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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relaciéon
existente entre las estrategias de retencion de personal y la rotaciéon de promotores
de venta de la empresa Marketing Alterno Peru, 2022. La metodologia empleada
fue aplicada, no experimental, correlacion y de corte transversal. La poblacion fue
igual a la muestra conformada por 50 promotores de venta. Los resultados muestran
gue existe una correlacion negativa baja de -,332* entre las estrategias de retencion
de personal y la rotacion de promotores de venta con un nivel de significancia de
0,018 menor a 0.05 es decir una relacién altamente significativa entre las variables,
asi como; muestran que las remuneraciones y beneficios sociales estan
significativamente relacionados con la rotacion de promotores de venta, con un
equivalente Rho de Spearman de -,311* que el employer branding esta
significativamente relacionado con la rotacion de promotores de venta, con un
equivalente Rho de Spearman de -,328* y el liderazgo transformacional esta
significativamente relacionado con la rotacion de promotores de venta, con un
equivalente Rho de Spearman de -,348*. Concluyendo que los promotores de venta
perciben que mientras mejores sean las estrategias de retencion menor sera la
rotacion de promotores de venta, generando asi que quieran pertenecer y

permanecer en la empresa.

Palabras clave: Estrategias de retencion, rotacién de promotores, area de ventas.

viii



ABSTRACT

The main objective of this research was to determine the relationship between
personnel retention strategies and the turnover of sales promoters in Marketing
Alterno Peru company in 2022. The methodology employed was applied, non-
experimental, correlational, and cross-sectional. The population was equal to the
sample size of 50 sales promoters. The results show a low negative correlation of -
0.332* between personnel retention strategies and turnover of sales promoters, with
a significance level of 0.018 less than 0.05, indicating a highly significant relationship
between the variables. Additionally, the results indicate that remuneration and social
benefits are significantly related to turnover of sales promoters, with a Spearman's
rho equivalent of -0.311*. Employer branding is also significantly related to turnover
of sales promoters, with a Spearman's rho equivalent of -0.328* and
transformational leadership is significantly related to turnover of sales promoters,
with a Spearman's rho equivalent of -0.348*. In conclusion, sales promoters perceive
that better retention strategies result in lower turnover of sales promoters, leading to

a stronger desire to belong to and remain in the company.

Keywords: Retention strategies, turnover of promoters, sales department.



| INTRODUCCION

Es indiscutible como las empresas hoy en dia buscan contratar a los
mejores colaboradores, que sean eficientes y eficaces, que cumplan con lo
establecido por la empresa. Estos colaboradores, asi como tienen que cumplir con
un perfil para el puesto de trabajo, también buscan que dicho puesto cumpla con
sus expectativas tanto salariales como personales. Es ahi donde surgen el conflicto
por lo cual los colaboradores renuncian o son despedidos, al enfrentar la realidad
de que no se adaptan al puesto porque los beneficios percibidos son bajos en
comparacién con el trabajo asignado o simplemente no cumplen con las
expectativas del empleador.

En Latinoamérica, las estrategias de retencion de personal deben ser
aplicadas de manera diferente segun el rubro empresarial, la localidad, entre otros.
Es cierto que, existen estrategias establecidas, que seran denominadas genéricas,
pero para lograr disminuir la rotacion de personal estas se deben adecuar dentro de
cada entorno empresarial. Es importante y necesario realizar estad adecuacion
ademas de implementar nuevas estrategias vanguardistas para asi retener al
personal. Ademas, que a mejores estrategias de retencion de personal se lograra
disminuir los costos empresariales.

Por otro lado, la rotacion laboral en el pais es una de las mas altas en la
region. En los ultimos afios, el Pert ha presentado un promedio de 20 %, esta por
encima de la media de la region (10,9 %), segun un informe de PWC publicado en
un portal local. Las rotaciones pueden ser provocadas por necesidades de la etapa
de la carrera, un desequilibrio entre las expectativas, las ofertas de la empresa o
cuestiones puramente personales o profesionales. La falta de motivacién y
saturacion entre la persona y el puesto contribuye al problema. La rotacién de
puestos naturalmente reduce la rentabilidad de una organizacién porque tiene que
invertir en reclutar otros talentos para el puesto, capacitarlos y ajustar su tiempo
(Vargas,2019).

La empresa Marketing Alterno Perd S.A.C, es una agencia de marketing
publicitario que brinda apoyo comercial a diversas marcas en el proceso de llegar a

los consumidores. Se esfuerza por ser un socio estratégico para los clientes en



el logro de los objetivos de ventas y marketing, comenzando con el desarrollo y la
planificacion de la estrategia de comunicacion y venta minorista. Su cartera de
productos abarca mas de 60 marcas que cubren mas de 18 provincias de todo el
pais.

Sin embargo, la organizacién, en este caso Marketing Alterno Peru S.A.C,
presenta cierta problematica, la cual hace referencia a una considerable rotacion de
clientes internos en el area de promotoria de ventas, debido que el colaborador no
se adapta al perfil en cuestion o las caracteristicas del puesto de trabajo no cumplen
con las expectativas de este. También, esta nueva contratacibn se da en
cumplimiento para llegar a las metas establecidas por las marcas con las que trabaja
esta organizacion, es por ello por lo que es de importancia que los promotores
lleguen su cuota mensual. Siendo asi, necesario encontrar las mejores estrategias
de retencion que se adapten dentro de la empresa.

En consecuencia, si la empresa no logra minimizar el problema se vera
continuamente afectado por los gastos financieros como los costos de seleccion de
personal, formacion y adaptacion, el costo del tiempo y esfuerzos adicionales por
parte del &rea de recursos humanos. Todos estos cursos de formacion personal,
apoyo logistico, entre otros que se brindan en la primera semana y periddicamente
se perderan sin lograr resultados para la empresa. Ademas, las consecuencias no
seran solo financieras sino organizativas, personal inestable, con poca experiencia
y de reputacion, la imagen de la marca y valores empresariales se veran afectados.
Ante lo mencionado se plantea como problema general ¢ Cual es la relacién
entre las estrategias de retencion de personal y la rotacién de promotores de venta
en la empresa Marketing Alterno Pera SAC, 20227 Por otro lado, como problemas
especificos tenemos; ¢Existe relacion entre las remuneraciones y beneficios
sociales y la rotacion de promotores de venta de la empresa Marketing Alterno Perd,
20227 ¢ Existe relacién entre employer- branding y la rotacion de promotores de
venta de la empresa Marketing Alterno Peru, 20227 ¢ Existe relacion entre liderazgo
transformacional y la rotacion de promotores de venta de la empresa Marketing
Alterno Peru, 20227



La justificacion, segun el criterio de Herndndez & Fernandez (2020), desde
el punto de vista tedrico, esta fundamentada en teorias y autores confiables, los
mismos que ayudaran a la informacion obtenida pueda ser usada para revisar,
apoyar o desarrollar teorias y comprender el comportamiento de las variables. La
justificacion metodologica se da porque es una investigacion del tipo aplicada de
alcance correlacional y ademéas se basara en un disefio no experimental; asimismo,
serd necesario hacer uso de técnicas e instrumentos que permitan medir las
variables a través de la recoleccion de datos y asi poder conocer su
comportamiento. Tiene una justificacion practica, debido a resultados que permitiran
establecer sugerencias (recomendaciones) dirigidas a erradicar la problemética
diagnosticada en la empresa objeto de estudio.

A la vez se plantea como objetivo general: Determinar la relacion existente
entre las estrategias de retencioén de personal y la rotacion de promotores de venta
de la empresa Marketing Alterno Perl, 2022. y como objetivos especificos se
plantea establecer la relacién entre las remuneraciones y beneficios sociales y la
rotacion de promotores de venta de la empresa Marketing Alterno Peru, 2022.
Identificar la relacion entre employer- branding y la rotacion de promotores de venta
de la empresa Marketing Alterno Peru, 2022. Determinar la relacion entre liderazgo
transformacional y la rotacién de promotores de venta de la empresa Marketing
Alterno Peru, 2022.

Asi mismo la hipoétesis de esta investigacion sefala que existe relacion
negativa entre las estrategias de retencion de personal y la rotacion de promotores
de venta de la empresa Marketing Alterno Perd, 2022. Las hipétesis especificas
indican que; existe relacion negativa entre las remuneraciones y beneficios sociales
y la rotacion de promotores de venta de la empresa Marketing Alterno Peru, 2022.
Existe relacién negativa entre employer- branding y la rotacion de promotores de
venta de la empresa Marketing Alterno Pert, 2022. Existe relacion negativa entre
liderazgo transformacional y la rotacion de promotores de venta de la empresa
Marketing Alterno Peru, 2022.



Il MARCO TEORICO

Con el pasar del tiempo, ha quedado demostrado que los empleados juegan
un papel vital en las empresas, por lo que mantener al empleado en el trabajo ahora
es parte de las actividades cotidianas e implementar una estrategia para lograrlo es
fundamental para construir relaciones de valor entre los empleados y las

organizaciones, y asi evitar una rotacion de personal.

En cuanto a los antecedentes se consideré a los autores que en sus trabajos
de investigacion mencionan aspectos relevantes a la tematica, asi se tiene a
Rodrigues (2021) en su articulo tuvo como objetivo analizar las siete tendencias en
reclutamiento; global, flexible y digital en Espafia. Su metodologia fue el andlisis
documental de literatura pertinente. En la cual se analizaron subtemas como la
diversidad y empoderamiento, upskilling e inversion, reclutamiento, contratacion
estratégica, inteligencia artificial, trabajo remoto, retencion del talento, equilibrio
sobre la vida privada y el trabajo. Concluyendo, que las mujeres tienen 25y 46 %
de posibilidad de ser contratadas con solicitudes ciegas, que las pequefias y
medianas empresas tienen un 44 % de contratar mano de obra calificada, que las
organizaciones que quieran seguir innovando daran paso a la inteligencia artificial,
gue los profesionales en un futuro trabajaran el 50 % desde casa y que las oficinas
disminuiran en 30 % del espacio, que los responsables haran lo posible por ofrecer

la mejor cultura empresarial.

Rodriguez (2019) en su articulo retencion de talento a través de estrategias
de conciliacibn en Colombia, tuvo como objetivo identificar las estrategias de
conciliacion. Su metodologia fue del tipo cualitativa. Sus conclusiones muestran que
diversas empresas buscan fomentar vinculos entre los colaboradores y la
institucion, ofrecer beneficios personales como ayudas para guarderias, servicios
de comedor, es decir extrasalariales, dedican tiempo y recursos conjuntamente para
analizar, planificar y actuar proactivamente a fin de conseguir los resultados

esperados (retencion del talento).

Tamayo (2017) en su estudio realizado en Espafa, menciono que sus
objetivos eran crear un modelo a través de la teorica para identificar aspectos

relevantes sobre la intencién de abandono con la rotacién de personal. Su muestra



fue de seiscientos ochenta y uno colaboradores seleccionados con un muestreo
probabilistico. Sus resultados obtenidos demuestran una correlacion significativa
entre las variables estudiadas. Indicando que los empleados valoran los beneficios
econdmicos asi como los planes de entrenamiento, programas de incentivos y
continuo desarrollo, motivacion interna entre otros para abordar la intencion de

abandono laboral.

Sanchez (2017) en su investigacion realizada en Madrid Espafia tuvo como
objetivo la gestion de personal en varias empresas del sector moda para evaluar las
carencias y problemas actuales, asi poder crear nuevos startups a la hora de
seleccion y formacion de nuevos aspirantes. Su metodologia fue exploratoria y
descriptiva. Sustenta los resultados obtenidos con su propuesta para Adolfo
Dominguez y sugiere estrategias para fortalecer la presencia de marca durante el
reclutamiento y también para retener a los colaboradores. Dicho evento se suscita
utilizando materiales audiovisuales que influyen e involucran a los solicitantes en el
momento de la contratacién para las vacantes, y llega hasta la identificacién de los
mejores talentos posteriores a la contratacion y el desarrollo de politicas de
capacitaciéon y compensacion para desarrollarlos. Hay un sentido de pertenencia a

la empresa.

Vallejo & Portalanza (2017) en su articulo cientifico realizado en Ecuador
tuvo como objetivo describir estrategias de gestion del talento humano, asi como
sus conceptualizaciones y analisis dentro de sus alcances de investigacion. Su
metodologia se bas6 en una revision sistematica de informacion relevante con la
tematica. Concluye que, la gestion del talento es importante en el ambito de estudio
porque va a permitir atraer y retener a los colaboradores mediante la aplicacion de
estrategias. Asimismo, se menciona que estos cambios en las estrategias
planteadas van a tener que ir de la mano con politicas en pro de la gestién del

talento, es decir, como parte del desarrollo profesional de cada colaborador.

Brousset (2020) en su investigacion realizada en Lima, tuvo como obijetivo
detectar las causas principales de la rotacién de los colaboradores dentro del area
de marketing. La metodologia empleada fue cualitativa, se hizo uso de la entrevista
tanto a personal en operaciones como a los retirados no mayor a 2 afos

consultando sobre la percepcion de la empresa, desarrollo profesional e incentivos



monetarios y no monetarios. En este trabajo de investigacion se logré determinar
que la percepcién del ambiente laboral, desarrollo profesional se encuentran
satisfechos pero que en cuanto a incentivos no monetarios y monetarios podrian

mejorar.

Minchan (2017) en su investigacion realizada en la ciudad de Lima, tuvo
como objetivo determinar la relacion existente entre salario emocional y talento
humano. Su metodologia fue del tipo bésica, su disefio fue no experimental,
transversal y nivel correlacional, conto con una poblacidn de 24 personas, sus datos
fueron procesados usando el SPSS 22 con un total de 30 items. Los resultados
demostraron una relacion directa y significativa entre las variables, 0.561 y p<0.05.
Concluyendo asi que el salario emocional es importante para el trabajador y por lo

tanto la retencion del talento sera efectiva.

En su investigacion, Martinez et al. (2018) realizada en la ciudad de Lima,
tuvo como objetivo desarrollar tacticas para retener a empleados y reducir la huida
de cerebros para mejorar la continuidad laboral para las empresas turisticas que
podrian ayudar a aumentar su rentabilidad y éxito en la industria. En este estudio
su metodologia utilizé encuestas abiertas y entrevistas personales como fuentes de
recopilacion de datos para encontrar detalles sobre por qué los empleados se van.
Resultados muestran que falta de perfiles de empleados exitosos en los eventos de
reclutamiento, las percepciones negativas de pago y el poco dialogo con sus jefes

son algunas por las razones por las que se van de la empresa, segun la encuesta.

