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RESUMEN

El total de trabajadores que se retiran e incorporan, en relacion al total de empleados
de una organizacion es conocido como rotacion del personal. Tener el control sobre la
rotacion del personal es primordial para el cumplimiento de los objetivos de la empresa,
para poder tener dicho control es indispensable vincular los intereses de los trabajadores
con los objetivos de la empresa para asi producir beneficios mutuos que garanticen la
satisfaccion del empleado y la empresa, sin subordinar unos de otros. Para las empresas uno
de sus principales inconvenientes es el de los costos que representa la excesiva rotacion, ya
sea por tramites de seleccion del personal, capacitacion y la poca eficiencia que resulta de
su trabajo. Las causas de rotacion se dividen en causas de rotacion forzosa y causas de

rotacion voluntarias.

Alvarez (p.51) define la rotacion de personal como la proporcion de personas que
salen de una organizacion, descontando los que lo hacen de una forma inevitable
(jubilaciones, fallecimientos), sobre el total del nimero de personas promedio de esa
compafiia en un determinado periodo de tiempo -habitualmente se consideran periodos

anuales-.
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INTRODUCCION

Un gran dilema el interior de las organizaciones esta centrado en la alta rotacion del
personal comercial, sobre la relacion directa que ejerce esta frente a las expectativas de los
asesores comerciales. Uno de los grandes éxitos al interior de las organizaciones radica en
la estabilidad de sus empleados y mds aun si estos corresponden al drea comercial. Por otra
parte, muchas empresas en el mercado fracasan debido a la alta rotacion de su fuerza
comercial. Pues un empleado en un cargo operativo, puede tardar aproximadamente seis
meses para adquirir un nivel de destreza que se considere rentable para la empresa, y si los
empleados rotan con frecuencia, la empresa nunca contara con empleados capacitados para

generar ganancias residuales.

El gran objetivo de esta monografia se centra en descubrir la relacion directa de la
alta rotacion con la produccion y estabilidad de los asesores comerciales al interior de las
empresas. Muchas empresas disefian planes de incentivos aparentemente muy ganadores,
pero los asesores comerciales no se inmutan por querer alcanzarlos, entonces desde la
gerencia detectan la falta de interés hacia la tabla comisional y de incentivos y tratan de
reestructurarlo, siempre cometiendo muchos errores, debido al desconocimiento de sobre la
motivacion de los empleados. Esta actividad se repite una y otra vez sin hallar una

estrategia ganadora que mantenga el interés de los empleados del area comercial.

Este trabajo pretende ilustrar a los empresarios sobre la manera de evaluar al personal

integralmente y que permanezcan estables al interior de las organizaciones.



Las aseveraciones planteadas a lo largo de esta investigacion, se fundamentan en
diversas fuentes tales como: consultas en libros, autores corporativos, documentos digitales
etc. Esto con el de dar confiabilidad al lector frente a su contenido con el fin que sirva
como insumo para la toma de decisiones y diseflo de programas ganadores el interior de las

empresas.



1. TEMA DE INVESTIGACION

Se Pretende indagar frente a la Gestion para disminuir la alta rotacion de personal

en el 4rea comercial en medianas empresas de la ciudad Medellin.
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2. IDEA

Obtener informacion sobre lo que pasa en el area comercial de las medianas empresas de
Medellin con su problema de alta rotacion de personal de personal comercial

Las empresas asumen un riesgos enorme al cambiar su personal constantemente.,
Porque por lo general estan siendo mal evaluados, se aplica una curva de aprendizaje muy
corta y si a eso le adicionamos que los estan despidiendo al segundo mes por el no
cumplimiento de una meta u objetivo ;es muy serio y preocupante ya que se esta evaluando
desde el hacer mas no desde el ser y ser con otros, Ademads del costo de adiestramiento, los
empleados nuevos, por su poco conocimiento de la empresa, sus politicas y procedimientos,
tarda un buen tiempo en adaptarse y lograr su méxima productividad, por lo que en todo
este tiempo la empresa estara perdiendo.
Esto significa que en cierto sentido las empresas que cambian el personal constantemente

tendran que asumir costos y demads efectos que causa la rotacion (gerencie.com, 2016, p1)

Este estudio facilitara el analisis, y disefio de herramientas que permitan evaluar al personal

de una manera integral y asi disminuir la rotacion del mismo.
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3. ANTECEDENTES

Para toda empresa es de alto interés que su personal mantenga una estabilidad pues
esto ayudara a garantizar su eficiencia, es por ello que decimos el fendmeno de rotacion no
es una causa sino un efecto de un conjunto de factores que se encuentran tanto externa
como internamente en la organizacion que estd relacionado de manera directa con el
trabajador.

El fenémeno de rotacion puede ser definido como el total de trabajadores que se
retiran e incorporan, en relacion al total de empleados de una organizacion. Es decir una
renovacion constante de personas en una empresa debido a las altas y bajas en un periodo
determinado” (Reyes, 2005, pag. 163)

Tener el control sobre la rotacion del personal es primordial para el cumplimiento
de los objetivos de la empresa, pues cuando una persona se retira de la organizacion lleva
consigo todo el conocimiento y experiencia adquirida. Para poder tener dicho control es
indispensable vincular los intereses de los trabajadores con los objetivos de la empresa para
asi producir beneficios mutuos que garanticen la satisfaccion del empleado y la empresa,
sin subordinar unos de otros.

Identificamos los inicios del problema de rotacion del personal después de iniciada
la Revolucion Industrial, en donde en las organizaciones lucrativas “el proceso de seleccion
de personal se hacia unicamente por parte del supervisor, basindose en observaciones y

datos subjetivos” (Arias, 2004), es decir, mera intuicion.
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Como consecuencia de esta seleccion tan arbitraria se origino un desequilibrio
dentro de las organizaciones, especificamente en el capital humano; dando lugar asi la
Rotacion del Personal, uno de los problemas més grandes dentro de las organizaciones que
hoy en dia sigue latente. Es por ello que dicho fendmeno esté directamente relacionado con
el proceso de seleccion de personal, en donde se pretende obtener a las personas idoneas
para el puesto adecuado, ya que en gran medida la rotacion del personal estad ligada a los
factores de satisfaccion en el puesto de trabajo. Y es precisamente esa satisfaccion la que
equilibrara la estabilidad que el trabajador desea obtener de la empresa respecto a la que
esta le ofrece.

Presentando sus inicios en 1910, el fenémeno de la rotacion de personal fue
descubierto en Norteamérica, junto con los costos que este representaba, mismo que no se
podian pasar por alto; dejando asi a las empresas en la necesidad de afrontar dicho
fendémeno para poder controlarlo, manteniendo al minimo el nimero de despidos y

renuncias. (Reyes, 2005).

En la gran mayoria de empresas, la alta rotacion de empleados en el drea comercial
es un problema serio al cual no se le presta la debida atencion y que tiene serios efectos
negativos en las empresas, ya que no se dimensional los altos costos administrativos y de
tiempo que conlleva esta situacion, creemos que el problema tiene varios frentes como son
los motivos personales, jefes de arenas comerciales, salarios , mala seleccion , pero en
nuestro proyecto nos enfocaremos a la evaluacion integral. (Aporte propio)

Las empresas pequefias y medianas del medio, acostumbran cambiar
constantemente a sus empleados, por bajos resultados, pero no se preocupan en ir a fondo

porque se dan los malos resultados, lidere que orienta mal? salarios inadecuados? mala
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seleccion?, evaluacion incorrecta?, se debe analizar mas a profundidad que es lo que sucede
en las areas comerciales de nuestro pais , porque cada vez se ve mas alta rotacion en esta
area en particular. (Aporte propio a la investigacion)

El constante cambio de empleados representa un verdadero problema para la
empresas ya que en cuanto a costos de entrenamiento y a productividad y desempefio del
personal. Entrenar debidamente a un empleado (curva de aprendizaje) implica dedicar un
tiempo importante e invertir dinero., durante el tiempo de adiestramiento el trabajador no
es productivo en un 100%, por lo que el costo de entrenamiento resulta elevado y los
resultados que queremos no se ven en cortos plazos si no a mediano plazo. (3 meses
minimo) (gerencie.com, 2016,p1)

Si después de entrenar a un empleado, este es despedido en poco tiempo, es
necesario iniciar un nuevo proceso de reclutamiento , seleccion y entrenamiento, que
ademas de costoso, resulta innecesario si adopta una politica de estabilidad laboral, el
desgaste del personal capacitado, el tiempo invertido que disminuye la productividad del
area como tal, los espacios que deja la vacante que aun no es cubierta , duplica los esfuerzo
de otro personal que debe hacerlo mientras llega la persona idonea.

