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Resumen

El presente trabajo muestra la investigacion realizada en la empresa Avecitas, donde

se analizd y describié la Rotacion del Personal. El problema que viene enfrentando la
empresa es el alto nivel de rotacion de personal, incluso se detectd y comprobd que los
indices mensuales han llegado hasta 61.54% y el indice anual tomando como referencia el
periodo 2016 es de 33.36%, los niveles de rotacion son fluctuantes, causado por fenbmenos
internos y externos, por ello se tiene como problema general: ¢(Cudles son los factores que
influyen en la rotacion de personal de la empresa Avecitas? El objetivo fue determinar los
factores que influyen en la rotacion de personal en la empresa Avecitas a partir del
cuestionario para el personal, desarrollado en funcion a fendmenos internos, causantes de la
rotacion del personal, la cual viene a ser el efecto de estos factores, segun el libro de
Administracion de Recursos Humanos de Idalberto Chiavenato — Parte I1l: Subsistema de
Recursos Humanos. La investigacion es de tipo descriptivo, cuyo disefio es no-experimental.
La unidad de estudio conformada por 13 colaboradores de la empresa Avecitas, a quienes se
administro el cuestionario, conformado por 10 items que incluyen un factor influyente en la
rotacion del personal. Finalmente, el resultado principal de la investigacion fue que, de 10
factores, 2 influyen de forma adecuada, considerados factores claves y 8 influyen
negativamente, considerados factores criticos; siendo 4 de estos considerados sujetos de

estudio para mejorar el indice de rotacion de personal en la empresa Avecitas.

Términos Clave: Rotacion de Personal, baja remuneracion, turnover y seleccion

incorrecta.
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Abstract

The present work shows the research carried out in the Avecitas Company, where the

Staff Rotation was analyzed and described. The problem that has been facing the company is
the high level of staff turnover, even detected and found that the monthly rates have reached
up to 61.54% and the annual index taking as reference the period 2016 is 33.36%, the
turnover levels are fluctuating, caused by internal and external phenomena, for that reason we
have as a general problem: What are the factors that influence the turnover of the company
Avecitas?. The objective was to determine the factors that influence personnel turnover in the
company Avecitas based on the questionnaire for the personnel, developed according to
internal phenomena, causing staff turnover, which is the effect of these factors, according to
the book of Human Resources Administration of Idalberto Chiavenato - Part Ill: Subsystem
of Human Resources. The research is of a descriptive type, whose design was pre-
experimental in a single case. The study unit consists of 13 employees of the company
Avecitas, to whom the questionnaire was administered, consisting of 10 items that include an
influential factor in staff turnover. Finally, the main result of the research was that, of 10
factors, 2 influence adequately, considered key factors and 8 influence negatively, considered
critical factors; 4 of these being considered study subjects to improve the turnover rate of the

Avecitas company.

Key Words: Staff turnover, low compensation, turnover and incorrect selection.



Introduccion

El personal es el activo més valioso que tiene una empresa, por ello se tiene que dar la
debida importancia y conocer como reforzar su conocimiento, el hecho de conocer cuan
motivados se encuentran se va a ver reflejado en el nivel de rotacion del personal y en el
grado de fidelidad que los colaboradores muestran con los resultados de la empresa.

Si las empresas no tienen un adecuado manejo del talento humano, puede verse
afectado por diversos problemas, uno de estos elementos con mayor importancia es la
rotacion externa de personal. Se puede decir que detrds de una elevada rotacion externa de
personal se encubre la desmotivacidn, el descontento, la insatisfaccion laboral y esto a su vez
estd influenciado en la mayoria de los casos a una insuficiente gestion de los Recursos
Humanos o el grado de informalidad de la empresa.

A raiz de lo descrito nace la presente investigacion, en busca de encontrar
mecanismos que ayuden a contrarrestar el incremento del indice de rotacion de personal que
viene afectando a la empresa Avecitas en estos Gltimos afios, empresa dedicada a la
comercializacion de aves vivas y beneficiadas en la ciudad de Huancayo. Con fines
didacticos y metodoldgicos se ha visto por conveniente dividir la presente investigacion en 5
Capitulos.

En el Capitulo I, se presenta las Planteamiento del estudio el mismo que contiene,
delimitaciones de la investigacion, planteamiento del problema, formulacion del problema,
formulacion del problema, este Gltimo como expresion interrogativa concreta del hecho
problematico ¢Cudles son los factores que influyen en la rotacion de personal de la empresa
Avecitas?, el Objetivo de la investigacion es determinar los factores que influyen en la
rotacion de personal, puntos que estan relacionados directamente con el Objetivo y Problema
principal de la investigacién. Considerando en la Justificacion teorica, practica y

metodoldgica de la investigacion su importancia en el valor que las empresas deben



considerar en su activo mas valioso que es su personal tanto en el campo de estudio como en
la practica siendo base de estudio de empresas o estudios similares o relacionados al tema de
rotacion externa de personal.

Luego en el Capitulo II, titulado marco tedrico se destaca los antecedentes de la
investigacion, que son pesquisas preliminares que sirvieron como referencia para la
investigacion, también trata de las bases tedricas, detallando los elementos y aspectos que
comprenden el fundamento tedrico de la investigacion y por ultimo la definicién de términos
bésicos donde se detallan definiciones de términos relacionados al tema de rotacion de
personal en ambos puntos se ha considerado como base la teoria de Idalberto Chiavenato.