En un estudio de Begazo et al. (2018) realizado en Lima-Per(, tuvo como
objetivo lograr 4 aspectos basicos de la permanencia laboral en la empresa,
partiendo del proceso de seleccion, reforzados con una comunicacion efectiva para
lograr la continuidad laboral, y se integran en cada talento Integracion de las
actividades gerenciales, buena politica de remuneracion y ambiente de trabajo. Su
metodologia del estudio es cualitativo y exploratorio, con un disefio transversal y
alcance interpretativo, se realiza a mediante entrevistas y encuestas. Sus
conclusiones sugieren que los canales de comunicacién efectivos entre empleados
y gerentes, la estandarizacion de los métodos de planificacion estratégica y los
meétodos especificos en los procesos de gestion de recursoshumanos pueden

garantizar una mayor productividad.



En este trabajo se evidencia las siguientes teorias y enfoques conceptuales

qgue enmarcan la investigacion.

De acuerdo con el tema de estudio, es importante mencionar que de manera
global la gestidon de los recursos humanos incluye mecanismos para atraer, evaluar
y retener el talento (Franco,2018). Comienza con la atraccion de potencialestalentos
del mercado laboral, quienes, pasando por diversas evaluaciones y decisiones,
logran formar parte de la empresa. Sin embargo, Pedraza (2017) indicaque una parte
esencial del éxito en la contratacion es su mantenimiento en el tiempo, y dada su
continuidad por una serie de razones emocionales y unipersonales, las empresas
deben estar orientadas al bienestar y crecimiento de los empleados de la

organizacion.

En si misma, la retencion del talento complementa la gestion de recursos
humanos, campo que tiene como objetivo desarrollar una estrategia para asegurar
la presencia a largo plazo de los empleados en la organizacion y reducir los
impactos negativos dentro de la misma. En base a ello, se asegura que la
interaccion con los empleados se mejora de forma sostenible y eficaz (Salas et
al.,2018). Segun Franco (2018), todo ello supone aumentar la cualificacion de los
trabajadores para que se conviertan en un soporte sostenible para la consecucion
de objetivos a largo plazo, mediante estrategias adaptadas a las demandas actuales
dentro del mercado (Meneses, 2019).

Se refiere al talento humano, como un grupo de colaboradores que cuentan
con ciertas caracteristicas deseables para cumplir con una asignacion y que estan
dirigidas al logro de las pautas marcadas dentro de la organizacion y ademas que
dichos colaboradores son complicados para reemplazarlos (Bohlanderet al., 2018,
p. 15). Es imperativo el desarrollo de ciertas estrategias para retener y conservar al
talento deseado con programas de gestion de talentos, que considere aspectos de
fusion para mejorar el talento y reducir las inquietudes de los colaboradoresrespecto
a su desarrollo dentro de la empresa, en la forma que seran evaluados,

compensados y demas beneficios que se les dara por ser parte de la empresa.

En los textos antiguos se encontro que la unica forma de retener el talento

es con la formacion. Pero, recientes investigaciones han demostrado la existencia



de mas factores humanos que deben tenerse en cuenta para lograr tasas ideales
de retencion de talento. Por ello a continuacion se analizara las estrategias de

retencion de personal, sus dimensiones e indicadores.

Las estrategias de retencién de personal (ERP), son aspectos referentes a
la politica respecto a remuneraciones y beneficios sociales, el desarrollo de la marca
empleadora (employer branding) y el liderazgo transformacional con el objetivo de
fortalecer la relacion entre empleados y empresas para asegurar su sostenibilidad
en las mismas (Meneses, 2019).

Las remuneraciones y beneficios sociales, como primera dimensién de
estrategias de retencion de personal, segun Hernandez (2019) es el sueldo que
deriva de la prestacion de servicios. Es conocido como sueldo, retribucion o salario,
es la condiciébn acordada por el empleador y el trabajador para desempefar
funciones en la empresa. Para Meneses (2019) la aplicacién de una escala salarial
razonable de acuerdo con la experiencia, la inteligencia y las funciones puede
alentar a los empleados a permanecer en la organizacién durante mucho tiempo.
Asi que céntrese en la remuneracion justa, la prestacibn de servicios y la

planificacion de carrera fortaleceran el talento humano.

El sueldo fijo, como primer indicador de las remuneraciones y beneficios
sociales, es la cantidad que se considera pagada para recibir el servicio del
trabajador, con la opcion de pago mensual, semanal, quincenal o diario. El sueldo
variable, como segundo indicador, estd sujeto a fluctuaciones temporales y
determinantes. En esta categoria tienes comisiones, bonos, horas extras y mas. Por
ultimo, las prestaciones sociales, son cantidades que recibe el trabajador pero que
no es parte de su sueldo. Lo cual busca que el colaborador satisfaga sus
necesidades sin involucrar su sueldo, lo que se menciona en la ley del Perd como
aguinaldos, utilidades, CTS, asignacion familiar, vacaciones entre otros
(MTPE,2022).

Employer branding, como segunda dimension de las estrategias de retencion
de personal, es un término anglosajon de los afios ochenta y que se considera
inmerso en el sector empresarial hasta el 2004. Es la imagen que la empresa crea

internamente, creando un sentido positivo de pertenencia entre los



empleados, y externamente, centrando la atencion en los posibles colaboradores
para crear la intencion de ser parte de la empresa. (Silvente, 2017, p.3). Segun
Sanchez (2017), el mundo se define por el cambio inmediato y constante; por ello,
es muy importante fortalecer la marca empleadora para adaptar, motivar y
proporcionar a los empleados un clima laboral positivo con resultados intangibles:

sentido de pertenencia.

Aguado & Jiménez (2017) argumentan que una marca debe crear una
experiencia que vaya mas alla de la satisfaccion y compromiso por parte de los
colaboradores. Es la forma como las organizaciones se relacionan con los socios
comerciales en el dia a dia y tiene un impacto a mediano plazo en la rotacién,
despidos también en la generacién de falta de confianza empresarial” (p.100). Por
tanto, el crecimiento actual esta intimamente relacionado con la planificacion y la
estrategia en el ambito de los recursos humanos. Segun Silvente (2017) los
indicadores que constituyen el employer branding son la, satisfaccién laboral,
induccién de personal, comunicacion interna, valores organizacionales y salud

ocupacional.

La induccion de personal, como indicador del employer branding, en
principio, es solo informativa y Unica. Aqui, los nuevos socios recibiran la historia, la
mision, la vision, el organigrama, las especificaciones del contrato, los beneficios
salariales y las condiciones, asi como también cuales seran los servicios o
productos que se ofrece. Luego con el onboarding, se intenta integrar a los nuevos
empleados en las instalaciones de la empresa desde el primer dia; se les presenta
a los compafieros, la jerarquia de la empresa, la cultura organizacional, el entorno
en el que trabajaran, las funciones a desempefiar, las herramientas de trabajo. y
mucho mas. Todo esto se hace de una manera eficiente que permite que el
principiante se integre rapidamente hasta que se complete el aprendizaje deseado

para realizar sus actividades correctamente e independiente.

La satisfaccion laboral, como indicador del employer branding, es el sentido
gue tiene el empleado de la acumulacién de derechos otorgados por la empresa en
términos de salario, incentivos, infraestructura, uniformes, ambiente de trabajo,
relaciones laborales, facilidades de comunicacion, etc. Gracias a ello, los

empleados estan felices mientras realizan sus tareas.



Los valores organizacionales, como indicador del employer branding, son las
creencias, actitudes y el comportamiento de la organizacién hacia los clientes
internos y externos. En general, estos principios fundamentan el comportamiento de
cada socio en cada proceso y actividad de la organizacion a través del uso de

lineamientos.

La comunicacion interna, como indicador del employer branding, es el
intercambio de informacién entre la empresa y sus clientes internos a través de
actividades y canales que brindan a cada colaborador la estrategia, valores y planes
de la empresa, disefiados para conectar a cada uno de ellos y hacerlos sentir parte
importante de la empresa. Dado que las nuevas organizaciones necesitan
conservar los mejores elementos, la comunicacion interna es una parte importante

del desarrollo de una marca de empleador.

La salud ocupacional, como indicador, es responsable de promover y
mantener la salud general de los empleados, independientemente de su tipo de
trabajo. Ademas, la ley N° 29783, indica en cuanto al cuidado de la salud de los
trabajadores de la empresa, el objetivo principal es la prevencién de accidentes y
enfermedades en el desempefio de las funciones profesionales, siendo importante
asegurar de manera constante la prevencion y calidad dentro del trabajo
(MTPE,2022).

Liderazgo transformacional, como tercera dimension de las estrategias de
retencion de personal, segun Engelbrecht & Samuel (2019) es la interaccién entre
gerentes, supervisores y empleados en la promocion y organizacion de la justicia.
Debido a la reflexion y personalizacion que utilizan los gerentes en su desarrollo, se
inhibe la intencién de las personas de salir de la organizacion, creando un
compromiso emocional entre los empleados para alcanzar las metas de la
organizacion. (p. 15). Estas interacciones conectan a los empleados con la
organizacion a través de cada lider con él que creen vinculos y afiancen su

compromiso de la forma que la empresa espera.

La influencia hacia el empleado, como indicador del liderazgo
transformacional, segun Sardon (2017) los incentivos pueden ser intelectuales y

disefiados para estimular el potencial y los esfuerzos de las personas, promover la
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creatividad y la innovacion para lograr objetivos; ademas, los incentivos se pueden
idealizar y los lideres generaran confianza e influiran en los demas a través de su
lealtad y compromiso. También, de la satisfaccion por la contribucion de su equipo

de empleados, es respetado por su accionar, no unicamente por ser el jefe superior.

La atencion individualizada, como indicador del liderazgo transformacional,
segun Perillay Gomez (2017) es la forma en que se atiende de manera individual a
cada socio respecto a sus necesidades y deseos, como factor importante el
centrarse en la auto realizacion del colaborador en base de su autoestima. La
atencion individual ocurre cuando cada jefe de equipo brinda un entorno personal
para cada colaborador, es decir demuestra atencion directa e Unica, aceptando que
son diferentes en personalidad por lo cual debe escuchar de manera efectiva.

Por otro lado, se analizara la rotacion de personal, sus dimensiones e

indicadores.

La rotacion de colaboradores es la desvinculacion del colaborador con la
empresa (Bohlander et al., 2018). Presenta un impacto alto en el costo para la
organizacion en términos de productividad, rendimiento. Para Reyes et al., (2018)
se vincula con que el colaborador esta insatisfecho con su trabajo por diversos
motivos. Afectando el desempefio y parte de la rentabilidad empresarial como
consecuencia de la falta de motivacion (Diéguez, 2018). Esta rotacion se presenta

en rotacion voluntaria o rotacion obligatoria.

Rotacion voluntaria, como primera dimensién de la rotacion de personal,
segun Reyes et al., (2018) menciona que el agotamiento debido a la carga de trabajo
excesiva y la mala asignacion de tareas se cit6é como un factor importante en las
decisiones de rotacién voluntaria. La falta de cohesion de los empleados debido a
violaciones de la dinamica organizacional afecta negativamente el desarrollo y la
salud de los empleados (Guerrero et al., 2018). Esto surge por diversas
irregularidades dentro de la gesta de labores, como una mala gestion o disfuncion.
Exigencias demasiado altas, distribucién injusta de la responsabilidad, falta de
apoyo social, problemas de tiempo de trabajo, etc. Por otro lado, presenta sintomas
de baja motivacion y bajo rendimiento, que se traducen en ausencias no anunciadas

e injustificadas (Salazar et al., 2018).
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La carga laboral, como indicador de la rotacion voluntaria, Maliza y Bastidas
(2018) dicen que las horas extras generan mayor carga laboral y por tanto estrés en
los colaboradores. Esto se vera reflejado en la baja productividad generando
rotacion de trabajadores pues buscaran en otra empresa encontrar aspectos

emocionales y personales que le permitan tener una buena salud.

La falta de reconocimiento, como indicador de la rotacion voluntaria. Puede
expresarse publicamente, en sentido figurado o en especie, y es de beneficio para
la empresa a través de jefes que expresan aprecio, felicitaciones o palabras de
agradecimiento por el trabajo y logros de los asociados. Como parte del
reconocimiento, los empleados también pueden recibir comentarios para
mantenerlos motivados. Junto con una mayor calidad de vida en el lugar de trabajo,
los empleados experimentaran menos ausentismo. Sin embargo, si bien no todos
buscan el estimulo del publico, es una buena idea implementar programas en la
empresa para que los empleados se sientan mas satisfechos en el trabajo. (Yslado
et al.,2019).

El autoritarismo, como indicador de la rotaciébn voluntaria, genera
enfermedades profesionales causadas cuando el colaborador se exponer a estrés
por la realizacion de tareas con las que se encuentra involucrado respecto a los
ritmos de trabajo y condiciones de trabajo caracterizadas por el autoritarismo. Por
lo general abusan de la subcontratacién, demasiada competencia entre
colaboradores y precarias condiciones laborales, generando tasas de ausentismo

por el clima laboral sobrecargado. (Feitosa & Fernandez, 2020).

La insatisfaccion laboral, indicador de la rotacién voluntaria, segun
Orgambidez et al. (2019) las evaluaciones negativas de su trabajo pueden ocurrir
cuando los empleados estan demasiado controlados por sus superiores, lo que
aumenta sus niveles de estrés mientras realizan sus funciones o interactian con los

demas, resultando en insatisfacciéon laboral.

El clima organizacional, indicador de la rotacion voluntaria, segun Charry
(2018) la baja sensacién de un buen clima organizacional se asocia con salarios

desiguales, carecen de lineas de carrera dentro de la organizacién asi como los
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casi nulos incentivos, puestos de trabajo insuficientes, falta de gerentes, alta
rotacion y conduce a la ineficiencia y baja productividad en el trabajo corporativo.

La inseguridad laboral, como indicador de la rotacion voluntaria, se
manifiesta por el miedo de los trabajadores a quedar desempleados puede
contribuir a una menor satisfaccion laboral debido a la situacion laboral actual
(donde el desempleo es facil de encontrar y dificil de evitar) y la inseguridad creada
por las nuevas formas de trabajo actuales. (Serrano et al., 2018).

Rotacion obligatoria, como segunda dimension de la rotacion de personal, es
la terminacion del empleo con un empleado es una decisidén organizacional. Estos
despidos sirven como una advertencia inapropiada a los empleados sobre lo que la
empresa piensa de los colaboradores al ser vistos como un mayor costo para la
organizacion. Por otro lado, en caso de una crisis 0 emergencia a corto plazo, las
empresas utilizan grandes ventas como estrategia de seguridad. En cuanto a esto
ultimo, se encuentran los siguientes aspectos: falta de disciplina y escaso

rendimiento.
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I METODOLOGIA

3.1 Tipoy disefio de Investigacion

El tipo de investigacion, para la Concytec (2018) dependiendo de su
orientacién fue aplicada, porque busca nuevos conocimientos para la resolucion de
problemas practicos. También, dependiendo del alcance de la investigacion fue
correlacional porque trata de entender el grado de asociacion o relacion existente
entre las variables estrategias de retencidon de personal y la rotacion para establecer

algtn nivel de prediccion. (Alvarez, 2020).