Las empresas asumen un riesgos enorme al cambiar su personal constantemente.,
Porque por lo general estan siendo mal evaluados, se aplica una curva de aprendizaje muy
corta y si a eso le adicionamos que los estan despidiendo al segundo mes por el no
cumplimiento de una meta u objetivo ;es muy serio y preocupante ya que se esta evaluando
desde el hacer mas no desde el ser y ser con otros, Ademads del costo de adiestramiento, los
empleados nuevos, por su poco conocimiento de la empresa, sus politicas y procedimientos,
tarda un buen tiempo en adaptarse y lograr su méxima productividad, por lo que en todo

este tiempo la empresa estard perdiendo. (gerencie.com, 2016,p1)
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Esto significa que en cierto sentido las empresas que cambian el personal
constantemente tendran que asumir costos y demds efectos que causa la rotacion
(gerencie.com, 2016,p1)

De otra parte, cuando la empresa no ofrece estabilidad laboral a sus empleados, la
motivacion de estos no es la mejor, influyendo notablemente en su desempefio , un
empleado que estd ante la constante incertidumbre de la posible e inminente desvinculacion
laboral, no podra ofrecer el mejor rendimiento ni el 100% fue su capacidad, siempre tendra
su mente ocupada en que serd el mafana, que solucion dard a su posible despedida,
descuidando asi sus funciones en la empresa y contagiando a los demas compaiieros de su
temor y de su incertidumbre. (gerencie.com, 2016,p1)

Es de gran importancia para las empresas desarrollar en sus empleados un sentido
de pertenencia y lealtad con su empresa, y esto se pierde ficilmente cuando no se ofrece
una estabilidad laboral, el empresario medio desconoce en absoluto de que el éxito de su
empresa depende en gran medida de sus empleados, pues son estos los que hacen que la
empresa marche. Son ellos los que a diario dedican su tiempo y esfuerzo para que la
empresa cumpla con sus objetivos. (gerencie.com, 2016,p1-20)

Los empleados y mas del area comercial dependen de que en la empresa las cosas se
hagan bien o mal, un empleado tranquilo, feliz, es un empleado productivo, que ofrece
rendimiento a su empresa, por tanto la empresa ganard por partida doble: evita costos
innecesarios por adiestramiento y logra la méxima productividad de sus empleados,
desafortunadamente, las administraciones de nuestras empresas, no brindan la importancia
que el recurso humano tiene. Se olvidan que todo es realizado por humanos y por tanto son
el factor méds importante en cualquier organizacion. (Hernandez .2015) coautora tesis

problemas (fluctuacion labora
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4. OBJETO DE ESTUDIO

Se realizara la investigacion en las medianas empresas de la ciudad de Medellin
donde actualmente las medianas empresas se ven directamente afectadas con la alta
rotacion del area comercial, ya que sus presupuestos no son tan altos como una grande
empresa , y por este motivo invertir tanto dinero en procesos de contratacion ,induccion,
capacitacion, motivacion y entrenamiento de la fuerza de venta puede afectar a que
perduren en el tiempo, esta investigacion estd enfocada en saber concretamente cuales son
las causas por la que mas rota la fuerza de ventas , y crear una metodologia de evaluacion
para el departamento comercial para que impacte positivamente en estas medianas
empresas, atenderemos la poblacion de las medianas empresas en Medellin

La investigacion pretende dejar presentes de andlisis para futuras investigacion y
desarrollar una herramienta tecnoldgica que le ayude a las medianas empresas en Medellin
que les permita evaluar integralmente a sus grupos de venta, para que impacte en que el
vendedor sienta que lo estan evaluando desde el ser, ser con otros, hacer y saber y no solo
enfocado en sus ventas, de esta forma motivaremos fuerzas de ventas y influird para que
puedan bajar los indices de rotacion.

La investigacion a realizar podra ser utilizada como guia de estudio de experiencias
significativa en el departamento de Antioquia y a los empresarios medianas empresas, la
poblacion a estudiar seran Medianas empresas que forman el comercio de la ciudad de
Medellin, objeto de estudio a quien va dirigida la investigacion para este orden ideas se
pretende utilizar la entrevista para un enfoque cuantitativo, cualitativo, asi identificando

que pasa con la alta rotacion del personal comercial.
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5. PROBLEMA DE INVESTIGACION

6.1 ALTA ROTACION EN EL AREA COMERCIAL DE MEDIANAS EMPRESAS
EN LA CIUDAD DE MEDELLIN

Alvarez (p.51) define la rotacion de personal como la proporcion de personas que
salen de una organizacion, descontando los que lo hacen de una forma inevitable
(jubilaciones, fallecimientos), sobre el total del niimero de personas promedio de esa
compafiia en un determinado periodo de tiempo -habitualmente se consideran periodos
anuales.

Obando (p.28) la define como el efecto de ciertas causas o fenomenos que pudieran
estar presentes al interior o en el ambiente externo de la organizacion, y que ademas,
determinan la actitud del personal y lo predisponen a retirarse de dicho érgano social en un
momento dado. Algunas de las causas internas son las siguientes:

e Politica de beneficios.

Politica salarial.

* Tipo de supervision.

* Oportunidades de progreso profesional.

* Relaciones humanas existentes en la organizacion.

* Condiciones fisicas del ambiente de trabajo.

* Cultura organizacional.

* Criterios y programas de capacitacion y entrenamiento.

e C(riterios de evaluacion del desempefio.

* Grado de flexibilidad de las politicas de la organizacion. Y como causas o

fenémenos externos se pueden sefialar
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* La oferta y demanda del recurso humano en el mercado.
* La situacion econdémica presente. (Obando, p.28)
Sintomas y causas

Segun la investigacion encontrada con autores expertos denominamos (la Falta de
capacitacion y competencias en el personal de seleccion, influye notablemente en no tener
una buena eleccion del personal idoneo para los cargos solicitados, ( Hernandez .2015)
coautora de una tesis sobre los problemas que genera lo que llama la fluctuacion laboral”
que los vendedores perciben el area comercial como empleos temporales o escampaderos
mientras consiguen el apropiado para cada persona y la empresa idonea para su
competencia.

También se manifiesta por parte de los empleados que dejaron su empleo, con
las encuestas realizadas que ocultan la razon real de su salida con el Gnico fin de poder
marcharse lo mas rapidamente posible y de esta forma no perder el nuevo empleo que ha
encontrado.

Se detecta en las respuestas que las nuevas modalidades de contratacion, como la
prestacion de servicios, que regularmente se hace a término definido y esto generan
incertidumbre en los empleados.

Uno de los sintomas mdas notables es que la rotacion del personal afecta
directamente el Buen desarrollo de las diversas tareas que se ejecutan en la compaiiia,
genera todo tipo de problemas que van desde defraudaciones personales hasta pérdida de
clientes por mala atencion, (muy frecuente)

La rotacion genera problemas internos con el resto de colegas o directivos por

motivos disciplinarios.( Mala seleccion )
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El analisis arrojo ademds que para la empresa genera altos costos en el proceso de
aprendizaje, adaptacion y conocimiento de la cultura de la organizacion, que no se logra de
la noche a la manana. (curva de aprendizaje)

Pronostico

Si en las organizaciones si no hacen una medida preventiva y correctiva,
tecnoldgica y innovadora, investigativa para analizar este problema, no seguirdn siendo tan
productivas como esperan, y por el contrario su rentabilidad por costos de capacitaciones y
entrenamientos (curva de aprendizaje y adaptacion), subiran considerablemente, sin contar
con el ambiente organizacional que estan promoviendo y su cultura organizacional sera mal
vista en el medio, y el cliente final interno serd el mas afectado. Ya que no tenemos un
cliente feliz, no tendremos una empresa ganadora y efectiva.( aporte a la investigacion
segun datos recolectados y investigados)

Control al Prondstico

Lo principal es que las organizaciones acepten que hay un problema que més que
afectar a los trabajadores en general se estan desangrando considerablemente , la principal
actividad que promovemos es que la curva de aprendizaje sea igual o superior a tres meses
para que el trabador tenga la capacidad de adaptacién y por ende su rendimiento sea el
esperado, adicionalmente que las evaluaciones de desempeio sean objetivas, oportunas e
integrales y asi mismo que se evalué el ser , el ser con otros, y otras conductas del mismo ,
y asi a la hora del seguimiento de sus resultados sea el mas acorde, y por ultimo promover
una motivacion emocional y salarial que motive a los empleados y adquieran ese sentido de

pertenencia que se ha venido perdiendo, por las organizaciones para disminuir la desercion.
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Desarrollar una herramienta tecnologica para las dreas comerciales que sea integral
y que se evalue acorde al ser y el hacer ambos. (Propuesta de software o herramienta
tecnoldgica en desarrollo ver anexo.)

En algunas empresas grandes hay un indicar que mide al gerente y es el indicador de
rotacion de personal, como propuesta este indicador debera ser para los directores
comerciales, coordinadores y lideres de equipo. Con el fin de reducir el rango a la minima
expresion.

Reyes (p.163) menciona como principales inconvenientes:

elevados costos de seleccion y adiestramiento de nuevos empleados, sumados a su
baja eficiencia; poca generacion de sentido de pertenencia y baja coordinacion de los
empleados en constante cambio; resquebrajamiento de la imagen de la empresa, que sera
percibida como un lugar en el que los empleados no se encuentran a gusto; posibles fugas
de valiosa informacion corporativa.

Chapman y White (p.33) por otra parte, indican que mas alla de los costos visibles
(costos del cese laboral, de reclutamiento, de seleccion, contratacion y adiestramiento, entre
otros), un alto indice de rotacion produce costos ocultos como: el puesto vacante hasta que
llegue el nuevo empleado, la pérdida temporal de produccion, el desgaste de la moral y la
estabilidad de los que se quedan, la pérdida de eficiencia y el efecto sobre las relaciones
con los clientes hasta que el nuevo empleado se aclimata a su puesto. Por ello ubican a la
rotacion del personal como una de las causas mas significativas de la disminucion de la
productividad y del decaimiento de la moral tanto en el sector publico como en el privado y
explican que, al ser aquellos empleados con mas talento los que tienen mayor probabilidad
de salir, la empresa que los logre retener estard generando una ventaja competitiva sobre

sus competidores.
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Solucion-oportuna

Segun, (Hernandez, 2015) la autora de la tesis en referencia, cuando surgen
problemas en la estabilidad laboral que afectan el desempeno de la organizacion, hay que
buscar inmediatamente las causas fundamentales que han dado origen a una excesiva salida
del personal, generalmente afirma- “detrds de una excesiva rotacion se oculta la
desmotivacion, el descontento, la insatisfaccion y esto a su vez estd influenciado por un
conjunto de aspectos vinculados en muchos casos a una insuficiente gestion de los recursos
humanos”

Las empresas no deben dudar en investigar, estudiar, analizar e interpretar las
causas de la fluctuacion., Cuando se realiza este proceso, se pone al descubierto las razones
por los cuales algunos empleados desean marcharse, y al conocer los motivos se puede
trabajar en la busqueda de soluciones y lograr que esas personas que pretenden emigrar no
causen bajas adicionales en la organizacion.