En forma correlativa y prevista, en el Capitulo Ill, cuyo titulo es: Hipotesis y
variables; la Hipotesis planteada es los factores con mayor incidencia en la rotacion de
personal son; la baja remuneracion, carencia de politicas, carencia de programas de
capacitacion y entrenamiento y la falta de oportunidad de desarrollo profesional y personal, a
su vez trata de la identificacion de variable y su operacionalizacion.

El Capitulo 1V denominado: Andlisis Situacional de la Empresa Avecitas, el cual
detalla el diagnostico situacional de la empresa para posteriormente determinar los factores
claves y criticos que tiene la organizacion. Metodologia de la investigacion se detalla el
enfoque, tipo, alcance, disefio y método de la investigacion asi mismo se tiene Poblacién y
Muestra, Técnicas e Instrumentos de la recoleccion de datos.

El Capitulo V, denominado resultados, trata de las generalidades de la empresa, la
presentacion de los resultados; en funcién a la encuesta aplicada al personal de la empresa,
también se ve el tema de la determinacidn de los factores claves y criticos, contrastacion de
resultados, discusion de resultados. Finalmente se presenta las Conclusiones,

Recomendaciones, Bibliografia y anexos de la presente investigacion.



Capitulo I: Planteamiento del estudio

En el presente capitulo se establece las delimitaciones; planteamiento, formulacion
del problema; objetivo de la investigacion y justificacion que ayudan a la gestién y
desarrollo de la investigacion.
1.1. Delimitacién de la investigacién

1.1.1. Delimitacion espacial

Esta investigacion se desarrollé en la empresa Avecitas, en el area de produccién, en
el departamento de Junin, provincia y distrito de Chupaca.

1.1.2. Delimitacion temporal

Los datos que han sido considerado para el desarrollo de la propuesta investigativa
seran enmarcados dentro del periodo 2015 — 2016, considerando Unicamente la tematica de la
rotacion de personal en la empresa Avecitas.

1.1.3. Delimitacion conceptual

La investigacion planteada comprende una variable que es la rotacion de personal en
la empresa Avecitas.
1.2. Planteamiento del problema

La gestion del recurso humano es un tema que ha ido evolucionando y tomando
mayor importancia dia a dia, pues el recurso humano es el activo que genera valor con el uso,
debido a la adquisicion de conocimiento que adquiere con el tiempo, dentro de este podemos
encontrar la rotacion de personal, que es un componente de alta importancia en las empresas,
pues Mas gque una causa es un efecto de ciertos factores externos o internos, haciendo que
condicionen o determinen la actitud y comportamiento del personal, la posicién con respecto
a la empresa se vera reflejada en cierto grado a los beneficios que obtenga del puesto o
empresa actual contrastandolo con los beneficios del nuevo puesto 0 nueva empresa a la que

desea rotar.



La rotacién externa de personal es un efecto, consecuencia de algunos factores
internos y externos, que intervienen sobre la actitud y comportamiento del personal. Por lo
tanto se determina que la rotacidn es una variable dependiente. Incurrir en costos de rotacion
de personal es alto para cualquier empresario, es dificil prever en la elaboracién de un plan de
negocios, son muchas las causas externas por las que un empleado se ve influenciado a
abandonar su empleo, sin embargo son las causas internas las que un empleador debe conocer
para evitar la rotacion del personal. Estas, son una fuente continua de insatisfaccion donde los
trabajadores ven reducidas sus posibilidades mejora.

Esta situacion no es ajena a la realidad, son muchas empresas que se ven enfrentadas a
estos escenarios, es por lo que la gestion del personal se ha convertido en una pieza
fundamental para alcanzar la victoria y la estabilidad de la organizacion en el mercado. La
empresa Avecitas, dedicada al beneficio y comercializacion de la carne de pollo, gallina y
pavo, con mas de 20 afios de operacion en el mercado Huancaino, viene afrontando altos
niveles de rotacion de personal, en esta empresa los colaboradores al poco tiempo de su
ingreso, optan por retirarse de su puesto de trabajo. En la entrevista efectuada al asistente
administrativo de la empresa Avecitas menciona que los problemas que viene afectando a la
empresa son los siguientes:

e Gestion de procesos; esta dificultad que presenta la empresa Avecitas es debido
que los procesos son mas pesados y monotonos, puesto que para sacar el producto
en perfecto estado sin afectar sus caracteristicas como color, sabor, olor e integro
(pellejo y carne) tiene que pasar por distintos procesos como son: colgado,
sacrificio, desangrado, escaldado, pelado, eviscerado, lavado o preenfriamiento,
clasificacion y almacenamiento.

e Rotacidon de personal en el area de produccién; Este problema es el que mas

perjudica a la empresa Avecitas, la mencionada organizacion depende mucho de



esta area para su produccion, pues de ello depende la atencién de los pedidos sin
dejar de desatender a los clientes. Por ello si no existe suficiente personal en el
area de produccion la empresa se inmoviliza, es decir no avanzaria, perjudicando a
la empresa econdmicamente y a su imagen también por no cumplir con la
atencion. También cabe mencionar que la inestabilidad laboral es un aspecto que
genera consecuencias negativas ya que resulta costoso y a la vez engorroso cubrir
un puesto vacante, cabe mencionar que en la entrevista realizada se manifiesta que
son los propios trabajadores quienes deciden terminar el vinculo laboral con la
empresa y renuncian a su trabajo, por diversos motivos internos y externos. La
empresa Avecitas no cuenta con un sistema de personal, donde se incluya la
descripcion de los diferentes procesos de seleccion, induccion, evaluacion,
entrenamiento, capacitacion e incentivos al personal, enmarcado en una politica de
personal claramente definida.