El disefio de la investigacion fue no experimental, porque no se hizo
modificacion alguna en el marco natural del fendmeno de investigacion de variables,
asi mismo solo se beneficiara de los datos obtenidos para su medicion (Hernandez
& Mendoza, 2018).

La investigacion fue de corte transversal, porque se recopil6 la informacion
de las variables de estudio en una sola vez y con dicha informacion se analizé
posteriormente (Solis, 2019). Adema4s, cuantitativa porque se utiliza procesos

estadisticos para con la muestra.

3.2 Operacionalizacién de variables
Se muestra la definicibn conceptual, operacional, las dimensiones e
indicadores para la primera variable de estudio (Estrategias de retencion de

personal):
Definicidon conceptual:

Son aspectos referentes a la politica respecto a remuneraciones y beneficios
sociales, el desarrollo de la marca empleadora (employer branding) y el liderazgo
transformacional con el objetivo de fortalecer la relacibn entre empleados y

empresas para asegurar su sostenibilidad en las mismas (Meneses, 2019).
Definicion operacional:

La variable estrategias de retencion de personal se midié a través de la
muestra resultante que se obtuvo de los de promotores de venta en la empresa
Marketing Alterno Peru S.A.C, 2022.
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Dimensiones:

Remuneraciones y beneficios sociales, employer-branding, liderazgo

transformacional.
Escala de medicion:

En el trabajo de campo se aplicé como instrumento el cuestionario, a su vez,
como técnica se utilizo fue la encuesta y la escala de medicion elegida fue ordinal
(Likert).

También se muestra la definicion conceptual, operacional, las dimensiones

e indicadores para la segunda variable de estudio:
Definicion conceptual:

La rotacion de colaboradores es la desvinculacion del colaborador con la
empresa (Bohlander et al., 2018). Afectando el desempefio y parte de la rentabilidad
empresarial como consecuencia de la falta de motivacion (Diéguez, 2018). Esta

rotacion se presenta en rotacion voluntaria o rotacion obligatoria.
Definicion operacional:

La variable rotacion de personal se hizo a través de la muestra resultante que
se obtuvo de los de promotores de venta en la empresa Marketing Alterno Peru
S.A.C, 2022.

Dimensiones:
Rotacién voluntaria y rotacion obligatoria.
Escala de medicién:

En el trabajo de campo se aplico como instrumento el cuestionario, a su vez,
como técnica se utilizé la encuesta y la escala de medicion elegida fue ordinal
(Likert).
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3.3 Poblacién, muestray muestreo

Poblacioén:

Esta dada por 50 promotores de venta de la empresa Marketing
Alterno Peru SAC, 2022.

Criterios de inclusion, todos los promotores de ventas sin importar su

sexo, edad, etc.

Criterios de exclusion, colaboradores que no pertenezcan y/o sean de

otras areas.
Muestra:

Se utilizé como muestra el total de promotores de ventas, con un total

de 50 promotores. Fue una muestra censal.
3.4 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
Técnica

En estas dos variables de investigacion se utiliz6 una técnica
denominada encuesta, porque se usa mas a menudo en la investigacion
cuantitativa. Este significa que se realizé un conjunto limitado de preguntas
a un numero de personas se encargan de marcar las respuestas que crean

adecuadas.
Instrumento

En esta investigacion se utilizo el cuestionario, al ser caracteristico de
incluir items con respuestas cerradas, es decir brindar cierta cantidad
limitada de respuestas. También es comun que este tipo de instrumentos
incluyan escalas de medicion como el tipo Likert, permitiendo medir actitudes

o0 reacciones frente a un tema puntual.

La variable estrategias de retencion comprende 3 dimensiones;
remuneraciones y beneficios sociales, employer branding y liderazgo

transformacional, con un total de 15 items divididos de la siguiente manera,
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3 items para la primera dimension, 9 para la segunda y 3 para la uUltima
dimension. Asi como también la variable rotacion de personal presenta dos
dimensiones; rotacién voluntaria e involuntaria, con un total de 7 items, 5

para la primera dimensiéon y 2 para la segunda dimension.
Validez del instrumento

Herndndez & Mendoza (2018) sefialan que validar un instrumento es
encontrar el nivel con el cual sera medido la variable haciendo uso de dicho
instrumento. Por lo tanto, el cuestionario para aplicar fue valido mediante el
juicio de expertos, los cuales seran profesionales pertenecientes a la rama

de estudio y/o catedréticos de la Universidad Cesar Vallejo.
Confiabilidad

La confiabilidad se determindé mediante una prueba piloto de realiza a
30 promotores de venta de la empresa Marketing Alterno Perd S.A.C,
sucursal lima. Para lo cual se encontro el grado de confiabilidad, arrojado por
el Alfa de Cronbach, de 0.919 para la variable de estrategias de retencionde
personal y 0.804 para la variable rotacion de personal. Dichos valores nos

muestran que son mayores a 0.70 indicando que son confiables.

3.5 Procedimientos

En esta investigacion en primer lugar se obtuvo los permisos
correspondientes tanto por parte de la empresa como de los encuestados. El
instrumento fue aplicado; se contactd con los promotores de venta y pidio
responder bajo su consentimiento informado la encuesta, una vez obtenido
los datos estos fueron analizados, utilizando la hoja de calculo de Excel y el
software SPSS version 27 por ser la mas actualizada. Por ultimo, obtenido

los resultados se redactaron en el informe.

3.6 Método de analisis de datos

El procesamiento de datos luego de utilizar los programas antes

mencionados (Excel y SPSS) que facilitan las tabulaciones de datos, tablas

17



y gréficos estadisticos. Ademas, estos resultados permiten corroborar la
hipétesis de investigacion, generando la discusion, conclusiones vy

recomendaciones.

3.7 Aspectos éticos

Las siguientes pautas estan relacionadas y se pueden aplicar; en esta
investigacion se traté con el maximo respeto a la justicia ya la integridad
humana. Todos los participantes en la encuesta recibieron un trato igualitario
y completamente imparcial durante la administracion de la prueba y otro
procesamiento de la informacion en un esfuerzo por producir hallazgos
objetivos que sean lo mas confiables posible.

Debido a que la investigacion se llevara a cabo con libertad,
independencia y sin alterar los resultados, también se tienen en cuenta la
libertad y la probidad. Dado que se realiz6 un analisis de riesgo/beneficio a
nivel de poblacion, la no maleficencia es otra consideracion ética de la
presente investigacion. Finalmente, se evito la apropiacién total o parcial de

otras investigaciones para respetar la propiedad intelectual.
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IV RESULTADOS

Luego de haber aplicado la encuesta, de 15y 7 preguntas respectivamente para las
variables estrategias de retencién y rotacidon de personal, a un total de 50
colaboradores en la empresa Marketing Alterno Pert S.A.C Lima — 2022. Para ello
se presenta un analisis descriptivo de las variables y las correlaciones

correspondientes segun los objetivos de estudio.

Tabla 1: Nivel de estrategias de retencion en en la empresa Marketing Alterno Peru
S.A.C, Lima 2022.

N %
APROBACION 25 50,0%
DESAPROBACION 7 14,0%
NEUTRAL 18 36,0%

De acuerdo con la tabla 1 se observa que el nivel de las estrategias de retencion de
los promotores de venta en la empresa Marketing Alterno Perd S.A.C, Lima 2023 es

percibida en nivel neutral un 36 % y un 50 % refiere un nivel de aprobacion.

Estos resultados nos permiten interpretar que en cuanto a las estrategias de
retencién, se encuentran en 6ptimas condiciones en un 50 % pero que adn se
podrian mejorar, tanto en elaboracion como aplicacién y/o trasmision hacia los

promotores de ventas.

Tabla 2: Nivel de rotacion de personal en la empresa Marketing Alterno Peru S.A.C,
Lima 2022.

N %
ALTO 12 24,0%
BAJA 12 24,0%
MEDIO 26 52,0%

De acuerdo con la tabla 2 se observa que el nivel de la rotacion de los promotores
de venta en la empresa Marketing Alterno Peru S.A.C, Lima 2022 es percibida en
nivel medio un 52 % y un 24 % refiere un nivel bajo. Esto nos permite conocer que

la empresa presenta una considerable rotacion de promotores.
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Tabla 3: relacion entre remuneraciones - beneficios sociales y la rotacion de
promotores de venta de la empresa Marketing Alterno Peru, 2022.

Rotacién de promotores de

venta
Coeficiente de .
Remuneraciones  correlacion -,311
Rho de Spearman y ben_ef|C|os Sig. (bilateral) 028
sociales
N 50

Nota: *. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Los resultados de la tabla anterior muestran que las remuneraciones y
beneficios sociales estan significativamente relacionados con la rotacion de
promotores de venta, con un equivalente Rho de Spearman de -,311* siendo una
relacion negativa baja y significativa con ,028; dicho resultado permite hacer
referencia a que los promotores de venta perciben que las remuneraciones y

beneficios sociales son muy importantes para disminuir la rotacion de personal.

Tabla 4: relacidon entre employer branding y la rotacion de promotores de venta de
la empresa Marketing Alterno Peru, 2022.

Rotacion de promotores de

venta
Coeficiente de -,328"
lacion Sig.
Employer corre
Rho de Spearman branding (bilateral) 021
N 50

Nota: *. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Los resultados de la tabla anterior muestran que el employer branding esta
significativamente relacionado con la rotacion de promotores de venta, con un
equivalente Rho de Spearman de -,328* siendo una relaciébn negativa baja y
significativa con ,021; dicho resultado permite hacer referencia a que los promotores
de venta perciben que una buena marca empleadora (employer branding) es muy
importante para disminuir la rotacion de personal (querer pertenecer y permanecer

en la empresa).
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Tabla 5: relacion entre liderazgo transformacional y la rotacion de promotores de
venta de la empresa Marketing Alterno Peru, 2022.

Rotacion de promotores de

venta
Coeficiente de -,348"
Liderazgo correlacion Sig.
Rho de Spearman transformacional  (bilateral) ,013
N 50

Nota: *. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Los resultados de la tabla anterior muestran que el liderazgo transformacional

esta significativamente relacionado con la rotacion de promotores de venta, con un

equivalente Rho de Spearman de -,348* siendo una relacion negativa baja y

significativa con ,013; dicho resultado permite hacer referencia a que los promotores

de venta perciben que el liderazgo transformacional es indispensable para disminuir

la rotacion de personal.

Tabla 6: relacion entre estrategias de retencién de personal y la rotacién de
promotores de venta de la empresa Marketing Alterno Peru, 2022.

Rotacién de promotores de

venta
Coeficiente de .
Estrategias de correlacion -332
Rho de Spearman  retencionde g % uoo o) 018
personal
N 50

Nota: *. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla N° 6 se evidencia que existe una correlacion negativa baja de -,332*

entre las estrategias de retencion de personal y la rotacion de promotores de venta

de la empresa Marketing Alterno Peru, 2023. Ademas, su nivel de significancia es

de 0,018 menor a 0,05 lo que demuestra que existe una relacién altamente

significativa entre las variables.



Contrastacion de la hipotesis de investigacion

En la presente investigacion se planted la siguiente hipétesis:

Existe una relacion negativa entre las estrategias de retencion de personal y la
rotacion de promotores de venta de la empresa Marketing Alterno Pera, 2022. La
cual se acepta, porque el estudio demostrd que existe una correlacién negativa baja

de -,332* entre las variables.
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Vv DISCUSION

Se presenta el andlisis de la discusion, donde se compara los resultados
obtenidos con los encontrados en otras investigaciones y teorias relacionadas.

De acuerdo con el objetivo general, que fue determinar la relacion existente entre
las estrategias de retencion de personal y la rotacion de promotores de venta de la
empresa Marketing Alterno Pert, 2022. Se identifico que existe una correlacion
negativa baja de -,332* entre las estrategias de retencion de personal y la rotacion
de promotores de venta de la empresa Marketing Alterno Peru, 2022. Ademas, su
nivel de significancia es de 0,018 menor a 0,05 lo que demuestra que existe una
relacion altamente significativa entre las variables. Estos resultados permiten
corroborar lo dicho por Begazo et al. (2018) en su estudio realizado en Lima donde
busco los 4 aspectos basicos de la permanencia laboral encontrando que la
estandarizacion de los métodos de planificacion estratégica y los métodos
especificos en los procesos de gestidn de recursos humanos pueden garantizar una
mayor permanencia laboral, es decir disminuir la rotacion. Ademas, Bohlanderet al.
(2018), indica que es necesario programas de gestion de talento para retener y
conservar a los colaboradores.

De acuerdo, con el objetivo especifico uno, que fue establecer la relacién entre
las remuneraciones y beneficios sociales y la rotacion de promotores de venta de la
empresa Marketing Alterno Perd, 2022. Se identifico que las remuneraciones y
beneficios sociales estan significativamente relacionados con la rotacién de
promotores de venta, con un equivalente Rho de Spearman de -,311* siendo una
relacion negativa baja y significativa con ,028; dicho resultado permite hacer
referencia a que los promotores de venta perciben que las remuneraciones y
beneficios sociales son muy importantes para disminuir la rotacion de personal.
Estos resultados permiten corroborar lo expresado por Rodriguez (2019) en su
articulo retencion de talento a través de estrategias de conciliacion en Colombia,
sus conclusiones muestran que diversas empresas buscan fomentar vinculos entre
los colaboradores y la institucién, ofrecer beneficios personales como ayudas para
guarderias, servicios de comedor, es decir extrasalariales, dedican tiempo y
recursos conjuntamente para analizar, planificar y actuar proactivamente a fin de

conseguir los resultados esperados (retencion del talento).
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De acuerdo, con el objetivo especifico dos que fue identificar la relacién entre
employer- branding y la rotacion de promotores de venta de la empresa Marketing
Alterno Perq, 2022. Se identifico que el employer branding esté significativamente
relacionado con la rotaciéon de promotores de venta, con un equivalente Rho de
Spearman de -,328* siendo una relacién negativa baja y significativa con ,021; dicho
resultado permite hacer referencia a que los promotores de venta perciben que una
buena marca empleadora (employer branding) es muy importante para disminuir la
rotacion de personal (querer pertenecer y permanecer en la empresa). Estos
resultados permiten corroborar lo expresado por Brousset (2020) en su
investigacion realizada en Lima, tuvo como objetivo detectar las causas principales
de la rotacion de los colaboradores dentro del &rea de marketing. Donde consulto
sobre que la percepcion de la empresa y desarrollo profesional e incentivos como
parte de la retencion del colaborador. Dando que existe una menor rotacionmientras
la percepcion de la empresa sea buena.

