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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion fue determinar la relacion de la evaluacion de la
fuerza de ventas con la rotacion del personal en la empresa Rimac Seguros y Reaseguros en la
ciudad de Chiclayo. Para ello se hizo un analisis de los antecedentes que apoyan el estudio,
asi como el desarrollo de los constructos tedricos sobre ambas variables. La investigacion
tuvo un enfoque cuantitativo, descriptivo, correlacional y el disefio fue no experimental de
tipo transversal. La muestra estuvo conformada por 37 asesores de seguro; el instrumento
utilizado fue un cuestionario disefiado con 14 items para la variable de evaluacion de la fuerza
de ventas y 13 items para la variable rotacion de personal. Los resultados mostraron una
correlacion positiva considerable en un valor de 0,715. Se concluye que, el principal problema
es el trabajo individual que desarrollan los asesores y el individualismo por lograr las metas
de venta. Ademas, la falta de motivacion ha generado que busquen otras opciones laborales
sumadas a la evaluacion exhaustiva de los supervisores. Se presentan recomendaciones con la

intencion de mejorar la situacion encontrada.

Palabras claves: evaluacion, fuerza laboral, rotacion de personal
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ABSTRACT

The objective of the present investigation was to determine the relationship of the evaluation
of the sales force with the rotation of the personnel in the company Rimac Seguros and
Reaseguros in the city of Chiclayo. To do this, an analysis was made of the background that
supports the study, as well as the development of the theoretical constructs on both variables.
The research had a quantitative, descriptive, correlational approach and the design was non-
experimental of transversal type. The sample consisted of 37 insurance advisors; the
instrument used was a questionnaire designed with 14 items for the variable of evaluation of
the sales force and 13 items for the variable turnover of personnel. The results showed a
considerable positive correlation at a value of 0.715. It is concluded that the main problem is
the individual work that the advisors develop and the individualism to achieve the sales goals.
In addition, the lack of motivation has generated that they look for other labor options added
to the exhaustive evaluation of the supervisors. Recommendations are presented with the

intention of improving the situation found.

Keywords: Evaluation, workforce, staff turnover.
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l. INTRODUCCION

1.1. Realidad
Problematica A nivel
internacional

Sarmiento & Torres (2017) sefiala que en un ambiente global laboral plagado de despidos
masivos y alta competitividad, es natural que las mismas organizaciones establezcan acciones
estrategias orientadas a la retencion de sus mejores empleados en cualquiera de los campos de
actividades econémicas, sin olvidar que los empleados que conserven sus empleados, también
se encontraran en posicion de demandar mejores ambientes laborales y demandar acuerdos

para mejorar sus salarios en cualquier parte del mundo.

Cabreros (1996) por su parte indica que un volumen total de ventas mayor, compras muy
voluminosas por ocasion, pocos compradores, grandes firmas compradoras, tendencia de los
compradores a concentrarse geograficamente, unas relaciones muy estrechas entre comprador
y vendedor, canales de distribucion mas directos - mas cortos, las compras son realizadas por
profesionales, el proceso de la compra es susceptible pueden llevar muchos meses para que se
llegue a la decision de compra y a la eleccion del proveedor, hay un fuerte énfasis en la venta
personal, se emplea mucho el leasing como una alternativa mas de venta, la demanda tiene
unas caracteristicas particulares que difieren de la demanda de bienes de consumo tales como:
el ser una demanda derivada, el tender a ser una demanda mas inelastica, una demanda
fluctuante, un mayor énfasis en la asistencia técnica y el servicio, la compra es presidida por
unas especificaciones muy definidas sobre las caracteristicas que debe cumplir la solucién-
producto, gran precision en el despacho y localizacion de la mercancia, se practica una

consultoria mas directa y estrecha, llegandose a resultados como es el Partnership.
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De Vicuia (2001) se refiere al esquema de ventas tradicional ha pasado por varias etapas a lo
largo de la historia, por ejemplo, en los afios cincuenta, con la fabricacion en cadena y la
proliferacion de productos y servicios, es cuando comienzan en Europa a utilizarse algunas
técnicas de ventas que, generalmente, venian importadas de los EE. UU, y que estaban
centralizadas en buscar clientes para lo que se fabricaba.

En conclusidn, la alta rotacion en las fuerzas de ventas tiene como consecuencia la rotacion
de personal como también buenos resultados para ellos, a nivel mundial se presentan cada dia
mas estos problemas en las areas de ventas por no tener sus objetivos y metas bien definidas lo
que conlleva a que las empresas tengan menos utilidades y bajos resultados por eso se esta

presentando el proyecto en estudio para solucion de la problematica.

A nivel Nacional

En el Perd, EI Comercio (2015) menciona que la distribucién de seguros
internacionales se esta posicionando en nuestro territorio de una forma acelerada. Cinco afios
atrds dicha oferta de coberturas aumentaban sus tasas de intereses en los afios 2010 al 2012.
Hoy en dia va disminuyendo con un 5% seguln lo establece la (SBSY AFP). “Sergio Barboza,
socio del estudio Pizarro, Botto & escobar abogados, manifiesta que los seguros al exterior
tienen libertad en compras ya que sus ventas deben ser supervisadas y controladas por un
regulador, donde los clientes pueden obtener aseso a otras ofertas mediante la tecnologia, ya
que estas polizas extranjeras se arbitran sin autorizacion o permiso en el territorio peruano

generando una ilegalidad siendo competitividad de infidelidad”.

La venta se asocia inmediatamente a los comerciantes a nivel nacional, como si con ella se
estuviera tratando de un hecho individual e invariable. Sin embargo, aunque el comerciante es
y sera siempre el intercambio de un producto o un servicio a un precio consensuado,
normalmente dinero, los “actores” de la venta tienen un papel que evoluciona constantemente
con la economia global de un pais, con cada sector de actividad o incluso, al nivel mas
“microecondémico”, en la reducida tienda. Unos apelativos suceden a otros cuando hablamos
de vendedores: comerciales, asesores comerciales, tecnicos comerciales, ingenieros

comerciales, etc. (Fuerzas de ventas, 2016).
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Asi mismo, Diaz (2017) refiere que los colaboradores que migran a otra empresa son en su
mayoria personas que no pudieron crecer profesionalmente dentro de la compafia. (Que
sucede cuando el ascenso a corto plazo no es viable? Se debe hacer de los talentos,
emprendedores corporativos, mostrémosle la oportunidad de emprender proyectos y mejoras
dentro de la empresa para poder generar un compromiso y una lealtad. Para que cuando ellos
tengan que decidir si se mantienen en la empresa actual o no, su lealtad los lleve a quedarse en

la empresa en la que estan trabajando.
A nivel Local

En la empresa Rimac Seguros y Reaseguros, ubicada en la ciudad de Chiclayo con
direccion en la Av. Salaverry# 560 de la urbanizacion Patazca. Actualmente en el Area de
Ventas de Seguros de Vida Individuales (personales) se percibe un indice de rotacién de
personal debido a la falta de consumo de seguros de parte de la poblacion lo cual genera que
los colaboradores no llegan a cumplir la meta establecida por la compafiia siendo asi que los
colaboradores no logren recibir los incentivos mensuales, generando una incertidumbre y
desmotivacién de los mismos al momento de cobrar sus honorarios mensuales incluyendo sus

incentivos.

La evaluacion de la fuerza de ventas de Rimac Seguros en el Area de Ventas de Seguros
Individuales (personal), en la actualidad es deficiente ya que al momento de vender nuestros
seguros no tienen la aceptacion de la poblacion, ya que cada vez el crecimiento de la oferta de
seguros ha sido notable en los siete Gltimos afios, asi mismo responde a la desaceleracion de
la economia asimismo también por la falta de canales para vender seguros a un menor costo y
a los criticos niveles de informalidad en el pais que hace que la meta de masificar de los
seguros sea de largo plazo, otro factor por el que la venta de seguros personales esta asociado
a la variacion dela economia es la desconfianza que ha tenido el seguros personales en gran
parte de la poblacion por el cumplimiento de pago de beneficios y por el desinterés de las
aseguradoras de ofrecer pagar los beneficios de las clausulas de los contratos que se ofrecen

en los periodos de tiempos establecidos.
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La rotacion de personal en una organizacion implica tanto gastos como perdida para la
empresa esto debido a que si en la empresa se tiene que cambiar personal constantemente la
productividad de los mismo no sera la mas dptima ya que el personal nuevo requiere de
tiempo para poder ejercer sus labores de una forma eficiente al adaptarse a sus colaboradores y

brindarles la induccion necesaria para que puedan realizar sus actividades.

La investigacion surge a partir de la dificultad expuesta anteriormente para lo cual se hace la
siguiente interrogante ¢la evaluacion de fuerza de ventas influye en la rotacion de personal de

Rimac Seguros y Reaseguros

1.2.-Trabajos Previos

A nivel Internacional

Leon (2013) Titulo: Fuerza de ventas determinante de la competitividad empresarial.

(Revista de Ciencias Sociales).

El objetivo de esta investigacion fue el describir como la fuerza de ventas influye dentro de la
organizacion y fuera de ella con la finalidad de alcanzar la competitividad. Para esto, se
vincula el trabajo que realiza la fuerza de ventas en la cadena de valor, ademés estudia su
importancia. La metodologia empleada es bibliografica y parte del supuesto de que la fuerza
de ventas es la encargada de interrelacionar el entorno interno y externo de la organizacion,
produciendo el ingreso necesario para el inicio y fin del ciclo productivo a través dela
realizacion de actividades. Luego del andlisis se concluye que, para alcanzar los objetivos
empresariales y la competitividad, es vital contar con una excelente fuerza de ventas; este va

generar el cambio y diferenciacion en la organizacion hacia el logro de las metas.

Castillo (2013) Titulo: La rotacion de personal de ventas y su afectacién en los objetivos
empresariales en la Empresa Motomarket. (Tesis Pregrado) Universidad Técnica de Ambato
Facultad de Ciencias Administrativas. Ecuador.

El objetivo de la presente investigacion es proponer un modelo de Reclutamiento y Seleccion
de Personal y utilizarlo para analizar el personal que decida ingresar a la empresa y asi poder

registrar la informacion de este; ya que teniendo un personal adecuado Motomarket podra
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cumplir sus objetivos empresariales. Se pretende orientar las decisiones que el gerente -
propietario debe tomar en el proceso de reclutamiento y seleccién, con la entrega de
estrategias que ayuden a mejorar el proceso y a optimizar los recursos tanto material, humano
y de tiempo de la empresa de llevar a cabo tanto en el corto como en el largo plazo. Para
lograr lo anteriormente descrito, se recopilo informacion tanto a nivel primario como
secundario.

En esta tesis detalla la metodologia que esta utilizando sobre el reclutamiento del personal, las

estrategias que esta utilizando para una buena clasificacion del empleado.

Molina y Benet (2016). Titulo: Los sistemas de control de la fuerza de ventas. (Working
Papers on Operations Management).

