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RESUMEN

La presente investigacion se realizd con el objetivo de determinar el nivel de desempefio
laboral del personal de ventas - empresa DISMAR CINCO S.R.L., Bagua Grande, 2024.
La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo de caracter descriptivo basico en un marco
temporal de corte transversal. En la investigacion se utilizo a una poblacion muestral de
38 trabajadores en los cuales se aplicd un cuestionario como instrumento de investigacion
para la recoleccion de datos. Dentro de los resultados se tuvo que, la cuantificacion del
nivel de desempefio laboral del personal de ventas de Dismar Cinco SRL en 2024 presenta
una alta concentracion en puntajes elevados, con la mayoria (81,6%) obteniendo un
puntaje de 97. Esto demuestra que la gran mayoria del personal mantiene un alto nivel de
desempefio, con solo un pequefio porcentaje mostrando variaciones ligeramente mas
bajas. Esta cuantificacion sugiere una solida base de desempefio laboral dentro del equipo
de ventas, consolidando la percepcion de un rendimiento elevado y consistente.
Concluyendo que, la evaluacion del nivel de desempefio laboral del personal de ventas de
laempresa Dismar Cinco SRL en Bagua Grande, 2024, muestra que todos los encuestados
perciben el desempefio como favorable. Este resultado del 100% en valoracion positiva
indica altos niveles de satisfaccion y eficacia en el trabajo del equipo de ventas, sugiriendo
que las estrategias de gestion y capacitacion implementadas por la empresa han sido

exitosas y bien recibidas.

Palabras clave: Desempefio, ventas, marketing, metas de ventas.
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ABSTRACT
The present research was carried out with the objective of determining the level of job
performance of sales personnel - company DISMAR CINCO S.R.L., Bagua Grande,
2024. The research had a quantitative approach of a basic descriptive nature in a cross-
sectional time frame. In the research, a sample population of 38 workers was used in
which a questionnaire was applied as a research instrument for data collection. Within the
results, the quantification of the level of work performance of the sales staff of Dismar
Cinco SRL in 2024 presents a high concentration in high scores, with the majority
(81.6%) obtaining a score of 97. This demonstrates that the vast majority of staff maintain
a high level of performance, with only a small percentage showing slightly lower
variations. This quantification suggests a solid foundation of job performance within the
sales team, consolidating the perception of high and consistent performance. Concluding
that, the evaluation of the level of job performance of the sales staff of the company
Dismar Cinco SRL in Bagua Grande, 2024, shows that all respondents perceive the
performance as favorable. This result of 100% positive evaluation indicates high levels
of satisfaction and effectiveness in the work of the sales team, suggesting that the
management and training strategies implemented by the company have been successful

and well received.

Keywords: Performance, sales, marketing, sales goals.
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I. INTRODUCCION

En las organizaciones modernas, el gerente de ventas desempefia un papel fundamental
en el éxito global de la empresa. No solo es responsable de coordinar y supervisar las
actividades del equipo de ventas, sino que también tiene la tarea crucial de establecer
estrategias que permitan cumplir con los objetivos comerciales de la empresa. Este puesto
requiere una combinacion de habilidades analiticas y de liderazgo, ya que el gerente de
ventas debe ser capaz de interpretar datos de ventas, identificar tendencias en el mercado
y anticiparse a las necesidades de los clientes. Ademas, debe mantener una comunicacion
constante con otras areas de la organizacion, como marketing y operaciones, para
asegurar que las estrategias de ventas estén alineadas con los objetivos generales de la
empresa. De esta manera, el gerente de ventas no solo contribuye al crecimiento de los
ingresos, sino también a la creacidn de una cultura de equipo solida, donde se fomenta la

motivacién y el desarrollo profesional de los vendedores.

Es asi que, la relacion entre el desempefio laboral y el ambiente organizacional, destaca
un entorno de trabajo positivo influye directamente en la productividad y satisfaccion de
los empleados. Segun el autor, factores como el liderazgo efectivo, la comunicacion
abierta y un ambiente de trabajo inclusivo y motivador son fundamentales para optimizar
el rendimiento de los trabajadores. Torres sostiene que cuando los empleados perciben un
ambiente de apoyo, con oportunidades de crecimiento y reconocimiento por sus logros,
su nivel de compromiso y desempefio mejora notablemente. Ademas, se sefiala que un
entorno de trabajo saludable no solo reduce los niveles de estrés y el ausentismo, sino que
también promueve la innovacion y la creatividad, lo que repercute positivamente en los
resultados globales de la organizacion. El estudio concluye que las empresas que invierten
en crear y mantener un ambiente laboral positivo logran no solo mejorar el desempefio
individual de los empleados, sino también fortalecer su competitividad y éxito a largo
plazo (Novoa, 2022).

Ruiz (2024) expresa que la teoria de las metas de Locke y Latham subraya la importancia
de establecer objetivos claros y alcanzables como un motor para el desemperio. Esta teoria
postula que los colaboradores mejoran su rendimiento cuando tienen metas desafiantes
pero realistas, y cuando reciben retroalimentacion continua sobre su progreso. Ademas,

se ha sefialado que el entorno laboral, las politicas de gestion de talento y las
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oportunidades de desarrollo profesional también influyen directamente en el desempefio
laboral. Este enfoque considera no solo los factores individuales, sino también las
condiciones organizacionales que permiten o inhiben el rendimiento efectivo de los

trabajadores.

Es preciso recalcar que, el desempefio laboral también ha sido analizado desde la
perspectiva de la satisfaccion y el bienestar de los colaboradores, tal es el caso de Flores
y Delgado (2021) en donde detallan que el clima organizacional y las condiciones
laborales tienen un impacto directo en la productividad y el compromiso de los
trabajadores. Estos autores sostienen que un entorno laboral positivo, donde se promueve
la colaboracién, el reconocimiento y el apoyo mutuo, genera mayores niveles de
desempefio. Asimismo, resaltan que la conciliacion entre la vida personal y laboral, asi
como la flexibilidad en los horarios, son factores determinantes que afectan la motivacién

y el rendimiento de los empleados en el largo plazo.

Por otra parte, Zendesk (2023) sefiala que el 59% de las empresas consideran al equipo
de ventas como una prioridad en la gestion. Por esta razdn, el rol del gerente de ventas es
crucial para aumentar los ingresos y mejorar la productividad. ContinGa leyendo para
descubrir en detalle cuales son sus funciones y las habilidades necesarias para ser un lider
eficaz. Ademas, menciona que los agentes de ventas a menudo enfrentan la presién de
generar ingresos para la empresa. No obstante, concretar una venta no es una accion
aislada, sino el resultado de un proceso en el que participa toda la organizacion. De hecho,
el 44% de los vendedores tiene un 80% de probabilidades de no cerrar una venta. Es
fundamental que un gerente de ventas sepa coOmo motivar a su equipo Yy, en caso de no
alcanzar el desempefio esperado, sepa cdmo realizar los ajustes necesarios para cumplir
con las metas. Asimismo, debe mostrar a los agentes la importancia de su trabajo para la
empresa y el apoyo que tienen como equipo. El 77% de los agentes afirma que se

compromete mas con su trabajo cuando sus logros son reconocidos.