De acuerdo con el objetivo especifico tres, que fue determinar la relacién entre
liderazgo transformacional y la rotacion de promotores de venta de la empresa
Marketing Alterno Peru, 2022. Se identifico que el liderazgo transformacional esta
significativamente relacionado con la rotacion de promotores de venta, con un
equivalente Rho de Spearman de -,348* siendo una relacion negativa baja y
significativa con ,013; dicho resultado permite hacer referencia a que los promotores
de venta perciben que el liderazgo transformacional es indispensable para disminuir
la rotacién de personal. Estos resultados permiten corroboran lo mencionado por
Martinez et al. (2018) en su investigacion cuyo objetivo fue desarrollar tacticas para
retener a empleados y reducir la huida de cerebros para mejorar la continuidad
laboral para las empresas turisticas que podrian ayudar a aumentar su rentabilidad
y éxito en la industria. Cuyos resultados muestran que falta de perfiles de empleados
exitosos en los eventos de reclutamiento, las percepciones negativas depago vy el
poco dialogo con sus jefes son algunas por las razones por las que se vande la

empresa.
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VI CONCLUSIONES

De acuerdo con el objetivo general existe una correlacion negativa baja de -,332*
entre las estrategias de retencion de personal y la rotacion de promotores de venta
de la empresa Marketing Alterno Peru, 2022. Ademas, su nivel de significancia es
de 0,018 menor a 0,05 lo que demuestra que existe una relacion altamente
significativa entre las variables. Concluyendo que mientras mejores sean las

estrategias de retencidn menor sera la rotacion de promotores de venta.

Las remuneraciones y beneficios sociales estan significativamente relacionados
con la rotacién de promotores de venta, con un equivalente Rho de Spearman de -
,311* siendo una relacion negativa baja y significativa con ,028; dicho resultado
permite concluir que los promotores de venta perciben que las remuneraciones y

beneficios sociales son muy importantes para disminuir la rotacién de personal.

El employer branding esta significativamente relacionado con la rotacion de
promotores de venta, con un equivalente Rho de Spearman de -,328* siendo una
relacion negativa baja y significativa con ,021; dicho resultado permite concluir que
los promotores de venta perciben que una buena marca empleadora (employer
branding) es muy importante para disminuir la rotaciébn de personal (querer

pertenecer y permanecer en la empresa).

El liderazgo transformacional esté significativamente relacionado con la rotacion
de promotores de venta, con un equivalente Rho de Spearman de -,348* siendo una
relacion negativa baja y significativa con ,013. Concluyendo que los promotores de
venta perciben que el liderazgo transformacional es indispensable para disminuir la

rotacion de personal.
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Vil RECOMENDACIONES

A la gerencia, adaptar procesos dirigidos a la cultura de integracion en todas las
areas, sobre todo en la promotora de ventas, asi el colaborador tendra conciencia de
cuales son los canales para llegar a su empleador y/o jefes directos, ademas de
brindar tanto implementos y equipos necesarios para realizar su trabajo. Por otro

lado, las funciones y labores deben ser claras en el momento de la induccion.

A la gerencia, en cuanto a remuneraciones y beneficios sociales deben enfocarse
mas en la gestion de personal, es decir difundir adecuadamente los premios o
reconocimientos como valor agregado para que se evidencie el aporte del trabajador,

sSu permanencia en la empresa, productividad para lograr la retencion esperada.

A la gerencia, desarrolle internamente el employer branding, haciendo uso de
herramientas como desarrollo personal, comunicacién efectiva, gestion del talento
(permisos, horarios) y el desarrollo de habilidades blandas como parte de la gestion
organizacional con el fin de afianzar las relaciones interpersonales y sentimiento de

pertenencia para con la organizacion.

A la gerencia, referente al liderazgo transformacional, capacitaciones continuasa
los supervisores y jefes en habilidades blandas, a fin de lograr fomentar lazos de
confianza y comunicacién efectiva con los colaboradores, esto a su vez permitira que

alcancen sus objetivos 0 metas.
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ANEXOS

ANEXO 1: FORMATO PARA LA OBTENCION DEL CONSENTIMIENTO

INFORMADO
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°276-2022-VI-UCV

Titulo de lainvestigacidn: Estrategias de retencién de personal y la rotacién de promotores de
venta en la empresa Marketing Alterno Peru S.A.C, 2022.

Investigador principal: Cordova Castillo, Neyma
Asesor: Mgtr. Gomez Zuiiiga, Cecilia Paula
Propdsito del estudio

Saludo, somos investigadores que le invitamos a participar en la investigacion: Estrategias de
retencién de personal y la rotacién de promotores de venta en la empresa Marketing Alterno
Perd S.A.C, 2022, cuyo propdsito es determinar la relacidn existente entre las estrategias de
retencién de personal y la rotaciéon de promotores de venta de en la empresa Marketing Alterno
Peru S.A.C, 2022. Esta investigacion es desarrollada por estudiantes de la Escuela Profesional de
Administracién de la Universidad César Vallejo, aprobado por la autoridad correspondiente de
la Universidad y la empresa Marketing Alterno Peru.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacidn se realizard lo siguiente:

1. Sele presentard un cuestionario en el que tendra preguntas generales sobre ustedcomo
edad, zona de domicilio, lugar de nacimiento y otros, no es necesario que se anote su
nombre, pues cada encuesta tendra un cédigo; luego se le presentaran preguntas sobre
variables especificas de la investigacion.

2. El tiempo que tomara responder la encuesta serd de aproximadamente 12 minutos, si
gusta, puede responder ahora o comprometerse a hacerlo en otro momento o lugar,
nosotros lo buscaremos.

Informacién general: se le brindara a cada persona, la informacién para cumplimiento delos
principios de ética, se permitird cualquier interrupcidn de parte del entrevistado para esclarecer
sus dudas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

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

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la investigacién.
Sin embargo, en el caso que 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 institucién al término
de la investigacion. No recibird ningin beneficio econdmico 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):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es totalmente Confidencial
y no sera usada para ningunotro propdsito fuera de la investigacién. Los datospermanecerdn bajo
custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado serdn eliminados
convenientemente.

Informacion especifica: Una vez que se haya terminado de brindar la informacién general,se
debe compartir la informacion especifica sobre la investigacién: los datos que se

requeriran, el hecho que se observarad, o la accién que se realizard en el cuerpo (medir, examinar)
o alguno de los elementos de él (exdmenes de sangre, orina, células, tejidos u otro material
biolégico), haciendo énfasis que los resultados sélo serdn utilizados para la investigacion, sin
identificar a la persona. De desearlo, se puede brindar algin resultado de interés clinico al
participante voluntario.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Docente Asesor Mgtr. Gomez
Zufiiga, Cecilia Paula al correo electrénico cgomezz@ucv.edu.pe o con el Comité de Etica.

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo mi participacién en la
investigacion.
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ANEXO 2: AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU

IDENTIDAD EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
DIRECTIVA DE INVESTIGACION N° 002-2022-VI-UCV

Datos Generales
Nombre de la Organizacion: RUC: 20512433821
Marketing Alterno Perd S.A.C

Nombre del Titular o Representante legal:

Gustavo Medina Ormerio DNI:
21559470

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f” del Cdédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ), autorizo [ X ], no autorizo [ ] publicarLA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

Estrategias de retencion de personal y la rotacion de promotores de venta en la empresa
Marketing Alterno Pert S.A.C, 2022.

Nombre del Programa Académico:

Escuela Profesional de Administracion de la Universidad César Vallejo

Autor: DNI:
Cordova Castillo, Neyma 74878321

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad

intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: '

£ M8 \

STAYO MEDINR ORMERO
pdin e

DRINT Y 553470
MARKETING ALTERNO PERU sac

Firmay sello:

(Titular o Representante legal de la Institucién)

(*) Cédigo de Etica en Investigacién de la Universidad César Vallejo-Articulo 72, literal “f” Para difundir o publicar los
resultados de un trabajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucién donde se
llevé a cabo el estudio, salvo el caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacién, para
que se difunda la identidad de la institucién. Por ello, tanto en los proyectos de investigacion como en los informes o
tesis, no se debera incluir la denominacidon de la organizacion, pero si sera necesario describir sus caracteristicas.




Anexo 3.

FICHA DE EVALUACION DE LOS PROYECTOS DE INVESTIGACION
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°276-2022-VI-UCV

Titulo del proyecto de Investigacion: Estrategias de retencion de personal y la rotacion de
promotores de venta en la empresa Marketing Alterno Per S.A.C, 2022.
Autora: Cordova Castillo, Neyma
Especialidad del autor principal del proyecto: (gestion de organizaciones).

Coautores del proyecto: Ninguno.

Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, pais): Lima, Pera

Criterios de evaluacion | Alto | Medio | Bajo No precisa
I. Criterios metodologicos
1. El proyecto cumple con el
esquema establecido en laguia | Cumple
Nocumple | -----
de productos de totalmente
investigacion.
., La poblacion/
La poblacién/ . p
2. Establece claramente la . participantes
., . participantes .
poblacién/participantes de la . no estan | -----
. S estan claramente
investigacion. . claramente
establecidos .
establecidos
II. Criterios éticos
Los aspectos Los aspectos
1. Establece claramente los | ;. P X ‘o P .
" . éticos estan éticos no estan
aspectos éticos a seguirenla | T T T T s
investiaacion claramente claramente
g ' establecidos establecidos
2. Cuenta con documento de
L Cuenta con No cuenta con
autorizacion de la empresa o
L L documento documento No es
institucion (Anexo 3 Directivade . ) .
N debidamente debidamente necesario
Investigacion N° 001-2022- Suscrito SUSCIito
VI-UCV).
3. Ha incluido el anexo 1 del Ha incluido el No ha incluido
consentimiento informado. item el item
Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya Dr. Jorge Alberto Vargas Merino
Presidente Vicepresidente
Dr. Miguel Bardales Cardenas Mgtr. Diana Lucila Huamani Cajaleon

Vocal 1

Vocal 2




Anexo 4.

DICTAMEN DEL COMITE DE ETICA EN INVESTIGACION
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°276-2022-VI-UCV

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacion de la Escuela Profesional
de Administracion, deja constancia que el proyecto de investigacion titulado “Estrategias
de retencion de personal y la rotacion de promotores de venta en la empresa
Marketing Alterno Pera S.A.C, 2022.”, presentado por la autora Cordova Castillo,
Neyma, ha sido evaluado, determinandose que la continuidad del proyecto de
investigacion cuenta con un dictamen: favorable! ( X ) observado ( ) desfavorable ().

............... ,de...............de 2022

Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya
Presidente del Comité de Etica en Investigacién
Escuela Profesional de Administracion

Clc
* Srta. Cordova Castillo, Neyma investigador principal.

! El dictamen favorable tendra validez en funcion a la vigencia del proyecto.



Anexo N° 5: Matriz de Operacionalizacion de lavariable Estrategias de retencion de personal

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLE

VARIABLE 1:
Def. Conceptual

Actividades relacionadas con las
politcas de  remuneracion,
desarrollo del employerbranding
y la aplicacion del liderazgo
transformacional, destinadas a
fortalecer la relacion de los
trabajadores conla empresa, a
fin de asegurar supermanencia

en ella. (Meneses,2019)

Estrategias de retencion de personal

Def. Operacional

La variable estrategias de retencién
de personal se medira a través de
remuneraciones y beneficios
sociales, employer-branding,
liderazgo transformacional. En el
trabajo de campo se aplicara como
instrumento el cuestionario, a su vez,
como técnica se utilizara la encuesta
y la escala de medicién elegida sera

ordinal (Likert).

Dimensiones

Remuneraciones y

Beneficios Sociales

Employer Branding

Liderazgo

Transformacional

Indicadores

Sueldo Fijo
Sueldo Variable
Prestaciones Sociales

Induccion de Personal
Satisfaccion laboral
Valores organizacionales
Comunicacién Interna
Salud ocupacional

Desarrollo Personal

Influencia hacia el empleado

Atencioén Individualizad

Escala de
medicién

ordinal




Anexo N° 6: Matriz de Operacionalizacion de la variable rotacion de personal

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLE

VARIABLE 2: Rotacién de personal

Def. Conceptual Def. Operacional Dimensiones Indicadores Escala de
medicion
Carga laboral
Es el efecto de Ia

desvinculacién de los La variable rotacion de personal se Falta de reconocimiento
empleados de la organizacion  meira a través de la rotacion voluntaria

(Bohlander et al.,, 2018) y . .
~ y obligatoria de la muestra de promotores o . -
afecta el desempefio y la Administracion deficiente

rentabilidad de la empresa por de ventas. En el trabajo de campo se Ofertas laborales
la baja productividad 'y  aplicar&a como  instrumento el

motivacién (Diéguez, 2018). . . -
. cuestionario, a su vez, como técnica se _
Esta rotacion se presenta en ordinal

rotacion voluntaria o rotacién utilizar4d la encuesta y la escala de
obligatoria.

Voluntaria Autoritarismo

medicién elegida sera ordinal (Likert). Obligatoria Falta disciplinaria

Escaso rendimiento




Anexo N° 7: Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Tema

Problema de investigacion

Objetivos de investigacion

Hipdtesis de investigacion

Metodologia

Las estrategias
de retencién de
personal y la
rotacion de
promotores de
venta en la
Empresa

Marketing

Alterno  Peru

S.A.C, 2022

General: General: Tipo de
General: investigacion:
. B ] B ] o Aplicada. .
¢Cudl es la relacion entre las | Determinar la relacion entre | Existe relacion directa entre las | Alcance: Poblacion:
estrategias de retencion de | las estrategias de retencion de | estrategias de retencion de | correlacional.
personal y la rotacion de personal y la rotacion de personal 'y la rotacion de[ los promotores de
promotores de venta en la promotores de venta en la promotores de venta en la Disefio: no venta de la empresa
empresa Marketing Alterno | empresa Marketing Alterno | empresa Marketing Alterno Pery | €xperimental. Marketing Alterno
Perd S.A.C, 20227 Perd S.A.C, 2022. S.A.C, 2022. Temporalidad: .
— — — Corte Peru S.A.C,2022.
Especificos: Especificos: Especificos:
transversal.
Muestra:
¢Existe relacién entre las| Establecer la relacion entre las| Existe relacion directa entre las | Cuantitativa.

remuneraciones y beneficios
sociales y la rotacion de
promotores de venta de la
empresa Marketing Alterno
Pert S.A.C,2022?