Lo que busca esta investigacion es estudiar la adecuacion de los sistemas utilizados para
controlar la fuerza de ventas, esto en relacion al comportamiento de los vendedores para
determinar su cumplen con los objetivos establecidos de la empresa. Esta situacion compleja
supone que los vendedores deben realizar el trabajo panificado, pues, ademas, se apoyan en la
literatura que muestra una serie de sistemas aplicables a la organizacion. El trabajo busca
contribuir en el &mbito profesional en busca de las variables méas adecuadas en funcién de los
objetivos que quiere lograr cada una de las organizaciones. Finalmente, el trabajo deja algunas
reflexiones que pueden ser utilizados para su aplicacion en los sistemas de control de la fuerza

de ventas.

Sarmiento y Torres (2017) Titulo: Analisis del Clima Laboral y su Relacion con la Rotacion
del Personal del Departamento de Call Center Internacional en la Empresa Setel. (Tesis
Pregrado). Universidad de Guayaquil Facultad de Ciencias Administrativas, Guayaquil,
Ecuador.

El objetivo es determinar cuales son los aspectos que influyen en el clima laboral y su relacion
con la rotacion del personal del departamento de Call Center Internacional, conclusiones: los
empleados perciben que la relacion que hay con los subordinados genera conflictos ya que en
los empleados lo que predomina en ellos es liderazgo y no llevan una buena relacion entre
ellos, el tipo de investigacion que se utiliza en esta tesis es el estudio de campo que con los

instrumentos de entrevista y encuesta se llegara a determinar la problematica detallada. (p.19).
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Esta tesis me ayuda a identificar e implementar metodologias para la solucion del problema

encontrado sobre la rotacion del personal en la Empresa Rimac Seguros.

Camino (2017) Titulo: Disefio de un plan de Motivacion para Disminuir el indice de Rotacion
del Personal de la Empresa R&B Importadores S.A. (Representaciones Repmajusa S.A)
ubicada en el Distrito Metropolitano de Quito afio 2016-2017 (Tesis Posgrado) Tecnoldgico
Superior Cordillera. Quito.

Este proyecto tiene como finalidad mejorar la alta rotacion de personal de ventas en sus tareas
encomendadas al minimizar la rotacion las labores seran efectivas obteniendo un personal
seguro y asi aumentaremos la productividad de la empresa. La implementacion de un plan de
mejora para disminuir alto indice de rotacion de personal porque es de suma importancia para
la empresa R&B Importadores ya que la inseguridad que se lleva en los puestos de trabajo se
puede agrandar y llevar a la quiebra. Este proyecto estd mas enfocado a la rotacion de personal
en el area de venta que nos va a servir mucho de ayuda en el proceso de solucion a las

alternativas que se nos presenta.

Bullemore y Cristobal (2017) Titulo: La gestién de las fuerzas de ventas, un estudio
exploratorio a través del método Delphi aplicado a las empresas chilenas y propuestas de
mejoras. (Revista Academia & Negocios).

Parte importante hoy de toda empresa es la gestion de su fuerza de ventas, por esa razon este
trabajo busca determinar la realidad de la direccion estratégica de ventas a través del
incremento de la productividad comercial, este trabajo se logra con los vendedores y sobre
todo los supervisores, que tienen un rol sobre todo de medir el desempefio. Este estudio
prospectivo utiliza el método Delphi con respuestas de un panel de gente experimentada
(directivos, académicos y consultores), a su vez contrastando resultados por medio de una

encuesta a vendedores de distintas industrias en el pais de Chile.
Veloz (2018) Titulo: Sistematizacion de la experiencia para disminuir el indice de rotacion

mensual del personal de cargos operativos para La Empresa Mi Vajilla. (Tesis Posgrado)

Universidad. Ecuador.
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El objetivo general de la investigacion fue sistematizacion de la experiencia para disminuir el
indice de rotacion mensual del personal de cargos operativos para la empresa. En el disefio se
considerd la aplicacion de encuestas para conocer la calidad del clima organizacional, el grado
de satisfaccion, desempefio y estabilidad del personal, y para implementar la propuesta
tendiente a disminuir el indice de rotacion mensual del personal de cargos operativos se
realizaron reuniones y charlas. Como resultado se evidenciaron falencias en el clima laboral
existente en la empresa Mi Vajilla, lo que repercute en la estabilidad, satisfaccion y
desempefio del personal; los hallazgos relevantes se expusieron con el fin de retroalimentar
futuros proyectos, en la misma empresa 0 en otra que la autora considere pertinente; se
concluyé que un adecuado ambiente de trabajo beneficia al cumplimiento de las metas,
minimizando los problemas y mejorando la produccion.

Esta tesis concluye con la reduccién de personal y mejoras en el proceso productivo a lo que
nos conlleva como una buena guia en el proceso de coleccion de informacion para el problema

gue se esta suscitando en la empresa Rimac Seguros.

A nivel nacional

Delgado (2015) Titulo: Informe de experiencia laboral en la empresa de Consejeros y
Corredores de Seguros S.A. en lo referente a pdlizas de seguros que ofrecen las micro
financieras, Arequipa 2015”. Universidad Catdlica Santa Maria — Arequipa.

Hace un analisis de las capacitaciones y las campafias de incentivos que logré un crecimiento
notable en la recaudacion de primas, por todos los seguros y micro seguros comercializados,
por lo tanto, el ingreso por comisiones también se vio incrementado. También se logra la
implementacién de nuevos seguros y micro seguros para que sean comercializados por la
Micro financiera. EIl seguro que tuvo un mayor incremento en ventas y por tanto en primas,
fue el de SOAT,; gracias a la expansion de la comercializacion del producto de renta
hospitalaria, en mas agencias, se incrementaron las ventas. En conclusion, se llego a
incrementar los seguros y micro seguros el cual fue motivo de que fueron capacitados e
incentivados por el gerente general, asi como también las comisiones por el cual ha tomado la
decision del ingreso de pequefios seguros para que sean ofrecidos en los rubros de identidades

financieras, ya que hicieron pruebas en el sector salud como hospitales, el cual sus ventas
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incrementaron, asi se menciond que los seguros mas vendidos a la poblacién son las de

transito.

Vargas (2014) Titulo: Disefio e implementacién de un sistema de fuerza de ventas para
distribuidoras mayoristas sobre una red VPN movil. (Tesis pre grado). Pontificia Universidad
Catolica del Perd. Lima.

La investigacion busca una propuesta de solucion para la fuerza de ventas en las distribuidoras
mayoristas, esta se plantea a través de un aplicativo movil que permite potenciar la
informacioén de la empresa, asi como el monitoreo de los colaboradores. Para ello se detallan
cada uno de los aspectos tedricos sobre cadena de suministros, fuerza de ventas, la situacion
actual de las redes mdviles y aplicativos. Luego de la aplicacion de las encuestas a los
colaboradores, se ha podido encontrar que ha servido para que la fuerza de ventas realice un
mejor trabajo y sobre todo se pueda conseguir los objetivos planteados. Esto permitio concluir

que la tecnologia permite integrar muchos de los procesos en las ventas.

Reyes (2016) Titulo: Factores que originan la rotacion de personal en el area de ventas de la
Financiera Rediscutia de Trujillo 2016. (Tesis Pregrado) Universidad Cesar Vallejo. Trujillo.
En el diagnostico realizado de los objetivos es establecer el primordial factor que originan la
rotacion de personal en el area de ventas de la Financiera CrediScotia. Se llevé a cabo un
diagnostico especifico de descriptiva, la poblacién y muestra estudiada fueron los
colaboradores que se retiraron del area de ventas de la Financiera CrediScotia, para la
recopilacion de datos se analizé las entrevistas con 18 preguntas abiertas, las cuales fueron
grabadas y posteriormente transcritas. Se realiz6 un diagnostico del contenido del problema
que se suscita en la empresa a través de las encuestas realizadas el diagndstico mas relevante
por cada categoria, concluye que los principales factores que origina la rotacion del personal
son: La organizacién del ambiente laboral, el sueldo y la retroalimentacion, asi también el
trato laboral y otros factores como son los estudios y una mejor oportunidad laboral. Esta tesis
presenta los mismos problemas que se suscitan en la empresa Rimac Seguros sobre la rotacion
del personal y que nos brindan varias alternativas de solucion como son las metodologias que

estan utilizando
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Rivera (2017) Titulo: Satisfaccion laboral y rotacion del personal de ventas en la Empresa
GSS. Ate Vitarte. (Tesis Posgrado) Universidad Cesar Vallejo. Lima.

Se concluyd en este estudio de tesis que la hipotesis en general es aceptada que las variables
de satisfaccion laboral y la rotacion del personal en la empresa GSS, pues el 52% esta
contento con la gestion de la administracion, el 63% valoran el trabajo en el area de ventas y el
81.8% expresaron su satisfaccion sobre la labor que realizan. Ademas, tiene una relacion
inversa entre estas dos variables en estudio se muestran una correlacion inversa, en un nivel
modera, la respuesta sustentada por los resultados establecidos de Rho=0.703 y un nivel de
significacion de 0.00; la cual nos muestra en este detalle que, si el colaborador esta satisfecho
por el servicio que realizase en la empresa, la rotacion de los trabajadores disminuird
significativamente. Esta tesis brinda informacion audaz sobre la rotacion de personal en el area
de ventas que seria muy factible la informacién para la solucién al problema que se presenta

en la Empresa Rimac Seguros.

Anfossi, Lopez, Montoya y Ramirez (2017) Titulo: Planeamiento Estratégico de ventas del
Sector Seguros en el Per0. (Tesis de maestria). Pontificia Universidad Catolica del Perd. Lima.
El sector de seguros ha obtenido los ultimos diez afios un crecimiento sostenible por encima
del promedio normal debido a la estabilidad politica y econémica del Perd. El sector de
seguros tiene optimas perspectivas de crecimiento en los préximos afios pues, se han detectado
oportunidades de mercado no explotados, sin embargo, también hay un riesgo que podria
frenar dicho impulso. Los vendedores aseguran que el 52% de ellos buscan nuevos mercados,
pues quieren ampliar su portafolio; el 48% de los asesores convencen al cliente de una nueva
opcion y el 33% ejecutan ambas acciones. Se propone el plan estratégico de ventas después
del anélisis realizado donde se aterrizan cuatro objetivos de largo plazo enfocado en
produccién de primas, rentabilidad, microseguros en sectores de menor ingresos y el
incremento de viviendas, locales industriales y empresas de servicio aseguradas contra
desastres, en base a ello se formulan dieciocho estrategias referidas al producto, al cliente, los
canales de ventas, a la cultura de seguros, a la formulacion de leyes y descentralizacion del

sector.
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A nivel local

Pérez (2013) Titulo: Propuesta para Reducir la Rotacion de Personal en la
Distribuidora de Productos Coca-Cola de la Ciudad de Chiclayo. (Tesis Pregrado).
Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo, Chiclayo.