A continuacién se muestra un analisis de datos obtenidos de la base de registro de
ingreso?, permanencia y salida del personal que maneja la empresa Avecitas en forma manual
por el asistente administrativo, los datos han sido digitalizados y manejados de forma que nos
ayude a realizar un analisis comparativo de forma trimestral, se ha optado un analisis
trimestral por el mismo hecho que la empresa Avecitas es pequefia y la permanencia de los
colaboradores es por un periodo corto. La informacion de los datos se muestra a continuacion
en tablas y figura, para un mejor entendimiento. Se han considerado datos del periodo 2016
para una mayor amplitud y profundidad del estudio en cuestion, a su vez por fines didacticos
y pedagdgicos. Se ha considerado el indice de rotacién (iR), de forma mensual y trimestral

para un mejor diagnostico de la empresa y del problema a tratar en la presente investigacion.

L Ver apéndice B, informacion procesada del registro de personal.



Tabla 1

Indice de Rotacion de Personal — Primer Trimestre 2016

Item Enero Febrero Marzo

N° IR N° iR N° iR
Personal actual 10 107.69 11 58.824 10  35.294
Admisiones 8 4 4
Desvinculaciones 7 5 3
Personal fin de periodo 3 6 7

Nota: La tabla muestra los iR por mes del primer trimestre del periodo 2016, el iR del mes de
enero es mayor, el cual muestra que durante este mes hubo un 107.69% de rotacion en
relacion con el mes de diciembre del afio 2016, la tendencia en este trimestre es buena puesto
que desciende en 35.29% siendo este iR el mas bajo del primer trimestre. Fuente: cuaderno de
registro de personal de la empresa Avecitas.

Tabla 2

indice de Rotacion de Personal — Segundo Trimestre 2016

Item Abril Mayo Junio

N° iR N° iR N° iR
Personal actual 11 75 9 25 9 11.76
Admisiones 4 2 1
Desvinculaciones 6 2 1
Personal fin de 5 7 8
periodo

Nota: Como se observa en la Tabla 2, hay una considerable disminucion del iR cerrando
con 90% en comparacién del primer trimestre; lo cual es favorable para la empresa
Avecitas, llegando al mes de junio al 11.76% de iR. Fuente: cuaderno de registro de
personal de la empresa Avecitas.

La investigacion se ha considerado como periodo de estudio 2016, para trabajar
comparativamente se ha considerado evaluar el iR por trimestre dentro del periodo, se ha
considerado los factores mas influyentes dentro de la empresa Avecitas y que también

inciden en la competencia, de acuerdo con la estacionalidad del producto que se ofrece.



Tabla 3

Indice de Rotacion de Personal — Tercer Trimestre 2016

Item Julio Agosto Setiembre

N° IR N° IR N° ind
Personal actual 9 .00 10 22.22 11 31.58
Admisiones 1 3 3
Desvinculaciones 0 2 3
Personal fin de 9 8 8

periodo

Nota: En comparacion a los dos trimestres anteriores, se puede observar en la Tabla 3 que
en julio se obtiene un 0% de iR, también se aprecia que las desvinculaciones se mantienen
en cero, haciendo esto la obtencidn de un iR apropiado, por otro lado el iR se incrementa
al 31.58% en el mes de setiembre, a la vez se incrementa en un 21% las desvinculaciones.
Fuente: cuaderno de registro de personal de la empresa Avecitas.

En didlogo con la asistente de administracion manifestdé que este ciclo se mantiene
afio a afio, debido a que en julio hay una mayor demanda laboral y del producto por fiestas
patrias, Santiago y como se va poder observar mas adelante en el cuarto trimestre para el mes
de diciembre, en temporadas de fiestas por la demanda del producto, hay mayor oferta
laboral, mayor oferta del producto, en la empresa llegan a aumentar la carga laboral o
personal, dependiendo de los pedidos que tengan que cubrir en el mercado.

Tabla 4

indice de Rotacion de Personal — Cuarto Trimestre 2016

Item Octubre Noviembre Diciembre

N° iR N° iR N° iR
Personal actual 11 4444 11 44.44 9 11.76
Admisiones 4 2 0
Desvinculaciones 4 4 1
Personal fin de periodo 7 7 8

Nota: Como se aprecia, el indice de rotacién de octubre y noviembre se mantiene en
44.44% llegando a disminuir en el mes de diciembre en un 11.76% dentro de este
trimestre. Fuente: cuaderno de registro de personal de la empresa Avecitas.



Esta tendencia se mantiene en este sector, el cual en meses de celebraciones como
fiestas patrias en el mes de julio hubo una tendencia de disminucién en el iR, en este trimestre
también se considera que como diciembre es mes de celebracion de fiestas por navidad y afio
nuevo; la tendencia de la venta de los productos que ofrece la empresa Avecitas y del sector
es mayor en los diversos productos, puedan ofrecer.

En la Figura 1, se puede conjeturar de modo integral que el ciclo del iR por el que la
empresa Avecitas ha estado atravesando durante el periodo 2016, en el cual el pico mas alto

es de 61.54% correspondiente al mes de abril y obteniendo 0% en el mes de julio.

61.54%

44.44%
44.44%

28.57%

16.67%
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Figura 1. indice de Rotacion de los colaboradores de la Empresa Avecitas correspondiente al
periodo 2016.
Fuente: Cuaderno de registro de personal de la empresa Avecitas

Después del andlisis general del iR de cada mes del periodo 2016, se puede concluir
que el iR anual en la empresa Avecitas es de 39%, aparentemente es un indice relativamente
bajo pero que por el mismo hecho de ser una empresa pequefia esto conduce a incremento de
costos en cuanto a la capacitacion de personal y disminucion en la calidad del producto por la

constante desvinculacion de los trabajadores.



