 items en total. El objetivo es medir la relacion de las variables.
- La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 9 indicadores y 15
items en total. El objetivo es medir la relacion de las variables.
4. Soporte teérico

e Variable 1: Competencias laborales
Se basa en los conocimientos y habilidades indispensables para trabajar eficientemente...

(Chiavenato, 2009).

e Variable 2: Rotacion del personal
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La rotacién de empleados conduce a una pérdida de recursos humanos en la empresa, e
incurre en pérdidas relacionadas con la produccion y asume el costo de encontrar personal
para el trabajo (Kim y Han, 2018).

Variable

Dimensiones

Definicion

Competencias
laborales

Competencias basicas

Amarante (2018) Se refieren a las habilidades|
cognitivas, capacidades y mentalidades que

nacihilitan naveana doacamnnin

Competencias
genéricas

Alles (2015) Las habilidades y el conocimiento practico
se adquieren y perfeccionan mediante la practica v

Competencias
especificas

Alvarez y Delgado (2022) Son las habilidades
necesarias para desempenfar un trabajo especifico,
como en el caso de un chef, quien debe tener un
buen sentido del gusto, ser curioso, conocer la

Rotacién del personal

Factores internos

Salazar (2016) Incluyen el proceso de seleccidn, las
condiciones laborales, la remuneracién, el
reconocimiento, el ambiente de trabajo, la coherencia
en el desarrollo competitivo, el aprendizaje, el papel
del gerente de la tienda, el papel del supervisor de la

Factores personales

Salazar (2016) Se mide mediante estudios, problemas
familiares y aspectos sociodemograficos...

Factores externos

Salazar (2016) Como las coincidencias en ocupacién y
los beneficios econédmicos o laborales que ofrecen

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de “Competencias Laborales y la Rotacion del
Personal en las Pequefias Empresas Comerciales de Ropa del Distrito de Trujillo — 2023”, elaborado por
Arqueros Ramirez, Esteban Alexander en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores
califique cada uno de los items segun corresponda.

relacion légica con
la dimension o
indicador que esta
midiendo.

Categoria Calificacién Indicador
. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se modificacion muy grande en el uso de las
comprende o palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es decir, | 2+ B&jo Nivel ordenacion de estas.
Su sintacticay . e e
semantica son Sle reqmzreluna modlflceg:lclm muy especifica de
i algunos de los términos del item.
adecuadas. 3. Moderado nivel g
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
COHERENCIA 1. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion l6gica con la dimensién.
cumple con el criterio)
El item tiene

2. Desacuerdo

(bajo nivel de
acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana con
la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se esta midiendo.
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4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicidn de la dimensién

RELEVANCIA

El item es esencial 0 | 2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
nuede estar incluvendo lo aue mide éste

importante, es decir
debe ser incluido. | 3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos

brinde

Sus observaciones que considere pertinente

5. No cumple con el criterio

6. Bajo Nivel

7. Moderado nivel

8. Alto nivel

e Primera dimensién: Competencias béasicas

Variable del instrumento: Competencias laborales

Indicadores [tem [Clarid|Coher| Relev Observaciones
ad |encia|ancia
1 4 4 4
Adaptacién
2 4 4 4
3 4 4 4
Tolerancia
4 4 4 4
5 4 4 4
Aptitudes
6 4 4 4

e Segunda dimensién: Competencias genéricas

Indicadores [tem |Clarid|Coher| Relev Observaciones
ad |encia|ancia

7 4 4 | 4
Trabajo en equipo

8 4 4 | 4

9 4 4 | 4
Proactividad

10 4 4 4

11 4 4 4
Toma de decisiones

12 4 4 4
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e Tercera dimension: Competencias especificas

Indicadores [tem |Clarid|Coher| Relev Observaciones
ad |encia|ancia

13 4 4 4
Negociacion

14 4 4 4

15 4 4 4

Liderazgo
16 4 4 4

17 4 4 4
Experiencia laboral

18 4 4 4

Variable del instrumento: Rotacion del personal

® Primera dimensién: Factores intemos

Indicadores [tem [Clarid|Coher| Relev Observaciones
ad [encia|ancia

19 4 4 4

Condiciones laborales 20 4 4 4

21 4 4 4

Remuneraciones 22 4 4 4

Reconocimiento 23 4 4 4

e Segunda dimensién:; Factores personales

Indicadores [tem |Clarid|Coher| Relev Observaciones
ad [encia|ancia

24 4 4 4
Estudios

25 4 4 4

26 4 4 4
Problemas familiares

27 4 4 4

Aspectos sociodemograficos 28 4 4 4

e Tercera dimension: Factores externos

Indicadores [tem |Clarid|Coher| Relev Observaciones
ad [encia|ancia

29 4 4 4
Oportunidades de empleo

30 4 4 4

Beneficios econdmicos 31 4 4 4

32 4 4 4
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Beneficios laborales 33 4 4 4

(Mg, Hugo Manuel Cervantes Mendoza)

DNI No 41034487

Pd.: el presente formato debe tomar en
cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de
la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en
McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos
brindaran una estimacién confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente
recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con
la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas
et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra
bibliogra
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ANEXO 5: DETERMINACION DE TAMANO DE MUESTRA

Se utilizé la formula infinita para dar con la poblacion, y muestra, acerca de los

vendedores de ropa del distrito de Trujillo, 2023.