La rotacion de los colaboradores es un factor de desvinculacion laboral de los colaboradores,
Identificando los elementos que inciden en la decisién de retiro de los trabajadores vy
desarrollo de la propuesta que permita fidelizar a los colaboradores y permanezcan un periodo
de tiempo razonable. El instrumento mas adecuado para la recopilacion de datos fue a traves
de encuestas y entrevistas informales que se realiz6 a los colaboradores. En cuanto a los
resultados lo que se logré obtener como datos principales del estudio del diagndéstico, fueron el
desacuerdo que existe por parte de los colaboradores al no respetarse su horario laboral, la
satisfaccion del sueldo, la coherencia que existe del sueldo que percibe con respecto a la labor
que realiza y los principales motivos por el cual los colaboradores dejarian de laborar en la
distribuidora de productos Coca-Cola. Dentro de los principales resultados, el porcentaje méas
alto hallado ha sido que el 58% de colaboradores manifestaron que de las comisiones y la
remuneracién son un factor causante de la rotacidén dentro de la empresa. Esta investigacion
me ayudo a ver la problematica que existe en la rotacién de personal y que alternativas de
solucion debo tomar en cuenta para brindar una solucion inmediata al problema suscitado en la

empresa.

De la Cruz (2015) Titulo: Rotacion de personal de la empresa Hermes Transportes Blindados
(Tesis Pregrado) Universidad Sefior de Sipan. Pimentel.

La presente tesis tuvo como objetivo principal conocer la situacion de la rotacién de personal
y plantear un plan de gestion para disminuir la cantidad de personas que rotan en la empresa
Hermes Transportes Blindados. La metodologia de la investigacion se basd en un estudio de
tipo descriptivo con un disefio pre experimental porque se realizé un control minimo donde se
realizd una sola medicién con un sélo grupo. La poblacién estuvo conformada por 2250
trabajadores de la empresa Hermes Transportes Blindados de la ciudad de Lima de quienes se
determind encuestar a 180 trabajadores a quienes se aplicd un cuestionario a través del método

de la encuesta para obtener los resultados de esta investigacion. Se llega a la conclusion en
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esta tesis que se planeo y se elaboro un plan de gestion para disminuir la rotacion de personal

lo que nos ayuda en esta propuesta son las alternativas de solucion que nos esta brindando.

Ramos (2016) Titulo: Estrategia de fidelizacion del talento humano para la disminucién de la
rotacion del personal de una Universidad Privada del distrito de Pimentel 2016. (Tesis de
Posgrado) Universidad Sefior de Sipan, Chiclayo, Perd.

La presente Investigacion tuvo como objetivo general elaborar una estrategia de fidelizacion
del talento humano, que tenga en cuenta la contradiccién entre la motivacion y el clima
laboral, para la disminucion de la rotacion del personal de una Universidad Privada del distrito
de Pimentel; su importancia radica en redisefiar los procesos de seleccion de personal y
evaluacion de desempefio en base a competencias laborales, implementar programas de
motivacion e incentivos, promover el equilibrio entre la vida familiar y la vida laboral a través
de actividades donde participen los familiares del colaborador. En conclusion, detallo sobre
esta tesis el desarrollar y formar talentos mediante capacitacion, entrenamiento y linea de
carrera con la finalidad de fortalecer los sentimientos de pertenencia y la fidelizacion del
talento humano lo que nos ayuda en el proceso de alternativas de solucion de la tesis que se

esta elaborando.

Herrera y Farrofian (2016) Titulo: ElI Clima Laboral y su Influencia en el Desempefio del
Personal en la Empresa Comercial G&M S.A.C — Chiclayo-2016. (Tesis de Posgrado)
Universidad Cesar Vallejo. Chiclayo.

El presente estudio del diagndstico tiene objetivo primordial determinar el clima laboral y su
influencia en el desempefio del colaborador de la organizacion comercial G&M SAC. Ubicado
en el distrito de José Leonardo Ortiz. Se destaca lo mas relevante del desempefio del
trabajador en la organizacién mencionada. La estrategia que se utilizé para llegar adquirir el
diagnostico del andlisis en el método del diagndstico del campo, aplicandose un cuestionario
de 16 preguntas, para una poblacion de 25 colaboradores. Y asi conocer el desenvolvimiento
de cada trabajo realizado e diagnostico en el desempefio del colaborador. Se realizé un
diagnostico ponderado de porcentajes y de esta manera obtuvimos diagndsticos que nos
autoricen conocer los primordiales problemas que afectan el clima laboral y su influencia en el

desenvolvimiento del colaborador. Se concluyd en esta tesis de estudio que el clima laboral no
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es proactivo ni eficaz para un buen desempefio del colaborador, el 25% se siente insatisfecho
con el trabajo realizado, el personal y los diferentes problemas que se suscitan han generado
un clima laboral tenso segun el 62%, hay una buena relacion laboral con los colegas, y el 36%

dice no sentirse cémodo.

Adrianzén & Mendoza (2017) Titulo: Evaluacion de la Rotacion de los Analistas de Crédito y
su Relaciéon con la Productividad de la Caja Municipal de Piura, Chiclayo, Periodo 2015.
(Tesis Pregrado). Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo, Chiclayo.

En la presente labor del diagnostico tuvo como objetivo, determinar el efecto de la rotacion de
los analistas de crédito en la productividad de la Caja Municipal, para lo cual se conté con una
muestra constituida por un total (34) personas, entre los cuales se encuentran (22) analistas de
crédito y (12) ex analistas de la Caja Municipal. El analisis se basé en un disefio descriptivo
correlacional, los instrumentos aplicados fueron las encuestas, con los cuales se llego a la
conclusion de que los factores comprendidos como causantes de la rotacién del personal, que
finalmente logran afectar la productividad de los analistas de crédito. Con ello, se puede
determinar que, los que presentan los factores o elementos de la rotacion de personal son
inadecuados, son los que presentan un indice menor de productividad, en comparacién a sus
colaboradores laborales. Como conclusién detallo que esta tesis nos ayuda en este tema de
andlisis de la productividad de ventas que realiza cada asesor y que se estd generando la
rotacion de personal, nos presenta varias alternativas de solucién que nos ayuda en nuestro

proceso de propuesta.

1.3.- Teorias relacionadas sobre el tema

En esta seccidn se ha estimado la base epistemoldgica, cientifico objeto de estudio de la

presente investigacion.
Nivel de Evaluacion de la fuerza de ventas

Diez, Navarro y Peral (2003) La evaluacion de las variables que forma parte del

marketing — mix o mezcla de mercadotecnia, es decir, es una de las variables estratégicas
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(modificable a corto plazo) bajo control de la organizacion cuyo manejo permite colaborar al
logro de los objetivos comerciales. (p.98)

Los objetivos a la fuerza de ventas tienen que contribuir al logro de la cifra de ventas
previstas y en definitiva a la consecucion de las metas comerciales. Para definir los objetivos
del personal de ventas, podemos definir el objetivo de la fuerza de ventas como el conseguir la
realizacion de las funciones asignadas a la misma (comunicacién y distribucién) de la forma
méas econdémica. Ello debe permitir la construccién y mantenimiento de relaciones a largo

plazo con los clientes, buscando de forma continua su satisfaccion y fidelidad. (p.99)

Concepto de fuerza de venta

Enrique Garcia (2016) La fuerza de ventas, tradicionalmente, se refiere al conjunto de las
personas que desempefian funciones comerciales en la empresa, con independencia de la
relacion comercial mediante la que se hallen vinculados las mismas con la compafiia. Sin

embargo, en un sentido extenso, la fuerza de ventas influye otros aspectos tales como éstos:

Control y planificacion: se ha de desarrollar un control de la evaluacion de las diferentes
variables de la accion comercial de la empresa tales como el nivel de venta global, los
volimenes de venta en cada zona geografica o linea de producto, o por cada uno de los

vendedores concretos.

Cada vez mas empresas observan un potencial limitado para mayores ganancias en la
manufactura, muchas empresas estdn de acuerdo en que se pueden obtener ganancias
significativas al mejorar el desempefio de la fuerza de ventas. Por lo tanto, resulta vital que los
gerentes de ventas comprendan los determinantes del desempefio de la fuerza de ventas.
(Anderson, Hair y Bush, 2011).

La direccién de ventas puede optar por dos sistemas opuestos, pero complementarios, para
realizar las tareas de control: control del comportamiento y control de los resultados. Los
elementos que permiten clasificar el tipo de control que utilizan las empresas son tres: (1) en
las empresas que utilizan en mayor medida el control del comportamiento, la direccion tiene

un importante compromiso con dicha tarea, lo que supone una mayor implicacion en la
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supervision, direccion y contacto entre vendedores y supervisores que cuando se utiliza el
control de los resultados, (2) cuando la empresa pone un mayor énfasis en el comportamiento
que en los resultados, debe utilizar mecanismos mas subjetivos para realizar el control de la
fuerza de ventas y (3) la implementacion de los sistemas de control se relaciona con el sistema
de remuneracion, basado en un salario fijo si se trata del control del comportamiento.
(Baldauf, Cravens y Grant, 2002).

Evaluacion y control de la fuerza de ventas:

Es posible afirmar que el control sobre el personal de ventas se convierte en un factor clave
del éxito comercial; y ello como la consecuencia de la necesidad de las empresas para ser
capaz para confiar en un equipo comercial que esto deberia garantizar el aumento, ventas
convenientes, confiables y que consigan un alto grado de satisfaccion del cliente (Kuster y
Canales, 2006, p.28).

Este camino, y la fruta de estos cambios, somos antes de una venta distinta a hace los de unos
afios. Frente a este panorama, puede afirmar que para que el personal de ventas sea acertado,
éste lo deberéa realizan terminar nuevas tareas y funciones que ellos incluyen, entre otros, al
trabajo de forma coordinada con los miembros de otras areas funcionales, apoyar relaciones
estrechas con los clientes, desarrollar las habilidades que le permiten para obtener la
informacidn de sus clientes e impulsar crear ventajas competitivo en el largo plazo (Ingram et
al, 2001) Sera tarea del departamento de las ventas para guardar esto las tareas antedichas son
ello realizan terminar, los objetivos marcados por la empresa siendo alcanzada y consiguiendo

la satisfaccion y la lealtad de los clientes (Kuster y Canales, 2006, p.28).

Actitud

Los vendedores pertenecen o actdan dentro de organizaciones mas o menos amplias, y esto
supone el desarrollo de unas determinadas actitudes con los superiores y los comparieros. Los
vendedores que actdan bajo el control del comportamiento sienten que forman parte de ese
equipo, y por tanto su actitud ante superiores y compafieros es mas positiva que cuando el

control aplicado es el de resultados.

26



Las caracteristicas incluidas en esta categoria son la aceptacion de la autoridad, la capacidad
para cooperar con el resto del equipo de ventas, la aceptacién de la valoracién de los
resultados o la disponibilidad para asumir riesgos. En este sentido, tanto Oliver y Anderson
(1994)

como Cravens, Ingram, LaForge y Young (1993), encontraron una relacion positiva entre el
control del comportamiento y la actitud de los vendedores, a nivel de jefes de venta y de

vendedores.