1.2.1. Competencia de la empresa Avecitas

A continuacion se hablara estrictamente de tres empresas consideradas de forma
sectorizada dentro de la region Junin (avicola La Chacra, La Granja y La Familia), las cuales
son principales competencias dentro del sector avicola, para la empresa Avecitas. No se
considera a la empresa San Fernando debido que vende productos congelados y no seria
competencia directa de la empresa Avecitas.

1.2.1.1. Empresa avicola La Chacra

Esta empresa se dedica al beneficio y la venta de carne de pollo a granel, pollo

parrillero y pavo, cuenta con diversos puntos de venta directa en la ciudad de Huancayo,
llegando a otros distritos entre ellos a Chupaca a través de la venta al por mayor y al
menudeo. Viene a ser una de los competidores mas grandes y directo en el sector avicola en
la ciudad de Huancayo. A continuacion se presenta datos correspondientes al personal, tema
principal a desarrollarse en la presente investigacion.

e El horario de trabajo, se distribuye de la siguiente forma: hora ingreso 6.00 p.m. y
hora de salida 6.00 a.m. para los colaboradores que trabajan en produccion.

e Remuneracién, es de forma semanal, y el monto es segln la antigiiedad del
colaborador. El pago diario es de S/. 46.00 nuevos soles a los mas antiguos (pasan
de 12 meses en la empresa)

e La forma de trabajo, es que durante la semana tienen un dia libre, por politica de
la empresa, excepto sabado y/o domingo, dias festivos (se incrementa la venta),
este es designado bajo un rol realizado con sugerencia de los colaboradores por el
asistente administrativo.

e La supervision, cada area cuenta con un supervisor, quien es el colaborador con
mayor tiempo en la empresa, quien tiene por actividades solo supervisar el trabajo

de los colaboradores; debido al conocimiento que tiene en el area.



Los Beneficios sociales, los colaboradores no cuentan con beneficios sociales,
por el mismo hecho que el tipo de contrato que adopta la empresa es informal. El
pago es directo en algunos casos con recibos por honorarios.

Las Capacitaciones, ninguno de los colaboradores cuenta con capacitaciones, solo
reciben entrenamientos en cada una de las diversas areas. Lo cual muchas veces
son confundidas por capacitaciones.

Las convocatorias del personal, estas se realizan de diversas formas como pueden
ser; por recomendacion de los mismos colaboradores o terceros, bases de datos de
colaboradores anteriores, invitacion directa y/o colocando avisos en el frontis de la

empresa 0 puntos de venta.?

1.2.1.2. Empresa avicola La Granja

Empresa dedicada a la comercializacion de la carne de pollo (Vivo y Beneficiado),

cuenta con diferentes puntos de venta en la provincia de Huancayo, su centro de beneficio se

encuentra ubicada en la Av. San Carlos y los puntos de venta al detalle se encuentran

ubicados estratégicamente en los distintos mercados de abasto de la provincia de Huancayo,

Chupaca y otras provincias. La empresa esta administrada por el Sr. Victor de la Cruz quien

es el duefio. Seguidamente, se presentan los datos relacionados al presente trabajo de

investigacion.

El horario de trabajo, es 12 horas diarias aproximadamente, es decir el horario de
ingreso es 7.00 p.m. y el horario de salida varia de 6.00 a.m. — 8.00 a.m.,
dependiendo del acabado de las tareas. Todos los dias el horario de ingreso del
personal es supervisado personalmente por el duefio de la empresa.

La supervision, el trabajo de los colaboradores es controlado por un jefe de

personal (personal de confianza que tiene mayor tiempo trabajando).

2 La entrevista se realizo a una ex colaboradora de La Chacra que se desempefiaba como pelador.



Las remuneraciones, estas varian de acuerdo al sexo y la zona, es decir los del
género masculino en general perciben S/40.00 — S/45.00 soles y los del sexo
femenino perciben S/35.00 — S/40.00 soles si viven en zonas como Chupaca, Jauja
y Concepcion, pero las personas que residen en el distrito de Huancayo, EI Tambo
y Chilca perciben S/35.00 nuevos soles por dia; ninguno de los colaboradores de
esta empresa se encuentran en planilla.

El pago, este es realizado cada sabado y en su conjunto a todos los colaboradores,
los dias de garantia que debe tener cada uno de los colaboradores es 3 (dias
laborados). Por otro lado cabe mencionar que las remuneraciones percibidas por
los colaboradores de esta empresa son proporcionales al trabajo que realizan (esta
empresa beneficia aproximadamente 5000 - 6000 pollos al dia).

En cuanto a los beneficios sociales, por la forma de contrato estos no perciben
ningun tipo de beneficio laboral. Puesto que los colaboradores no tienen un
contrato formal excepto lo acordado de forma verbal.

Los implementos, que son utilizados por los colaboradores como botas y mandiles
son costeados por cada uno de ellos, este gasto no es asumido por la empresa.

La forma de trabajo, cada trabajador tiene asignado un dia a la semana para
descansar, dias que son respetados por cada uno de ellos.

Reclutamiento del personal, es por invitacion directa del duefio o invitacion de los
mismos colaboradores de la empresa a amigos que laboran en otras avicolas, es
decir se recomiendan entre ellos mismos.