Ademas, Pérez (2021) explica que, sin importar la industria, el tamafo de la empresa o
sus niveles de facturacion, los profesionales de marketing y ventas enfrentan diariamente
desafios Unicos relacionados con su empresay clientes. Sin embargo, es preocupante que

muchas empresas compartan problemas comunes como la falta de seguimiento a los
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clientes, insuficiente informacion y una segmentacion deficiente de los clientes, entre

otros, y que ni siquiera sean conscientes de ello.

En Argentina, Justo et al (2023) realizaron una investigacion con el fin de identificar la
relacion entre los niveles de rendimiento laboral y sus respectivas dimensiones con
respecto a la satisfaccion laboral, comparando dichos niveles en trabajadores
presenciales, mixtos e hibridos tras el retorno al trabajo en el contexto de post pandemia
de Covid-19. Se aplico un cuestionario ad-hoc, la Escala de Rendimiento Laboral de
Koopmans adaptacion argentina y la Escala de Satisfaccion Laboral Genérica de Mac
Donald y Mac Intyere y se encuestaron a 500 trabajadores argentinos (M= 33.52, DT=
10.43). Los resultados reflejaron una relacién positiva entre el rendimiento y la
satisfaccion laboral e inversa entre la Satisfaccion y los comportamientos
contraproducentes. Por otra parte, se encontrd que la satisfaccion es menor en quienes
realizan sus labores de forma presencial con respecto a las demas modalidades. Por
ultimo, se concluye que la satisfaccion es un indicador primordial para las empresas y los
empleadores, siendo determinante sobre el rendimiento de estos. Por otro lado, la
modalidad mixta es la que presenta mayores niveles en el rendimiento y la satisfaccion,

como consecuencia de los beneficios que dicha modalidad le brinda al trabajador.

Sandoval (2019), realiz6 una investigacion sobre el “rendimiento laboral y la excelencia
de servicio en el area de operaciones de la empresa BGM S.A.C — Lima, Per0; con el
objetivo de poder determinar el nivel de rendimiento laboral. Dicha investigacion fue
realizada mediante un enfoque de caracter explicativo-correlacional, disefiado de manera
no experimental. La poblacion existente pertenece a los colaboradores del area de
operaciones de la empresa en mencién; siendo la cantidad de 32 trabajadores, cantidad
misma que fue utilizada como muestra de estudio en lo cual se utilizé la encuesta como
técnica de recojo de informacién. Las conclusiones fundamentales que se muestran es que
el desempefio de los colaboradores se ve afectado de manera negativa y se presenta
limitaciones, lo cual hace que incida directamente en la calidad de servicio que se brinda;
esto practicamente se produce por la deficiente actividad de liderazgo lo cual no es bien
manejado en el establecimiento tanto a nivel personal como a nivel de coordinacion de
equipos o compafierismo de trabajo. Por otra parte, la comunicacion jerarquizada que se
encontré mediante la investigacion, tiene como efecto negativo en el cumplimiento de

objetivos de la empresa; ya que no permite el involucramiento de una comunicacion
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directa o solida entre jefes y subordinados, teniendo dificultades de mayor
desenvolvimiento ya que los superiores poco 0 nada se involucran en actividades que
concierne a puestos inferiores. Se suma también un gran problema en el desempefio
laboral, la ausencia de algunos recursos indispensables con los que facilita el trabajo, y
parte de ellos son los equipos tecnoldgicos que involucran tanto al trabajo administrativo,
asi como al trabajo de campo; significando pues un bajo rendimiento o un menor
rendimiento del desempefio de los colaboradores. Estas actitudes y debiles
planificaciones en el ambito de ventas, hace que no se pueda lograr la productividad de
la empresa y por mas que se le exija buenos resultados al colaborador, no sera posible si

es que a este no se le brinda las condiciones suficientes para alcanzarlo.

Campos (2018), ejecutd una investigacion titulada “relacion del clima organizacional con
el desempefio laboral en la empresa de Entel”, en la ciudad de Cajamarca; con el objetivo
de poder determinar la relacion de estas dos variables en mencion. Se desarrollé mediante
un enfoque no experimental, de tipo correlacional-transversal; teniendo como poblacion
muestral a 15 asesores integrales pertenecientes al departamento de ventas y postventas
de la misma empresa. La técnica que se utilizo fue la encuesta con el instrumento de
Escala de Likert para su debido recojo de informacion; en lo cual se pudo evidenciar
conclusiones detallando que el bajo desempefio de los colaboradores en la empresa se
deriva del deficiente clima laboral bajo el cual se desenvuelve; siendo este Gltimo afectado
principalmente por aspectos animicos, temas salariales, el involucramiento del tema
familiar en el trabajo, los aspectos psiquicos, el nivel de desarrollo educativo y formacion,
los cuales estan de manera directa causando los efectos significativos en el desempefio de
los colaboradores de la empresa en mencién. Por otra parte en el aspecto de la
productividad como dimension estudiada; se ha concluido que tiene una relacion
significativa entre las variables de clima organizacional y desempefio laboral, de tal
manera que se evidencia la interaccion de estas dos segun su nivel de operacion; es decir,
si existe un buen clima organizacional, impactara de manera positiva en el desempefio de
los colaboradores y por lo tanto al tener un buen desempefio laborar; dara espacio a ser
mas productivos en la empresa, y al no suceder lo descrito, entonces los resultados seran
de manera contraria. Tomando en cuenta estas determinaciones se puede afirmar que
siempre que exista un buen clima laboral en la organizacion, esto permitira a que los

colaboradores cumplan con sus objetivos de manera satisfactoria y asi se podra contribuir
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a lo que busca la empresa; pero si existe un clima laboral deficiente, este repercutira en

el no cumplimiento de los objetivos de manera concreta.

Moreno y Torres (2018), realizaron una investigacion sobre el “clima organizacional y
desempefio laboral en los trabajadores de telefonia movil Bitel”, el cual fue ejecutado en
el afio 2016; con el objetivo determinar el nivel de correlacion que existe entre el clima
organizacional y desempefio laboral. La investigacion fue disefiada con un enfoque
cualitativo, de tipo correlacional transeccional, en donde se utiliz6 como instrumento el
cuestionario con Escala de Likert para el recojo de la informacion dentro de una poblacién
muestral de 52 colaboradores, tanto mujeres y varones, pertenecientes a la telefénica
mencionada; los mismos quienes se encontraron brindando su labor como parte de la
organizacion durante el periodo ya mencionado. Concluyendo que en el aspecto de
correlacion de variables existe un gran impacto el cual repercute del clima organizacional
sobre la motivacion de los colaboradores de esta empresa; asi mismo, el reconocimiento
de logros es también una pieza fundamental para el buen clima laboral, ya que se puedo
encontrar que, al ser reconocidos como tal, se sienten identificados con su trabajo y por
lo tanto estaran mas contentos y mas comprometidos para con la organizacion. Sumando
otros resultados, se afirmd que el clima laboral afecta en las responsabilidades de los
trabajadores ya que cuando estan satisfechos con su desempefio estos realizan sus
actividades de manera coordinada y lo hacen bien, pero cuando no hay un buen clima,

promediamente no tienen las energias suficientes para alcanzar sus objetivos.