Dentro de las actitudes de la fuerza de ventas relacionados con el control de la misma, hay que
valorar las competencias profesionales o conocimientos y habilidades especificas del trabajo
de un vendedor, que incluye aspectos como el conocimiento de los productos-servicios que
ofrece a los clientes, el conocimiento de la empresa para la que trabaja o el dominio de las
habilidades necesarias para la venta. Cuando el sistema implantado por la direccion de ventas
es el control del comportamiento, los vendedores estdn mas dispuestos a disponer de mayor

informacidén y formacion sobre la empresa y los productos o servicios que van a vender.

“La razon de esta actitud es que el vendedor, al ser remunerado de forma prioritaria mediante
salario fijo, tendra una mayor seguridad en el trabajo, aceptara mejor la presion de sus
superiores para participar en la formacion y podra experimentar con diferentes formas de

venta” (Dalrymple y Cron, 1998).

Oliver y Anderson (1994) obtuvieron una correlacion significativa entre el dominio de las
habilidades de venta y el control del comportamiento, pero no respecto al conocimiento de los

productos-servicios y al conocimiento de la empresa.

Motivacion

Baldauf, Cravens y Piercy (2001) diferencian, cuando se aplica el control del comportamiento,
entre motivacién intrinseca y motivacion por reconocimiento. Cuando un vendedor esta
motivado intrinsecamente encuentra motivadoras las tareas que realiza, llevando a cabo un
comportamiento mas adaptado a las especificaciones y necesidades de la empresa. Desde un

punto de vista psicoldgico, los vendedores motivados intrinsecamente intentan ser creativos en
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la resolucion de problemas, utilizando toda la informacion de que disponen, y evitando actuar

por repeticion. (Condry 1977).

Anderson y Oliver (1987) sefialan que de los vendedores que acttan bajo sistemas de control
basados en el comportamiento se espera: (1) que tengan una alta motivacidn intrinseca, (2) que
les motive el reconocimiento, y (3) que estén dispuestos a colaborar con la organizacion de
ventas. No obstante, los resultados de diversas investigaciones muestran resultados dispares e,
incluso, no muestran un soporte consistente a la relacion entre motivacion y control del
comportamiento. Asi, concluyeron que el uso de la remuneracion como herramienta de control
no era significativa en la relacion entre la motivacion y el control del comportamiento.
Asimismo, Oliver y Anderson (1994) obtuvieron la misma conclusion, no significatividad,
para la motivacion intrinseca. Sin embargo, Baldauf, Cravens y Piercy, (2001) si que
encontraron un fuerte soporte empirico para estas dimensiones de la relacion motivacion-

control.

Comportamiento estratégico

Siguiendo a Oliver y Anderson (1994), cuando el sistema utilizado es el control del
comportamiento, los vendedores adoptaran una postura en la relacion con sus clientes basada
en la resolucion de problemas, planificando todas sus acciones con el objetivo de fidelizarlos y
sin la utilizacion de la presion para alcanzar la venta; incluso realizardan un menor nimero de

visitas de venta. (Baldauf, Cravens y Piercy, 2001).

En la actualidad, una de las tareas mas importantes de la fuerza de ventas es lograr y mantener
unas buenas y duraderas relaciones con los clientes, incluso el concepto de marketing de
relaciones ha dado lugar al de venta de relaciones (Kister, 2002), donde la satisfaccion y la
fidelizacion del cliente pasan a ser objetivos tan importantes, 0 mas, que la conclusion de una

operacion de venta.

Asi, Cravens, Ingram, LaForge y Young, (1993) encontraron un fuerte soporte a la relacién
entre el comportamiento estratégico y el control del comportamiento. No obstante, Oliver y

Anderson (1994) solo lo hicieron parcialmente. Pese a ello, parece 16gico que la fuerza de
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ventas, controlada mediante sistemas basados en el comportamiento, desarrolle un

comportamiento mas cercano a los objetivos de la empresa.

Rotacion de personal

El vendedor es la pieza clave de la fuerza de ventas de la empresa por tal al rotar en indice de
ventas varia el ingreso en las utilidades de la empresa, vital para el desempefio del personal, ya
que al realizar su labor contribuyen a aumentar las utilidades y obtener altos indices de
satisfaccion al cliente. (Guiltinanet et al., 2013 p. 381).

Evaluacién de los factores de rotacion de personal

Chiavenato (2009) indica que la rotacion de los asesores de seguros se refiere al nUmero de
colaboradores que entran y salen de las organizaciones, entran de la misma organizacion e
inclusive se mueven dentro de las mismas oficinas; se da en las instituciones seguros porque
muchos de los candidatos no cumplen sus obligaciones ni siquiera un mes dentro de la
organizacion, en palabras de Chiavenato, la rotacién de los asesores de seguros se debe

principalmente al:

Sueldo: El sueldo es el factor determinante para la atraccién y retencion del asesor dentro de la
organizacion. El 70% de los asesores, refieren que su principal interés esta en la parte variable
del sueldo, de la cual esperan obtener la mayor parte de su ingreso, no obstante, mientras mas
alta sea la parte fija, mayor es la probabilidad de atraer y retener al colaborador. (Chiavenato,
2009).

Clima laboral. Después del factor econémico, el clima laboral, es el factor que mas influye en
la alta rotacion de los colaboradores dentro de las empresas de seguros. Es especialmente
significativo lo reiterativo de las quejas en contra de los niveles de supervision, a quienes la
mayoria de los asesores los perciben con poca o nula capacidad para el manejo de grupos de
trabajo. Es frecuente oir en las entrevistas de trabajo, referencias a actos de prepotencia y

actitudes de intransigencia por parte de los supervisores. (Chiavenato, 2009).
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Oportunidades de ascenso. El gestor percibe pocas oportunidades de crecimiento dentro de las
empresas. En la mayoria de los casos, percibe como su maxima oportunidad de crecimiento
ocupar una supervision, por lo que existe poca motivacion por realizar un trabajo mas alla de
lo indispensable para conservar su empleo, por lo que siempre estan a la expectativa de
conseguir un empleo en dénde puedan por lo menos ascender a un puesto mejor. (Chiavenato,
2009).

Capacitacion: El poco interés de las empresas en dotar al personal de conocimientos y
habilidades que se traduzcan en mayor productividad. Mas del 80% de los asesores
provenientes de agencias de seguros manifiestan no haber recibido capacitacion alguna o la
que recibieron no fue suficiente y adecuada para el mejor desarrollo de su trabajo.
(Chiavenato, 2009).

Identificacion: La mayoria de los asesores refieren no haber recibido de la empresa ningln
reconocimiento o valoracion especial por su 21 trabajo. Opinan que se les concibe como
simples operarios y no como parte de un equipo de trabajo con objetivos y metas comunes. La
falta de reconocimiento y de identificacion con las metas de la Empresa se traduce en poca
motivacion, productividad y compromiso. (Chiavenato, 2009).

La falta de interés en desarrollar al personal dentro de las empresas ha generado un mercado
de trabajo en donde el trabajador no tiene apego ni compromiso con su empleador, que se ha
traducido en un mercado de altisima rotacién de personal. Abundan los casos de asesores que
en un periodo de un afio han trabajado hasta en 3 0 4 empresas de seguros. (Chiavenato, 2009).

Segun Reyes (2005, p.67) la rotacion del personal se refiere al fendmeno que describe la salida
voluntaria 0 no de un trabajador que desempefia una funcion especifica en cualquier nivel

jerarquico y el ingreso de un nuevo colaborador para suplir al colaborador saliente.

1.4.- Formulacién del Problema

¢Cual es el nivel de evaluaciéon de fuerza de ventas en relacion de la rotacion de personal

Rimac Seguros? Chiclayo, 2018?
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Justificacion

Justificacion metodologica

Como indica Naupas (2014 p. 74), la justificacion de un estudio desde el punto de
vista metodoldgico, consiste en demostrar la importancia desde el analisis de las variables de
estudio para poder relacionar la problematica con los constructos que se trabajen y que

probaran las hipotesis de una investigacion.

Justificacion tedrica

¢Por qué? La importancia de analizar la problemética encontrada en la Empresa Rimac
Seguros nos ayudara a que los trabajadores sean mas eficientes y tengan confianza y
comunicacion con sus subordinados. ¢Para qué? Esto nos ayude en el area de ventas a ser
productivos tanto al trabajador a solucionar los problemas con eficiencia, optimismo y brindar

una solucion inmediata en el proceso de asesoramiento y ventas de seguros.

Justificacion social

En la presente investigacion realizada al estudio es de vital importancia y suma
importancia para todas las empresas no sélo de la ciudad de Chiclayo sino también de todo el
Per(, ya que se presentardn datos reales, con resultados confiables, los cuales pueden ser
utilizados por otros investigadores que requieran un estudio relacionado al tema, en la
Empresa Rimac seguros les servira de guia constante para poder terminar satisfactoriamente el
problema que se les presente de esta indole y traten de solucionarlo inmediatamente y con ello
retener a su colaborador. Implicaciones practicas. Este analisis nos ayuda a tener en cuenta
muchas inquietudes e investigaciones del problema presentado en la rotacion del colaborador
del area de ventas de la Empresa Rimac Seguros, ya que se determin6 qué los factores del
estudio realizado originan la rotacion del colaborador, después de establecer una busqueda en
una posible investigacion y no sélo apoyara a la organizacion mencionada sino también a otras

organizaciones que tengan el mismo diagnostico del problema presentado.
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1.5.-Hipotesis

Hi: La evaluacion de la fuerza de ventas influye en la rotacion de personal de Rimac Seguros y
Reaseguros.
Ho: La evaluacion de la fuerza de ventas no influye en la rotacion de personal de Rimac

Seguros y Reaseguros.

1.6.0Objetivos

General
Determinar la influencia de la evaluacion de Fuerza de Ventas sobre la rotacion de

personal en la Empresa Rimac Seguros Chiclayo, 2017.

Especificos

Diagnosticar la evaluacion de la fuerza de ventas en Rimac Seguros Chiclayo.

Estimar los indicadores de rotacién de personal de Rimac Seguros Chiclayo.

Establecer la evaluacion de la fuerza de ventas y el indicador con la rotacion de ventas en

Rimac seguros Chiclayo.

1. METODO

2.1. Disefio de Investigacion
Enfoque cuantitativo, descriptivo correlacional.
El presente estudio es una investigacién no experimental, de disefio transaccional (transversal)
y correlacional dado que se conocera si la variable independiente ejerce alguna relacion a la
variable dependiente, en este caso, los resultados determinaran si las hipotesis se aceptan o
rechazan. (Hernandez, 2010).
Asi mismo, la investigacion se baso en un enfoque de estudio cuantitativo en donde se
analizaron elementos que fueron medidos y cuantificados, asi como refiere Castro (2003) “el
método cuantitativo o método tradicional se fundamenta en la medicion de las caracteristicas

de los fendmenos sociales, lo cual supone derivar de un marco pertinente al problema
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analizado, una serie de postulados que expresen relaciones entre las variables estudiadas de
forma deductiva. Este método tiende a generalizar y normalizar resultados”.