¢ Existe relacion entre
employer- branding y Ia
rotacion de promotores de
venta de la empresa Marketing
Alterno Pera S.A.C,2022?

¢ Existe relacién entre
liderazgo transformacional y la
rotacion de promotores de
venta de la empresa Marketing
Alterno Pert S.A.C,2022?

remuneraciones y beneficios
sociales y la rotacion de
promotores de venta de la
empresa Marketing Alterno
Perd S.A.C,2022.

Identificar la relacion entre
employer- branding y la
rotacion de promotores de
venta de la empresa Marketing
Alterno Perd S.A.C,2022.

Determinar  relaciébn  entre
liderazgo transformacional y la
rotacion de promotores de
venta de la empresa Marketing
Alterno Pert S.A.C,2022.

remuneraciones y beneficios
sociales y la rotacibn de
promotores de venta de la
empresa Marketing Alterno Peru
S.A.C,2022.

Existe relacion directa entre
employer- branding y la rotacién
de promotores de venta de la
empresa Marketing Alterno Peru
S.A.C,2022

Existe relacion directa entre
liderazgo transformacional y la
rotacion de promotores de venta
de la empresa Marketing Alterno
Pert S.A.C,2022.

50 promotores de

/ Vi venta.
M
\ ' Muestreo:
v2 .

No probabilistico por

M= muestra. . .
conveniencia.

V1: L.

Estrategias de Técnica:

retencion de

personal la encuesta.

V2: rotacion de Instrumento:

personal

i - cuestionario.

r: relacion.
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ANEXO n° 8: CONFIABILIDAD

ﬁ . FORMATO DE REGISTRO DE CONFIABILIDAD DE AREA DE
INSTRUMENTO INVESTIGACION
1.1. DATOS INFORMATIVOS Cordova Castillo, Neyma
ESTUDIANTES:
1.2. TITULO DE PROYECTO DE ; ;
INVESTIGACION: Estrategias de retencion de personal y la

rotacién de promotores de venta en la empresa
Marketing Alterno Perti S.A.C, 2022.

1.3. ESCUELA PROFESIONAL: Administracion
1.4. TIPO DE INSTRUMENTO Cuestionario sobre retencién de personal
(adjuntar):
1.5. COEFICIENTE DE KR-20 kuder Richardson )
CONFIABILIDAD EMPLEADO:
Alfa de Cronbach. (X)
1.6. FECHA DE APLICACION: 08/05/2023
1.7. MUESTRA APLICADA: 30 colaboradores (promotores)
Il. CONFIABILIDAD
INDICE DE CONFIABILIDAD ALCANZADO: 0.919

1ll. DESCRIPCION BREVE DEL PROCESO

ftems evaluados: 15
ftems eliminados: 0
La confiabilidad del instrumento se determiné usando el indice de consistencia y coherencia

interna, Alfa de Cronbach, cuyo valor de 0.919, cae en un rango de confiabilidad muy alto, lo

que garantiza la idoneidad del instrumento para mediar la retencién de personal.

=k,

DNI 77349491 Docente 4‘1&. Lemin Abanto Cerna
Lic. ESTADISTICA
COESPE 506
oo INVESTIGA

oo UCV
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ﬁ UNIVERSIDAD CésaR VALLESO

FORMATO DE REGISTRO DE CONFIABILIDAD DE

AREA DE

INSTRUMENTO INVESTIGACION

I.  DATOS INFORMATIVOS

1.1. ESTUDIANTES:

Cordova Castillo, Neyma

1.2. TITULO DE PROYECTO DE

Estrategias de retencion de personal y la

INVESTIGACION: rotacion de promotores de venta en la empresa
Marketing Alterno Perti S.A.C, 2022.
1.3. [ESCUELA PROFESIONAL: Administracion

1.4. TIPO DE INSTRUMENTO Cuestionario sobre rotacion de promotores de
(adjuntar): Verita
1.5. COEFICIENTE DE KR-20 kuder Richardson ()
CONFIABILIDAD EMPLEADO:
Alfa de Cronbach. (X)
1.6. FECHA DE APLICACION: 08/05/2023
1.7. MUESTRA APLICADA: 30 colaboradores (promotores)

Ill. CONFIABILIDAD

INDICE DE CONFIABILIDAD ALCANZADO:

0.804

DESCRIPCION BREVE DEL PROCESO

[tems evaluados: 15

ftems eliminados: 0

interna, Alfa de Cronbach, cuyo valor de

garantiza la idoneidad del instrumento p

La confiabilidad del instrumento se determiné usando el indice de consistencia y coherencia

0.804, cae en un rango de confiabilidad alto, lo que

ara mediar la rotacién de promotores.

DNI 177349491

oeoe INVESTIGA

L o o

UCv

“MSc. Lemin Abanto Cerna
Lic. ESTADISTICA
COESPE 506
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Resumen descriptivo del cuestionario sobre retencion de personal

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,919 15

Estadisticas de total de elemento
Media de escala Varianza de escala = Correlacion total ~ Alfa de Cronbach si

si el elemento  si el elemento se ha de elementos el elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
P1 51,70 69,872 ,681 ,912
P2 51,90 74,093 284 ,928
P3 51,40 73,972 ,505 ,918
P4 51,67 69,954 ,649 ,913
B5 51,77 69,495 ,699 ,912
P6 51,53 70,120 , 753 ,910
P7 51,67 73,954 ,398 ,921
P8 51,73 66,685 ,799 ,908
P9 51,53 69,913 ,769 ,910
P10 51,50 72,741 ,523 ,917
P11 51,50 73,500 ,578 ,916
P12 51,83 68,971 771 ,909
P13 51,77 68,461 74 ,909
P14 51,87 69,913 ,664 ,913
P15 51,77 69,220 , 719 ,911
oo INVESTIGA

L A AU

oo UCV
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Resumen descriptivo del cuestionario sobre rotacion de promotores

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,804

Estadisticas de total de elemento

Media de escala  Varianza de escala = Correlacion total

si el elemento

si el elemento se ha

de elementos

Alfa de Cronbach si

el elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
P16 22,27 12,823 ,672 , 753
P17 22,47 13,292 ,415 ,809
P18 21,97 15,757 ,278 ,816
P19 22,23 12,599 ,680 ,751
P20 22,33 13,195 ,594 ,768
P21 22,10 13,266 ,688 , 754
P22 22,23 13,909 ,486 ,787
oo INVESTIGA

L A AU

oo UCV
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ANEXO n° 9: Evaluacion por juicio de expertos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento aplicado a los colaboradores de la
empresa Marketing Alterno Pert S.A.C., Lima 2022" 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 psicol6gico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Cecilia Paula Luisa Gémez ZUfiga

Grado profesional:

Maestria (X ) Doctor (

Area de formacién académica:

Clinica ( ) Social (

Educativa ( ) Organizacional (

Areas de experiencia profesional:

Gesti6n de organizaciones

Institucion donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a4anos ( )
Mésde5afos ( X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Validacion del Cuestionario

Autores: Sandra

Denisse Guerra Rugel

INéstor Wenceslao Galvez Quir6z

.. [Lima
Procedencia: [

Administracion:

Individual

Tiempo de aplicacion:

12 minutos (aproximadamente)

Ambito de aplicacion: [~ ™

Significacién:

Valores:

1.- Totalmente en Desacuerdo

2.- En desacuerdo

3.- ni de acuerdo ni en desacuerdo
4.- de acuerdo

5.- Totalmente de acuerdo

Objetivo: determinar la relacion existente entre Estrategias de retencién
de personal y la rotacién de promotores de venta en la empresa Marketing

oo INVESTIGA
oo UCV

o 0.0 INVESTIGA

oo UCV
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Alterno Pert S.A.C, 2022

4. Soporte tedrico
(describir en funcién al modelo tedrico)

Escala/AREA Subescala Definicion

(dimensiones)

Remuneraciones
[Employer branding
Liderazgo transformacional

Estrategias de retencion de
personal

lActividades relacionadas con las politicas de remuneracion)
desarrollo del employer branding y la aplicacién del liderazgol
ransformacional, destinadas a fortalecer la relacién de los
trabajadores con la empresa, a fin de asegurar su permanencia en
ella. (Meneses, 2019)

Voluntaria
Involuntaria/Obligatoria

Rotacion de personal Es el efecto de la desvinculacion de los empleados de la
lorganizacion (Bohlander et al., 2018). Asi también, afecta el
idesempenio y la rentabilidad de la empresa por la baja
productividad y motivacién (Diéguez, 2018). Esta rotaci6n se
presenta en rotacién voluntaria o rotaci6n obligatoria.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario sobre Estrategias de retencién de personal y la rotacion de promotores de
venta en la empresa Marketing Alterno Pert S.A.C, 2022 adaptado por Neyma Cordova Castillo. en el afo 2023. De acuerdo con

00

L A~

L o o

ossiguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
S g o s
El ftem $% (2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
CoImrGHde ordenacion de estas.
facilmente, es -

decir, su sintactica

y semantica son 3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

i I(
relacion légica con acuerdo)

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion I6gica con la dimensién.
cumple con el criterio)
COHERENCIA . R P . N . .
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con

la dimensién.

la dimensién o
indicador que esta | 3.

Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se esta midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
a5 oo El item puede ser eliminado sin que se vea
1. Noicumplercoriel erftena afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item es esencial

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

o importante, es 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide 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 items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

o-o-o INVESTIGA

INVESTIGA
UCv
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Cuestionario sobre Estrategias de retencion de personal y la rotacion de promotores de venta en la
empresa Marketing Alterno Peru S.A.C, 2022.

Variable 1: Estrategias de retencion de Personal
Dimensiones del instrumento:

. Primera dimensién: (Remuneraciones y beneficios sociales)
. Objetivos de la Dimensi6n: (relacionar las remuneraciones y beneficios sociales con la rotacién de
promotores).
Indicadores Item Clarida | Coherencia [ Relevanc Observaclo.nes/
d ia Recomendaciones
Sueldo Fijo ¢, La remuneracion que b 1 4
recibe mensualmente es
facorde al trabajo que
realiza?
Sueldo Variable ¢, La empresa contabiliza y B H H
paga puntualmente las
lhoras extras y sobretiempo
trabajado?
Prestaciones Sociales ¢, La empresa paga con K H 4
lidad los beneficios
sociales (gratificaciones,
ICTS. vacaciones, utilidades|
asignacién familiar)?
. Segunda dimension: (Employer Branding)
. Objetivos de la Dimension: (relacionar el employer branding con la rotacién de promotores).
INDICADORE| ftem Clarida| Coherenci| Relevanci| _OPservaciones/
Recomendaciones
S d a a
Induccion La empresa brinda H H M
inducci6n necesaria y
detalles para desempefiar
mejor las funciones
asignadas
[Satisfacci6n laboral Los recursos brindados por 4 - 4
la empresa; como uniforme
y calzado le permiten tener
un correcto desempeno
laboral
|Valores La empresa cumple con @ H (4
jorganizacionales pagos puntuales,
reconocimientos y cuidado
al personal
3
o-o-o INVESTIGA

e UCV

o 0.0 INVESTIGA

oo UCV
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La empresa, respeta los
horarios laborales, dias
feriados y descanso

les de los

IComunicaciOn Interna Siempre cuenta con H H [
informaci6n actualizada de
la empresa y su gestion

Sus jefes y supervisores {# H #
tienen una excelente
comunicacién con el grupo
de trabajo

La empresa usa diversos {# H 23
canales de informacion,
€Omo e-mm volantes,
redes sociales e intranet

Salud ocupacional La empresa se preocupa porf H (4
la salud y cuidado de sus
trabajadores y brinda EPPS |
Seguro complementario
(SCTR) y equipo necesario
Desarrollo Personal Gracias al apoyo dela {4 H H
empresa, puede
desarrollarme
personalmente. (Ejm.
Estudios, familia, etc.)

. Tercera dimension: (Liderazgo transformacional)
. Objetivos de la Dimensién: (relacionar el liderazgo transformacional con la rotacion de promotores).

n s = Observaciones/
Indicadores item Clarida | Coherencia | Relevanc E
d ia Recomendaciones

lInfluencia hacia el Gracias al supervisor,el ~H i H
lempleado kequipo de trabajo logra
kcumplir con las metas de la
empresa

[El supervisor logra que se { I [
sienta comprometido en
realizar su trabajo con
bilidad
|Atencion Individualizada [Su opiniOn es valiosa para | K =
a organizacion

Variable 2: Rotacion de Personal

Dimensiones del instrumento:

. Primera dimensién: (Voluntaria)

. Objetivos de la Dimensién: (relacionar la rotacion voluntaria con las estrategias de retencién).