En la medida en que esa comunidad -que para gurus de la gerencia como Peter
Senge no es otra cosa que el cliente interno- se sienta satisfecha, las empresas mejoran sus
niveles de productividad y eficiencia. Senge (2015)

Estd demostrado, segun las estadisticas, que aquellas compafias donde se presenta
una alta rotacion de personal, generan menos valor y estdn abocadas permanentemente a
dificultades para competir mercado.

Respondiendo a la pregunta que debe hacer el lider de ventas para solucionar este
problema de rotacion? ;Es hora de renovar los primeros gerentes de linea, mejorar la paga,
revisar las oportunidades de promocién — o alguna combinacion de los tres?

Basados en el autor Bonet (2013) argumenta
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Director Comercial que estd analizando los datos de las entrevistas de salida de los
vendedores que han dejado a su empresa en el ultimo afio. Entre los vendedores salientes, el
32% fue principalmente debido a su relacién con su primer gerente de linea, el 27% fue
debido principalmente a salarios inadecuados, y el 21% fue debido principalmente a la falta
de oportunidades de promocion. (Bonet,2013,p2)

Consideremos los siguientes datos adicionales

* E1 60% de las personas que se fueron a la razén # 1 (relacion con el director) y el
73% de las personas que se fueron a la razoén # 2 (pago) se encontraban en la mitad inferior
de la clasificacion de rendimiento.

* E1 70% de las personas que se fueron a la razén # 3 (oportunidades de promocion)
se encontraban en la mitad superior del ranking de desempefio.

La mayoria de los vendedores que abandonaron debido a salarios y gerentes de
primera linea eran “low performers”. Las empresas a menudo esperan que un low
performer encuentre mejores oportunidades en otros lugares, por lo que este volumen de
negocios no es necesariamente un problema.

Otro cantar, seria que los que se estuvieran yendo por este motivo, sean los “high
performers”, el problema entonces seria grave, estariamos perdiendo talento por mala
gestion de los mandos intermedios.

Las estadisticas sobre la rotacion de los vendedores solo se vuelven utiles cuando
estan relacionadas con el rendimiento actual de los vendedores y el potencial futuro. El
rendimiento actual es visible en la mayoria de las fuerzas de ventas utilizando métricas
como crecimiento del territorio y el nivel de cuota. El potencial de futuro es mas opaco,

pero por lo general se evaltia por los responsables a través de la gestion del desempefio y el
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proceso de revision. Los vendedores que salen caerdn en uno de los tres segmentos
siguientes del rendimiento. Se deberian de poner en practica soluciones diferentes,
dependiendo de qué segmentos representan altos niveles de rotacion:

Bajo desempefio con bajo potencial: Muchas salidas de la fuerza de ventas
provienen de este grupo, contrataciones poco efectivas, tendra que encontrar la manera de
actualizar el grupo de solicitantes y mejorar la seleccion de candidatos y el proceso de
atraccion.

Bajo desempefio con futuro potencial significativo: La soluciéon para reducir la
rotacion en este segmento estd en ayudar a los vendedores a tener éxito a través del
desarrollo y coaching y dando a vendedores zonas mas “calientes” que les conduzcan a
saborear el éxito de las ventas, que es muy motivador. Me suelo encontrar que hay una alta
rotacion entre los nuevos vendedores en muchas industrias, sobre todo porque no pueden
conseguir buenas zonas o jefes “generosos” que les proporcione apoyo que les permitan
tener un éxito temprano. Muchas veces los jefes son tan mediocres, que prefieren seguir
brillando ellos sobre los equipos, en vez de crecer todo el equipo junto! Los grandes lideres
son tremendamente generosos, y hacen mejores a sus equipos.

Profesionales de alto rendimiento: Este grupo hay que cuidarlo especialmente
ofreciéndoles: autonomia, aprecio, reconocimiento, remuneracion, incentivos a largo plazo,
la inclusion en grupos de trabajo en la empresa, y, a veces, incluso los contratos de trabajo
con una clausula de no competencia, pueden jugar un papel en el control del volumen de
negocios de este grupo.

Los gerentes de ventas de linea son clave en el diagndstico de los problemas de las
fuerzas de ventas, consiguiendo identificar e implementar soluciones para reducir la

rotacion entre los tres segmentos de desempeno. Los directivos son los que tienen que
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averiguar si un vendedor de bajo rendimiento tiene un potencial futuro o no. Son ellos los
que deben entrenar y desarrollar un vendedor para darse cuenta de su potencial. Y son ellos
los que pueden encontrar los motivadores adecuados para aferrarse a los vendedores de alto

rendimiento.

La evaluacion del desempefio es tan antigua como los griegos o los romanos y se
presenta fundamentalmente en las fuerzas armadas, cuando se media el desempefio de los

soldados en la guerra tomando como referente el entrenamiento recibido.

5.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

(Por qué el personal comercial no son estables en las organizaciones? Esta pregunta
no es facil de responder. Son muy pocas las empresas que tienen una fuerza de ventas
estable y consolidada, la gran mayoria de empresas tiene rotacion de su personal comercial
de manera frecuente, afectando en gran medida los resultados transaccionales y el servicio
al cliente. (Lareki, 2007, pag. 205)

En las empresas objeto de estudio empresas medianas de la ciudad de Medellin se
evidencia una rotacion aproximada del 40% durante el afo en su fuerza de ventas,
surgiendo grandes incognitas a los empresarios: ;/Se cuentan con software o herramientas
adecuadas que ayuden a la medicion integral del personal comercial?

(Cuantas personas rotan al mes en el departamento comercial de las medianas
empresas en Medellin? ;Es adecuada la Evaluacion que se realiza a los empleados de areas
comerciales, es acorde a los parametros integrales? (El personal de recursos humanos
interviene en la evaluacion del personal comercial o solo interviene el director o gerente de

ventas? El gran reto es descubrir que es lo pasa al interior de los departamentos
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comerciales, descubrir el motivo real para tener dicha rotacion en las empresas, Con el fin
de consolidar un equipo comercial estable que permita alcanzar los objetivos de la empresa
generando relaciones de valor con los clientes. A manera de hipotesis, se podria afirmar que
los empleados no solo los motiva lo transaccional, sino también y quizés lo més importante
el ambito incluyente en relacion con el reconocimiento y valoracion de del ser y del hacer.
Esta afirmacion se realiza de manera intuitiva, sin estar fundamentado en hechos
cientificos, pero con la plena intencion de consultar en diferentes fuentes y aplicar trabajo
de campo, con el fin de dar respuesta a ;Por qué hay alta rotacion del personal comercial en

las empresas?

53 SISTEMATIZACION DEL PROBLEMA
1. (Se cuentan con software o herramientas adecuadas que ayuden a la Evaluacion de

desempeiio integral del personal comercial?

2. (Cuantas personas rotan al mes en el departamento comercial de las medianas
empresas en Medellin?

3. (Es adecuada la Evaluacion que se realiza a los empleados de areas comerciales, es
acorde a los parametros integrales?

4. (El personal de recursos humanos interviene en la evaluacion del personal

comercial o solo interviene el director o gerente de ventas?
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7. OBJETIVOS
7.1 OBJETIVO GENERAL
Evaluar cuales son las causas de la alta rotacion del personal comercial en las medianas

empresas de la ciudad de Medellin en el afio 2016-2017.

7.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

. Desarrollar una herramienta que nos permita evaluar ayuden a la evaluacion de
desempeiio integral del personal comercial.

. Evidenciar cuantas personas rotan al mes en el departamento comercial de las
medianas empresas en Medellin.

. Observar si es adecuada y acorde a los pardmetros integrales la evaluacion que se
realiza a los empleados de areas comerciales

. Identificar si el personal de recursos humanos interviene en la evaluacion del

personal comercial o solo interviene el director o gerente de ventas.
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8. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Por medio de esta investigacion que se basara en la compilacion de sucesos narrados
por diferentes fuentes y acontecimientos de la investigacion realizada, se pretende poner a
disposicion de los empresarios una valiosa herramienta para la toma de decisiones, lo cual
les orientard en el comportamiento de su fuerza comercial frente a como ser evaluados,
facilitando el disefio e implementacion de politicas, herramientas y culturas
organizacionales que contribuyan al cumplimiento de las expectativas del personal

comercial de las empresas

8.1 JUSTIFICACION TEORICA

La investigacion quiere marcar precedentes, se debe ampliar al punto de brindar
alternativas y soluciones desde el punto de la investigacion, a la alta rotacion de personal en
las medianas empresas, porque no se analiza lo que realmente estd pasando afuera en el
mercado, y lo que nos estan pidiendo las organizaciones. Al no desarrollar este trabajo
investigativo los indicadores de desercion seguiran creciendo y lo que es peor las
organizaciones no encontraran alternativas en las soluciones que queremos aportar al
mercado local, de un andlisis interno y evaluacion 360 en los departamentos comerciales.
Mediante la implementacion de una herramienta que los evalué¢ desde 4 dimensiones y no
arroje resultados mas aterrizados donde el comercial sea evaluado integralmente, esto nos
aportara a disminuir los indicies y ademds de aportar recomendaciones en las curvas de

aprendizaje, y motivaciones salariales y emocionales.
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8.2 JUSTIFICACION METODOLOGICA

Fuentes y técnicas para la recoleccion de informacion, Fuente secundaria (revistas,
internet, libros, Investigaciones) y primaria. (Recolecta informacion, (Encuestas,)

La presente investigacion con el fin de proponer, ofrecer al problema alta rotacion
del personal comercial utilizara la informacion secundaria existente con el objetivo de esta
fuente es encontrar un complemento teorico para darle solucion.