Se sigue el siguiente esquema:

< — P — X

Figura 1: Disefio de Investigacion.

Donde:

M: Muestra

X: Observacion variable (Evaluacion de la fuerza de ventas)
Y: Observacion variable (Rotacion del personal)

r: Correlacion entre las dos variables

2.2. Variables, Operacionalizacién

Variable Independiente: Evaluacion de la fuerza de ventas

Definicion Conceptual: La fuerza de ventas es el elemento humano que hace posible la
distribucion de los productos y servicios de una empresa; formando parte fundamental del
marketing mix agrupandola bajo variables comerciales bajo el control empresarial. (Canales &
Kdaster, 2007).

Variable Dependiente: Rotacion de personal

Definicion Conceptual: Proceso entero que trae consigo ocupar una vacante generando
migracion constante de los trabajadores a través de todo el mercado de trabajo o como “la

fluctuacion de personal entre una organizacion y su ambiente”. (Chiavenato, 2007).
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Tabla 1: Operacionalizacion de la variable Evaluacion de la fuerza de ventas.

Variable Dimensiones Indicadores Items Técnica Instrumento
Aceptacion de la autoridad ¢Considera usted que el asesor de seguros entiende que la
autoridad en la empresa esta para ser aceptada y respetada?
. ¢Considera usted que el asesor de seguros coopera con el resto
i Capacidad para cooperar del equipo?
ctitu . .
Aceptacion de los resultados ¢Considera usted que el asesor de seguros acepta siempre los
comentarios positivos y negativos del supervisor?
Disponibilidad para asumir riesgos ¢Considera usted que el asesor de seguros es una persona que le
gusta asumir riesgos en el trabajo?
Motivacién netamente salarial ¢Considera usted que el asesor de seguros su Gnica motivacion
es el salario que percibe?
Condiciones fisicas ¢Considera usted que las condiciones fisicas (oficina,
mobiliario, etc.) influyen a realizar un mejor trabajo
Evaluacién de la ‘o ,Considera usted que al asesor de seguros le motivan las tareas
Caracteristicas de la tarea ¢ g g
fuerza de ventas a desarrollar? : :
(Canales & Motivacion Encuesta  Cuestionario

Kster, 2007) Condiciones organizacionales

Condiciones administrativas

Condiciones sociales

Planificacion del trabajo

Relaciones con los clientes
Comportamiento

estratégico Importancia a la relacion

Comportamiento a pesar de los
resultados

¢Considera usted que las condiciones organizacionales motivan
a desarrollar un mejor trabajo?

¢Considera usted que las condiciones administrativas motivan a

desarrollar un mejor trabajo?

¢Considera usted que las condiciones sociales motivan a
desarrollar un mejor trabajo?

¢Considera usted que el asesor de seguros planifica su trabajo
siempre?
¢Considera usted que el asesor de seguros mantiene buenas
relaciones con los compafieros de trabajo y los clientes?

¢Considera usted que el asesor de seguros prefiere conservar la
relacién con pocos clientes que hacer muchas ventas?

¢Considera usted que el asesor de seguros mantiene la cordura
y profesionalismo a pasar de no llegar a su meta?

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 2: Operacionalizacion de la variable Rotacion de personal

Variable Dimensiones Indicadores Items Técnica  Instrumento
¢Considera usted que el sueldo esta de acuerdo a las responsabilidades
. ue desempefia?
Sueldo % nivel del sueldo a P
¢Considera usted que el sueldo base que percibe es atractivo para el
desarrollo de sus actividades?
¢Considera usted que la empresa Rimac paga sus bonos de manera
Credibilidad Nivel de credibilidad respecto al oportuna?
personal ¢Considera usted que la credibilidad de sus acciones que realiza el
supervisor son las correctas?
) . ¢Considera usted que el clima laboral afecta su trabajo?
. Nivel de clima laboral respecto a la
Rotacién de Clima laboral ion d | o _
| rotacion de persona ¢ Cree usted que su supervisor inmediato reconoce de manera oportuna
persona tus logros y te brinda sugerencias de mejora? Encuesta  Cuestionario
(Chiavenato,
2007) Incentivos % del nivel de incentivos ¢Considera usted que los incentivos son constantes en la empresa?
¢Considera usted que empresa Rimac cuenta con politicas claras de
Promociones A A promOCioneS Yy ascensos?
y % del nivel de promociones ] o ] .
ascensos ¢Cree usted que tiene posibilidades de desarrollarse en el area en él se
desempefia?
Capacitacion y Nivel de capacitacion y ¢Considera usted que recebe la capacitacién adecuada para que se
entrenamiento entrenamiento desempefie en su area?

¢Se considera usted una persona responsable respecto a las metas
Nivel de identificacion respecto al establecidas que le asigna la empresa?

Identificacion . i
personal ¢Considera usted que la empresa Rimac reconoce adecuadamente el
desempefio alcanzado por usted?

Fuente: Elaboracion propia
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2.3.-Poblacion y muestra

Hernandez et al. (2010, p.174) “Una poblacion es el conjunto de todos los casos que concuerdan
con determinadas especificaciones. Es la totalidad del fendbmeno a estudiar, donde las entidades
de la poblacién poseen una caracteristica comun”

Se tomaré del &rea de seguros de vida los 37 asesores de venta

La poblacion: estuvo conformada por el gerente de ventas la cual se elabord una entrevista para
determinar la evaluacion de la fuerza ventas, asi mismo en el area de ventas seguros individuales
(personales) Rimac seguros y Reeseguros se les realizo una encuesta a los 37 colaboradores para

identificar los indicadores de rotacion de personal.

Tabla N° 3
COLABORADORES CANTIDAD
Supervisor de ventas 2
Secretaria 1
Asesores de ventas 34
Total 37

Fuente elaboracidn propia

2.3.1 Muestra

Hernandez, et al., (2010, p.175) “La muestra es en esencia, un subgrupo de la poblacion. Vale
decir, que es un subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus

caracteristicas al que llamamos poblacion”

La muestra estuvo conformada por el gerente de ventas y el personal que labora en el area de

ventas que son un total de 37 trabajadores de la empresa Rimac Seguros.
Unidad de Analisis:

Esta constituido la muestra 1 gerente de ventas y 37 trabajadores del area de ventas de la
empresa Rimac Seguros, que se trabajara con ese porcentaje para realizar el respectivo

diagnostico de la problematica presentada en este estudio.
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Criterios de Seleccion
Son integrantes de la poblacion: 1 gerente de ventas y los 37 trabajadores, que conforman la
poblacion total de la empresa Rimac Seguros, de la cual todos los trabajadores estan en planilla.

2.4.-Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad

a) La Observacion: Con este diagndstico, se obtuvo informacién directa y confiable de los
procedimientos que se estan desarrollando para cumplir con las funciones del area, con el fin de
definir el problema a tratar. Se usé la observacion directa para obtener la informacion requerida

en el area de ventas (Flores, Vega y Chavez. 2014).

b) Analisis de documentos: Se considera como un anélisis documental a un procedimiento
dirigido a seleccionar las ideas de mayor relevancia para ser expresadas en un documento
distinto basado a su forma original. Con esta técnica se procesara la informacion a la empresa
Rimac Seguros, de tal modo que remita su estudio, interpretacion y sintesis a un nuevo

documento claro y preciso de modo abreviado (Flores, Vega y Chavez. 2014).

0 Entrevista: Tamayo y Tamayo (2008) dice que la entrevista “es la relacion establecida entre
el investigador y su objeto de estudio a través de individuos o grupos con el fin de obtener

testimonios orales”.

d Encuesta: Tamayo y Tamayo (2008) Es una técnica en la cual se le hace unas preguntas
discretas al trabajador de Rimac Seguros sobre la problemética que existe en la rotacion de
fuerza de ventas, para asi realizar un diagnéstico y ver en qué situacion se encuentra el area en

estudio.

Validez y confiabilidad
Validez: Se realizara la validacién de contenido mediante el juicio de expertos en el tema.
El juicio de experto se basé en la concordancia de las respuestas con los objetivos, dimensiones

e indicadores planteados en el presente estudio, mediante una escala de valoracion tipo Likert.

La medida de la fiabilidad mediante el alfa de Cronbach asume que los items (medidos en escala
tipo Likert) miden un mismo constructo y que estan altamente correlacionados (Welch &
Comer, 1988, p. 187). Cuanto méas cerca se encuentre el valor del alfa a 1 mayor es la

consistencia interna de los items analizados. La fiabilidad de la escala debe obtenerse siempre
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con los datos de cada muestra para garantizar la medida fiable del constructo en la muestra
concreta de investigacion.

Figura 2: valoracion del alpha de cronbach

Categorizacion Valores Cualidad
>09-1 "Es excelente"
> 0.8 "Es bueno”
. > 0.7 "Es aceptable”
Coeficiente Alfa > 0.6 "Es cuestionable"
>05 "Es pobre"
<05 "Es inaceptable”

Fuente: George y Mallery (2003)

2.5.- Métodos de analisis de datos

Se aplicd el programa PASW Statistics versién 21 (SPSS), para procesar los datos obtenidos
mediante los instrumentos empleados. Este programa facilité el procesamiento de datos, asi

como para la medicidon de las variables en estudio.

Para el caso de la medicion de la validez y confiabilidad del instrumento se aplicé el alfa de
Cronbach. La validez de un instrumento se refiere al grado en que el instrumento mide aquello
que pretende medir y la fiabilidad de la consistencia interna del instrumento. Miden un mismo

constructo y que estan altamente correlacionados (Welch y Comer, 1988).

Cuanto mas cerca se encuentre el valor del alfa a 1 mayor es la consistencia interna de los items
analizados. La fiabilidad de la escala debe obtenerse siempre con los datos de cada muestra para

garantizar la medida fiable del constructo en la muestra concreta de investigacion.

2.6.Aspectos Eticos

El principio de Respeto
Los criterios éticos que se tomaran en cuenta para la investigacion son los que a continuacion se

detallan:

Consentimiento informado
A los participantes de la presente investigacion se les manifestara las condiciones, derechos y

responsabilidades que el estudio involucra donde asumiran la condicién de ser informantes.
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Confidencialidad
Se les informaré la seguridad y proteccion de su identidad como informantes valiosos de la
investigacion.