Periodo de prueba, capacitacion, la gran mayoria de los colaboradores de esta
empresa no necesitan periodos de practica o pruebas porque son personas que

tiene experiencia en el trabajo de beneficio animal, debido a que emigraron de
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otras avicolas y no es necesario los periodos de prueba, el sueldo es fijo variable y
asignado desde el primer dia de trabajo.

Rifias y peleas, ocasionalmente se presentan peleas entre los colaboradores
originados por rumores 0 chismes entre comparieros de trabajo con frecuencia,
estos altercados son leves y son solucionados por ellos mismos y a veces con la

ayuda del jefe de personal.®

1.2.1.3. Empresa avicola La Familia

Esta empresa se dedica a la comercializacion de pollos beneficiados, al igual que las

otras dos empresas descritas anteriormente cuenta con puntos de venta al detalle en los

distintos mercados de abasto de la provincia de Huancayo, empresa familiar con mas de 15

afios de operacion, la administracién esta a cargo de los hermanos Fernandez Montoya. A

continuacidn se describira los puntos tratados en la presente investigacion.

El horario de trabajo, este es de 12 horas diarias, es decir el horario de ingreso es
9.00 p.m. y el horario de salida 9.00 a.m.

La supervision, los trabajadores controladas por un jefe de personal, la
caracteristicas mas resaltante en este punto es que quien ocupa este cargo debe ser
una persona con afos de experiencia en este tipo de trabajo.

La remuneracidn, el sueldo que percibe el supervisor varia en comparacién a los
demés colaboradores, adicionalmente de su sueldo fijo que es S/. 40.00 nuevos
soles, percibe S/. 2.00 nuevos soles més por dia laborado, el resto de los
colaboradores de esta empresa perciben S/. 35.00 nuevos soles sin distincion de
sexo. El pago es semanal y ninguno de ellos se encuentra en planilla. Actualmente
este empresa tiene 15 colaboradores en el Area de Produccion y beneficia

aproximadamente de 3200 — 3500 pollos por dia.

3 Entrevistada: Sra. Marta Aroni (ex trabajadora de Avecitas)
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e Los beneficios sociales, esta empresa al igual que las demés empresas tampoco
paga beneficios sociales a sus colaboradores.

e Los incentivos, los colaboradores de esta empresa, a diferencia de las empresas
descritas anteriormente, reciben bonos en dinero en efectivo para el consumo de
cena o desayuno.

e Los implementos, tales como botas, mandiles y guantes, que deben utilizarse en el
cumplimiento de sus funciones son asumidos por cada uno de los ellos.

e El reclutamiento de personal, la convocatoria para los puestos de trabajo es
realizada por recomendaciones de amigos, avisos pegados en los centros de venta
y ocasionalmente por invitacion directa de los propietarios a trabajadores de las
otras avicolas. No existe periodos de prueba para los nuevos colaboradores pero si
se les exige que en un periodo de una semana deban realizar bien sus trabajos
asignados, de producirse errores son sancionados con descuentos desde S/. 5.00 a
S/. 20.00 nuevos soles dependiendo de la gravedad de los errores.

e El conflicto laboral, de existir peleas entre comparieros estos son solucionados por
ellos mismos, de no suceder esto, es suspendido uno de los colaboradores por
decision del jefe de personal y los duefios de la empresa?

En conclusion, después de analizar a la competencia y de haber recogido informacion
de entrevistas directas con personal de cada empresa, se puede decir que asi como la
remuneracion de los colaboradores de la competencia es mayor, la produccion diaria también
es mayor, se puede decir que son directamente proporcionales, estas empresas tienen mayor
capacidad de produccion y de esta forma aumenta la carga laboral.

El adicional que perciben los colaboradores de la competencia en comparacion a la

empresa Avecitas, varia entre S/. 5.00 hasta S/. 10.00 soles adicionales, en esta diferencia se

4 Entrevistado: Sr Miguel Martinez Socualaya Jefe de Personal (ex colaborador de Avecitas)
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considera sexo y zona como en la avicola la Granja, en la avicola la Familia los supervisores
ganan entre S/ 2.00 a S/ 3.00 soles adicionales, aparte de su remuneracion diaria como parte
de la responsabilidad adicional como es la de supervisar y controlar, algo ain mas resaltante
en esta empresa es el bono en efectivo que perciben los colaboradores para el consumo de
cenas y desayunos.

Algunos puntos a diferencia de la empresa Avecitas son: la capacidad instalada de
producciodn, tecnologia, manejo de personal y forma de pago, los cuales son de mayor
capacidad y por ello requieren de mayor control. En la mayoria de las empresas por no decir
en todas, la supervision del trabajo se desarrolla bajo la confianza que se deposita en uno de
los colaboradores que tiene mayor tiempo de servicio o que es conocido del duefio de la
empresa, es por esto que se pueden observar que hay variables que escapan al control y la
confianza, poniendo en riesgo variables tales como produccion, rentabilidad, rotacién de
personal y aumentando las pérdidas.

En una de las entrevistas realizadas se pudo obtener informacion que no benefician a
la empresa pero en cierta forma a los colaboradores si. Por ejemplo: que muchas veces los
colaboradores llegan a consumir entre 2 a 4 pollos diarios en horario de trabajo, traspasando
por la confianza y el control que las empresas implementan en sus empresas, esto no solo
sucede en una de las empresas sino en todas y la empresa Avecitas no es ajena a esto,
también hay evidencia por parte del propio duefio de esta situacion. EI manejo de la confianza
en los centros de labores es una variable dificil de controlar, ademas de ello se puede
mencionar que la implementacion de incentivos que refuercen esta variable como los bonos
en efectivo implementados en la avicola La Familia.