En ese orden de ideas no existe suficiente informacion secundaria para la
sustentacion del mismo, "Por tal motivo se hace necesario para técnicas para recoleccion de
informacion como es el caso de las encuestas realizadas a las 65 empresas seleccionadas,

con el objetivo de recolectar mayor informacion.

Tomamos como punto de referencia, autores que ya hablaron, investigaron e
indagaron sobre la fluctuacién laboralmente, adicionalmente, se realiza un proceso de
investigacion para determinar qué tipos de sistemas de informacion utilizan las
organizaciones, para medir su fuerza de venta, ya que se esta desarrollando una herramienta
para evaluar de forma integral y que busca ser implementado eficazmente y con esto
contrarrestar el problema de la alta rotacion; basicamente serd una metodologia de

investigacion , analisis y estadisticas y de implementacion y desarrollo.
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8.3 JUSTIFICACION PRACTICA

Es un gran problema, que el que estdn viviendo las medianas empresas a nivel
comercial por la fluctuacion, por lo tanto se quiere sentar precedentes en el tema de la
rotacion de personal porque es un fendmeno que nos estd atacando a las empresas ,
generando poca productividad y lo que es peor poca rentabilidad, se quiere brindarle al
mercado herramientas y sugerir buenas practicas administrativas ,para que estos
indicadores bajen y los departamentos comerciales , siempre desde la ética y la integralidad
, nos motiva mucho aportar en la soluciéon de este problema y poder ampliar los
conocimientos para a la hora de enfrentarse a un mundo laboral tener las herramientas para
combatir este fendémeno , y llegar al punto de consolidar esta herramienta que deseamos

desarrollar y poderla ofrecer al medio.

Actualmente se encuentra a lo largo de la investigacion , y apoyandonos en los
sistemas de gestion de las mds importantes empresas se ve que no cuentan con un sistema
donde se puedan medir eficientemente , solo se esta tomando la parte del hacer, lo que es
preocupante porque las organizaciones necesitan personal integral y a la hora de la
evaluacion debe ser desde los 360 grados es decir , el hacer que es el desempefio que
obtuvo el trabajador , el ser es la conducta que tenga el individuo , el ser con otros que es
basicamente como se relaciona con los demds y el saber que es la informacion que tiene

sobre la organizacion y un producto en especial.
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En la actualidad en la gran parte de las organizaciones que manejan departamentos
comerciales, manejan una curva de aprendiza de 2 meses la cual se queda corta, para un
proceso de induccidn, capacitacion, entrenamiento y motivaciéon , ya que los comerciales
estan siendo lanzados al mercado sin una buena preparacion lo cual conlleva a no cumplir
con su presupuesto de la forma esperada los primeros meses lo que para el empleador es
desastroso, lo que conlleva a un clima laboral pesado , esto conlleva a una de las principales
causas de desercion si a esto le sumamos mala relacion con el jefe, salario irrisibles , mala
evaluacion por parte de directores , falta de motivaciones salariales y emocionales que
hagan un sentido de pertenencia que es la principal forma de tener trabajadores felices , por

ende mas productivos y eficiente.
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9. ALCANCES

La investigacion podra ser utilizada en las medianas empresas para disminuir su
fluctuacion laboral, aplicando la metodologia de evaluacion integral, y tomando como
referencia toda la investigacion ya que en la ciudad de Medellin actualmente no hay
muchos precedentes sobre el tema y estd impactando de gran manera, en la permanencia en
el tiempo ya que su rentabilidad y productividad se vea afectada.

La investigacion indaga minuciosamente los antecedentes de la alta rotacion en el
area comercial, desde su historia como actualmente y prospectivamente, se desea que las
medianas empresas conozcan esta metodologia propuesta y puedan implementar la
herramienta que es la forma mas asertiva de calificar a las fuerzas de ventas y asi pueda ser

integral.

La poblacion a estudiar medianas perteneciente a cada uno de los clouster , que
forman el comercio de la ciudad de Medellin ,objeto de estudio a quien va dirigida la
investigacion Para este orden ideas se pretende utilizar la entrevista para un enfoque

cuantitativo , cualitativo.
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10. MARCO DE REFERENCIA
10.1 MARCO TEORICO

La problematica de la fluctuacion laboral aborda a todas las industrias en Colombia,
sin importar su razon social, especialmente en el area comercial como lo estamos
destacando en el documento.

Seglin las cifras del DANE para el primer trimestre del afio 2010 el trabajo informal
en Colombia ascendi6 a 51.1%, lo que muestra que es cada vez mas dificil encontrar una
estabilidad laboral, de manera que los trabajos temporales se convierten en la principal
oferta del mercado, por lo que se observa un deterioro en la calidad del trabajo, asi mismo
se puede analizar que cada vez mas personas cambian de empleo y las empresas presentan
dificultad para retener el personal.

En Colombia, uno de los factores que genera inestabilidad laboral es la rotacion del
personal, fendmeno cada vez més frecuente que incrementa y genera no solo la perdida de
recursos economicos, fisicos en tiempo y la fuga de talento, sino que representa que los
empleados que abandonan una empresa se lleven consigo el crecimiento, habilidades y
competencias adquiridas en la organizacion, que hace que se vea afectado el desempeiio.
Las causas frecuentes asociadas a la rotacion de personal se asocian con el cargo que ocupa
el empleado y remuneracion, asi como la imposibilidad de desarrollo o crecimiento, la falta
de comunicacién y la desmotivacion, entre otras (Reyes, 2007).

(Romén & Fernandez, 2008) resaltan que las exigencias laborales, hacen que el
panorama de los empleados se vuelva dificil, Dado que el mercado laboral les impone un
mayor compromiso, dedicacion y estrés, algunas organizaciones responden ignorando esto
y simplemente dejan que rote el personal sin que trascienda, sin embargo la tendencia

actual de Coaching, motivacion y rotacion de personal 15 las empresas inteligentes es la de
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ocuparse de estos problemas por medio de entrenamiento, acompanamiento y
retroalimentacion. Uno de los factores que incide en la escogencia y esfuerzo que las
personas invierten en alguna actuacion del ambito laboral es la motivacion, en la que
variables externas como las condiciones sociales y organizacionales pueden incidir en la
eficiencia y eficacia del trabajo, asi como en el comportamiento organizacional de las
personas (Toro, 1992).

Es por esto que las organizaciones han tratado de disefar e implementar estrategias
de intervencion que estimulen a los empleados e incrementen su motivacion hacia el trabajo
y desempeiio en la organizacion. Por lo tanto la necesidad en el creciente mercado laboral
que demanda que las personas desarrollen competencias, asi como que se adapten
facilmente al cambiante mundo del trabajo, empieza a generar una constante busqueda de
las organizaciones para la mejora personal y continua del individuo. Por lo que se
implement¢ la teoria de Coaching, como un sistema el cual tiene una estructura, procesos y

herramientas que ayuda a potenciar las habilidades y a lograr las metas propuestas.

Seglin el Harvard Bussiness Essential (2005) desarrollar las habilidades de los
empleados, aumentar la productividad, mejorar la retencion y fomentar una positiva cultura
laboral. Es por esto que el principal desafio que hoy en dia las organizaciones deben
enfrentar radica en las personas, razon por la que en un contexto cambiante y competitivo la
mayoria de las empresas buscan la mayor eficiencia, y mejora contintia para conseguir el
éxito en el desarrollo de estrategias que logren una mejor adaptaciéon de sus empleados.

Obando ( 2009), Argumenta:
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el efecto de ciertas causas o fenomenos que pudieran estar presentes al interior o en el
ambiente externo de la organizacion, y que ademas, determinan la actitud del personal y lo
predisponen a retirarse de dicho érgano social en un momento dado. Algunas de las causas

internas son las siguientes:

. Politica de beneficios.

. Politica salarial.

. Tipo de supervision.

. Oportunidades de progreso profesional.

. Relaciones humanas existentes en la organizacion.

. Condiciones fisicas del ambiente de trabajo.

. Cultura organizacional.

. Criterios y programas de capacitacion y entrenamiento.

. Criterios de evaluacion del desempeiio.

. Grado de flexibilidad de las politicas de la organizaciéon. Y como causas o fendmenos

externos se pueden sefialar
. La oferta y demanda del recurso humano en el mercado.
. Las oportunidades de empleo en el mercado laboral y

. La situaciéon econdmica presente. (Obando, p.28)

Las diferencias en las expectativas de las personas, produce por tanto diferentes
reacciones, es decir mientras para un empleado su trabajo puede ser el mas placentero,

quiza para otro trabajador solo sea una labor mondtona.

Entonces una empresa deberd preocuparse por establecer un sistema de
remuneracion integral que satisfaga al conjunto de necesidades del trabajado. Este sistema

de remuneracion debe estar integrado tanto por aspectos econdmicos, cOmo no econémico
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“Desde el punto de vista Tradicional, uno de los aspectos mas frecuentes es el sistema
salarial, ya que entre trabajadores y empresas existe un conjunto de intereses

irreconciliables.” (Rodriguez, 2001, pag. 174)

10.2 MARCO CONCEPTUAL
Autonomia: Facultad de regirse y mandarse por sus propias leyes no dependiendo de nadie

bajo ciertos conceptos y determinando su propia conducta. Rodriguez, J. (2014).

Coach: Persona que entrena a otra u otras personas para lograr unas metas propuestas.

Rodriguez, J. (2014).

Coaching: Estrategia de intervencion para desarrollar el potencial o las habilidades de un
individuo. Coaching empresarial: Herramienta de intervencion que pretende incrementar el
desempeio y los resultados laborales desarrollando o acrecentando las habilidades y

potenciales del trabajador. Rodriguez, J. (2014).