Asi mismo, lzquierdo y Quispitongo (2017), realizaron una investigacion sobre la
“influencia de la inteligencia emocional en el desempefio laboral percibido en vendedores
de telefonia movil, Pert”; con el objetivo de poder determinar la influencia de la
inteligencia emocional en el desempefio laboral. Estudio realizado con un enfoque
predictivo de corte transversal, utilizandose una poblacién muestral de 69 personas
pertenecientes al area de ventas; los mismos que se encuentran entre 22 y 39 afios. Los
instrumentos que se utilizaron fueron el cuestionario y el Inventario Breve de Inteligencia
Emocional. Se concluyd que el personal de ventas se encuentra involucrado en problemas
de estrés e insatisfaccion laboral, lo cual afecta tanto en los proyectos personales y en su
desempefio en la organizacion; causado principalmente por la presion que se les hace por
parte de los jefes, insistiendo en cumplir con las expectativas de la empresa y sin

brindarles capacitaciones para poder alcanzarlo. Los autores sugieren que todo
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colaborador debe saber manejar su inteligencia emocional y sus relaciones con los demas.
Por otra parte, se manifiesta que se encontrd la repercusion de la adaptabilidad que es
muy significativa en el desempefio laboral, ya que depende mucho también de qué tanto
es capaz el colaborador de adaptarse a diferentes circunstancias sin que esta afecte a su
parte emocional, incluyéndose en ello gran parte también sus actitudes intrapersonales e

interpersonales.

Una gran importancia que se resalta dentro de los resultados es que al buscar la eficiencia
de la empresa, se debe disefiar un buen plan de asignacién de recursos para el personal y
su desempefio en las actividades; haciendo énfasis en el andlisis de lo que realmente es
necesario incluir en la actividad que realiza y lo que realmente cuenta cada colaborador,
asi se podra encontrar la distancia entre lo que se tiene y lo que falta en tema de recursos
para poder asignarse segun la capacidad empresarial. Esto dara lugar a mejorar las

actividades y abrir camino a la eficiencia.

Salas (2018), realiz6 una investigacion sobre “las habilidades directivas y el rendimiento
laboral de los colaboradores de 1a empresa Viettel Peru S.A.C.”, en el distrito de Barranca,
el cual fue ejecutado en el aflo 2017. Tuvo como objetivo principal determinar la
influencia de las habilidades directivas y el rendimiento laboral de los trabajadores.
Realizado mediante un enfoque cuantitativo de tipo correlacional-transversal, no
experimental; para lo cual fue utilizada la encuesta como instrumento de recoleccion de
datos dentro de una poblacion de 25 trabajadores tanto varones y mujeres que estan
contratados a plazo fijo, personal con contrato indeterminado y personal por terceros, en
donde se utilizo el cuestionario con Escala de Likert como instrumento de recoleccion de
informacidn. Investigacion ejecutada sobre una poblacion de 25 colaboradores de la
empresa en mencion perteneciente al distrito de Barranca. En sus conclusiones se
evidencia que no es indispensable o no tiene relacion directa de la repercusion de las
habilidades directivas en el rendimiento laboral; ni mucho menos la repercusion directa

de la comunicacién en el rendimiento del personal.

Dias y Minchan (2020), realizaron una investigacion sobre “incentivos no financieros y
su relacion con el desempefio laboral del personal de venta de Plaza Mall” del distrito de
Trujillo, siendo ejecutado en el afio 2018; con el objetivo de poder determinar la relacién

entre las dos variables en mencion. Fue realizada bajo un enfoque cuantitativo de nivel
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descriptivo correlacional. Se contd con una poblacion muestral a 25 ejecutivos de ventas
pertenecientes a la misma empresa; aplicindose en ello el cuestionario con Escala de
Likert como instrumento para su debida recoleccion de informacion. Se evidencia como
conclusiones que los incentivos no financieros son parte fundamental para el desempefio
laboral de los colaboradores y que el clima organizacional también repercute
significativamente en su desenvolvimiento. Por otra parte, se detalla que la afiliacion del
personal en el trabajo no necesariamente se relaciona con el rendimiento o desempefio
laboral ya que independientemente de ello, su desarrollo de los mismos no se ve afectada
ni en el personal no afiliado, ni en los afiliados. Asi mismo, con respecto al afecto o estima
entre el personal, es una dimension la cual, segin sus resultados, se ha visto afectada en
el desempefio; ya que el personal que se siente a gusto y recibe el afecto necesario tiende

a ser mas productivo a diferencia de los que no se encuentran en dicha realidad.

Garcia y Goémez (2019), desarrollaron una investigacion acerca de los “factores
motivacionales de Herzberg influyentes en el desempefio laboral del area de ventas de
Promart, perteneciente a la ciudad de Jaén; con el objetivo de determinar el grado de
relacién existente entre los factores motivacionales de Herzberg y el desempefio de los
consultores de piso de venta de la misma empresa. El disefio de la investigacion se
desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo no experimental, de tipo descriptivo con corte
transversal correlacional; ejecutado sobre una poblacion muestral de 50 colaboradores
pertenecientes a la empresa en mencion. El instrumento usado fue el cuestionario para
dicha investigacion. Se tuvo como conclusiones que los factores motivacionales de
Herzberg repercuten de manera significativa en el desempefio de los trabajadores; es
decir, un alto nivel de motivacion permite que los colaboradores estén satisfechos y
cumplan sus objetivos de manera oportuna. Asi mismo, se recalca que el nivel de
desempefio en los colaboradores es aceptablemente alto ya que se obtuvo un resultado del

85% de ellos quienes estan contentos y de acuerdo con su nivel de desempefio.

Arana y Loyola (2019), ejecutaron una investigacion sobre el clima empresarial y su
relacién con el desempefio laboral en el equipo de ventas de una tienda por departamento
de Trujillo. Con el objetivo de analizar la relacion entre las dos variables en mencién. La
investigacion fue desarrollada bajo un enfoque cuantitativo, con un nivel descriptivo-
correlacional, de caracter no experimental y con corte transversal; utilizandose en ello el

cuestionario como instrumento; aplicado sobre una poblacion muestral de 62
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colaboradores pertenecientes al &rea de ventas de la misma organizacion. Llegando a las
conclusiones que si existe relacion de significancia de las dos variables en estudio y
mediante las respuestas a los encuestados se pudo evidenciar que el 97,1% manifestd que
se siente muy a gusto con el clima organizacional. Asi mismo, el desempefio regular de
los colaboradores se encuentra en un 20% aproximadamente y en un 80% un desempefio

considerable y alto.

Acorde a lo manifestado anteriormente, se planted el siguiente problema: ¢ Cual es el nivel
de desempefio laboral del personal de ventas de la empresa Dismar Cinco SRL, en la
ciudad de Bagua Grande, 2024? Justificandose de manera tedrica, como la Teoria de las
Expectativas de Vroom que sirvié como base para comprender como los empleados de
ventas en Dismar Cinco SRL se sintieron motivados hacia un desempefio mas alto cuando
percibieron que sus esfuerzos se traducirian en resultados favorables y recompensas
significativas. Asimismo, se considero la Teoria de los Dos Factores de Herzberg, la cual
permitio identificar como factores motivacionales (como el reconocimiento y la
responsabilidad) e higiénicos (como el salario y las condiciones de trabajo) influyeron en

el desemperio laboral del personal.