1.3. Formulacion del problema
¢Cuales son los factores que influyen en la rotacién del personal de la empresa

Avecitas?
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1.4. Objetivo de la investigacion

1.4.1. Objetivo general

Identificar los factores que influyen en la rotacion del personal de la empresa
Avecitas.

1.4.2. Objetivos especificos

o Definir la influencia de la baja remuneracion en la rotacion del personal.

e Determinar la influencia de la carencia de politicas de seleccidn en la rotacion del

personal

e Determinar la influencia de la oportunidad de progreso profesional y personal en

la rotacion de personal.

e Determinar cual es la influencia del programa de capacitacion y entrenamiento en

la rotacion de personal.
1.5. Justificacion de la investigacion

1.5.1. Justificacion teorica

El trabajo de investigacion trata de la rotacion externa del personal, se va a analizar
cada una de las subvariables que engloba esta variable; las cuales influyen en el
comportamiento de los colaboradores de la empresa Avecitas, empresa en la cual se hara la
intervencion.

Este trabajo servira como referente y antecedente tedrico para futuras investigaciones,
pues ayudard a comprender que la rotacion del personal es importante en la actividad
econdmica por que puede ser la diferencia en lo que respecta a una elevada o baja
productividad, asi como insatisfaccion laboral ya sea por motivos econémicos o la mejora
profesional o personal. El desconocimiento de la rotacién de personal también afecta la

imagen de la empresa.
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1.5.2. Justificacion practica

La administracion de la empresa Avecitas tiene interés por la desmotivacién y
rotacion de su personal, por lo que se desea llevar a cabo la implementacion del estudio, en
este caso un analisis de la rotacion del personal, ubicada en la provincia de Chupaca.

Es necesario identificar posibles deficiencias, corregirlas y mejorar los factores
relacionados a la rotacion del personal, los cuales determinan el comportamiento y las
decisiones de los empleados. Los beneficios de la investigacion es proponer informacién para
la toma de decision y dar solucion al problema actual lo cual ayude a mejorar la situacion
actual.

1.5.3. Justificacion metodologica

Este documento de investigacion servird como base de datos o informacion para otros
trabajos que se realicen posteriores a este y dara realce al estudio del Rotacion de Personal, el
cual debe ser considerado como tema de importancia dentro de las empresa que pertenezcan o
no al sector, puesto que es un tema de interés para toda organizacion que maneje recursos
humanos, para que puedan mantener a sus colaboradores quienes generan valor en la
empresa, asi mismo también podria ser considerado como referencia para la toma de
decisiones que estén relacionadas al personal, mejora de habilidades, la importancia que tiene
la rotacion externa del personal debido al incremento de costos en la capacitacion y las horas
hombres que ello involucra.

La rotacion externa de personal en las empresas en el Peru tiene indices altos, lograr
la fidelizacion del personal en un inicio puede llegar a ser costosa pero a largo plazo los
costos operacionales se reducen llegando a capitalizar nuestro personal, el desarrollo de este
capitulo nos ayuda a determinar y fijar la perspectiva a seguir, la base sobre la cual se va
trabajar debido que nos concentraremos en un objetivo para mejorar y ayudara con el

desarrollo de otras investigaciones, se describen las variables que influyen en la rotacion del
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personal en la empresa Avecitas, con esta investigacion se quiere disminuir los costos
primarios que involucra la rotacién de personal (costo de reclutamiento, documentacion,
registro, seleccion, integracién y desvinculacion) costos que reducen la productividad y por
ende las utilidades en la empresa Avecitas; concentrando esfuerzos, dinero y tiempo en

constantes contrataciones y capacitaciones de personal.
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Capitulo I1: Marco teorico

En el presente capitulo se establece los antecedentes en general que se considerd
valido para la investigacion; las bases tedricas consideradas como directriz para el desarrollo
de la presente investigacion y también se vera la definicidn de términos basicos para la mejor
comprension del texto y del tema a tratar.
2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Investigaciones nacionales

En la tesis titulada Relacidn entre los indices de Rotacion de Personal y Productividad
en Magaseguros Asesores y Corredores SAC, en los periodos 2014- 2015 Trujillo realizada
con el proposito de conocer la relacion entre el indice de rotacion de personal y el indice de
productividad. Utilizaron un disefio Descriptivo — Correlacional, analizaron los registros de la
empresa que tiene el area Administrativa y los registros que arroja el Sistema Premium, asi
como un cuestionario estructurado que se aplicd a todos los empleados de la empresa,
llegando a determinar que existe una relacion inversa entre el indice de productividad y el
indice de rotacién de personal, corroborando su hipotesis. Del mismo modo en esta
investigacion se determind que la empresa afronta un gran problema con la alta rotacion de
personal, por lo que los tesista recomiendan a futuros investigadores desarrollar un programa
de retencion del talento para disminuir la rotacion del personal y poder comprometer a los
empleados con la empresa, conllevando a que las empresas puedan incrementar su
productividad, teniendo empleados mejor capacitados e incentivados a cumplir con los
objetivos y metas organizacionales (Carbonel Namay & Salinas Peldez, 2016).