Observaciones/

Indicadores item Clarida | Coherencia | Relevanc $
d : Recomendaciones

ICarga laboral [Las funciones asignadas ~ H H [
on equitativas para todos

[Falta de reconocimiento  [La empresa premia y K 4 H
reconoce a los trabajadores

|Autoritarismo [Se siento libre de organizar 14 H
su trabajo diario

Administracion deficiente [Las dreas de recursos 0 o H
lhumanos y administracién

oo INVESTIGA 4
e UCV

o 0.0 INVESTIGA

oo UCV
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kstan disponibles para
tender sus consultas y
solicitudes

Ofertas laborales [Existen empresas que H 1 H

pagan mas de lo que gana,

por el mismo trabajo que

realiza

Dimensiones del instrumento:

. Segunda dimensién: (Obligatoria)
. Objetivos de la Dimensién: (relacionar la rotacion obligatoria con las estrategias de retencion).
. " . z Observaciones/
Indicadores Item Clarida | Coherencia | Relevanc i
i Recomendaciones
Falta disciplinaria ILe da miedo cometer una H I 4

falla o error por las medias
disciplinarias de la
2

[Escaso rendimiento [Siente que no hay i 8 8
estabilidad laboral

Pd.: el presente formato debe tomar en ci

Williams y Webb (1994) asf 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 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.

oo INVESTIGA 5
e UCV

o 0.0 INVESTIGA

oo UCV
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Evaluacion por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento aplicado a los colaboradores de la
empresa Marketing Alterno Per( S.A.C., Lima 2022" 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 psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Carlos Antonio Angulo Corcuera
Grado profesional: Maestria (X ) Doctor ()
Clinica () Social ()

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

Z L . Gestion de organizaciones
Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora: [Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 anos ( )
el area: Més de 5 afios ( X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propdsito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Dal la escal

Nombre de la Prueba:

Validacién del Cuestionario

alores; iSandra Denisse Guerra Rugel

Néstor Wenceslao Galvez Quir6z

.. [Lima
Procedencia:

Administracion: [individual

Tiempo de aplicacion: 12 minutos (aproximadamente)

Ambito de aplicacion: ™

Significacién: | Valores:

1.- Totalmente en Desacuerdo

2.- En desacuerdo

3.- ni de acuerdo ni en desacuerdo
4.- de acuerdo

5.- Totalmente de acuerdo

Objetivo: determinar la relacion existente entre Estrategias de retencion
de personal y la rotacién de promotores de venta en la empresa Marketing
1)
oo INVESTIGA

o 0.0 INVESTIGA

oo UCV



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
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Alterno Pert S.A.C, 2022

4. Soporte tedrico
(describir en funcién al modelo tedrico)

Escala/AREA Subescala Definicion

(dimensiones)

Remuneraciones
[Employer branding
Liderazgo transformacional

Estrategias de retencion de
personal

lActividades relacionadas con las politicas de remuneracion)
desarrollo del employer branding y la aplicacién del liderazgol
ransformacional, destinadas a fortalecer la relacién de los
trabajadores con la empresa, a fin de asegurar su permanencia en
ella. (Meneses, 2019)

Voluntaria
Involuntaria/Obligatoria

Rotacion de personal Es el efecto de la desvinculacion de los empleados de la
lorganizacion (Bohlander et al., 2018). Asi también, afecta el
idesempenio y la rentabilidad de la empresa por la baja
productividad y motivacién (Diéguez, 2018). Esta rotaci6n se
presenta en rotacién voluntaria o rotaci6n obligatoria.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario sobre Estrategias de retencién de personal y la rotacion de promotores de
venta en la empresa Marketing Alterno Pert S.A.C, 2022 adaptado por Neyma Cordova Castillo. en el afo 2023. De acuerdo con

00

L A~

L o o

ossiguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
S g o s
El ftem $% (2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
CoImrGHde ordenacion de estas.
facilmente, es -

decir, su sintactica

y semantica son 3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

i I(
relacion légica con acuerdo)

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion I6gica con la dimensién.
cumple con el criterio)
COHERENCIA . R P . N . .
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con

la dimensién.

la dimensién o
indicador que esta | 3.

Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se esta midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
a5 oo El item puede ser eliminado sin que se vea
1. Noicumplercoriel erftena afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item es esencial

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

o importante, es 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide 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 items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

o-o-o INVESTIGA
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1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Cuestionario sobre Estrategias de retencion de personal y la rotacion de promotores de venta en la
empresa Marketing Alterno Peru S.A.C, 2022.

Variable 1: Estrategias de retencion de Personal
Dimensiones del instrumento:
. Primera dimensién: (Remuneraciones y beneficios sociales)

. Objetivos de la Dimension: (relacionar las remuneraciones y beneficios sociales con la rotacién de
promotores).

Indicadores item Clarida | Coherencia | Relevanc Observaclo.nes/
d ia Recomendaciones

Sueldo Fijo ¢, La remuneracion que 4 4 4
recibe mensualmente es
acorde al trabajo que
realiza?

Sueldo Variable ¢, La empresa contabiliza y 4 4 4
paga puntualmente las
lhoras extras y sobretiempo
rabajado?

[Prestaciones Sociales ¢, La empresa paga con 4 4 4
puntualidad los beneficios
sociales (gratificaciones,
ICTS. vacaciones, utilidades|

. Segunda dimension: (Employer Branding)
. Objetivos de la Dimension: (relacionar el employer branding con la rotacién de promotores).

INDICADORE item Clarida| Coherenci| Relevanci Observacm'nes/
S d a a Recomendaciones

Induccion La empresa brinda 4 4 4
inducci6n necesaria y
detalles para desempefiar
mejor las funciones

cion laboral Los recursos brindados por 4 4 4
la empresa; como uniforme
y calzado le permiten tener
un correcto desempefio
laboral
alores La empresa cumple con 4 4 4
jorganizacionales pagos puntuales,
reconocimientos y cuidado
al personal

La empresa, respeta los
horarios laborales, dias
feriados y desc:

les de los

oe-e INVESTIGA 3
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[Comunicaci6n Interna Siempre cuenta con 4 4 4
informacin actualizada de
la empresa y su gestion

Sus jefes y supervisores 4 4 4
tienen una excelente
comunicaci6n con el grupo
de trabajo

La empresa usa diversos 4 4 4
canales de informacion,
como e-mails. volantes,
redes sociales e intranet

ISalud ocupacional La empresa se preocupa por| 4 4 4
la salud y cuidado de sus
trabajadores y brinda EPPS,
Seguro complementario
(SCTR) y equipo necesario
IDesarrollo Personal Gracias al apoyo de la 4 4 4
empresa, puede
desarrollarme
personalmente. (Ejm.
Estudios, familia, etc.)

. Tercera dimensién: (Liderazgo transformacional)
. Objetivos de la Dimensién: (relacionar el liderazgo transformacional con la rotacion de promotores).
: ‘ = 5 Observaciones/
Indicadores Item Clarida | Coherencia [ Relevanc .
: Recomendaciones
d 1a
Influencia hacia el Gracias al supervisor, el 4 4 4
lempleado kequipo de trabajo logra
cumplir con las metas de la
[El supervisor logra que se 4 4 4
sienta comprometido en
realizar su trabajo con
bilidad
Atenci6n Individualizada [Su opini6n es valiosa para 4 4 4
a organizacion
Variable 2: Rotacion de Personal
Dimensiones del instrumento:
. Primera dimensién: (Voluntaria)
. Objetivos de la Dimensi6n: (relacionar la rotacién voluntaria con las estrategias de retencién).
. 0 ; " Observaciones/
Indicadores ltem Clarida | Coherencia [ Relevanc .
d ia Recomendaciones
ICarga laboral ILas funciones asignadas 4 4 4
son equitativas para todos
[Falta de reconocimiento  [La empresa premia y 4 4 4
reconoce a los trabajadores
Autoritarismo [Se siento libre de organizar 4 4 4
u trabajo diario
Administracion deficiente [Las dreas de recursos 4 4 4
lhumanos y administracion
estan disponibles para
atender sus consultas y
solicitudes

oo INVESTIGA 4
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(Ofertas laborales [Existen empresas que 4 4 4
pagan mas de lo que gana,
por el mismo trabajo que
realiza

Dimensiones del instrumento:

. Segunda dimensién: (Obligatoria)
. Objetivos de la Dimensién: (relacionar la rotacién obligatoria con las estrategias de retencion).
- . z Observaciones/
Indicadores item Clarida | Coherencia | Relevanc :
d Ia Recomendaciones
[Falta disciplinaria lLe da miedo cometer una 4 4 4

alla o error por las medias
disciplinarias de la
97

[Escaso rendimiento [Siente que no hay 4 4 4
kstabilidad laboral

N Gt Do

Licenciado en Administracié
DNI: 06437510 CLAD. N° 18480
Teléfono: 947055845 Firma del evaluador

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asf 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. Asf, 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 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: hitps:/www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.

oo INVESTIGA 5
e UCV

INVESTIGA

oo UCV



00

L A~

L o o

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento aplicado a los colaboradores de la
empresa Marketing Alterno Per( S.A.C., Lima 2022" 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 psicoldgico. Agradecemos su vali

1. Datos generales del juez

osa colaboracion.

Nombre del juez:

Cecilia Paula Luisa Gomez Z(niga

Grado profesional:

Maestria (X ) Doctor (

Area de formacién académica:

Clinica ( ) Social (

Educativa ( ) Organizacional (

X)

Areas de experiencia profesional:

Gestion de organizaciones

Institucion donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a4 anos ( )
Més de 5afios ( X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Dal la escal

Nombre de la Prueba:

Validacién del Cuestionario

Autores: ISandra

Denisse Guerra Rugel

Néstor Wenceslao Galvez Quir6z

.. [Lima
Procedencia:

Administracion:

[Individual

Tiempo de aplicacion:

12 minutos (aproximadamente)

Ambito de aplicacion: ™

Significacion:

2.-En

Valores:

1.- Totalmente en Desacuerdo

desacuerdo

3.- ni de acuerdo ni en desacuerdo
4.- de acuerdo

5.- Totalmente de acuerdo

Objetivo: determinar la relacion existente entre Estrategias de retencion
de personal y la rotacién de promotores de venta en la empresa Marketing

oo INVESTIGA
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Alterno Pert S.A.C, 2022

4. Soporte tedrico
(describir en funcién al modelo tedrico)

Escala/AREA Subescala Definicion

(dimensiones)

Remuneraciones
[Employer branding
Liderazgo transformacional

Estrategias de retencion de
personal

lActividades relacionadas con las politicas de remuneracion)
desarrollo del employer branding y la aplicacién del liderazgol
ransformacional, destinadas a fortalecer la relacién de los
trabajadores con la empresa, a fin de asegurar su permanencia en
ella. (Meneses, 2019)

Voluntaria
Involuntaria/Obligatoria

Rotacion de personal Es el efecto de la desvinculacion de los empleados de la
lorganizacion (Bohlander et al., 2018). Asi también, afecta el
idesempenio y la rentabilidad de la empresa por la baja
productividad y motivacién (Diéguez, 2018). Esta rotaci6n se
presenta en rotacién voluntaria o rotaci6n obligatoria.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario sobre Estrategias de retencién de personal y la rotacion de promotores de
venta en la empresa Marketing Alterno Pert S.A.C, 2022 adaptado por Neyma Cordova Castillo. en el afo 2023. De acuerdo con

00

L A~

L o o

ossiguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
S g o s
El ftem $% (2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
CoImrGHde ordenacion de estas.
facilmente, es -

decir, su sintactica

y semantica son 3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

i I(
relacion légica con acuerdo)

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion I6gica con la dimensién.
cumple con el criterio)
COHERENCIA . R P . N . .
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con

la dimensién.

la dimensién o
indicador que esta | 3.

Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se esta midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
a5 oo El item puede ser eliminado sin que se vea
1. Noicumplercoriel erftena afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item es esencial

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

o importante, es 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide 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 items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

o-o-o INVESTIGA
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1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Cuestionario sobre Estrategias de retencion de personal y la rotacion de promotores de venta en la
empresa Marketing Alterno Peru S.A.C, 2022.

Variable 1: Estrategias de retencion de Personal
Dimensiones del instrumento:
. Primera dimensién: (Remuneraciones y beneficios sociales)

. Objetivos de la Dimension: (relacionar las remuneraciones y beneficios sociales con la rotacién de
promotores).

Indicadores item Clarida | Coherencia | Relevanc Observaclo.nes/
d ia Recomendaciones

Sueldo Fijo [La remuneracion que K 14 H
recibe mensualmente es
acorde al trabajo que
realiza

Sueldo Variable ILa empresa contabilizay B 1 M
paga puntualmente las
lhoras extras y sobretiempo
trabajado

[Prestaciones Sociales ILa empresa paga con H I [
puntualidad los beneficios
sociales (gratificaciones,
ICTS. vacaciones, utilidades|
i ion familiar)

. Segunda dimension: (Employer Branding)
. Objetivos de la Dimensién: (relacionar el employer branding con la rotacién de promotores).

INDICADORE item Clarida| Coherenci| Relevanci Observacm'nes/
S d a a Recomendaciones

Induccion La empresa brinda K n H
inducci6n necesaria y
detalles para desempefiar
mejor las funciones

a as

cion laboral Los recursos brindados por ¢ H 4

la empresa; como uniforme

y calzado le permiten tener

un correcto desempefio
laboral

Valores La empresa cumple con 4 H 14

jorganizacionales pagos puntuales,

reconocimientos y cuidado
al personal

La empresa, respeta los
horarios laborales, dias
feriados y desc:

les de los
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[Comunicaci6n Interna Siempre cuenta con = H [
informacin actualizada de
la empresa y su gestion

Sus jefes y supervisores 4 B 23
tienen una excelente
comunicaci6n con el grupo
de trabajo

La empresa usa diversos | H H
canales de informacion,
como e-mails, volantes,
redes sociales e intranet

ISalud ocupacional [La empresa se preocupa porf H H
la salud y cuidado de sus
trabajadores y brinda EPPS,
Seguro complementario
(SCTR) y equipo necesario

IDesarrollo Personal Gracias al apoyo dela ¢4 B [+
empresa, puede
desarrollarse
personalmente. (Ejm.
Estudios, familia, etc.)

. Tercera dimensién: (Liderazgo transformacional)
. Objetivos de la Dimension: (relacionar el liderazgo transformacional con la rotacién de promotores).
, 5 § Observaciones/
Indicadores item Clarida | Coherencia | Relevanc .
d ia Recomendaciones
[Influencia hacia el (Gracias al supervisor,el {4 H H
lempleado kequipo de trabajo logra
kcumplir con las metas de la
El :upen'isor logra que se H H H
sienta comprometido en
realizar su trabajo con
[ ilidad
|Atencion Individualizada [Su opinin es valiosa para | 4 H
a organizacion
Variable 2: Rotacion de Personal
Dimensiones del instrumento:
. Primera dimension: (Voluntaria)
. Objetivos de la Dimensién: (relacionar la rotacién voluntaria con las estrategias de retencién).
. ‘ : £ Observaciones/
Indicadores Item Clarida | Coherencia | Relevanc 5
d ja Recomendaciones
ICarga laboral ILas funciones asignadas | H 4

son equitativas para todos

[Falta de reconocimiento  [La empresa premia y K H 4
reconoce a los trabajadores

IAutoritarismo [Se siente libre de organizar [3 3 H
su trabajo diario

Administracion deficiente [Las dreas de recursos H 1 M
lhumanos y administracién
estén disponibles para
atender sus consultas y
olicitudes

Ofertas laborales [Existen empresas que H 1 4
pagan mas de lo que gana,

oo INVESTIGA %
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or el mismo trabajo que
ealiza

Dimensiones del instrumento:

. Segunda dimensién: (Obligatoria)
. Objetivos de la Dimensién: (relacionar la rotacién obligatoria con las estrategias de retencion).
< ‘ : < Observaciones/
Indicadores Item Clarida | Coherencia | Relevanc s
d ia Recomendaciones
[Falta disciplinaria ILe da miedo cometer una [3 3 4

Ifalla o error por las
Imedidas disciplinarias de la|

[Escaso rendimiento [Siente que no hay K o M
estabilidad laboral

Firma del evaluador
DNI 03490490

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asf 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 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 : hitps:/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 aplicado a los colaboradores de la
empresa Marketing Alterno Per( S.A.C., Lima 2022" 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 psicoldgico. Agradecemos su vali

osa colaboracion.