Observacion participante

Los investigadores actuaran con prudencia durante el proceso de acopio de los datos asumiendo
su responsabilidad ética para todos los efectos y consecuencias que se derivaran de la

interaccion establecida con los sujetos participantes del estudio.
Originalidad:

Es una investigacion original donde se recogen aportes de investigadores los cuales han sido

citados correctamente segun las normas APA 6ta edicidn, respetando la propiedad intelectual
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I11.- RESULTADOS
Realizar un diagndstico de la situacion actual y problematica que se suscita en la
Empresa Rimac Seguros.
Anélisis de Fiabilidad
- Confiabilidad para ambas variables (Evaluacion de la fuerza de ventas y rotacion de
personal)

Tabla 4: Estadisticas de fiabilidad Evaluacion de la fuerza de ventas y rotacién

de personal.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.892 26

Fuente: Elaboracion propia — data SPSS

Finalmente el analisis para de los 26 elementos se obtuvo un valor del ,892 asi como también

refieren George y Mallery (2003, p. 231) el coeficiente alfa es bueno.
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Tabla 5: Resultados de la evaluacién de la fuerza laboral

. . . Porcentaje  Porcentaje
Valoracion Frecuencia  Porcentaje ! !

valido acumulado
Siempre 1 2.7 2.7 100.0
Casi siempre 1 32.4 32.4 100.0
A veces 1 13.5 13.5 100.0
Nunca 1 27.0 27.0 100.0
Casi nunca 1 24.3 24.3 100.0
Total 1 100.0 100.0

Fuente: Encuestas aplicada al CEO de la Empresa Rimac Seguros Chiclayo

Resultados de la evaluacion de la fuerza laboral en general

35,0
’ 32,4

30,0
27,0

250 24,3

20,0

15,0 13,5

Frecuencia (%)

10,0

5,0 2,7

.,

Siempre Casi siempre A veces Nunca Casi nunca

Valoracién

Figura 3.- De la encuesta realizada el 32.4% valora casi siempre el trabajo que tiene y
realiza, pues de las preguntas hechas, se ha podido obtener que muchos de los vendedores
buscan solo su satisfaccién personal y que son muy individualistas en el trabajo. Eso trae
consigo que el 27% casi nunca cumpla las metas y se refleje en su salida o renuncia. Sélo

el 13.5% posee comportamiento estratégico.

Fuente: Encuestas aplicada al CEO de la Empresa Rimac Seguros Chiclayo
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Tabla 6: Resultados del nivel de sueldos

Nivel del sueldo a los colaboradores de acuerdo a sus responsabilidades

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Siempre 4 10.8 10.8 10.8
Casi siempre 6 16.2 16.2 27.0
A veces 9 24.3 24.3 514
Nunca 5 135 135 64.9
Casi nunca 13 35.1 35.1 100.0
Total 37 100.0 100.0

Fuente : Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Empresa Rimac Seguros

Nivel porcentual del sueldo de los colaboradores de acuerdo a
sus responsabilidades
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Figura 4.- De las encuestas realizadas el 27% nos da la valoracién de que siempre y casi
siempre el sueldo de los colaboradores es de acuerdo a las responsabilidades que realizan
y el 243% nos da la valoracion de que a veces el sueldo es de acuerdo a las
responsabilidades y el 48.6% nos da la valoracion de que nunca y casi nunca el sueldo
estd de acuerdo a sus responsabilidades que realizan en la empresa, en conclusion
podemos visualizar un margen negativo que nos arroja sobre el sueldo que percibe cada
colaborador.

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Empresa Rimac Seguros
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Tabla 7: Resultados del nivel del sueldo

Nivel del sueldo percibido de acuerdo al desarrollo de sus actividades

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Siempre 0 0 0 0
Casi siempre 7 18.9 18.9 18.9
A veces 14 37.8 37.8 56.8
Nunca 7 18.9 18.9 75.7
Casi nunca 9 24.3 24.3 100.0
Total 37 100.0 100.0

Fuente : Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Empresa Rimac Seguros

Nivel porcentual del sueldo percibido de acuerdo al desarrollo
de sus actividades
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Figura 5.- De las encuestas realizadas el 18.9% nos da la valoracion de siempre y casi
siempre el sueldo percibido es acorde a sus actividades que realiza y el 37.8% nos da la
valoracion de que a veces el sueldo percibido estd de acuerdo a las actividades que
realizo y el 43.2% nos da la valoracién de que nunca y casi nunca estan de acuerdo con el
sueldo que perciben segun sus actividades realizadas, en este diagnostico de esta pregunta
el colaborador se siente insatisfecho del sueldo percibido segun sus actividades realizadas
y se llega a la conclusion que hay una negatividad por parte del colaborador con la
insatisfaccion del sueldo percibido.

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Empresa Rimac Seguros
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Tabla 8: Resultados del nivel de consideracion de los pagos de bonos

Nivel de consideracion en sus pagos de bonos son de manera oportuna

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Siempre 4 10.8 10.8 10.8
Casi siempre 6 16.2 16.2 27.0
A veces 9 24.3 24.3 51.4
Nunca 5 135 135 64.9
Casi nunca 13 35.1 35.1 100.0
Total 37 100.0 100.0

Fuente : Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Empresa Rimac Seguros

Nivel porcentual de consideracién en sus pagos de bonos son
de manera oportuna
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Figura 06.- De las encuestas realizadas el 27% nos da la valorizacion de siempre y casi
siempre y el 24.3% nos da la valoracion de que a veces los pagos de bonos son de manera
oportuna y el 48.6% nos da la valoracion de nunca y casi nunca el pago de los bonos no es
de manera oportuna y que la empresa no cumple con los beneficios de cada colaborador
donde se genera la insatisfaccion de cada uno de ellos.

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Empresa Rimac Seguros
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Tabla 9: Resultados del nivel de credibilidad

Nivel de credibilidad por parte de los supervisores

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Siempre 0 0 0 0
Casi siempre 7 18.9 18.9 18.9
A veces 14 37.8 37.8 56.8
Nunca 7 18.9 18.9 75.7
Casi nunca 9 24.3 24.3 100.0
Total 37 100.0 100.0

Fuente : Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Empresa Rimac Seguros

Nivel porcentual de credibilidad por parte de los supervisores
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Figura 07.- De las encuestas realizadas el 18.9% nos da la valoracion de siempre y casi
siempre y el 37.8% nos da la valoracion de que a veces el nivel de credibilidad de los
supervisores es confiable y el 43.2% nos da la valoracion de que nunca y casi nunca, en
conclusion, nos da un margen negativo de la credibilidad de los supervisores hacia el
colaborador que no le brinda una solucién a su problema suscitado.

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Empresa Rimac Seguros
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Tabla 10: Resultados del nivel del clima que afecta a los trabajadores

Nivel de clima laboral que afecta a los trabajadores en su empresa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Siempre 0 0 0 0
Casi 9 24.3 24.3 24.3
A veces 11 29.7 29.7 54.1
Nunca 11 29.7 29.7 83.8
Casi nunca 6 16.2 16.2 100.0
Total 37 100.0 100.0

Fuente : Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Empresa Rimac Seguros

Nivel porcentual del clima laboral que afecta a los trabajadores
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Figura 08.- De las encuestas realizadas el 24.3% nos da la valoracion de siempre y casi
siempre y el 29.7% nos da la valoracion de que a veces el nivel de clima laboral afecta a
los trabajadores y el 45.9% nos da la valoracion de que nunca y casi nunca el clima
laboral afecta a los colaboradores en la empresa Rimac Seguros, se llega a la conclusion
en esta encuesta realizada que si existe un indice negativo que el clima laboral si afecta a

los trabajadores

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Empresa Rimac Seguros
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Tabla 11: Resultados del nivel de reconocimiento de logros

Nivel de reconocimiento de manera oportuna de sus logros y sugerencias de
mejora del colaborador

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Siempre 2 54 54 54
Casi 6 16.2 16.2 21.6
A veces 13 35.1 35.1 56.8
Nunca 5 13.5 13.5 70.3
Casi nunca 11 29.7 29.7 100.0
Total 37 100.0 100.0

Fuente : Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Empresa Rimac Seguros

Nivel porcentual de reconocimiento de manera oportuna de sus
logros y sugerencias de mejora del colaborador
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Figura 09.- De las encuestas realizadas el 18.9% nos da la valoracion de siempre y casi
siempre y el 35.1% nos da la valoracion de que a veces el nivel de reconocimiento es de
manera oportuna en sus logros y sugerencias de mejora del colaborador y el 43.2% nos da
la valoracién de nunca y casi nunca en conclusién nos da el diagnostico negativo que no
hay reconocimiento de manera oportuna al colaborador para que mejore sus sugerencias

que realiza.

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Empresa Rimac Seguros
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Tabla 12: Resultados del nivel de incentivos
Nivel de incentivos percibidos en su_empresa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Siempre 0 0 0 0
Casi 9 24.3 24.3 24.3
A veces 8 21.6 21.6 45.9
Nunca 11 29.7 29.7 75.7
Casi nunca 9 24.3 24.3 100.0
Total 37 100.0 100.0

Fuente : Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Empresa Rimac Seguros

Nivel porcentual de incentivos percibidos en su empresa
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Figura 10.- De las encuestas realizadas el 24.3% nos da la valoracion de siempre y casi
siempre y el 21.6% nos da la valoracion de que a veces el nivel de incentivos percibidos
en la empresa esta es acuerdo a la labor que realizamos y el 54% nos da la valoracion de
nunca y casi nunca el incentivo en su empresa no es correspondiente a la labor que

desempefian los colaboradores de la empresa Rimac Seguros.

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Empresa Rimac Seguros
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Tabla 13: Resultados del nivel de politicas de ascenso

Nivel de politicas y programas claros para el ascenso del colaborador

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Siempre 4 10.8 10.8 10.8
Casi 6 16.2 16.2 27.0
A veces 9 24.3 24.3 51.4
Nunca 5 13.5 13.5 64.9
Casi nunca 13 35.1 35.1 100.0
Total 37 100.0 100.0

Fuente : Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Empresa Rimac Seguros

Nivel porcentual de politicas y programas claros para el
ascenso del colaborador

40,0

35,1
35,0

30,0

24,3
25,0 ’

20,0
16,2

15,0 13,5
10,8

Frecuencia (%)

10,0

5,0

Siempre Casi siempre A veces Nunca Casi nunca

Valoracién

Figura 11.- De las encuestas realizadas el 27% nos da la valoracion de siempre y casi
siempre y el 24.3% nos da la valoracion de que a veces el nivel de politicas y programas
benefician en el ascenso al colaborador y el 48.6% nos da la valoracion de nunca y casi
nunca las politicas y programas en el ascenso de la empresa no benefician al colaborador
en su desempefio para un puesto que requiera postular.