Segun la tesis de grado presentada por Nufiez (Nufiez, 2015), este trabajo se elaboro
con la finalidad de proponer un modelo de gestion de recursos humanos y rotacion del
personal en la empresa Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Trujillo - Agencia Chepén

2015 a la culminacion de este trabajo de investigacion; la finalidad de la empresa fue poner
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énfasis en los puntos méas débiles donde no se esta trabajando correctamente, teniendo como
resultado un adecuado desempefio del personal. En este trabajo de investigacion, se utilizo el
disefio no experimental y se aplicé una encuesta como técnica de investigacion. Dando como
resultado de la aplicacion de la encuesta y concluyendo, que un Modelo de Gestién de
Recursos Humanos permite disminuir la rotacion del personal de la empresa Caja Municipal
de Ahorro y Crédito de Trujillo-Agencia Chepén.
Como se afirma en el articulo de El Portal del Capital Humano, (2011).
El Peru tiene el indice de rotacion laboral en Latinoamérica mas alto. El iR en el Peru
llega a 20.7%, mientras que en Latinoamérica es de 10.9%. La rotacion voluntaria,
también es alta: en Latinoamérica es de 5.4%, mientras que en el Perl llega a 9.8%, de
acuerdo con el estudio de Indicadores Saratoga de Price Water House Coopers. Como
se aprecia en el Peru, es casi el doble del indice Latinoamericano, repercutiendo ello
en la productividad y en la estabilidad de los empleados. La razén del alto iR se debe
segun este articulo, al alto despegue de la economia peruana y que los empleados ya
no desean permanecer periodos largos en una misma empresa, Yy experimentar
diversos cargos, segun explica Latife Reafio, consultora sénior del area de Human
Resource Consulting en Price Water House Coopers. No obstante, el mejor indice
deberia estar alrededor del 5.7% y si hablamos de personal con alto desempefio, el
mejor indice deberia ser 3.1% -tal como sucede en América Latina-, mientras que en
el Peru este indice llega a 5.3%. Una de las razones que se atribuye al alto iR en el
Pert es que los sueldos en el mercado laboral se encuentran atrasados desde hace
mucho tiempo y ante el surgimiento de una mejor oferta salarial no dudan en aceptar,
sumado a ello se atribuye las ofertas laborales de nuevas empresas y debido a ello se
hace una competencia por atraer el mejor potencial humano. Para Adolfo Gonzales,

director de Tasa Worlwil de Perd, este alto indice de rotacion en el pais se debe a que
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“Hay un cimulo de oportunidades de desarrollo en el pais en la medida en que las
empresas asumen nuevos retos y estilos de direccion. Entonces, es alli cuando los
ejecutivos peruanos se van reubicando”. Inés Temple considera que las compaiias
deben tener como politica que sus trabajadores sigan una linea de carrera. “Ello es
importante para el desarrollo de una empresa, sea cual sea el rubro. También es
importante que exista una buena relacion con el jefe inmediato, porque entre el 73% y
el 75% de las renuncias no son a la empresa, sino al jefe”, explica. También
recomienda que las empresas no caigan en el facilismo de creer que el dinero lo
soluciona todo. “Muchas empresas dejan ir el talento por ese detalle, cuando lo que se
tiene que hacer es valorar el talento, darle nuevos retos, que sienten que crecen”,
afirma. (parr. 1-3,5,8,12-13)
2.1.3. Investigaciones en el extranjero
En la tesis de maestria, titulada Determinacion de los factores que inciden en la
rotacion de personal operativo en las empresas manufactureras de Querétaro, la rotacion de
personal operativo de la empresa en cuestion, el objetivo de la tesis consiste en determinar los
principales factores que inciden en los indices de rotacion del personal operativo. Se elabord
un marco tedrico que sirvié como fundamento para la elaboracion de un cuestionario el cual
se aplico a empleados y a los que ya no lo son. En este trabajo se concluyé que el salario y las
prestaciones econdmicas son los factores con mayor incidencia en la rotacion, no obstante,
factores como al ambiente de trabajo y el crecimiento laboral son la fortaleza de algunas
empresas y es utilizado como un factor positivo para retener a su personal; sin embargo se
debe enfatizar que el desafio de las empresas consiste en retener y desarrollar el talento
humano, de esta forma se atraera el talento humano logrando la permanencia en la empresa y

disminuyendo la rotacion (Lépez, 2016).
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Como se menciona en la tesis de grado presentada por Paredes (2011), el objetivo
principal del este estudio descriptivo consistio en identificar las causas subyacentes en los
altos indices de rotacion de personal en una empresa de ventas al detalle de calzado, ubicada
en Guatemala; concluyendo en una propuesta de un programa para reducir los indices. El
problema general del estudio fue ¢Cudles son los factores que inciden en los indices de
rotacion de personal en una empresa que se dedica a la venta de calzado al detalle en
Guatemala?; los sujetos de investigacion fueron 22 gerentes de tienda y los supervisores de
ruta de la empresa objeto de estudio. Los instrumentos utilizados fueron el cuestionario
dirigido a gerentes y la entrevista dirigida a los supervisores. Concluyendo en esta
investigacion que los factores que inciden en el indice de rotacién de personal son el salario,
el obstaculo de poder continuar con los estudios y los horarios de trabajo que deben cumplir;
también se identificaron factores secundarios pero no menos importantes como el contenido
del trabajo y la distancia del trabajo a la casa del colaborador. Al concluir la investigacion se
propone desarrollar un programa de fidelizacion de los colaboradores.