1. Datos generales del juez
REGINA JIMENEZ CHINGA
Nombre del juez:
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (x)
Clinica () Social ()

Area de formacién académica:

Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia profesional:

Gestion de organizaciones

Institucion donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a4 anos (
Més de 5 afos (

)
X))

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Dal la escal

Nombre de la Prueba:

Validacién del Cuestionario

Autores: Neyma

Cordova Castillo

Procedencia: 1™

Administracion:

[Individual

Tiempo de aplicacion:

12 minutos (aproximadamente)

Ambito de aplicacion: 4™

Significacion:

2.-En

Valores:

1.- Totalmente en Desacuerdo

desacuerdo

3.- ni de acuerdo ni en desacuerdo
4.- de acuerdo
5.- Totalmente de acuerdo

Objetivo: determinar la relacion existente entre Estrategias de retencion
de personal y la rotacién de promotores de venta en la empresa Marketing
Alterno Pert S.A.C, 2022

o-o-o INVESTIGA
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4. Soporte tedrico
(describir en funcién al modelo tedrico)

Escala/AREA Subescala Definicion

(dimensiones)

Remuneraciones
[Employer branding
Liderazgo transformacional

Estrategias de retencion de
personal

lActividades relacionadas con las politicas de remuneracion)
desarrollo del employer branding y la aplicacién del liderazgol
ransformacional, destinadas a fortalecer la relacién de los
trabajadores con la empresa, a fin de asegurar su permanencia en
ella. (Meneses, 2019)

Voluntaria
Involuntaria/Obligatoria

Rotacion de personal Es el efecto de la desvinculacion de los empleados de la
lorganizacion (Bohlander et al., 2018). Asi también, afecta el
idesempenio y la rentabilidad de la empresa por la baja
productividad y motivacién (Diéguez, 2018). Esta rotaci6n se
presenta en rotacién voluntaria o rotaci6n obligatoria.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario sobre Estrategias de retencién de personal y la rotacion de promotores de
venta en la empresa Marketing Alterno Pert S.A.C, 2022 adaptado por Neyma Cordova Castillo. en el afo 2023. De acuerdo con

00
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ossiguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
S g o s
El ftem $% (2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
CoImrGHde ordenacion de estas.
facilmente, es -

decir, su sintactica

y semantica son 3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

i I(
relacion légica con acuerdo)

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion I6gica con la dimensién.
cumple con el criterio)
COHERENCIA . R P . N . .
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con

la dimensién.

la dimensién o
indicador que esta | 3.

Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimension que se esta midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
a5 oo El item puede ser eliminado sin que se vea
1. Noicumplercoriel erftena afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item es esencial

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

o importante, es 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide 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 items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

o-o-o INVESTIGA
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1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Cuestionario sobre Estrategias de retencion de personal y la rotacion de promotores de venta en la
empresa Marketing Alterno Peru S.A.C, 2022.

Variable 1: Estrategias de retencion de Personal
Dimensiones del instrumento:
. Primera dimensién: (Remuneraciones y beneficios sociales)

. Objetivos de la Dimension: (relacionar las remuneraciones y beneficios sociales con la rotacién de
promotores).

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad| Coherencia |Relevancia )
Recomendaciones

Sueldo Fijo ¢, La remuneracion que
recibe mensualmente es
acorde al trabajo que
realiza?

Sueldo Variable ¢, La empresa contabiliza y
paga puntualmente las
lhoras extras y sobretiempo
rabajado?

[Prestaciones Sociales ¢, La empresa paga con
puntualidad los beneficios
sociales (gratificaciones, 4 4 4
ICTS. vacaciones, utilidades|

. Segunda dimension: (Employer Branding)
. Objetivos de la Dimension: (relacionar el employer branding con la rotacién de promotores).

INDICADORE item Claridad| Coherencia| Relevancia Observacm'nes/
s Recomendaciones

Induccion La empresa brinda
inducci6n necesaria y
detalles para desempefiar 4 4 4
mejor las funciones

cion laboral Los recursos brindados por
la empresa; como uniforme
y calzado le permiten tener 4 4 4
un correcto desempefio
laboral
alores La empresa cumple con
jorganizacionales pagos puntuales,
reconocimientos y cuidado 4 4 4
al personal

La empresa, respeta los
horarios laborales, dias 4 4 4
feriados y desc:

les de los
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[Comunicaci6n Interna Siempre cuenta con
informacin actualizada de
la empresa y su gestion 4 4 4

Sus jefes y supervisores

tienen una excelente
comunicaci6n con el grupo 4 4 4
de trabajo

La empresa usa diversos
canales de informacion,
como e-mails, volantes, 4 4 4
redes sociales e intranet

ISalud ocupacional La empresa se preocupa por|
la salud y cuidado de sus
trabajadores y brinda EPPS,| 4 4 4
Seguro complementario
(SCTR) y equipo necesario

IDesarrollo Personal Gracias al apoyo de la
empresa, puede
desarrollarme 4 4 4

personalmente. (Ejm.

Estudios, familia, etc.)

. Tercera dimensién: (Liderazgo transformacional)
. Objetivos de la Dimensién: (relacionar el liderazgo transformacional con la rotacién de promotores).
2 ‘ i 5 . Observaciones/
Indicadores Item Claridad| Coherencia [Relevancia .
Recomendaciones
Influencia hacia el Gracias al supervisor, el
lempleado kequipo de trabajo logra 4 4 4
kcumplir con las metas de la
[El supervisor logra que se
sienta comprometido en 4 4 4
realizar su trabajo con
bilidad
Atenci6n Individualizada [Su opini6n es valiosa para
a organizacion 4 4 4
Variable 2: Rotacion de Personal
Dimensiones del instrumento:
. Primera dimensién: (Voluntaria)
. Objetivos de la Dimension: (relacionar la rotacion voluntaria con las estrategias de retencion).
. 0 . " . Observaciones/
Indicadores ltem Claridad | Coherencia [Relevancia .
Recomendaciones
ICarga laboral ILas funciones asignadas
son equitativas para todos 4 4 4
[Falta de reconocimiento  [La empresa premia y
reconoce a los trabajadores 4 4 4
Autoritarismo [Se siento libre de organizar,
u trabajo diario 4 4 4
[Administracion deficiente [Las &reas de recursos
lhumanos y administracién
estan disponibles para 4 4 4
fatender sus consultas y
solicitudes
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(Ofertas laborales [Existen empresas que
pagan mas de lo que gana, 4 4 4
por el mismo trabajo que
realiza
Dimensiones del instrumento:
. Segunda dimension: (Obligatoria)
. Objetivos de la Dimension: (relacionar la rotacién obligatoria con las estrategias de retencion).
. ‘ . i z Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia [Relevancia "
Recomendaciones
[Falta disciplinaria ILe da miedo cometer una
falla o error por las medias g 4 4
disciplinarias de la
9
[Escaso rendimiento [Siente que no hay
kstabilidad laboral 4 4 4

Fir
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 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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ANEXO N° 10: Instrumento de recolecciéon de datos

Encuesta de Investigacion

en la empresa Marketing Alterno Perd S.A.C, 2022

Estrategias deretencién de personal y larotacion de promotores de venta

Preguntas

1
T.en

Desacuerdo

2
En

desacuerdo

3
Ni de
acuerdo ni
en

desacuerdo

4
De

acuerdo

5
T. De

acuedo

La remuneracién
mensualmente es
trabajo que realizo.

que recibo
acorde al

La empresa contabiliza y paga
puntualmente mis horas extras y
sobretiempo trabajado.

La empresa paga con puntualidad
los beneficios sociales
(gratificaciones, CTS, vacaciones,
utilidades y asignacién familiar).

Recibo la induccion necesariay se
me dan todos los detalles para
desempefiar mejor mis funciones.

Los recursos brindados por la
empresa como uniforme y calzado
me permiten tener un correcto
desempefio laboral.

La empresa cumple con pagos
puntuales, reconocimientos 'y
cuidado al personal.

La empresa, respeta los horarios
laborales, dias feriados vy
descanso semanales de los
empleados.

Siempre cuento con informacion
actualizada de la empresa y su
gestion.

Mis jefes y supervisores tienen
una excelente comunicacion con
el grupo de trabajo.

10

La empresa usa diversos canales
de informacion, como e-mails,
volantes, redes sociales eintranet.

11

La empresa se preocupa por la
salud y cuidado de sus
trabajadores y brinda EPPS,
Seguro complementario (SCTR) y
equipo necesario.

12

Gracias al apoyo de la empresa,
puedo desarrollarme
personalmente. (Ejm. Estudios,
familia, etc.).

13

Gracias a nuestro supervisor el
equipo de trabajo logra cumplir
con las metas de la empresa.

Imll
L o o

INVESTIGA
UCv




T
&" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

14 | El supervisor logra que me sienta
comprometido en realizar mi
trabajo con responsabilidad.

151 Mmi opinion es valiosa para la
organizacion

16 | Las funciones asignadas son
equitativas para todos.

17 | Laempresa premiay reconoce a
los trabajadores.

18 | Me siento libre de organizar mi
trabajo diario.

19 | Las areas de recursos humanos y
administracion estan disponibles
para atender mis consultas y
solicitudes.

20 | Existen empresas que pagan mas

de lo que gano por el mismo
trabajo que realizo.

21 | Me da miedo cometer una falla o
error por las medias disciplinarias
de la empresa.

22 | sijento que no hay estabilidad
laboral.
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Anexo N° 11: Ficha técnica del instrumentoAutores:
Sandra Denisse Guerra Rugel

Néstor Wenceslao Galvez Quirdz

Adaptado por: Cordova Castillo, Neyma
Procedencia: Universidad Tecnoldgica del Peru

Pais: Pera

Afo: 2019

Version: Original en idioma espafiol

Administracion: Colectiva e individual.

Duracion: 12 minutos (aproximadamente)

Objetivo: determinar la relacion existente entre Estrategias de retencion de personal
y la rotacién de promotores de venta en la empresa Marketing Alterno PerdS.A.C,
2022

Dimensiones:

Variable, estrategias de retencion de personal:Remuneraciones
Employer branding
Liderazgo transformacional

Variable, rotacion de personal:
Voluntaria

Involuntaria
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VIl PROPUESTA

8.1 Titulo de la propuesta

Gestion de estrategias de retencion para disminuir la rotacion voluntaria en la sede

Lima de la empresa Marketing Alterno Perd S.A.C,2023.

8.2 Introduccion

Las estrategias de retencion buscan asegurar la presencia a largo plazo de los
empleados en la organizacion y reducir los impactos negativos dentro de la misma.
En base a ello, se asegura que la interaccion con los empleados se mejora de forma
sostenible y eficaz (Salas et al.,2018). Segun Franco (2018), todo ello supone
aumentar la cualificacion de los trabajadores para que se conviertan en un soporte
sostenible para la consecucion de objetivos a largo plazo, mediante estrategias

adaptadas a las demandas actuales dentro del mercado (Meneses, 2019).

De manera que dicha gestion permita mejorar aspectos claves dentro de la empresa
gue logren disminuir la rotacién voluntaria, generando asi promotores de venta

calificados y comprometidos con la empresa.

La empresa Marketing Alterno Per S.A.C, es una agencia de marketing publicitario
gue brinda apoyo comercial a diversas marcas en el proceso de llegar a los
consumidores. Se esfuerza por ser un socio estratégico para los clientes en el logro
de los objetivos de ventas y marketing, comenzando con el desarrollo y la
planificacion de la estrategia de comunicacién y venta minorista. Su cartera de
productos abarca mas de 60 marcas que cubren mas de 18 provincias de todo el
pais. Para poder cumplir con sus objetivos necesita de sus promotores de venta, es

por lo que es imprescindible contar con el personal mas adecuado para dicha tarea.
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8.3 Objetivos

8.3.1 General

Disminuir la rotacion voluntaria de promotores de venta de la empresa Marketing
Alterno Peru S.A.C,2023.

8.3.2 Especificos

Describir las remuneraciones y beneficios sociales a implementar en la empresa
Marketing Alterno Peru S.A.C,2023.

Definir el proposito e imagen que quiere trasmitir en employer branding en la
empresa Marketing Alterno Peru S.A.C,2023.

Describir el perfil del lider transformacional que requiere la empresa Marketing
Alterno Peru S.A.C,2023.

8.4 Justificacion

La presente investigacion busca establecer la disminucion de rotacion voluntaria de
promotores de venta en base a estrategias retencion en la empresa Marketing
Alterno Pert S.A.C. Esto se presenta por diversos factores, como la falta de
capacitacion, incentivos, sueldo, entre otros que los colaboradores perciben que no
es acorde a su esfuerzo durante su jornada laboral, lo que incrementa las
constantes renuncias en dicha area de promotoria. Sin embargo, para la solucion
de esta problemética existen varias alternativas de solucion como por ejemplo la
motivacion  laboral brindando  capacitaciones constantes, incentivos,
reconocimientos al mejor trabajador del mes, comisiones, etc. que presentara en el
desarrollo de la propuesta. Con estas alternativas de solucion podemos obtener
mejor resultados para que el personal esté motivado, cumpla con sus metas de

ventas y asi la empresa tenga una buena productividad.

8.5 Matriz estratégica
8.5.1 Matriz de factores externos
Tabla 7: Matriz EFE

MATRIZ EFE
Peso 0.0 = no importante/ 1.0= absolutamente importante

Calificacion: 1= Amenaza menor /2= Amenaza mayor /3=0Oportunidad menor /
4=0portunidad Mayor

FACTOR PESO| CALIFICACION| PUNTUACION
OPORTUNIDADES
Desarrollo profesional (linea de carrera) 0.09 4 0.36
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Remuneracion competitiva 0.09 4 0.36
Capacitacién constante. 0.05 3 0.15
Amplio portafolio empresarial (mas de 60 marcas). 0.06 3 0.18
Programa de estimulos o recompensas. 0.09 3 0.27
Seleccién de personal. 0.05 3 0.15
Alianzas estratégicas. 0.07 4 0.28
Subtotal| 0.5 1.75
AMENZAS

Sometida a una alta competitividad empresarial en
el rubro. 0.09 2 0.18
Cambios legislativos y regulaciones 0.09 1 0.09
Cambios en las tendencias en el mercado. 0.08 2 0.16
Inestabilidad econdmica. 0.05 1 0.05
Cambios demogréficos. 0.07 1 0.07
Fuga de talentos. 0.05 2 0.1
Volatilidad del mercado financiero 0.07 1 0.07
Subtotal| 0.5 0.72
Total 1 2.47

Fuente: elaboracion propia.

Segun la matriz de factores externos se evidencia que el valor para las
oportunidades es mayor al valor de las amenazas, demostrando asi que el entorno
externo es beneficioso y debe ser aprovechado. Ademas el valor total fue de 2.47
gue indica una situacion favorable.