Control: Habilidad para hacer que las cosas y situaciones se comporten o salgan como se
quiere. Es un mecanismo que permite a los miembros de un proyecto asegurarse que las
acciones llevadas a cabo se van desarrollando de acuerdo a los objetivos. Se considera
importante debido a que se cuente con una elaborada planeacion y una estructura
organizada de los planes, siempre existe la posibilidad de que estos se desvien. Cuando se
emplea un control se puede aumentar la calidad de los resultados, mejorar el manejo de los
cambios y favorecer el trabajo en equipo delegando las distintas responsabilidades.

Rodriguez (2014).
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Coordinacion: Unificacion de herramientas, conocimientos y esfuerzos de manera
integrada para lograr un objetivo comtn y hacer su respectivo seguimiento. Dentro de las
organizaciones esta se puede ver representada en los enlaces que se generan entre distintos

departamentos para la realizacion de tareas compartidas. Rodriguez (2014).

Cultura laboral: Conjunto de wvalores, creencias, experiencias y normas que son
compartidas por los integrantes de la organizacion que controlan la forma de interaccion

entre ellos. Rodriguez (2014).

Eficiencia: Facultad y capacidad con la cual una persona logra un objetivo determinado. Es
una caracteristica muy valorada y requerida por las organizaciones debido a que estas
tienen como meta el logro de objetivos por medio del manejo de recursos humanos,
financieros, tecnologicos, fisicos, entre otros en circunstancias complejas. Entrenamiento:
Proceso para adquirir o desarrollar habilidades, conocimientos y capacidades mejorando el

rendimiento. Rodriguez (2014)

Estrés: respuesta del individuo ante exigencias y presiones que se encuentran por encima
de las capacidades o conocimientos de este y que lo ponen a prueba en el manejo de la
situacion. Se manifiesta con angustia, incapacidad para relajarse, dificultad para tomar
decisiones acertadas, asi como incapacidad de disfrutar de su labor sintiéndose cansado y

deprimido. Rodriguez (2014)
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Habilidades: Capacidad y fortaleza para realizar algo que se desarrolla a través del
aprendizaje, el ejercicio y/o la experiencia. Impulsos internos motivadores: Influencia del
ambiente cultural en el que una persona se desarrolla sobre sus creencias y formas de ser,

afectandolos de una forma positiva. Rodriguez, J. (2014).

Liderazgo: Capacidad de un individuo para influir sobre un grupo o equipo de personas
incentivandolas y motivandolas hacia el logro de una meta tomando la iniciativa,
gestionando, convocando, promoviendo y evaluando al grupo. (Gustavo muioz, 2015, p4)
Logro: Ganancia de algo que se intenta, se desea o se necesita y que resulta satisfactorio.
Rodriguez, J. (2014).

Metas: Objetivos que una o varias personas se proponen cumplir. Modelo capitalista:
Sistema econdmico basado en el capital como elemento basico de produccion. Dentro del
capitalismo los individuos y las empresas establecen una relacion de intercambio donde el
proposito de los primeros es acumular ganancias o beneficios de interés propio a cambio de
cumplir con los propositos de las segundas el cual consiste en elevar los niveles de

produccion. Rodriguez (2014)

Motivacion: Impulso por influir en las situaciones que se presentan o en las personas para
colaborar en el desarrollo exitoso de los objetivos o metas propuestas. Necesidades:
Elemento basico del ser humano. Es un estado de creencia en el que se siente la falta de
algo para poder sobrevivir o para mejorar. Organizacion: Sistema o grupo social interesado
en producir servicios para satisfacer las necesidades de una sociedad. Estan conformadas
por personas a las cuales se les adjudican ciertas tareas formando una estructura de

relaciones de interaccion para cumplir unas metas y objetivos en comun. Rodriguez (2014)
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Planeacion: Planificacion estratégica que toda empresa debe realizar para el logros de sus
objetivos teniendo en cuenta la amplitud y magnitud de la organizacion. Dentro de esta se
incluye la organizacion y proyeccion de las distintas tareas que los empleados deben llevar

a cabo bajo preguntas como ;Qué?, ;Como? y ;cuando? Rodriguez (2014)

Productividad: relacion existente entre la cantidad de servicios generados y la cantidad de
recursos utilizados. En el dmbito organizacional, la Uinica manera en que una empresa
puede crecer y aumentar su rentabilidad es incrementando sus niveles de productividad.

Rodriguez J. (2014)

Realizacion personal: Deseo de la persona de crecer y desarrollar su potencial personal a
un nivel maximo. La satisfacciéon de necesidades es una condicién necesaria para que la

persona se vea impulsada a llevarla a cabo. Rodriguez (2014).

Recursos Humanos: Area dentro de una organizacion encargada de diversas tareas tales
como el reclutamiento, seleccidon, contratacion, capacitacion e induccién de personal
asegurando su permanencia en la empresa, asi mismo se encarga del bienestar de los

empleados. Rodriguez (2014).

Fluctuacion: La palabra fluctuacion proviene del latin fluctuari o fluctuare, que significa
agitarse de un lado para otro; en lo referente a la fluctuacion de personal o "Rotacion del

Personal", "Inestabilidad Laboral", "Movilidad del Personal" entre otras como también se
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conoce, se relaciona por lo general al movimiento de altas y bajas que ocurren en la fuerza

laboral de la empresa. (Duran, 2007).

Rotacion de personal: Movimiento, en cuanto a desercién y contratacion, de empleados
dentro de una empresa. Talento humano: Habilidades que tiene una persona para
comprender y solucionar problemas o desarrollar su trabajo de una manera excelente.
Caracteristicas de un empleado tales como destrezas innatas y adquiridas, conocimientos,
experiencias, inteligencia, compromiso, actitud, iniciativa, asi como su capacidad de

aprender y desarrollarse que lo haga destacar como un excelente trabajador.

Trabajo: Actividad humana material o intelectual, permanente o transitoria que una
persona lleva a cabo de manera consciente y voluntaria al servicio de otra, normalmente,

bajo un contrato de trabajo. Espacio o lugar donde el trabajador de desempefia. Rodriguez

(2014)

Trabajo en equipo: Dos o mas personas que se reunen para trabajar por unas metas en
comun y lograr los objetivos efectivamente aportando cada uno de los individuos algo

diferente para lograr resultados.
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10.3 MARCO LEGAL

Tipo norma | Numero Nombre Fecha norma | Expedicion Diario

Ley norma norma 6 enero 2016 | congreso oficial

1774 49747

Ley 002646 17julio2008 | Min. Proteccion | 3980
social

Ley 205 12 junio 2003 | Min. Proteccion 89087
social

Ley 1443 31 julio 2014 | Min. trabajo 093736

10.4 MARCO ESPACIAL

La actual investigacion de rotacion de personal en la pymes; se realizara en la ciudad de

Medellin, departamento (Antioquia) pais (Colombia)

10.5 MARCO TEMPORAL

El problema de investigacion se detectd a lo largo de la trayectoria en las areas
comerciales de mercadeo y afines, y se evidencio la falta de herramientas de evaluacion
integrales, por lo cual estaba muy enfocada en el hacer por lo tanto la rotacion de personal
era de gran volumen, por mds aptitudes cualitativas que tuviera el individuo, y se desarrollo

en el presente afio
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11. ASPECTOS METODOLOGICOS

11.1Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion definido para el desarrollo de la presente monografia, es
tipo exploratoria. El tema comprende el andlisis de basta informacion en relacion con su
magnitud. Partiendo de lo general a lo especifico, para tratar de generar una respuesta a la
pregunta ;Por qué los empleados del area comercial no son estables? O comprender le
relacion de la metodologia de evaluacion influye en la rotacion , que pueda servir a los
empresarios para el disefio de politicas de trabajo mads aterrizadas para sus grupos de

ventas.

11.2 METODO DE INVESTIGACION

Partiendo de la complejidad del tema “Alta rotacion del personal comercial en las
empresas”, donde los vendedores juegan un papel vital al interior de las empresas, se
deduce que la metodologia tipo deductivo es la mas apropiada para esta monografia, asi
mismo establecemos comparaciones con las diferentes tesis y sacamos conclusiones que
nos conllevan al desarrollo de una herramienta tecnologica como resultado de la misma.

Poblacion y Muestra

La poblacion comprende medianas empresas de la ciudad de Medellin

Técnica

Se aplicaran encuestas a la poblacion objeto de estudio, después de finalizar la
etapa en mencidn, se procederd con la tabulacion, interpretacion y analisis de la

informacion presentada
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En graficos y tablas, para finalmente llegar a un diagnostico final que consta de
conclusiones. La encuesta sera aplicada a 65 empresas para una muestra porcentual con un

nivel de confianza90%.
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12. PLAN DE TRABAJO

12.1 Diagrama De Gantt

Duracion Febrero Marzo Abril Mayo Junio

Actividad 1 2| 3] 4 1] 2| 3[ 4 1 2{ 3] 4 1] 2] 3| 4 1 2| 3

Titulo-tema-idea

Antecedentes-objetivos

(plantemento del problema

justificacion-alcances

marco referencial

aspectos metodologicos

[plan de trabajo

resultados-analisis resultados

conclusiones-recomendaciones

bibibliografia

revision informe final

DIAS 1 2| 3] 4 5] 6 7{ 8 9] 10{ 11} 12| 13| 14} 15| 16{ 17] 18| 19

R1
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13. RESULTADOS
La siguiente investigacion arrojo como resultados de las encuestas una amplia informacion
valiosa para tomar decisiones de oportunidad de mejora e implementacion de herramienta
para la evaluacion integral; arrojando asi resultados como: tabla de graficos y conclusiones

(ver anexo 1.1)

1. ;Se cuentan con software o herramientas adecuadas que ayuden a la Evaluacion de

desempeiio integral del personal comercial?