Este marco tedrico brindd una perspectiva solida para interpretar los niveles de
desempefio laboral observados y los factores que los impactaron, contribuyendo al
conocimiento tedrico sobre el rendimiento en &reas de ventas en un contexto empresarial

especifico.

En la justificacion préactica, el estudio identificoO areas especificas de mejora en el
desempefio laboral del equipo de ventas de Dismar Cinco SRL, lo que permiti6 formular
estrategias para optimizar su rendimiento. Los resultados obtenidos proporcionaron a la
direccién de la empresa una vision detallada sobre el estado actual de su equipo de ventas
y revelaron oportunidades concretas de desarrollo. Esto permitié implementar programas
de capacitacion y ajustar ciertos aspectos del entorno laboral, lo cual contribuyé a mejorar
el nivel de productividad y la calidad del servicio al cliente en Dismar Cinco SRL.

Este analisis practico tambien fortalecid la posicion competitiva de la empresa en Bagua

Grande al ofrecer un servicio al cliente mejorado y un equipo de ventas mas eficaz.

Asimismo, en la justificacion metodoldgica, permitié medir de manera precisay confiable
el desempefio laboral del personal de ventas. La aplicacion de cuestionarios estructurados

facilitd la recoleccion de datos objetivos, permitiendo un anélisis detallado de factores
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clave como la productividad y la adaptacion a metas comerciales. Ademas, la
metodologia aplicada ofrecid indicadores cuantitativos Utiles, que permitieron a la
empresa implementar un sistema de evaluacion del desempefio basado en los resultados

de este estudio.

Este enfoque metodoldgico no solo cumplid con el objetivo de evaluacion en el caso de
Dismar Cinco SRL, sino que también sirvié como base para estudios futuros, ofreciendo
un disefio replicable y adaptable para el analisis de desempefio laboral en otros contextos

empresariales de la region.

Ante esto, se plantearon objetivos siendo el principal; evaluar el nivel de desempefio
laboral del personal de ventas de la empresa Dismar Cinco SRL, Bagua Grande, 2024, y
como especificos, diagnosticar el desempefio laboral del personal de ventas de la empresa
Dismar Cinco SRL, Bagua Grande, 2024; analizar cada una de las dimensiones del
desempefio laboral en el personal de ventas de la empresa Dismar Cinco SRL, Bagua
Grande, 2024,; y cuantificar el nivel de desempefio laboral del personal de ventas de la

empresa Dismar Cinco SRL, Bagua Grande, 2024.
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3.1.

3.2.

3.3.

3.4.

MATERIAL Y METODOS

Tipo de investigacion

Basica, ya que para Hernandez et al (2014), es un tipo de estudio cientifico que se
enfoca en la obtencion de conocimientos y el entendimiento de principios
fundamentales, sin un proposito inmediato de aplicacion practica o comercial. Su
objetivo principal es ampliar las fronteras del conocimiento en un area especifica,
desarrollando teorias y conceptos que pueden servir de base para futuras
investigaciones aplicadas.

En la presente, el propdsito principal fue generar conocimientos que permitan un
entendimiento méas profundo del desempefio laboral en la empresa, explicando el
comportamiento de los colaboradores en funcién de variables como motivacion,

satisfaccion laboral, habilidades, y condiciones del entorno.

Enfoque

Es cuantitativo, Huaman et al (2022) expresa que, el enfoque cuantitativo se centra
en la recoleccion de datos que se pueden cuantificar y analizar mediante técnicas
estadisticas para probar hipotesis y construir teorias basadas en resultados empiricos.
En este sentido, es cuantitativa por enmarcar un analisis de desempefio laboral; el
cual esta sujeto a metas y actividades a cumplir segin lo que se plantea en la
organizacion; la misma que se analizara de manera porcentual y numeérica el nivel en

el que estos desempefian sus actividades.

Nivel de investigacion

Es descriptiva, en esta, se busca detallar las caracteristicas de un fendmeno, poblacién
0 situacion, proporcionando una descripcion completa y exhaustiva. No pretende
influir en el fendmeno ni establecer causalidades, sino ofrecer una vision precisa del

estado actual del objeto de estudio (Hernandez et al, 2014).

Es descriptiva; ya que se hizo énfasis en detallar lo que, en la investigacion, a través

de la recopilacién de informacion, se muestre.

Variables de estudio

3.4.1. Desempefio laboral

Zum (citado por Moreno, 2021) definen el desempefio laboral como la evaluacion

del éxito en el cumplimiento de actividades asignadas dentro de una organizacion,
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permitiendo hacer seguimiento al personal para verificar el cumplimiento de sus
deberes y tomar decisiones oportunas. Quintero, Africano y Faria (2008) destacan
que el desempefio laboral no solo mide el logro de tareas, sino que también impacta
en la empresa, siendo crucial para ajustar estrategias y motivar al personal, tanto en
casos de resultados negativos como positivos. Ademas, Zum (citado por Moreno,
2021) sefialan que la evaluacion del desempefio debe considerar factores adicionales,
como el comportamiento y la conducta del empleado, para obtener una vision

completa y precisa de su rendimiento en la organizacion.
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3.5. Operacionalizacion de Variables
Tabla 1

Operacionalizacion del desempefio laboral

_ L ) ] ] Escala de Técnicas e
Variable Definicion conceptual Dimensiones Indicadores L _
medicion instrumentos
Cumplimiento de plazos
Orientacion de Cumplimiento de tareas
resultados Volumen Adecuado de
Es el nivel de cumplimiento trabajo Técnicas
de cada colaborador Autonomia Encuesta y anélisis
relacionado a sus actividades — documental
Desempefio Calidad Uso eficiente de recursos
asignadas; las mismas que _ Ordinal
laboral ) ) Profesionalismo
tienen un impacto en la Instrumentos
o . Cortesia y respeto .
rganizacion inter I . Rabri
organizacion (Quintero, et al, Relaciones . ~ ubricas de
2000). interpersonales Orientacion y apoyo Evaluacion

Manejo de conflictos

Iniciativa

Innovacion y mejora

Adaptabilidad al cambio
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Anticipacion y resolucion de

problemas
. Integracion
Trabajo en
equipo Identificacion de objetivos
Planificacion
Organizacion Indicadores de desempefio
Resultados

Nota. Adaptado de Medina (2017, p.4).
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3.6. Poblacion, muestra y muestreo

3.6.1. Poblacién muestral

Hernandez et al (2014) expresan que, es un subconjunto de la poblacion total
que ha sido seleccionado para participar en un estudio de investigacion, la
poblacion muestral representa a la poblacion de interés y permite obtener

datos que luego se generalizan al grupo méas amplio.

La poblacion muestral estuvo conformada por 38 colaboradores del personal
de ventas de la empresa Dismar Cinco SRL de la ciudad de Bagua Grande;

segun el detalle que se presenta en la siguiente tabla.