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Empresa Rimac Seguros

49



Tabla 14: Resultados del nivel de desarrollo profesional
Nivel de posibilidad de desarrollo profesional en su empresa

Frecuencia Porcentaje Porcentajevalido Porcentaje acumulado

Siempre 0 0 0 0
Casi 7 18.9 18.9 18.9
A veces 14 37.8 37.8 56.8
Nunca 7 18.9 18.9 75.7
Casi nunca 9 24.3 24.3 100.0
Total 37 100.0 100.0

Fuente : Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Empresa Rimac Seguros
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Figura 12.- De las encuestas realizadas el 18.9% nos da la valoracion de Siempre y casi
siempre y el 37.8% nos da la valoracion de que a veces el nivel de posibilidades de
desarrollo profesional en la empresa es escaso y el 43.2% nos da la valoracion de que
nunca y casi nunca el nivel de posibilidades de desarrollo profesional es insatisfactorio en
la empresa donde laboramos el colaborador esta desmotivado por las pocas posibilidades

que se presentan en el area donde labora.

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Empresa Rimac Seguros
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Tabla 15: Resultados del nivel de capacitacion del colaborador

Nivel de capacitacion adeacuadas al colaborador en el area que se desempefia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Siempre 0 0 0 0
Casi 9 24.3 24.3 24.3
A veces 8 21.6 21.6 45.9
Nunca 11 29.7 29.7 75.7
Casi nunca 9 24.3 24.3 100.0
Total 37 100.0 100.0

Fuente : Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Empresa Rimac Seguros
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Figura 13.- De las encuestas realizadas el 24.3% nos da la valoracion de siempre y casi
siempre y el 21.6% nos da la valoracion de que a veces el nivel de capacitacion es
adecuada en el area que desempefia el colaborador y el 54% nos da la valoracion de
nunca y casi nunca el nivel de capacitacion no es la adecuada que se le brinda al
colaborador, en el diagnostico negativo que se visualiza la insatisfaccion por parte de los

colaboradores es que no se brinda una capacitacion adecuada al tema de la problematica.

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Empresa Rimac Seguros
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Tabla 16: Resultados del nivel de responsabilidad de metas

Nivel de responsabilidad en las metas establecidas que le asigna la empresa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Siempre 4 10.8 10.8 10.8
Casi 6 16.2 16.2 27.0
A veces 9 24.3 24.3 51.4
Nunca 5 13.5 13.5 64.9
Casi nunca 13 35.1 35.1 100.0
Total 37 100.0 100.0

Fuente : Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Empresa Rimac Seguros
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Figura 14.- De las encuestas realizadas el 27% nos da la valoracion de siempre y casi
siempre y el 24.3% nos da la valoracion de que a veces el colaborador cumple con las
responsabilidad en las metas establecidas por la empresa y el 48.6% nos da la valoracion
de casi nunca y nunca no hay responsabilidad en las metas establecidas en la empresa por
parte de los colaboradores, en el diagnostico negativo que nos arrojo se visualiza una
negatividad por parte de los colaboradores en el incumplimiento de las metas
establecidas.

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Empresa Rimac Seguros
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Tabla 17: Resultados del nivel de desempefio

Nivel de reconocimiento en el desempefio alcanzado del asesor de ventas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Siempre 0 0 0 0
Casi 7 18.9 18.9 18.9
A veces 14 37.8 37.8 56.8
Nunca 7 18.9 18.9 75.7
Casi nunca 9 24.3 24.3 100.0
Total 37 100.0 100.0

Fuente : Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Empresa Rimac Seguros
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Figura 15.- De las encuestas realizadas el 18.9% nos da la valoracion de siempre y casi
siempre y el 37.8% nos da la valorizacion de a veces es el nivel de reconocimiento en el
desempefio alcanzado del asesor de ventas y el 43.2% nos da la valoracion de casi nunca
y nunca el nivel de reconocimiento que se le brinda al asesor de ventas es insatisfactorio
porque nos da un diagnostico de mayor porcentaje de negatividad que se visualiza en esta
respuesta.

Fuente: Encuestas aplicadas a los colaboradores de la Empresa Rimac Seguros
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Resultado de correlacion de variables

Tabla 18: Resultados de correlacion de variables (Evaluacion de la fuerza de Ventas y Rotacion

de personal).

Evaluacién
de la
fuerza de Rotacién de
Ventas personal
Correlacién
.. de Pearson 1 115
Evaluacion de la Sig
fuerza de Ventas J )
(bilateral) 000
N 37 37
Correlacién .
de Pearson 115 1
Rotacion de personal  Sig. 000
(bilateral) '
N 37 37

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Programa estadistico SPSS

Del andlisis estadistico a través de la correlacion de Pearson, se puede apreciar en la
tabla Nro. una correlacion positiva considerable de la Evaluacion de la fuerza de
Ventas y la rotacion de personal, siendo significativa con un p> 0,05 y N la cantidad
de 37 asesores encuestados. Muestra también que la variable Evaluacién de la fuerza
de Ventas influye en la rotacion de personal en un nivel de ,715 y por esa razon se
deduce que cuanto mas exigente es la evaluacidn, mas se relaciona éste con la rotacion

de personal.
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IV. DISCUSION DE RESULTADOS

Dentro de los resultados obtenidos en la investigacion, se ha podido determinar que los
asesores de seguro consideran, en primer lugar, el nivel del sueldo percibido de acuerdo al
desarrollo de sus actividades en la Empresa Rimac Seguros de la Provincia de Chiclayo, este
porcentaje del 43.2% como muestra la figura 05 / tabla 7, valora y estan de acuerdo con el
sueldo que perciben segln sus actividades realizadas en la labor como asesor. Este no coincide
con los resultados obtenidos por Pérez (2013), que por el contrario, el porcentaje es alto 58%
segun su investigacion de colaboradores que manifiestan que de vez en cuando este factor es
causante de la rotacion dentro de la empresa y que la remuneracion es un factor importante
dentro del trabajo, por ello, la parte salarial marca un papel fundamental para cada colaborador
debido que es una obligacion del empleador cancelar lo justo segun sus horas de trabajo,

ademas que el trabajador conoce hoy mucho mas sus derechos y obligaciones.

Parte de los resultados mas importantes obtenidos, se centran también en la posibilidad de
desarrollo profesional de los colaboradores en la empresa Rimac Seguros, donde el 43.2%
figura 12 / tabla 14, indic6 no estar de acuerdo con ello, pues el crecimiento es lento y
normalmente las personas son despedidas o renuncian antes de siquiera postular a un cargo
mucho mas alto. El colaborador esta desmotivado por las pocas posibilidades que se presentan
en el area, el cual no coincide con los resultados obtenidos de Rivera (2017), que tiene un
diagnostico de los de porcentaje de 81.8% de los colaboradores encuestados expresaron que la
satisfaccion laboral en su dimension reto a la labor es bueno, lo cual nos estd comunicando
que se tiene una relacion inversa entre estas dos variables en estudio. Esto indica que no todas
las empresas de este sector tienen este tipo de resultados adversos, por lo tanto, habria que

analizar como mejorar este aspecto.

Por otro lado, los resultados obtenidos también han mostrado que el nivel de credibilidad hacia
los supervisores no llega ni a la mitad del nivel de satisfaccion de los asesores de seguro, como
se muestra en la figura 07 / tabla 9, este 43.2% dice estar en desacuerdo con ciertos
comportamientos y politicas del trabajo que realizan sobre ellos. Segin manifestaron, no

tienen la capacidad de solucionar problemas cuando se presentan y, como expresan Herrera y
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Farrofian, (2016), indican en su investigacion que la dimension de conflicto, hay una buena
relacion laboral con los colegas, entre los otros trabajadores y de sus subordinados, aunque
solo en cierta parte pues el 36% refiere no estar en relacion con esta afirmacion. En conclusion
se define que el ambiente como el &mbito laboral en aquellas situaciones hay varios miembro
de la empresa que tienen criterios diferentes entre si, de tal forma que, si no se canaliza de
manera adecuada, podra dar resultado indeseable en eficacia y efectividad de la actividad de la
empresa ya que eso perjudicaria a la empresa Rimac Seguros por la falta de comunicacion
entre colegas, se veria reflejado en los resultados obtenidos de cada mes que tiene que

brindarles el reporte de ventas realizadas del asesor de ventas.

Asi mismo, respecto a la evaluacion de la fuerza de ventas, se ha encontrado que la principal
forma de comportamiento del asesor es que busca conseguir la retribucién econémica salarial
de cualquier forma, hay un trabajo mucho mas individual que de equipo y no se sienten
motivados en la mayoria de los casos por las metas y el tipo de producto que se vende, porque
consideran hay un mercado muy saturado y con poca proyeccién de crecimiento. Por esa
razon, el 37.8% dice valorar de alguna manera el reconocimiento que Rimac Seguros les
brinda figura 15 / tabla 17. Esto ha llevado a cambiar la forma de ofrecer el servicio, ya no se
buscan nuevos clientes, ahora se opta por buscar gente que quiera cambiarse de proveedor de
servicios de seguro. Por lo tanto, la estrategia ha cambiado, tan como aseguran Anfossi,
Lépez, Montoya y Ramirez (2017), que el sector de seguros tiene optimas perspectivas de
crecimiento en los proximos afios, pero, los canales de ventas son cada vez mas reducidos.
Ellos obtuvieron que el 48% de los asesores de seguros piensan que es mejor convencer al
cliente de una nueva opcién que buscar uno; por tanto, esta forma de llegar ahora es mucho

maés efectiva, razon que se toma esa discusién como valida.

Por ultimo, se ha encontrado que la evaluacion de la fuerza de ventas si tiene relacion con la
rotacion de personal, pues los resultados obtenidos de la primera variable, han demostrado que
el comportamiento de los colaboradores del area de Seguros estd més alla de lo motivacional
en lo laboral y que sélo buscan cumplir las metas de ventas y cobrar el salario y la comision.
Este panorama ya lo habia planteado Molina y Benet (2016) en su investigacién sobre los

sistemas de control de la fuerza de ventas, quienes encontraron que el 58% piensa sélo en
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obtener beneficios econdmicos y que saben que la presion por la obtencidn de las metas es lo
mas importante para ellos. Se trata, por tanto, de un aspecto complejo que si define a futuro la

evaluacion de los colaboradores y por ende la medicion de sus resultados.
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V. CONCLUSIONES

Luego del diagndstico realizado a la fuerza de ventas en Rimac Seguros Chiclayo, se ha
podido determinar que existe una relacion entre la evaluacion hecha a los colaboradores del
area y el nivel de rotacién, pues los procesos de seguimiento y apreciacion que realiza el
responsable del area, ha podido determinar ciertas falencias que mantienen los asesores como
la motivacion netamente salarial, su falta de trabajo en equipo y su preocupacion por el logro
individual. Esto trae consigo que las metas no se logren en el tiempo y que finalmente el
colaborador sea retirado o renuncie por la falta de logro. Por lo tanto, se puede afirmar que hay

una dependencia de la rotacion de los asesores sobre los procesos de evaluacion.