Con el objetivo de dar soluciéon a la presente pregunta de sistematizacion, se
revisaron fuentes secundarias como documentos, investigaciones , tesis de temas
relacionados y fuentes primarias reflejado en un cuestionario aplicado a los funcionarios,
luego, a través del método andlisis de datos, se dio lectura de textos obteniendo la
informacion relacionada a continuacioén: Se evidencio por los documentos recolectados de
fuentes secundarias Segun ENVEN (Escuela nacional de ventas y marketing) y primarias
con las encuestas, que las empresas miden al personal cuantitativamente por solo el
indicador de metas o objetivos , y algunos casos por eficacia : Nuestra propuesta de

solucion es Evaluar al personal integralmente asi:

La evaluacién constituye EL PROCESO SISTEMATICO por el cual se estima el
rendimiento global del empleado contemplando sus cuatro dimensiones: El saber, el hacer,

el ser y el ser con otros.

Objetivos de evaluar

Determinar condiciones de medida del potencial y conocimiento.
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Proporcionar una medida y descripcion exacta y confiable de Como el empleado se

desempena en su labor.

Proporcionar oportunidades de crecimiento personal.

Identificar las interacciones con su equipo de trabajo.

Tomar decisiones relativas al plan de carrera

Para que sirve evaluar

Determinar procesos de capacitacion y reentrenamiento del empleado. -Saber y hacer.-

Procurar crecimiento personal del empleado —Ser-

Alimentar la productividad mediante el trabajo en equipo —Ser con otros-

Motivar el mejor desempeio y logro de los objetivos

Tomar decisiones de movimiento de personal como ascensos, traslados y despidos®.

Principios de la evaluacion

Debe ser integral

Debe ser objetiva

Debe ser participativa

Debe ser clara



Debe servir para crecer

Debe ser permanente

Tomar solo el periodo en evaluacion

Meétodos de evaluacion

Escalas de puntuacion.

Escala de puntuacion con lista de verificacion, Ejemplo:

Identifica las caracteristicas del servicio. Se evaltia en tre 1 — 3 donde; 1=

SABER mal; 2= regular; 3= Bien
Lista verificacion con indicadador, ejemplo: Ventas Zona/ Ventas
Prespuestadas zona. Se sugiere asi: o — 50% deficiente; 51 — 80% regular; 81 —
HACER 90% bueno; 91 — 100% Muy bueno; + 100% 6ptimo

Escala de verificacion conductual, Ejemplo: Desarrolla mejores métodos para
ser mas productivo. Se sugiere, 0=Nunca, 1= Rara vez, 2= medianamente, 3= Es
SER frecuente

Escala de verificacion conductual, Ejemplo: Desarrolla relaciones con el
equipo de trabajo de manera?: Se sugiere, 0=Nada productivas, 1= Poco
SER CON OTROS productivas, 2= productivas, 3= Muy productivas

Ademas se propone la herramienta elaborada para dicha evaluacion, ver anexo 1.1

45
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2. (Cuantas personas rotan al mes en el departamento comercial de las medianas

empresas en Medellin?

Con el objetivo de dar soluciéon a la presente pregunta de sistematizacion, se
revisaron fuentes secundarias como documentos, investigaciones, tesis de temas
relacionados y fuentes primarias reflejadas en un cuestionario aplicado al area comercial,
luego, a través del método andlisis de datos, se dio lectura de textos obteniendo la

informaciodn relacionada a continuacion:

De acuerdo con Castillo (p.68) el indice de rotacion estd determinado por el numero
de trabajadores que se vinculan y salen en relacion con la cantidad total promedio de
personal en la organizacion, en un periodo de tiempo. El indice de rotacién de personal

(IRP) se expresa en términos porcentuales mediante la siguiente formula matematica

A: Numero de personas contratadas durante el periodo considerado.
D: Personas desvinculadas durante el mismo periodo.
F1: Numero de trabajadores al comienzo del periodo considerado

F2: Numero de trabajadores al final del periodo.

A+D

X 100
IRP =

F1 + F2
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La satisfaccion laboral es “el grado de placer que el empleado obtiene de su trabajo.
Esta satisfaccion radica en las diferencias individuales, respecto a las expectativas y el

grado de cumplimiento de estas en el trabajo” (Reyes, 2005, pag. 171).

Las diferencias en las expectativas de las personas, produce por tanto diferentes
reacciones, es decir mientras para un empleado su trabajo puede ser el mas placentero,

quiza para otro trabajador solo sea una labor mondtona.

Entonces una empresa deberd preocuparse por establecer un sistema de
remuneracion integral que satisfaga al conjunto de necesidades del trabajado. Este sistema
de remuneracion debe estar integrado tanto por aspectos econdémicos, cOmo no econémico
“Desde el punto de vista Tradicional, uno de los aspectos mas frecuentes es el sistema
salarial, ya que entre trabajadores y empresas existe un conjunto de intereses

irreconciliables.” (Rodriguez, 2001, pag. 174)

“El compromiso afectivo es el grado en el cual un empleado desea permanecer en la
organizacion, le importa la misma y estd dispuesto a realizar un esfuerzo por ella. El
compromiso por continuidad es el grado en el que el empleado cree que debe permanecer
en la organizacion debido al tiempo, dinero y esfuerzo que han invertido en la misma o la
dificultad que tendran para encontrar otro empleo y por ultimo el compromiso normativo
consiste en un grado en el cual el empleado se siente obligado con la organizacion, y como

resultado de esta obligacion, debe permanecer en ella”. (Aamot, 2001, pag. 366)

Es importante que recalquemos que la relacion entre la satisfaccion laboral y el
desempeio no consisten entre las personas y los puestos, para los empleados que tienen una

conviccion fuerte y consistente acerca d de su nivel de satisfaccion laboral (llamada
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consistencia afectivo-cognoscitiva), la relacion entre esta y el desempefio es mucho mas
fuerte que para los empleados cuyas actitudes de satisfaccion laboral no estdn bien

desarrolladas”. (Aamot, 2001, pag. 366)

Entonces, la satisfaccion en el trabajo puede ser definida como “una actitud general
del individuo a su trabajo”. (Garzon, 2005, pag. 77) Para muchos autores la satisfaccion en
el trabajo es un motivo en si mismo; es decir el trabajador mantiene una actitud positiva en
la organizacion laboral para poder obtenerla. Para otros es una expresion de una necesidad

que puede o no ser satisfecha.

3. (Es adecuada la Evaluacion que se realiza a los empleados de areas

comerciales, es acorde a los parametros integrales?

Con el objetivo de dar solucion a la presente pregunta de sistematizacion, se
revisaron fuentes secundarias como documentos, investigaciones , tesis de temas
relacionados y fuentes primarias reflejado en un cuestionario aplicado al area comercial ,
luego, a través del método andlisis de datos, se dio lectura de textos obteniendo la
informacion relacionada a continuacion: Se evidencio por los documentos recolectados de
fuentes secundarias(Segin ENVEN(Escuela nacional de ventas y marketing) y primarias
con las encuestas que las empresas miden al personal cuantitativamente , por metas de
desempefio y algunas ocasiones por eficacia, de tal forma que en nuestra investigacion

proponemos otra solucién a este problema asi:

Evaluacion de resultados, Evaluacion de esfuerzos y Evaluacion de indicadores.
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Las evaluaciones de desempefio del personal de ventas deben ser una herramienta
que permita un espacio de comunicacion entre el Gerente de Ventas y el Vendedor. Dicho
espacio debe traer como conclusion, la generacion de entusiasmo para un futuro desarrollo

de habilidades que lleven al éxito profesional.

Para poder realizar una evaluacion exitosa, el Gerente de Ventas debe conocer al
detalle las diferentes medidas de desempefio y elegir las mas apropiadas para su tipo de
negocio. Ademads, deben realizar la evaluacion de manera tal que permita al vendedor
afirmarse en sus fortalezas y eficiencias actuales, y mejorar su desempefio en los puntos

débiles.

El desempefio de un vendedor actualmente es una funcion de cinco factores:

Como percibe su papel.

Actitud.

Nivel de habilidades.

Motivacidn.

Variables organizacionales y ambientales.
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VARIABLES
ORGANIZACIONALES

Y AMBIENTALES

Cémo percibe su papel

Actitud Conducta/desempefio = EFICACIA
Nivel de habilidades — '
Actividades METAS Y OBJETIVOS
pertinentes de ventas DE LA EMPRESA

Tipos de puestos
ventas

Con conducta se hace referencia a lo que los vendedores hacen, es decir, las
actividades o tareas a las que dedican sus esfuerzos cuando estan trabajando. Dentro de
estas tareas se incluyen las visitas a los clientes, elaboracion de cotizaciones, recibimiento y
gestion de 6rdenes de compra, preparacion de presentaciones de ventas, comunicaciones de

seguimiento con clientes, etc.

El desempefio se refiere a la contribucion que hace el vendedor a las metas
corporativas. En pocas palabras, la conducta de un vendedor es “adecuada” o inadecuada” a

la luz de las metas de la empresa.

La eficacia se refiere a algiin indicador de resultados organizacionales, de los cuales
el vendedor es responsable, tales como: (i) volumen de ventas, (ii) participaciéon en el

mercado, (ii1) rentabilidad de sus lineas, (iv) creacion y (v) conservacion de clientes.

La diferencia entre desempefio y eficacia es que la segunda no hace referencia a la
conducta del vendedor, sino que considera también aspectos que estan fuera del control del
vendedor, tales como acciones de los competidores, situaciones econémicas, crecimiento

del mercado, etc..
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Los otros tipos de evaluaciones que las empresas utilizan para monitorear o evaluar
a los vendedores se pueden agrupar en dos (2) grandes categorias: (a) Objetivamente y (b)
Subjetivamente. Objetivamente se logra con informacion obtenida de la empresa misma
(facturacion, cotizaciones, etc.), y subjetivamente se logra mediante la realizacion de un

seguimiento y acompafiamiento continto al vendedor.