Tabla 2
Cantidad de personal de ventas de la empresa Dismar Cinco, Bagua
Grande
Cargo Cantidad
Agente Comercial 9
Auxiliar de Reparto 20
Chofer liquidador 9
Total 38

Nota. Dismar Cinco S.R.L. (2024).
3.7. Disefio de la investigacion
Se define como aquel en el que, que no se manipulan deliberadamente las variables
independientes. En este tipo de disefio, los fendmenos se observan tal como ocurren
en su contexto natural, sin intervencion o control directo por parte del investigador.
Su objetivo principal es describir y analizar las relaciones entre variables o hechos,
pero sin buscar establecer causalidades a través de la manipulacion experimental
(Hernandez et al, 2014).
El disefio de la investigacion se baso en asistir a la poblacion muestral por intermedio

de la técnica de la encuesta y el andlisis documental para de ahi recopilar la
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informacion y analizarla. Esto permitio llegar a conclusiones concretas acorde a los

objetivos planteados.

El disefio muestra la organizacion siguiente:

Doénde:

M = muestra
O = objeto

C = conclusiones

3.8. Técnicas e Instrumentos

3.8.1. Técnicas

R0
L X4

L (4

La encuesta
Esta fue aplicada para recopilar informacion de los colaboradores de

como estan cumpliendo sus actividades dentro de la empresa.

El analisis documental
Esta técnica permitio recopilar informacion acerca de la asignacion de
metas por parte de la empresa hacia los colaboradores y poder contrastar

los resultados obtenidos en la variable de desempefio laboral.

3.8.2. Instrumentos

0
%

El cuestionario

Se realiz6 a través de la plataforma Google Forms para facilitar el acceso
de manera oportuna a los colaboradores de Dismar Cinco. El formato y
sus indicadores paramétricos de medicion fueron adaptados de la
investigacion realizada por Sandoval (2019).

El nivel de confiabilidad, mediante Alfa de Cronbach fue de 0.768 tal
como se evidencia en la tabla que se presenta lineas abajo. Esto se expresa

en un nivel de confiabilidad de aceptable de entre 0.7 y 0.8.
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Tabla 3 Nivel de fiabilidad por Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach N de elementos
,768 20

El estadistico de prueba de normalidad utilizado ha sido de Shapiro Will

Estadistico gl Sig.
Desemperio ,867 10 ,091
laboral

Dado que el valor de significancia (0.091) es mayor que 0.05, da lugar a
que el "Desempefio laboral™ sigue una distribucion normal con un nivel de

confianza del 95%.

< Las rubricas de evaluacion adaptado del documento publicado por la
Universidad Autonoma de Chihuahua (2019).

3.9. Anélisis de datos
La informacion se proceso, en primer lugar, con el programa Excel Office 2016; el
cual es ampliamente utilizado para la gestién, analisis y visualizacion de datos,
ofreciendo funciones avanzadas como tablas dinamicas, gréaficos, formulas
matematicas, herramientas de andlisis de datos y capacidades de automatizacion
mediante macros con Visual Basic for Applications (VBA); mismo que permitid
tabular la informacidn recopilada y de esta manera poder ordenarla. Asi mismo, para
desarrollar la evaluacion del desemperfio laboral y diagnosticar si es bueno o malo
hasta la fecha de estudio; se procedio a utilizar el programa de SPSS de versién 26,
que ofrece una amplia gama de funciones para analizar grandes volimenes de datos
mediante técnicas descriptivas, inferenciales y predictivas. La version 26 incluye
mejoras en la usabilidad, nuevas funciones estadisticas como el analisis de cuantiles

y tablas de probabilidad, una interfaz mas intuitiva.
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I11. RESULTADOS

Resultados del objetivo especifico 1: Diagnostico el desemperio laboral del personal

de ventas de la empresa Dismar Cinco SRL, Bagua Grande, 2024

Tabla 4

Diagndstico de la variable de desempefio laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Alto 1 2,6 2,6 2,6
Muy alto 37 97,4 97,4 100,0
Total 38 100,0 100,0

En el diagnostico del desempefio laboral del personal de ventas de Dismar Cinco SRL en

2024, el 97,4% de los empleados se ubican en el nivel "Muy Alto"”, demostrando un

desempefio laboral excepcional. Solo el 2,6% se clasifica en el nivel "Alto", lo que indica

que practicamente todo el personal de ventas alcanza un nivel muy elevado de desempefio

en sus funciones laborales.

Resultados sobre el objetivo especifico 2: Analisis de cada una de las dimensiones

del desempefio laboral en el personal de ventas de la empresa Dismar Cinco SRL,

Bagua Grande, 2024

Figura 1

Analisis de cada una de las dimensiones del desempefio laboral
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En 2024, el personal de ventas de Dismar Cinco SRL muestra una fuerte orientacion a
resultados, con el 94,7% en el nivel "Muy Alto", reflejando un desempefio altamente
enfocado en alcanzar metas. Sin embargo, la calidad del desempefio laboral presentd un
reto, ya que el 78,9% del personal se ubicé en un nivel "Regular”, mientras que solo el
21,1% alcanzo un nivel "Bajo". A pesar de esta disparidad en la calidad laboral, el equipo
sobresale en aspectos clave como las relaciones interpersonales y la iniciativa, con mas
del 94% del personal destacando en ambas areas.

La capacidad de trabajo en equipo del personal de ventas es otra fortaleza significativa,
con el 94,7% de los empleados clasificados en el nivel "Muy Alto" en 2024, lo que resalta
la cohesion y colaboracion dentro del equipo. Ademas, el 89,5% del personal también
demostro una excelente capacidad para colaborar eficazmente, consolidando una cultura

laboral basada en la cooperacién y el apoyo mutuo entre los vendedores de la empresa.
Resultado del objetivo especifico 3: Cuantificacion del nivel de desempefio laboral
del personal de ventas de la empresa Dismar Cinco SRL, Bagua Grande, 2024

Tabla 5

Cuantificacion de la variable de desempefio laboral

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido 82,00 1 2,6 2,6 2,6
87,00 1 2,6 2,6 53
91,00 1 2,6 2,6 7,9
92,00 2 53 53 13,2
94,00 1 2,6 2,6 15,8
97,00 31 81,6 81,6 97,4
98,00 1 2,6 2,6 100,0

Total 38 100,0 100,0

En la cuantificacion del nivel de desempefio laboral del personal de ventas de Dismar
Cinco SRL en 2024, se observa una distribucién de frecuencia en un rango de puntajes
que van desde 82 hasta 98. La mayoria de los empleados (81,6%) obtuvieron un puntaje
de 97, seguido de dos empleados (5,3%) que obtuvieron un puntaje de 92. Esto sugiere
que la gran mayoria del personal muestra un alto nivel de desempefio laboral, con solo un

pequefio porcentaje con puntajes ligeramente mas bajos.

31



Resultados sobre el objetivo general: Evaluacion del nivel de desempefio laboral del
personal de ventas de la empresa Dismar Cinco SRL, Bagua Grande, 2024.