Al Estimar los indicadores de rotacion de personal de Rimac Seguros Chiclayo, como muestra
la figura 13 / tabla 15, se pudo constatar que el 54% se siente insatisfecho actualmente con la
empresa respecto al nivel de capacitacion y preparacion; este valor es uno de los mas
representativos hallados, y que, en voz de los asesores, es uno de los principales responsables
del no cumplimiento de los objetivos. La venta de intangibles al ser tan complejo, requiere de
un sistema distinto de preparacién del personal, que deberia de tomarse muy en cuenta luego
de los resultados encontrados. El aspecto méas valorado ha sido la identificacion de los
colaboradores con la empresa, aun que un grupo pequefio de ellos, como muestra la figura 15 /
tabla 17, considera que el 18.9% considera hay una valoracion del trabajo, intentan siempre

lograr las metas establecidas, esto ha conducido a que pueda ampliarse la cartera de clientes.

Establecer la evaluacion de la fuerza de ventas, los resultados han mostrado que la dimension
mas critica se centra en la actitud de los asesores de seguro, al tener un mercado tan reducido y
con pocas posibilidades de venta, el trabajo se ha vuelto muy individual y una practica comin
se ha convertido el hecho de buscar convencer a otros clientes a cambiarse de entidad
aseguradora; esto se ha reflejado en las evaluaciones de la fuerza de venta, ya que como
muestra la figura 05 / tabla 7, segln los colaboradores, nunca o casi nunca sus resultados estan
de acuerdo con el sueldo que perciben. Por lo tanto, la renuncia es casi inminente. Sobre la
dimension de comportamiento estratégico, lo méas valorado segun los resultados de la

evaluacion a la fuerza de ventas, es que, los asesores han logrado desarrollar un nivel alto de
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relaciones con los clientes gracias a las constantes visitas, esto ha traido consigo el mantener la

cartera y consolidar a Rimac Seguros como su mejor opcion.

Se concluye que al determinar el grado de correlacion en la evaluacion de fuerza de ventas con
relacion a la rotacion de ventas en Rimac seguros Chiclayo, el analisis estadistico a traves de
la correlacion de Pearson mostrd una correlacion positiva considerable en un nivel de 0,715,
deduciendo por esa razon que la supervision y su exigencia tienen mucha relacién con la
rotacion de personal. Por tanto, esto indica que la evaluacion de la fuerza de ventas por parte
de los directivos de la empresa Rimac Seguros tiene relacion directa con los indicadores de
rotacion que son principalmente el porcentaje del nivel de metas, porcentaje del nivel de

clientes, porcentaje de crecimiento de cartera y porcentaje de mantenimiento del portafolio.
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VI. RECOMENDACIONES

Se recomienda a los administradores, asesorar en los temas de ventas a los trabajadores,
como ejecutar y apoyar en su diagndstico que realizan diariamente, considerandolos como
trabajadores del desarrollo de la empresa, que deben cumplir con sus labores encomendadas,
por lo tanto mantener una relacion satisfactoria y constante con el trabajador, intercambiando
ideas relevantes, comunicaciéon y consulta, con lo cual nos ayude a recolectar informacion

necesaria para elevar el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores.

Desarrollar estrategias que permita consolidar a las personas como equipo de trabajo y evite el
individualismo, para ello se pueden realizar talleres con personas expertas que manejen
situaciones de adaptacion al cambio. Esto va permitir que los colaboradores aprendan a
mejorar su trabajo en equipo; ademas, por parte de la empresa, presentar indicadores de
gestion basado en el trabajo colaborativo.

Tener herramientas que permitan que el trabajo de los asesores sea mas eficiente, instalaciones
modernas y que tenga pueda desarrollar profesionalmente al colaborador en la empresa Rimac
Seguros. Asi mismo, capacitar al personal para que tenga un buen desenvolvimiento en su area
de trabajo y asi brindarle las facilidades en los horarios de capacitacion en temas como analisis
estratégico y técnicas de ventas.

Finalmente, prestar atencion a las necesidades de los trabajadores que ayude a motivarlos de
manera que puedan logra los objetivos y metas planteadas. Esto va permitir que la
organizacion mejore no so6lo en aspectos laborales de los colaboradores, sino que va mejorar el
nivel del clima laboral y, por consiguiente, se puede aprovechar para fortalecer las relaciones
del equipo. Queda indicar que la responsabilidad estd en manos de la empresa y el aporte que

brinda esa informacion sea aprovechada al maximo.
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VIII. ANEXOS

a. Cuestionario

El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
Escuela Profesional de Administracion

ENCUESTA

INTRODUCCION: La presente encuesta tiene como principal objetivo conocer algunos
aspectos sobre la evaluacién que se realiza a los asesores de seguro en su calidad de CEO.
Pedimos a usted por favor sus respuestas sean objetivas, pertinentes y claras de tal forma que
puedan generar informacion exacta sobre la realidad de los hechos. Responder s6lo una opcion

de cada uno de los items propuestos, donde:

1: Totalmente en desacuerdo
2: En desacuerdo

3: Indiferente

4: De acuerdo

5: Totalmente de acuerdo

Tabla 19.- Evaluacion de la fuerza de ventas

Evaluacidn de la fuerza de ventas

Escala

3

1. ;Considera usted que el asesor de seguros entiende que la autoridad en la
empresa esta para ser aceptada y respetada?

2. ¢Considera usted que el asesor de seguros coopera con el resto del
equipo?

3. ¢Considera usted que el asesor de seguros acepta siempre los comentarios
positivos y negativos del supervisor?

4. ;Considera usted que el asesor de seguros es una persona que le gusta
asumir riesgos en el trabajo?

5. ¢Considera usted que el asesor de seguros su Unica motivacion es el
salario que percibe?

6. ¢Considera usted que las condiciones fisicas (oficina, mobiliario, etc.)
influyen a realizar un mejor trabajo?

7. ¢Considera usted que al asesor de seguros le motivan las tareas a
desarrollar?
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8. ¢Considera usted que las condiciones organizacionales motivan a
desarrollar un mejor trabajo?

9. ¢Considera usted que las condiciones administrativas motivan a
desarrollar un mejor trabajo?

10. ¢ Considera usted que las condiciones sociales motivan a desarrollar un
mejor trabajo?

11. ;Considera usted que el asesor de seguros planifica su trabajo siempre?

12. ;Considera usted que el asesor de seguros mantiene buenas relaciones
con los compafieros de trabajo y los clientes?

13. ¢Considera usted que el asesor de seguros prefiere conservar la relacion
con pocos clientes que hacer muchas ventas?

14. ;Considera usted que el asesor de seguros mantiene la cordura y
profesionalismo a pasar de no llegar a su meta?

Fuente: Elaboracién Propia
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EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
Escuela Profesional de Administracion

ENCUESTA

INTRODUCCION: La presente encuesta tiene como principal objetivo conocer algunos
aspectos sobre su trabajo como asesor de seguros. Pedimos a usted que por favor sus
respuestas sean objetivas, pertinentes y claras de tal forma que puedan generar informacion
exacta sobre la realidad de los hechos. Responder sélo una opcion de cada uno de los items

propuestos, donde:

1: Totalmente en desacuerdo
2: En desacuerdo

3: Indiferente

4: De acuerdo

5: Totalmente de acuerdo

Tabla 20.- VENTAS

VENTAS

Escala

3

4

1. ;Considera usted que el sueldo esta de acuerdo a las responsabilidades que
desemperia?

2. ¢Considera usted que el sueldo base que percibe es atractivo para el desarrollo
de sus actividades?

3. ¢Considera usted que la empresa Rimac paga sus bonos de manera oportuna?

4. ;Considera usted que la credibilidad de sus acciones que realiza el supervisor
son las correctas?

5. ¢Considera usted que el clima laboral afecta su trabajo?

6. ¢ Cree usted que su supervisor inmediato reconoce de manera oportuna tus
logros y te brinda sugerencias de mejora?

7. ¢Considera usted que los incentivos son constantes en la empresa?

8. ¢Considera usted que empresa Rimac cuenta con politicas claras de promociones
y ascensos?

9. ¢(Cree usted que tiene posibilidades de desarrollarse en el area en él se
desemperia?

10. ¢Considera usted que recebe la capacitacion adecuada para que se desemperfie
en su area?

11. {Se considera usted una persona responsable respecto a las metas establecidas
gue le asigna la empresa?

12. ;Considera usted que la empresa Rimac reconoce adecuadamente el
desempefio alcanzado por usted?

Fuente: Elaboracion Propia
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APLICACION DE LA ENTREVISTA AL CEO

Figura 16: Entrevista al CEO
Fuente: Elaboracién Propia

Figura 17: Entrevista al CEO

Fuente: Elaboracién Propia

69



APLICACION DE LA ENCUESTA A LOS VENDEDORES

Figura 18: Encuesta a la fuerza de ventas
Fuente: Elaboracién Propia

Figura 19: Encuesta a la fuerza de ventas
Fuente: Elaboracién Propia
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ANEXO: MATRIZ DE CONSISTENCIA PARA ELABORACION DE PROYECTO DE TESIS.
NOMBRE DEL ESTUDIANTE: ITAMAR DEL ROCIO DIAZ CORDOVA
TITULO: “Evaluacion de Fuerza de Ventas y la Rotacion del Personal en la Empresa Rimac Seguros Chiclayo, 2017
FACULTAD/ESCUELA: Ciencias Empresariales — Escuela Profesional de Administracion.

Tabla 21.- Matriz de
Consistencia

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

TIPODE
INVESTIGACION

VARIABLES

POBLACION

METODOS DE ANALISIS

TECNICAS DE DATOS

¢Hay influencia de la
evaluacion de la fuerza de
ventas sobre en la
rotacion de personal de
Rimac Seguros 'y
Reaseguros?

Elaboracion propia.

General

Determinar la influencia
de la evaluacion de fuerza
de ventas sobre la
rotacion de personal en la
Empresa Rimac Seguros
Chiclayo, 2017.

Especificos

1.- Analizar la evaluacién
de la fuerza de ventas en
Rimac Seguros Chiclayo.
2. Identificar los
indicadores de rotacion de
personal  de  Rimac
Seguros Chiclayo.

3. Determinar el grado de
correlacion en la
evaluacion de fuerza de
ventas con relacion a la
rotacion de personal en
Rimac seguros Chiclayo.

Hi: La evaluacion de la
fuerza de ventas influye
en la rotacion de personal
de Rimac Seguros y
Reaseguros.

HO: La evaluacion de la
fuerza de ventas no
influye en la rotacion de
personal de Rimac
Seguros y Reaseguros.

Independiente
Evaluacion de la
fuerza de ventas

Cuantitativa, Descriptiva,
Correlacional

—

g

Dependiente
Motivacién
DISENO
Enfoque cuantitativo,
descriptivo correlacional.
Asimismo, el disefio sera no
experimental de corte
transversal, cuyo esquema es:

La poblacion esta conformada
por el nimero de empresas

atendidas que son 37 asesores.

MUESTRA
La muestra esta conformada por
la misma cantidad de poblacién.

Se usara:

Cuestionario

Las medidas estadisticas a
utilizar:

Estadistica descriptiva.

INSTRUMENTOS

Se usara:

Cuestionario
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