8.5.2 Matriz de factores internos

Tabla 8: Matriz EFI

MATRIZ EFI
Peso 0.0 = no importante/ 1.0= absolutamente importante Calificacion: 1=debilidad menor
/2= debilidad mayor /3=fortaleza menor / 4=Fortaleza Mayor
FACTOR PESO| CALIFICACION| PUNTUACION
FORTALEZAS
Cultura organizacional con valores. 0.09 4 0.36
Imagen corporativa solida (diferentes sedes). 0.09 4 0.36
recursos tecnolégicos superiores. 0.05 3 0.15
Especializacién de servicios. 0.06 4 0.24
Experiencia y conocimiento especializado. 0.09 3 0.27
Resiliencia y persistencia. 0.05 3 0.15
Persuasion y habilidades de negociacion 0.07 4 0.28
Subtotal| 0.5 1.81
DEBILIDADES
Alta rotacion de promotores de venta. 0.09 2 0.18
Percepcion salarial baja. 0.09 1 0.09
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Personal poco comprometido con la empresa. 0.08 2 0.16
Falta de habilidades interpersonales en los
colaboradores. 0.05 1 0.05
Escasa retroalimentacidn y aprendizaje continuo 0.07 2 0.14
Falta de seguimiento adecuado. 0.05 2 0.1
Resistencia al rechazo. 0.07 1 0.07
Subtotal| 0.5 0.79
Total 1 2.6

Fuente: elaboracién propia

Segun lo analizado en la tabla de factores internos, nos muestra un total de 2.6,
ademas su valor en fortalezas es de 1.81 frente a 0.79 en debilidades. Si se
aprovechan de manera adecuada y se elaboran estrategias se podria obtener
beneficios significativos.

8.6 Analisis FODA
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FORTALEZAS

DEBILIDADES

F1. Cultura organizacional con valores.
F2.Imagen corporativa solida (diferentes
sedes).

F3. Recursos tecnoldgicos superiores.

F4. Especializacidn de servicios.

F5. Experiencia y conocimiento especializado.
F6. Resiliencia y persistencia.

F7. Persuasiony habilidades de negociacién

D1. Alta rotacidn de promotores de venta.

D2. Percepcion salarial baja.

D3. Personal poco comprometido con la empresa.
DA4. Falta de habilidades interpersonales en los
colaboradores.

D5. Escasa retroalimentacion y aprendizaje continuo
D6. Falta de seguimiento adecuado.

D7. Resistencia al rechazo.

OPORTUNIDADES

FO ++

DO -+

0O1. Desarrollo profesional (linea de carrera)
02. Remuneracién competitiva

03. Capacitacidn constante.

04. Amplio portafolio empresarial.

O5. Programa de estimulos o recompensas.
06. Seleccién de personal.

0O7. Alianzas estratégicas.

F3/03

Incentivar el uso de los recursos tecnoldgicos
haciendo uso de la capacitacién constante.

D1/ 06

Disminuir la rotacién de promotores mejorando el
proceso de seleccién de personal.

AMENAZAS

FA +-

DA --

Al. Sometida a una alta competitividad
empresarial en el rubro.
A2. Cambios legislativos y regulaciones

A3. Cambios en las tendencias en el mercado.

A4. Inestabilidad econdmica.

A5. Cambios demograficos.

A6. Fuga de talentos.

A7. Volatilidad del mercado financiero

F1/A1

Brindar un mejor clima laboral, haciendo uso de
la cultura organizacional para disminuir los
impactos de la alta competitividad.

D5/A6

Implementar la retroalimentacidn y aprendizaje
continuo para evitar la fuga de talentos.
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8.7 Planteamiento de estrategias

8.7.1 Estrategias FO: Incentivar el uso de los recursos tecnoldgicos haciendo
uso de la capacitacion constante.

a) descripcion:

Este enfoque implica reconocer la importancia de la tecnologia en el entorno
empresarial y comprender que el uso adecuado de los recursos tecnoldgicos puede
generar beneficios significativos, como mejorar la eficiencia operativa, aumentar la
productividad y facilitar la innovacion.

La capacitacion constante juega un papel clave en este proceso, ya que permite
gue los empleados adquieran las habilidades y conocimientos necesarios para
utilizar de manera efectiva las herramientas tecnoldgicas disponibles en la
organizacion. Esto implica brindar programas de formacion, talleres y cursos que
les permitan comprender cémo utilizar las herramientas tecnologicas de manera
Optima, aprovechando todas sus funcionalidades y aplicaciones.

b) meta:

Lograr que un 70 % de los promotores de venta utilicen recursos tecnoldgicos
durante el 2023 en los cuales fueron capacitados.

c) tactica:

Disefio del programa de desarrollo y capacitacion.

d) programa estratégico:

El desarrollo de estrategia planteada esta a cargo del area de recursos humanos.
Esta area sera la encargada de elaborar y llevar a cabo las actividades o tacticas
planteadas. La duracién sera de 4 meses en todas las estrategias.

e) Mecanismos de control:

Porcentaje de promotores de venta que participan en programas de desarrollo y
capacitacion.

Nivel de satisfaccion de los promotores de venta con respecto a los programas de
desarrollo y capacitacion.

Porcentaje de promotores de venta que han mejorado sus habilidades y
conocimientos después de participar en los programas.

8.7.2 Estrategias DO: Disminuir larotacion de promotores mejorando el
proceso de seleccion de personal.

a) descripcion:
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Esta estrategia busca mejorar el proceso de seleccion de personal, haciendo uso
de la transparencia en la seleccion, es decir Lima et al. el primer paso en las
relaciones empresa y trabajador, Caldera et al. (2019) es el principio fundamental
para evitar decepciones luego.

b) meta:

Disminuir un 30 % la rotacion de promotores de venta en el afio 2023 (durante el
tiempo de ejecucion de la propuesta) de la sede lima en la empresa Marketing
Alterno Pert S.A.C.

c) tactica:

Analisis de las causas de rotacion.

Establecimiento de métricas y KPIs de seguimiento.

Revision de estructuras de compensacion.

d) programa estratégico:

El desarrollo de estrategia planteada estd a cargo del area de recursos humanos.
Esta area sera la encargada de elaborar y llevar a cabo las actividades o tacticas
planteadas. La duracion sera de 4 meses en todas las estrategias.

e) Mecanismos de control:

indice de rotacion de personal

NuUmero absoluto de promotores de venta que abandonan la empresa en un periodo
determinado.

Porcentaje de promotores de venta de alto rendimiento que permanecen en la
empresa.

Porcentaje de promotores de venta que son promovidos o ascienden dentro de la
organizacion.

Porcentaje de promotores de venta que recomiendan la empresa como lugar de
trabajo.

8.7.3 Estrategias FA: Brindar un mejor clima laboral, haciendo uso de la
cultura organizacional para disminuir los impactos de la alta competitividad.
a) descripcion:

Se refiere a la implementacion de estrategias y practicas en una organizacion con
el objetivo de crear un entorno laboral positivo y saludable, y contrarrestar los

efectos negativos que puede generar la alta competitividad entre los empleados.
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La cultura organizacional se refiere a los valores, creencias, normas vy
comportamientos compartidos dentro de una organizacion. En este contexto, se
busca utilizar la cultura organizacional de manera intencionada para fomentar un
clima laboral favorable y minimizar los impactos negativos de la competencia
excesiva.

b) meta:

Mejorar el nivel de satisfaccion de los promotores en un 50 % durante el 2023.

c) tactica:

Inicio de programas de desarrollo y capacitacion.

Realizacion de reuniones de seguimiento individual con los promotores de venta.
Revision y ajuste de la distribucion de tareas.

d) programa estratégico:

El desarrollo de estrategia planteada esta a cargo del area de recursos humanos.
Esta area sera la encargada de elaborar y llevar a cabo las actividades o tacticas
planteadas. La duracion sera de 4 meses en todas las estrategias.

e) Mecanismos de control:

Resultados de encuestas de satisfaccion laboral.

Porcentaje de promotores de venta que se sienten valorados y reconocidos en el
trabajo.

Nivel de satisfaccion de los promotores de venta con respecto al ambiente laboral
y las relaciones interpersonales.

8.7.4 Estrategias DA: Implementar la retroalimentacion y aprendizaje continuo
para evitar la fuga de talentos.

a) descripcién:

La retroalimentacion se refiere a proporcionar comentarios constructivos vy
evaluaciones periédicas a los empleados sobre su desempefio, fortalezas y areas
de mejora. Al implementar un sistema de retroalimentacion efectivo, los empleados
reciben orientacion y guia sobre como pueden mejorar su rendimiento y crecer
profesionalmente. Esto les permite sentirse valorados y reconocidos, lo cual
aumenta su satisfaccién laboral y disminuye la probabilidad de que busquen
oportunidades en otras organizaciones.

El aprendizaje continuo implica brindar oportunidades y recursos para que los

empleados desarrollen y adquieran nuevas habilidades, conocimientos y
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competencias a lo largo de su trayectoria profesional. Esto puede incluir programas
de capacitacion, talleres, cursos en linea, mentorias y proyectos de desarrollo
personalizado. Al ofrecer estas oportunidades, la organizacion muestra su
compromiso con el crecimiento y desarrollo de sus empleados, lo que contribuye a
su retencion y a evitar la fuga de talentos.

b) meta:

Mejorar en un 70 % la retroalimentacién por parte de los promotores de ventas.

c) tactica:

Evaluacion del clima laboral y planificacion de mejoras

Seguimiento individual con los promotores de venta.

d) programa estratégico:

El desarrollo de estrategia planteada esta a cargo del area de recursos humanos.
Esta area sera la encargada de elaborar y llevar a cabo las actividades o tacticas
planteadas. La duracion sera de 4 meses en todas las estrategias.

e) Mecanismos de control:

Nivel de satisfaccion de los promotores de venta con respecto a la comunicacion
interna.

Porcentaje de promotores de venta que se sienten escuchados y comprendidos.
Nivel de transparencia percibida en las politicas y decisiones de la empresa.

8.8 Cronograma de actividades consolidado
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ACTIVIDADES

SEMANAS

8

10

11

12

13

14

15

16

Andlisis de las causas de rotacion.

Revision de estructuras de compensacion.

Disefio del programa de desarrollo y capacitacion.

Realizacién de encuestas de satisfaccion laboral.

Revision de la carga de trabajo y distribucién de tareas.

Inicio del programa de retencion de talento.

Comunicacién interna sobre los cambios y mejoras implementadas.

Establecimiento de métricas y KPIs de seguimiento.

Implementacion de ajustes en las estructuras de compensacion.

Inicio de programas de desarrollo y capacitacién.

Realizacion de reuniones de seguimiento individual con los promotores de
venta.

Evaluacion del clima laboral y planificacién de mejoras.

Revisién y ajuste de la distribucion de tareas.

Continuacién del programa de retencién de talento.

Comunicacién interna de avances y resultados preliminares.
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Seguimiento de métricas y KPIs de rotacién de promotores.

Evaluacion del impacto de los ajustes en las estructuras de compensacion.

Continuacién de los programas de desarrollo y capacitacion.

Implementaciéon de mejoras en el clima laboral identificadas previamente.

Seguimiento individual con los promotores de venta.

Monitoreo de la carga de trabajo y realizacién de ajustes si es necesario.

Evaluacion del programa de retencién de talento y ajustes segun los
resultados.

Comunicacién interna de progresos y resultados obtenidos.

Seguimiento de métricas y KPIs de rotacion de promotores.

Evaluacion final de los cambios implementados.

Identificacion de areas de mejora adicionales.

Consolidacion de los programas de desarrollo y capacitacion.

Revision y ajuste final de la carga de trabajo.

Evaluacion final del programa de retencion de talento.

Preparacion de informes finales y analisis de resultados.

Comunicacion interna de los resultados finales y proximos pasos.
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8.9 Presupuesto

Recursos materiales

Cadigo Descripcion Cantidad | Precio Precio
unitario | total
2.3.1.5.2 Utiles y materiales de oficina
Lapiceros 50 unid. | 0.80 40.00
Hoja bond A4 200 unid. | 0.10 20.00
Hoja A4 de colores 100 unid. | 0.15 15.00
Total 75.00

Fuente: elaboracion propia

Equipos y bienes duraderos

Cddigo Descripcion Cantidad | Precio Precio
unitario | total

2.6.3.21.1 Maquinaria y equipo

Laptop HP 01 unid. 00.00 00.00
Proyector 01 unid. 00.00 00.00
Total 00.00

Fuente: elaboracién propia.

Nota: la empresa cuenta con los equipos por lo que no serdn una inversion.

Servicios
Cddigo Descripcién Cantidad Precio Precio
unitario total
2.3.22.44.1 Internet 04 meses | 250.00 xmes | 1000.00
2.3.22.44.2 Energia eléctrica 04 meses 350.00x mes | 1400.00
Total 2400.00

Fuente: elaboracion propia

Nota: los gastos de estos servicios son en la totalidad de la sede, se estima un 10
% en gastos para la ejecucion de la propuesta. Es decir 240.00.

Gastos operativos
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Cadigo Descripcion Cantidad Precio Precio
unitario total
2.3.2.2.1.2.99 | Otros gastos
Movilidad - - 200.00
Total 200.00

Fuente: elaboracion propia.

Nota: no se incluye salarios de la/las personas que van a ejecutar la propuesta
porque ya estan visualizados en la planilla.

Presupuesto total

Clasificador Descripcién Precio

2.3.15.2 Utiles y materiales de oficina 75.00
26.3.2.1.1 Maquinaria y equipo 00.00
2.3.2244.1 Internet 100.00
2.3.22.44.2 Energia eléctrica 140.00
2.3.2.2.1.2.99 Otros gastos 200.00
Total 515.00

Fuente: elaboracién propia

Nota: el presupuesto total para la ejecucion de la propuesta sera de 515.00 soles
durante 04 meses de duracion.

8.10 Viabilidad

La propuesta es viable, porque las estrategias se alinean a la realidad dentro de la
empresa, ademas la organizacién cuenta con los medios 0 recursos, tanto
financieros como humanos para su puesta en marcha. Ademas es importante
recalcar que esta propuesta servira de mejora en una parte fundamental del

servicio, como son los promotores de venta.

8.11 Beneficio/Costo

La propuesta esta disefiada para los promotores de venta, se estima que el gasto
recurrente en dicho periodo de tiempo podria ser de 4500 soles en contrataciones
nuevas e inducciones. Por lo cual, se detalla:

Beneficio 4,500.00

Costo: 515.00
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B/C: 6.7961=6.80
Es decir, que por cada sol invertido en la propuesta se podrian ahorrar 6.80 soles.
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