Tabla 6

Evaluacion del nivel de desempefio laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Favorable 38 100,0 100,0 100,0

En la Tabla 6 sobre la "Evaluacion del nivel de desempefio laboral” del personal de ventas
de la empresa Dismar Cinco SRL en Bagua Grande, 2024, se visualiza que la totalidad
de los encuestados, es decir, 38 personas, evaluaron el desempefio laboral del personal de
ventas como favorable. Este resultado se refleja en un 100% en el porcentaje relativo, lo
que implica que no hubo respuestas que sefialaran un desempefio desfavorable o
intermedio. En términos estadisticos, estos resultados detallan una percepcién uniforme
y altamente positiva del desempefio del personal de ventas en la empresa. La unanimidad
en la valoracion positiva puede indicar altos niveles de satisfaccion y eficacia en el
desempefio laboral del equipo de ventas, destacando un posible éxito en las estrategias de

gestion y capacitacion implementadas por la empresa en este periodo.
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IV. DISCUSION
Por un lado, Sandoval (2019) sefial6 que el desempefio de los colaboradores en BGM
S.A.C. se veia afectado negativamente por la falta de liderazgo adecuado, una
comunicacion jerarquizada y la carencia de recursos necesarios. Al comparar estos
hallazgos con los de Dismar Cinco SRL, donde el 97,4% del personal de ventas alcanza
un nivel "Muy Alto" de desempefio, se aprecia una notable diferencia. Esto sugiere que
Dismar Cinco SRL ha implementado estrategias efectivas de liderazgo, comunicacion y
provision de recursos, creando un entorno laboral favorable y de alto rendimiento, lo que

contrasta claramente con los problemas identificados en BGM S.A.C.

Por otro lado, Campos (2018) hallé que el desemperfio en Entel se veia afectado por un
clima organizacional deficiente, influenciado por aspectos emocionales, salariales y
familiares. En contraste, Dismar Cinco SRL muestra un desempefio "Muy Alto" en el
97,4% de su personal, lo que indica un clima organizacional positivo y motivador. La
diferencia radica en que la organizacion ha logrado gestionar adecuadamente los factores
emocionales y sociales, lo que permite que sus empleados alcancen niveles 6ptimos de
desempefio. Esto subraya la importancia de un buen clima organizacional para lograr un

alto rendimiento.

De manera similar, Moreno y Torres (2018) destacaron la relevancia del clima
organizacional y el reconocimiento de los logros en el desempefio laboral. En Dismar
Cinco SRL, el elevado porcentaje de desempefio "Muy Alto" refleja la presencia de estos
factores, lo que concuerda con las conclusiones de los autores. Ambas investigaciones
coinciden en que la motivacion y el reconocimiento son claves para obtener un

rendimiento sobresaliente en los equipos de trabajo.

Izquierdo y Quispitongo (2017) enfatizaron que la inteligencia emocional tiene un
impacto significativo en el desempefio laboral, ya que ayuda a manejar el estrés y la
presion. En Dismar Cinco SRL, el desempefio sobresaliente del personal sugiere que se
ha gestionado eficazmente la inteligencia emocional y la adaptabilidad. La diferencia con
otras empresas podria estar en que Dismar Cinco SRL ha implementado medidas que
permiten a sus empleados gestionar adecuadamente la presion laboral, contribuyendo a

un rendimiento excepcional.

Por su parte, Salas (2018) concluyd que las habilidades directivas no tienen una relacién

significativa con el rendimiento en Viettel Peri S.A.C. Sin embargo, en Dismar Cinco
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SRL, el desempefio elevado sugiere que las habilidades directivas y la comunicacion
estan alineadas con las necesidades del personal, promoviendo un entorno laboral eficaz.
Esto sugiere que, aunque las habilidades directivas por si solas no sean determinantes, su
correcta implementacion en combinacion con otros factores puede llevar a un alto

rendimiento.

Finalmente, Dias y Minchan (2020) resaltaron la importancia de los incentivos no
financieros y un buen clima organizacional en el desempefio laboral. Similarmente, el alto
porcentaje de desempefio "Muy Alto" en Dismar Cinco SRL podria estar reflejando la
presencia de estos incentivos y un ambiente laboral positivo. Esto coincide con los
hallazgos de Garcia y GoOmez (2019), quienes demostraron que los factores
motivacionales de Herzberg influyen significativamente en el rendimiento. Asi como en
los estudios mencionados, en Dismar Cinco SRL el entorno laboral positivo y los factores

motivacionales parecen ser cruciales para alcanzar un desempefio laboral elevado.
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V.

CONCLUSIONES

El diagndstico del desemperio laboral del personal de ventas de Dismar Cinco SRL
en 2024 indica que el 97,4% de los empleados se ubican en el nivel "Muy Alto". Este
diagnostico resalta un desempefio laboral excepcional y uniforme entre la mayoria
del personal, sugiriendo que casi todo el equipo de ventas esta funcionando a un nivel
muy alto, con solo un pequefio porcentaje clasificado en un nivel "Alto", lo que
reafirma la solidez y consistencia del rendimiento del equipo.

Por otra parte, el analisis de las dimensiones del desempefio laboral en el personal de
ventas de Dismar Cinco SRL revela resultados diversos. En la orientacion a
resultados y la iniciativa, la mayoria del personal se encuentra en un nivel "Muy
Alto", indicando una fuerte orientacion hacia la consecucion de objetivos y
proactividad. Sin embargo, en la dimensién de calidad, la mayoria se encuentra en
un nivel "Regular”, lo que sugiere areas de mejora en los estandares de calidad del
trabajo realizado. Las relaciones interpersonales y el trabajo en equipo muestran
resultados "Muy Altos", reflejando una excelente capacidad de colaboracion y
cohesion entre los empleados.

Asimismo, la cuantificacion del nivel de desempefio laboral del personal de ventas
de Dismar Cinco SRL en 2024 presenta una alta concentracion en puntajes elevados,
con la mayoria (81,6%) obteniendo un puntaje de 97. Esto demuestra que la gran
mayoria del personal mantiene un alto nivel de desempefio, con solo un pequefio
porcentaje mostrando variaciones ligeramente mas bajas. Esta cuantificacion sugiere
una solida base de desempefio laboral dentro del equipo de ventas, consolidando la
percepcion de un rendimiento elevado y consistente.

En ese sentido, acorde al objetivo general, la evaluacion del nivel de desempefio
laboral del personal de ventas de la empresa Dismar Cinco SRL en Bagua Grande,
2024, muestra que todos los encuestados perciben el desempefio como favorable.
Este resultado del 100% en valoracion positiva indica altos niveles de satisfaccion y
eficacia en el trabajo del equipo de ventas, sugiriendo que las estrategias de gestion

y capacitacion implementadas por la empresa han sido exitosas y bien recibidas.
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VI.

RECOMENDACIONES

Para mejorar la dimension de calidad del desempefio laboral, se recomienda
establecer programas de capacitacion continua que aborden tanto habilidades
técnicas como competencias blandas. Estos programas deben incluir talleres, cursos
en linea y sesiones de entrenamiento que se centren en mejorar la calidad del trabajo,
atencion al cliente y técnicas de ventas avanzadas. La capacitacion debe ser
personalizada para abordar las necesidades especificas de cada empleado, con el fin
de elevar el estandar general de calidad en el equipo de ventas.

Para mantener y mejorar las excelentes relaciones interpersonales y el trabajo en
equipo, es crucial fomentar un clima organizacional positivo. Esto puede lograrse a
través de actividades de team building, programas de reconocimiento y recompensas,
y la promocion de una comunicacion abierta y transparente. Crear un ambiente de
trabajo en el que los empleados se sientan valorados y apoyados contribuira a
mantener la cohesion del equipo y la moral alta, impactando positivamente en su

desempefio.