_Z%(p*q)
T

_ 1.962(0.50 * 0.50)
n= 0.052

n = 384
Donde:

n= tamafio de la muestra; Z= nivel de confianza; p= variabilidad positiva; g=
variabilidad negativa; e= precision de error. Dando como resultado una poblacion

de trescientos ochenta y cuatro (384).
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ANEXO 6: DETERMINACION DE LA CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

Para establecer la confiabilidad de los instrumentos se utilizo, el programa

estadistico SPSS.

Andlisis de fiabilidad de instrumentos

Alfa de Cronbach

N de elementos

0.869

33

Nota: Recoleccion de la base de datos para el estudio

Interpretacion: Se obtuvo como resultado 0.869 como coeficiente de

confiabilidad. Por lo tanto, la encuesta se consideré como bueno para

ser aplicado.
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ANEXO 7: EVIDENCIAS DE APLICACION DE CUESTIONARIOS

Aplicacién de cuestionario a través de google form.

a Competencias Laborales y la Rotacion del Personal enlas Pec [ ¢ ® o o ¢
Preguntas  Respuestas @ Configuracion
384 respuestas Ver en Hojas de calculo

Se aceptan respuestas .

Resumen Pregunta Individual
1 ¢{Usted se adaptan rapidamente a las situaciones presentadas? IO copiar
384 respuestas

5 (17.2%)

199 (41,4 %)

143(372%)
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BASE DE DATOS REAL

ANEXO 9

Grificos

Ayuda
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Analizar
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ANEXO 10: DETERMINACION DE PRUEBA DE NORMALIDAD

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistic Estadistic

0 al Sig. 0 gl Sig.
Competencias ,159 384 ,000 ,964 384 ,000
Bésicas
Competencias ,149 384 ,000 ,960 384 ,000
Genéricas
Competencias ,112 384 ,000 974 384 ,000
Especificas
Competencias ,103 384 ,000 ,978 384 ,000
Laborales
Factores internos ,142 384 ,000 ,822 384 ,000
Factores personales ,147 384 ,000 ,915 384 ,000
Factores externos ,118 384 ,000 ,880 384 ,000
Rotacion del personal ,150 384 ,000 , 730 384 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion: Como se evidencia en la Tabla, los participantes superan los 50; por

consiguiente, se aplico la prueba de Kolmogorov-Smirnov. Ademas, se destaca que

el nivel de significancia para cada dimension es de p= 0.000, resultando inferior a

0.05. En virtud de este hallazgo, se respaldo la hipétesis H1, lo que sugiere la

utilizacion de una prueba no paramétrica.
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ANEXO 11: FICHA TECNICA DE INSTRUMENTOS
Ficha Técnica de instrumento de competencias laborales
Técnica: Encuesta.
Instrumento: Cuestionario.
Autores: Alvarez Alarco, Andrea y Delgado Ugaz, Ricardo.

Ambito de aplicacion: Area de ventas de las pequefias empresas comerciales de
ropa del distrito de Trujillo.

Tiempo de aplicacion: Alrededor de 15 minutos.
Administracion: Directa e Individual.
Significacion: Evalla las competencias laborales del personal.

Dimensiones: competencias basicas, competencias especificas y competencias

genéricas.

Evaluacioén: de escala Likert 1= Nunca; 2 = Casi nunca; 3 = A veces; 4 = Casi

siempre; 5 = Siempre.

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO: COMPETENCIAS LABORALES Y LA
ROTACION DEL PERSONAL EN LAS PEQUENAS EMPRESAS
COMERCIALES DE ROPA DEL DISTRITO DE TRUJILLO - 2023

Técnica Encuesta
Instrumento Cuestionario
Autores Alvarez Alarco, Andrea y Delgado Ugaz, Ricardo.

Ambito de aplicacion | Area de ventas de pequefias empresas comerciales de ropa.

Tiempo de aplicacion | Alrededor de 15 minutos.

Administracion Directa e Individual.

Significacion Evalla las competencias laborales del personal.

Dimensiones competencias basicas, competencias especificas y competencias genéricas.
Evaluacion dS?eﬁ]sr():?ela Likert 1= Nunca; 2 = Casi nunca; 3 = A veces; 4 = Casi siempre; 5 =
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Ficha Técnica de instrumento de rotacién del personal
Técnica: Encuesta.
Instrumento: Cuestionario.
Autor: Deza Mendoza, Kiara.

Ambito de aplicacion: Area de ventas de las pequefias empresas comerciales de
ropa del distrito de Trujillo.

Tiempo de aplicacion: Alrededor de 15 minutos.

Administracion: Directa e Individual.

Significacion: Evalua la rotacion del personal.

Dimensiones: factores internos, factores personales y factores externos.

Evaluacioén: de escala Likert 1= Nunca; 2 = Casi nunca; 3 = A veces; 4 = Casi

siempre; 5 = Siempre.

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO: COMPETENCIAS LABORALES Y LA
ROTACION DEL PERSONAL EN LAS PEQUENAS EMPRESAS
COMERCIALES DE ROPA DEL DISTRITO DE TRUJILLO - 2023

Técnica

Encuesta
Instrumento Cuestionario
Autor Deza Mendoza, Kiara.
Ambito de aplicacion éﬁsﬁlg? ventas de las pequefias empresas comerciales de ropa del distrito de

Tiempo de aplicacion | Alrededor de 15 minutos.

Administracion Directa e Individual.

Significacion Evalla la rotacion del personal.

Dimensiones factores internos, factores personales y factores externos.

Evaluacion dstieeﬁ]sg?elé Likert 1= Nunca; 2 = Casi nunca; 3 = A veces; 4 = Casi siempre; 5 =
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