OBJETIVAMENTE:

Las mediciones cuantitativas de desempefio se enfocan en lo que los vendedores
hacen. Este tipo de evaluaciones constituyen un reconocimiento de todo el proceso de
ventas. Hay tres tipos de variables a medir subjetivamente, las cuales a su vez estan

conformadas por diferentes componentes del proceso comercial:

1.1. Evaluacion de resultados:

1.1.1. Numero de o6rdenes de compra por periodo de tiempo. Evalua la capacidad de cierre

de la venta.

1.1.2. Tamafio promedio de las 6rdenes de compra.

1.1.3. Numero de clientes o cuentas, evaliia la cobertura de los territorios, y garantiza

equidad en la distribucion de los mismos.

1.1.4. Nuamero de clientes activos.

1.1.5. Numero de clientes nuevos.

1.2.  Evaluacidon de esfuerzos:
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1.2.1. Numero de visitas realizadas en un periodo de tiempo. Permite evaluar la cobertura

del territorio. Ademads, permite evaluar la eficiencia de la utilizacion del tiempo.

1.2.2. Se debe clasificar las visitas entre planeadas y no planeadas.

1.2.3. Numero de cotizaciones realizadas. Evalua la eficacia del proceso de visitas, desde

su identificacion hasta la presentacion de la compaiia.

1.2.4. Gastos generados en el proceso comercial.

1.2.5. Actividades diferentes de ventas. Estas dependen del tipo de negocio, pero podemos

destacar algunos ejemplos:

Reabastecimiento de estanterias en los supermercados para distribuidores a minoristas.

Sesiones de capacitacion para clientes finales, cuando se trata de una venta técnica.

Numero de reuniones con sus distribuidores cuando la estructura de ventas esta conformada

de esta manera.

Manejo adecuado de cuentas de cartera.

1.3. Evaluacion de indicadores:

La compaifiia debe definir indicadores de gestion de ventas. Estos indicadores son el
resultado de la combinaciéon de las evaluaciones de esfuerzos y de resultados. A

continuacion se presentan algunos ejemplos:

Numero de visitas por dias trabajados.
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Numero de cotizaciones elaboradas por visitas realizadas.

Ventas generadas a cada cliente.

Incremento de las ventas generadas a cada cliente.

Estos indicadores dependen del tipo de compaiiia comercializadora y debe ser definido por

el gerente de ventas, de acuerdo a las condiciones propias del negocio.

SUBJETIVAMENTE:

Las mediciones cualitativas o subjetivas reflejan lo bien que se hacen las cosas por
parte del vendedor desde un punto de vista conductista. Algunos de los aspectos a

determinar mediante este tipo de evaluacion son:

2.1. Ventas: nuevos clientes, desarrollo de toda la linea de productos, desarrollo de

nuevos segmentos del mercado.

2.2. Dominio del puesto: conocer bien el portafolio de la compaiia, las politicas internas,

precios, etc.

2.3. Control del territorio: planeacion de actividades de ventas, organizacion de la agenda

de visitas, control de gastos, diligenciamiento de informes.

2.4, Relaciones con los clientes: buen trato, afinidad, CRM.

2.5. Cualidades personales: iniciativa, liderazgo, presentacion personal, lenguaje usado,

uso potencial de los recursos a disposicion.
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Las evaluaciones subjetivas del desempefio pueden verse afectadas por alguno de los

siguientes aspectos:

Sesgo interpersonal generado por el gusto o disgusto que nos genere la persona evaluada.

Rigidez al momento de evaluar, asignando calificaciones extremas a los evaluados.

Uso de términos medios al momento de evaluar, asignando calificaciones promedio.

4. (El personal de recursos humanos interviene en la evaluacion del personal

comercial o solo interviene el director o gerente de ventas?

Con el objetivo de dar solucion a la presente pregunta de sistematizacion, se
revisaron fuentes secundarias como documentos, investigaciones, tesis de temas
relacionados y fuentes primarias reflejadas en un cuestionario aplicado al area comercial,
luego, a través del método andlisis de datos, se dio lectura de textos obteniendo la

informacioén relacionada a continuacion:

Ser flexibles, pero a la vez duros en las relaciones, que deben guardar equilibrio,
tanto en las relaciones con el empresario, gerente y accionistas, como con los trabajadores,
el comité de empresa y los sindicatos, Seleccionar y promocionar al personal, con la
correspondiente adecuacion de las personas a los puestos mas adecuados, Deben de
preocuparse de que existan buenos programas de formacion, a todos los niveles y para
todos los puestos, y con el olfato suficiente para saber que quien trabaja en la empresa
debe tener la adecuada motivacion, de la que se derivard un buen rendimiento

laboral., en conclusion de lo analizado fue : el personal interviene en la seleccion y
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capacitacion para el cargo que va el participante pero 98% de las empresas dejan la
evaluacion del personal comercial a cargo de la persona que esta liderando el area y jefe

inmediato de la persona, pero muy rara vez intervienen en la evaluacion y desempefio.
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14. CONCLUSIONES

La presente investigacion tuvo como objetivo evaluar cuales son las causas de la
alta rotacion del personal comercial en las medianas empresas de la ciudad de Medellin en
el afo 2016-2017 con el fin de lograr dicho objetivo, se aplico el tipo de estudio
exploratorio y el método de analisis, se tomaron como base material bibliografico de
fuentes secundarias y otras de la entidad y se incluyeron fuentes primarias done se aplicd
un cuestionario a los funcionarios Comerciales con el fin de lograr examinar dicho impacto,

En ese orden de ideas, los impactos son:

(Es adecuada la Evaluacion que se realiza a los empleados de areas comerciales, es

acorde a los parametros integrales?

Hoy en dia, el reto de las organizaciones para estar en condiciones de competir en
los mercados locales y externos, apunta a la consolidacion de sus elementos materiales,
técnicos y humanos, esto es, que depende de una buena combinacion de estos, a efecto de
poder eficientar todos sus procesos, reconociendo ademads, que el elemento humano, es lo

mas valioso con que cuenta la empresa.

Dentro de cada organizacion existen interese individuales y colectivos y sera
precisamente la satisfaccion de los primeros lo que ayudara a garantizar la correcta
ejecucion de los intereses colectivos. Y una manera muy efectiva de lograrlo es la
remuneracion que se le otorgue al trabajador de acuerdo a sus labores desempenadas, es

decir, que la participacion que aportan para el logro de los objetivos organizacionales sea



57

proporcional a lo que reciben, pues como mencionamos, los empleados asisten a trabajar
con ciertas necesidades, valores y expectativas. Si existe alguna ausencia de estas
necesidades, valores y expectativas y la realidad del trabajo, los empleados se sentiran

insatisfechos y menos motivados.

.Se cuentan con software o herramientas adecuadas que ayuden a la Evaluacion de

desempeiio integral del personal comercial?

Se evidencia segun los resultados de las encuestas, que las empresas medianas aun
utilizan los métodos tradicionales porque asi lo prefieren, en algunos casos por
desconocimiento mismo de mas herramientas para hacerlo, o simplemente porque asi a

funcionado siempre.

Para concluir, el proceso de evaluacion de la fuerza de ventas es muy complejo ya
que no permite medir actividades que no ofrezcan resultados en el corto plazo, pero que de
todas maneras tienen consecuencias positivas para la compaiiia en el largo plazo; como por
ejemplo, el tiempo dedicado en el campo para generar relaciones de largo plazo con los
clientes, la acreditacion de la compaiia en su territorio y el dominio del portafolio de

productos de la compaiiia.

JCuantas personas rotan al mes en el departamento comercial de las medianas

empresas en Medellin?

Se investigo en nuestro objeto de estudio que aproximadamente el 40% del personal que se

retira de la empresa es personal comercial.
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El capital humano es quien realmente estd en el campo de batalla dia a dia,
generando ideas, produciendo bienes y servicios, cerrando negocios y contratos, y logrando
satisfacer las necesidades que demanda la sociedad. Sus competencias, su conducta, y
actitudes son la clave para el éxito empresarial. Los beneficios provocados por el trabajo en
equipo de la organizacion como un todo, no seria posible mientras no se tengan
colaboradores comprometidos con la empresa, compromiso que so6lo tendrd lugar en la
medida que se consiga la correcta coordinacién e integracion del Recurso Humano. Lo que
a su vez solo es factible con un nivel de rotacion de personal bajo que refleje seguridad y
confianza en la empresa por parte de los empleados, siendo este ultimo una consecuencia

de la motivacidn y satisfaccion laboral que tengan la plantilla de trabajo.

El personal de recursos humanos interviene en la evaluacion del personal comercial o

solo interviene el director o gerente de ventas?

De todas maneras, la metodologia descrita en la presente investigacion permite una
evaluacion asertiva que, si se combina con otro tipo de evaluaciones de personal, logran

reflejar mejor el desempefio de cada vendedor.

La rotacion de personal elevada es un peligro apremiante para cualquier empresa

tanto por los enormes costos econdmicos, como por los negativos efectos que genera.

Las evidencias muestran que en este caso, si existe correlacion entre la motivacion

del personal del y su elevado indice de rotacion de personal.
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La motivacion es una herramienta eficiente para la administracion de RH, y una
llave a la solucion de diversos problemas, el utilizarla asertivamente beneficiara a la

organizacion, a sus empleados y a la sociedad en general.
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15. DESCRIPCION DE LAS LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Para las empresas uno de sus principales Limitaciones es el de los costos que
representa, ya sea por tramites de seleccion del personal, capacitacion y la poca eficiencia

que resulta de su trabajo.