Dado que uno de los problemas identificados en estudios previos fue la falta de
recursos tecnoldgicos adecuados, es recomendable mejorar la infraestructura
tecnoldgica de la empresa. Esto incluye proporcionar a los empleados herramientas
de ventas modernas, software actualizado y equipos de trabajo eficientes. Invertir en
tecnologia no solo facilita el trabajo diario, sino que también puede aumentar la
productividad y la eficiencia del personal de ventas.

Para mantener un alto nivel de desempefio laboral, es esencial desarrollar estrategias
de motivacion que se adapten a las necesidades individuales de los empleados. Esto
puede incluir planes de desarrollo profesional, oportunidades de ascenso, incentivos
econdmicos y no economicos (como dias libres adicionales, reconocimiento publico,
etc.). Comprender qué motiva a cada empleado puede ayudar a disefiar incentivos

que realmente impulsen su rendimiento y satisfaccion laboral.

Para reforzar la orientacién a resultados, es importante establecer metas claras y

medibles tanto a corto como a largo plazo. Estas metas deben ser especificas,
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alcanzables, relevantes y temporales (SMART). Acompafiar estas metas con un
seguimiento regular y retroalimentacion continua permitira a los empleados ver su
progreso y entender mejor las expectativas de la empresa. Esto no solo aumenta la
motivacidn, sino que también asegura que todos los esfuerzos estan alineados con los
objetivos estratégicos de la organizacion.
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ANEXO 01

FORMATO DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL DE VENTAS DE LA EMPRESA DISMAR CINCO

(Adaptado de la Universidad de Chihuahua)

UNIDAD/DPTO.-====n=mmmmmmmmm e -AREA/SERV .--=-mmmmmmmeme
EV ALUA DO e e e
PUEST O---mmmmmmmmmmm oo oo FECHA DE INGRESO------------------
EVALUADOR - oo m e e e e e e

FECHA DE LA EVALUACION -- e e

En qué grado cree usted que el trabajador tiene desarrollada las competencias que se
presentan a continuacion. - Marque con una X el numero que refleja su opinion.

INSTRUCCIONES

1.

Antes de iniciar la evaluacion del personal a su cargo, lea bien las instrucciones, si
tiene duda consulte con el personal responsable de la Unidad de Personal.

Lea bien el contenido de la competencia y comportamiento a evaluar.
En forma objetiva y de conciencia asigne el puntaje correspondiente.

Recuerde que, en la escala para ser utilizada por el evaluador, cada puntaje
corresponde a un nivel que va de Muy bajo a Muy alto.

Muy bajo :1 ---Inferior.- Rendimiento laboral no aceptable.

Bajo 2 ---Inferior al promedio.- Rendimiento laboral regular.
Moderado :3 ---Promedio.- Rendimiento laboral bueno.

Alto 4 ---Superior al promedio.- Rendimiento laboral muy bueno.
Muy Alto :5 ---Superior.- Rendimiento laboral excelente.

En el espacio relacionado a comentarios, es necesario que anote lo adicional que usted
quiere remarcar.

Los formatos de evaluacidn deben hacerse en duplicado, y deben estar firmadas por
el evaluador y el ratificador (Jefe del evaluador), si es necesario agregar algin
comentario general a la evaluacion.

No se olvide firmar todas las hojas de evaluacion.
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MUY | BA3 | MODE- | oL | MUY
) | BAJ ALT | pUNTAJ
AREADEL DESEMPERO | o |©  |RADO |© 0 £

1 2 3 4 5
ORIENTACION DE
RESULTADOS
Termina su trabajo
oportunamente

Cumple con las tareas que se
le encomienda

Realiza un volumen
adecuado de trabajo

CALIDAD

No comete errores en el
trabajo

Hace uso racional de los
recursos

No Requiere de supervision
frecuente

Se muestra profesional en el
trabajo

Se muestra respetuoso y
amable en el trato

RELACIONES
INTERPERSONALES

Se muestra cortés con el
personal 'y con  sus
comparfieros

Brinda una adecuada
orientacion a sus
comparieros.

Evita los conflictos dentro
del trabajo

INICIATIVA

Muestra nuevas ideas para
mejorar los procesos
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Se muestra asequible al
cambio

Se anticipa a las dificultades

Tiene gran capacidad para
resolver problemas

TRABAJO EN EQUIPO

Muestra aptitud para
integrarse al equipo

Se identifica facilmente con
los objetivos del equipo

ORGANIZACION

Planifica sus actividades

Hace uso de indicadores

Se preocupa por alcanzar las
metas

PUNTAJE TOTAL:

Firma del evaluador (Director, Jefe de
Departamento, o Jefe de Unidad
Administrativa)

Comentarios
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ANEXO 02
CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

21/9/2024 Encuesta sobre el nivel de desempefio laboral del personal de ventas en la empresa DISMAR CINCO S.R.L.

Encuesta sobre el nivel de desempeno laboral del
personal de ventas en la empresa DISMAR CINCO
S.R.L.

Estimado usuario, agradecer por su tiempo en responder esta encuesta. Por vfavor, de ante mano le solicitamos
responder con la mayor sinceridad posible; tomando en cuenta que sus datos serdn anénimos.

* Indica que la pregunta es obligatoria

1. Correo*

2. 1. ¢Termina su trabajo oportunamente? *

Marca solo un évalo.

a) Siempre

b) Casi siempre
c) Aveces

d) Casi nunca

e) Nunca

3. 2. ;Cumple con las tareas que se le encomienda? *
Marca solo un ovalo.
a) Siempre
b) Casi siempre
c) Aveces
d) Casi nunca

e) Nunca

4. 3. ;Realiza un volumen adecuado de trabajo? *
Marca solo un évalo.
a) Siempre
b) Casi siempre
c) Aveces
d) Casi nunca

e) Nunca

https://docs.google.com/forms/d/1sOd 1BNSmFteSPvFC6UN3_NX1D111VJ9vxznfmhaoC so/edit#
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21/9/2024 Encuesta sobre el nivel de desemperio laboral del personal de ventas en la empresa DISMAR CINCO S.R.L.

5. 4. ;Comete errores en su trabajo? *

Marca solo un évalo.

( )a)Nunca
) b) Casinunca
) c) Aveces
(") d) Casi siempre

( :1 e) Siempre

6. 5. ;Hace uso racional de los recursos? *
Marca solo un évalo.

) a) Siempre
(" )b) Casi siempre
) c) Aveces
() d)casinunca

e) Nunca

7. 6. (Requiere de supervision frecuente? *

Marca solo un évalo.

() a)Nunca
) b) Casi nunca
~)c)Aveces
() d) Casi siempre

) e) Siempre

8. 7.;Se muestra profesional en el trabajo? *
Marca solo un 6valo.
) a) Siempre
) b) Casi siempre
) c) Aveces

) d) Casi nunca

) e) Nunca

https://docs.google.com/forms/d/1sOd1BNSmFteSPvFC6UNn3_NX1D111VJ9vxznfmhaoCso/edit#
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21/9/2024 Encuesta sobre el nivel de desemperio laboral del personal de ventas en la empresa DISMAR CINCO S.R.L.
9. 8.;Se muestra respetuosoy amable en el trato? *

Marca solo un évalo.

() a) Siempre
) b) Casi siempre
) c) Aveces
) d) Casi nunca

: ) e) Nunca

10. 9.;Se muestra cortés con el personal y con sus comparieros? *

Marca solo un dévalo.

a) Siempre

b) Casi siempre
) c) A veces
) d) Casi nunca

e) Nunca

11.  10. ¢Brinda una adecuada orientacion a sus compaferos? *

Marca solo un évalo.

) a) Siempre

b) Casi siempre
) c) Aveces
d) Casi nunca

) e) Nunca

12.  11. ;Evita los conflictos dentro del trabajo? *
Marca solo un évalo.
) a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces

) d) Casinunca

) e) Nunca

https://docs.google.com/forms/d/1sOd1BNSmFteSPvFC6UNn3_NX1D111VJ9vxznfmhaoCso/edit#
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21/9/2024 Encuesta sobre el nivel de desemperio laboral del personal de ventas en la empresa DISMAR CINCO S.R.L.
13.  12. ;Muestra nuevas ideas para mejorar los procesos? *

Marca solo un évalo.

) a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca

e) Nunca

14. 13.;Se muestra asequible al cambio? *
Marca solo un évalo.

) a) Siempre
b) Casi siempre
) ¢) A veces
1) d) Casi nunca

) e) Nunca

15. 14.;Se anticipa a las dificultades? *
Marca solo un évalo.

) a) Siempre

) b) Casi siempre

) c) A veces

) d) Casi nunca

e) Nunca

16. 15.;Tiene gran capacidad para resolver problemas? *
Marca solo un évalo.
) a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces

d) Csi nunca

) e) Nunca

https://docs.google.com/forms/d/1sOd1BNSmFteSPvFC6UNn3_NX1D111VJ9vxznfmhaoCso/edit#
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21/9/2024 Encuesta sobre el nivel de desemperio laboral del personal de ventas en la empresa DISMAR CINCO S.R.L.
17. 16. ;Muestra aptitud para integrarse al equipo? *

Marca solo un évalo.

) a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces
d) Casi nunca

e) Nunca

18. 17.;Seidentifica facilmente con los objetivos del equipo? *

Marca solo un dévalo.

a) Siempre

b) Casi siempre
) c) A veces
) d) Casi nunca

e) Nunca

19. 18. ;Planifica sus actividades? *

Marca solo un évalo.

) a) Siempre

b) Casi siempre
) c) Aveces
d) Casi nunca

) ) Nunca

20. 19. ;Hace uso de indicadores? *
Marca solo un évalo.
) a) Siempre
b) Casi siempre
c) A veces

) d) Casinunca

) e) Nunca

https://docs.google.com/forms/d/1sOd1BNSmFteSPvFC6UNn3_NX1D111VJ9vxznfmhaoCso/edit#
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21/9/2024 Encuesta sobre el nivel de desempefio laboral del personal de ventas en la empresa DISMAR CINCO SR.L

21.  20.;Se preocupa por alcanzar las metas? *

Marca solo un évalo.
() a) Siempre

() b) Casi siempre
() c)Aveces
(@) d) Casi nunca

() e)Nunca

Este contenido no ha sido creado ni aprobado por Google.

Google Formularios

https://docs.google com/forms/d/1sOd 1BNSmFteSPVFC6UN3_NX1D111VJ9vxznfmhaoCso/edit#
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NIVEL DE FIABILIDAD
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1 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4
2 4 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4
3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 4 4 4 3 3
4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 3
5 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4
6 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 4
7 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4
3 3 4 4 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3
9 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4
10 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 4 3
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W, “Sin tity

Archivo  Editar  Ver Datos Iransformar Analizar  Grificos  Utlidades  Ampliaciones Ventana Ayuda

SHe B e~ BhLAE N BE 40

[13: varoooo7 [ [Visible: 21 ce 21 variables

kﬂnnn”‘%\mnnnn“%VAngnnnnH&)VARunnm”%\fAanm“%VARZnan&VAR}nan%VAanm“&)VAnﬁnnm”&VARémmH‘BVAR?nan&VARsnnm”%VAR;nm“ & VAR00020 ”%\mn‘lnnnz .

1 4 3 4 4 4 4 4 4 4] 4 3 4] 4 4 4,00

2 1 3 4 3 3 3 3 1 4 1 3 4 3 3 400

3 3 3 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4,00

1 1 3 3 1 1 4 3 1 3 1 4 4 3 4 400

5 3 3 3 4 3 3 4 1 4 3 4 4 1 4 4,00

8 3 1 4 4 1 3 3 3 4 3 3 3 1 4 400

7 4 1 3 4 1 4 4 3 4 4 3 3 1 4 4,00

8 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 400

9 1 3 4 3 1 4 1 3 4 1 3 3 1 3 4,00

10 4 4 4 3 3 3 3 i 3 4 3 4 4 3 400
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ANEXO 04
PRUEBA DE NORMALIDAD

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar Insertar Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SHel M ew JFLFE =5 B
1 %ésﬂ':;zm Explorar
3 {E] Explorar
! L‘::'aﬂs Resumen de procesamiento de casos
i~ & Resumen de procesami Gasos
L8 Descriptivos Vélido Perdidos Total
+# LB Pruebas de normalidad N Porcentaje M Porcentaje N Parcentaje
& E,!.P;%'Uﬁmu PROM 10 100,0% 0 0,0% 10 100,0%
~([j) Grafico Q-Q normal
L (] Grafico -Q normal
Descriptives
Error
Estadistico  estandar
PNOM  Media 71,6000 89691
95% de intervalo de Limite inferior 69,5711
FOMMANZA pAISAMEME | iy gperior 73,6288
Wedia recortada al 5% 71,4484
Wediana 70,5000
Varianza 8044
Desviacion estandar 233627
Minirno 69,00
Waximo 77,00
Rango 8,00
Rango intercuarti 5,25
Asimetria 910 687
Curtosis -402 1,334
e — ‘ Pruebas de normalidad =
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Archive  Editar  Ver Datos Transformar Insertar Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

AHER N e w25 H[e

Resultado <]
{8 Registro Pruebas de normalidad
3 [E] Explorar
: f Kalmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
N Estadistico al Sig Estadistico gl Sig.
L Resumen ce pracesami PNOM 214 10 200 BT 10 091
L5 Descriptivos
'+ Prusbas de normaligad * Esta &5 un limite inferior de 1a significacion verdadera
=] a. Correcidn de significacién de Lilliefors
[ Titulo
+-([j; Grafico Q-Q normal
- [ Grafico Q-Q normal PNOM
Grafico Q-Q normal de PNOM
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Archivo  Editar  Ver Datos

Transformar

Insertar

Formato
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Gréficos
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SHER_ VM e w B

Resultado
(B Registro
3 [&] Explorar
() Tiulo
I Notas
++L& Resumen de procesami
[ Descriptivos
++L§ Pruebas de normalidad
-] PNOM
- [ Titulo
(33 Gréfico G-Q normal
“--[[3] Gréfico 0-Q normal

M — ']

[ Coreceron as signcacien s

=5 B

Tetars

PNOM
2
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s 1
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@
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Grafico Q-Q normal de PNOM
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