Entre los inconvenientes dentro la una clasificacion de costos podemos mencionar el
tiempo de entrevista al solicitante, preparacion de registros, etc. Lo que conlleva un costo
para el departamento de Recursos Humanos. Los costos de entrenamiento por el tiempo
invertido en el nuevo colaborador para explicarle sus funciones, ya sea por un supervisor,
entrenador u otro empleado...”demés el pago del nuevo colaborador se convierte en
superior a lo que produce y para mantener la produccion a su nivel adecuado hasta que el
nuevo colaborador pueda rendir su produccion normal implica también una inversion del
tiempo extra de trabajo para otros colaboradores. Y durante el periodo en el que el anterior
colaborador se ha separado hasta la fecha en el que este ha sido reemplazado por otro

colaborador que se encuentre completamente capacitado”. (Reyes, 2005, pag. 164)

No obstante que la empresa quiere conservar siempre a sus empleados que le son
necesarios para el desarrollo de sus actividades, también se debe enfrentar a la posibilidad
de su separacion. Esta separacion se da por diferentes motivos ocasionados por diferentes

factores que originan la rotacion del personal.

La presente investigacion se concretd en la ciudad de Medellin, en medianas
empresas a los empleados del area comercial que laboran en ellas. Las limitaciones dadas

en la realizacion de la investigacion coexistieron en que la informacion obtenida toda es de
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tipo cualitativo Es decir, que son testimoniales, lo que les resta poder explicativo. No hubo
buena acogida por parte de algunos de los jefes o supervisores de quien realizan la
propuesta, situacion que dificulto visitas algunos altos directivos de organizaciones en su
lugares de trabajo y verificar lo que el cuestionario arrojo. Dentro de las compafias atiin
contintan utilizando métodos de evaluacion tradicional y falta vision comercial en algunas

de las personas que lideran estos departamentos.
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16. RECOMENDACIONES A FUTURAS INVESTIGACIONES

Para una futura investigacion, las muestras deben estar aplicadas a solo vendedores,
servicio al cliente, con el objetivo de tener mayores y variados tipos de factores referidos al

area Comercial.

Se recomienda a los empresarios que presten especial cuidado a los empleados del
area comercial, debido a que es indispensable disponer de una fuerza de ventas motivada y

comprometida con los objetivos de la organizacion, para lograr los resultados esperados.

Es imprescindible que en aras de motivar y fidelizar a empleados de area comercial,
se tengan en cuenta los aspectos generales en la empresa, como: disponibilidad de producto
para que los empleados no pierdan ventas por la carencia de este. Programas de incentivos
y bonificaciones bien definidas, alcanzables, amplias y ambiciosas que puedan generar
interés a los asesores comerciales. Salarios generosos que cubran las necesidades de los

empleados.

Seguimiento contintio a los asesores comerciales en pro de ayudarles en la
operacion del dia a dia. Exigencia para el logro de la excelencia, no se puede ser lapso en
ningiin momento con el presupuesto establecido, se bebe hacer la mayor gestion en pro del
logro del presupuesto asignado, pero si no se puede lograr por algun motivo, la empresa no

debe negociar de manera inmediata el presupuesto con los asesores comerciales
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16. POSIBLES APLICACIONES PRACTICAS

La investigacion realizada se podrd aplicar no solo a medianas empresas de la
ciudad de Medellin, si no que pretendemos que se extienda y se aplique a pequeias
empresas, grandes de todo tipo incluyendo las de servicios. Queremos marcar precedentes y

que nuestro trabajo sirva para futuras generaciones y futuros lideres de mercadeo y ventas.
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Anexo 1.1:

19. ANEXOS

1.. éPor qué cree ud que hay alta rotacion en el area comercial de su empresa?

Motivo CANTIDAD

Sueldo 15
Jefe 18
Presion 6
Resultados 21
Capacitacion 5
65

23%
28%
9%
32%
8%
100%

66

20
15

10 7

Motivos de alta rotacion en area comercial

21

6 5
e o o o -
N & &° & B u "Motivo
8 S &
& &
< (;;,Q

En la grafica vemos que el 32% de los encuestados manifestaron que el motivo principal

por el que hay rotacion en el area comercial es por los resultados, mientras que el 8%siendo

el menor porcentaje arrojo que la capacitacion influye en la rotacion.

2.

2. Cree ud que la seleccion es adecuada para elegir al personal solicitado en el area comercial ?

Empresas Cantidad

si 35
No 25
No sabe 5
65

54%
38%
8%

a0

30

20

10

Seleccion de personal

B "seleccion adecuada”

En la grafica se observa que en el 54% de los encuestados estan de acuerdo con que la

seleccion es adecuada para elegir el personal comercial.



3.# iCudl es el motivo mas relevante por el cual rota la fuerza de venta o personal del area co

Tiempo (&GED

Sueldo 20
Trabajo bajo presion 9
Resultados 36,

65

31%
14%
55%
100%

67

Relevancia
40 1
30 7 2 ——
20 7 9
e =
0 ¥ T v ¢ W 3¢ (Cudl es el motivo
o mas relevante por el
S & L rota Is fuerza d
K o \)\‘_'b cual rota la fuerza de
e N O venta o personal del
<& < -
area comercial?

El 55% de las personas encuestadas aseguro que el motivo mas relevante para la rotacion

es la medicion por resultados para la alta rotacion en el area comercial, mientras que el 14%

manifestd que el trabajo bajo presion es inherente al area.

4.

4. (Cree que la empresa invierte en la suficiente capacitacion para el personal comercial?

Capacitacion Cantidad

Si 40
No 25
65

62%
38%

Capacitacion Continua

40
40
30 4 g 25
20 7
10 )

M Capacitados

0 +

Si No

Segun los resultados la capacitacion es importante y tiene relevancia en la rotacion del area

comercial teniendo en cuenta que el 62%afirma que la empresa tiene un buen presupuesto

para invertir en la capacitacion.

5.

5. éLa empresa utiliza herramientas para evaluar al personal de una Forma integral?

Servicio Cantidad

Si 14
No 51
65

22%
78%

60 7

40

20

Herramientas

M 5. ¢La empresa utiliza
+ herramientas para
evaluar al personal de...

Si No
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se evidencia que en las empresa aun la evaluacion se implementa de forma tradicional por

numeros, y no de forma integral (ser,ser con otros,saber,hacer)

6. Cree ud que evaluando al personal de una manera integral tendriamos una disminucion en la rotacion
Servicio Cantidad
Si 48 50
No 17
40
65 30
17 .
]
20 Seriesl
10
0 -+
Si No

en la grafica observamos que la gran mayoria de las personas encuestadas ,creen que

evaluando al personal de una forma ntegral disminuiria de una forma significativa

7. éIntervienen personas de recursos humanos en la evaluacion de desempefio del personal comercial?
Personal Cantidad Personal Recursos Humanos
si 5 8% 50
no 50 |77% s0 7
algunas veces 10 15% a0 4
30 17
20 7

65 10 77

si no algunas
veces

El 86% dela poblacion encuestada sugiere que utilizando una herramienta para calificar al

personal de una manera integral disminuiria la fluctuacién.
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8. Si en la areas comerciales utilizaran una herramienta que involucre los 4 aspectos del ser humano que son:(hacer,saber,ser,ser con otros) cree usted que dism

Metodo Cantidad

Si

56

No

9

65

86,154
13,846

Utilizacion de Herraminentas.

M Cantidad

El 86% dela poblacion encuestada sugiere que utilizando una herramienta para calificar al

personal de una manera integral disminuiria la fluctuacion.

Anexo 1.2 :

Matriz de Tamaiios Muestrales para diversos margenes de error y niveles de
confianza, al estimar una proporcion en poblaciones Finitas

" [ta_mano ael 2.418 Escriba aqui el tamaiio del universo

universo]
[p [probabilidad de 0.5 | Escriba aqui el valor de p
ocurrendia) d ‘
Nivel de z(1-
Confianza (alfa) 1-alfa/2 alfa/2) z(-%)?
90% 0,05 1,64 2
95% 0,025 1,96 d
97% 0,015 2,17
93% 0,005 2,58
Matriz de Tamaiios muestrales para un universo de 2418 con una p de 0,5
Nivel de d [error méximo de estimacion]

Confianza 10,0% 9,0% | 8,0% | 7,0% | 6,0% | 50% | 4,0% | 3,0% [ 2,0% [ 1,0%
90% 65 80 101 130 173 242 358 571 992 1.778
95% 92 113 141 181 240 331 431 740 1.205 | 1.932
97% 112 137 171 219 288 394 564 849 1.327 | 2.006
99% 156 139 235 298 388 522 727 1.048 | 1.529 | 2.111
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Anexo 1.3:

ENCUESTA

Objetivo de esta encuesta:

Evaluar cuales son las causas de la alta rotacion del personal comercial en las medianas
empresas de la ciudad de Medellin en el afio 2016-2017.

FECHA:
NOMBRE DEL EMPRESA:
LOCALIZACION:
TELEFONO:
PERSONAENTREVISTADA:
CARGO:

Preguntas:

1. ¢Por qué cree usted que hay alta rotacion en el area comercial de su empresa?
Enumere:
Sueldo
Jefe
Presion
Resultados
Otro

2. ;Cree usted que la seleccion es adecuada para elegir al personal solicitado en el area

comercial?
e Si
* No
* No sabe

3. (Cual es el motivo mas relevante por el cual rota la fuerza de venta o personal del
area comercial?
e A

M O O W

4. (Cree que la empresa invierte en la suficiente capacitacion para el personal

comercial? Explique
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5. (Laempresa utiliza herramientas para evaluar al personal de una Forma integral?

e Si
* 1o
6. (Cree usted que evaluando al personal de una manera integral tendriamos una

disminucién en la rotacion? Explique

7. ¢Intervienen personas de recursos humanos en la evaluacion del personal comercial?

e Si

* No
8. (Si en las areas comerciales utilizaran una herramienta que involucre los 4 aspectos del
ser humano que son:(hacer, saber, ser, ser con otros) cree usted que disminuiria la
fluctuacion de personal?

e Si

* No
Anexo 1.4: Herramienta de evaluacion integral (archivo de Excel adjunto)

Anexo 1.5: Desarrollo a preguntas de sistematizacion (archivo de Excel adjunto)