Como se afirma en el trabajo de investigacion de Flores, Abreu y Badii (2008), en tal
estudio determinaron los factores que originan la rotacion de personal en las empresas
mexicanas, también se identifico la relacion entre rotacion de personal e insatisfaccion
laboral explicando el efecto que tiene la baja remuneracion en la rotacion del personal y se
analizd como afecta la seleccion incorrecta y la motivacién en la rotacion de personal. La
justificacion de esta investigacion es que el trabajo de investigacion procura hallar las causas
fundamentales de la rotacion de personal. Se concluye que la investigacién ha apoyado
mucho con la metodologia del trabajo de investigacion, es uno de los pocos trabajos
existentes que resaltan la importancia que tiene la rotacién de personal y los resultados

negativos que repercuten en las organizaciones.
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2.2. Bases teoricas

2.2.1. Rotacidn de personal

Respecto a la rotacion externa del personal o turnover en una organizacion, se
determina que es la fuga del personal, busqueda de nuevo puesto laboral. Este término se
define como “fluctuacion de personal entre una organizacion y su ambiente; se expresa
mediante relacion porcentual entre las admisiones y retiros; el promedio de trabajadores que
pertenecen a la organizacion; se expresa en indices mensuales o anuales, para comparaciones,
diagnosticos o predicciones.” (Chiavenato, 2007, p. 135). Ademas, es posible considerar que

[...] en los ultimos afios se ha visto que el flujo de los recursos humanos es mayor

debido a la misma preparacion de los colaboradores, en un sector informal este indice

es mayor, como se puede determinar de los antecedentes vistos anteriormente. El
mejor escenario en una organizacion deberia ser que los ingresos y salidas del recurso
humano se deben mantener renovandolo, pero regulado de manera que no afecte los
resultados trazados por la organizacion. Debido que el nuevo personal puede tener
desconocer el trabajo a realizar en la empresa y su adaptacion toma tiempo. En la
actualidad, “uno de los problemas que preocupan a los ejecutivos del area de recursos
humanos es precisamente el aumento de salidas o pérdidas de recursos humanos,
situacion que hace necesario compensarlas mediante el aumento de entradas”.

(Chiavenato, 2007, p. 136)

Los retiros del personal o renuncias deben ser substituidos con nuevos ingresos, a fin
de mantener apropiadamente el ejercicio de las actividades en la organizacion y evitar malos
0 inadecuados funcionamientos; lo cual termine en el incumplimiento de las metas de la
organizacion, generando pérdidas para esta.

Como se puede observar en la Figura 2, se denomina rotacion de personal o turnover.

Al flujo normal en una organizacion saludable. Cabe mencionar que en ocasiones “la rotacién
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sale de control, cuando el volumen de retiros por decisién del empleado aumenta, el mercado
laboral se torna competitivo y atractivo mejorando las ofertas laborales, momento donde la

rotacion se desequilibra, causando inestabilidad en el clima organizacional.” (Chiavenato,

2007, p. 136)
Oferta
A Elevada oferta de empleos Elevada oferta de empleos
Baja oferta de recursos humanos Elevada oferta de recursos humanos
Poca interaccidn entre MT Intensa interaccion entre
= {mercado de trabajo) y MT y MRH
E MRH (mercado de recursos humanos) Desarrollo economico
e Pleno empleo y absorcion de personal
=
[=]
E Baja oferta de emplecs Baja oferta de emplecs
2 Baja oferta de recursos humanos Elevada oferta de recurscs humanos
Minima Interaccién entre Poca interaccidn entre
MT y MRH MT y MRH
v Recesion econtmica Recesion y desemplen
Demanda
Demanda -« » Oferta

Mercado de RH
Figura 2: Interaccion entre Mercado Laboral y Mercado de Recursos Humanos

Extraido de Administracion de Recursos Humanos. El Capital Humano de las Empresas, por
Chiavenato. 2007, (p. 136)

Retroalimentacidn

Comparacion ﬂ
Medio Medio
ambiente Control ambiente
e Eﬁfnuarﬁg: ——\ Separaciones

Figura 3. Rotacién de personal
Extraido de Administracién de Recursos Humanos. El Capital Humano de las Empresas, por
Chiavenato. 2007, (p. 136)

Ademas, el autor explica que

Si la salida del personal es provocada por la organizacién para sustituir sus recursos

humanos por otros de mejor calidad y rendimiento, en aquel momento la rotacion se
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encuentra bajo control de la organizacion. En caso que las salidas no sean provocadas
por la organizacion, es decir, que es por decision propia del empleado, es necesario
conocer las razones porque se tomo la decisién de la desvinculacion de la empresa,
para que se pueda intervenir sobre aquellos factores decisivos y ayude a disminuir el
iR en la organizacion. (Chiavenato 1., 2007, p. 137)

2.2.1.1. indice de rotacion de personal.

El calcular el iR, este basa en la relacion entre el volumen de entradas y salidas y el
recurso humano disponible durante un periodo determinado; el cual se va examinar;
por lo expuesto se ha considerado para este estudio, poner en préactica, lo siguiente:
Cuando se trata de analizar las pérdidas del personal y sus causas, en el calculo del
indice de rotacion de personal no se consideran las admisiones (entradas), sino solo
las desvinculaciones, ya sea por iniciativa de la organizacion o de los empleados

(Chiavenato, 2007, p. 137)

Dx100
PE

indice de rotacion de personal =
Donde:
D = desvinculacion de personal (por iniciativa de la empresa o del empleado) durante
el periodo considerado.
PE = promedio efectivo del periodo considerado. Puede ser obtenido sumando los
empleados existentes al comienzo y al final del periodo, y dividiendo entre dos.
Por ser parcial, “esta ecuacion puede enmascarar los resultados al no considerar el
ingreso de recursos humanos en la organizacion, lo cual altera el volumen de los recursos
humanos disponibles.” (Chiavenato, 2007, p. 137)
La obtencion de cero como iR no se presenta en la practica ni seria deseable, pues

revelaria un estado de inflexibilidad en la organizacion; sin embargo, un iR muy

elevado no seria deseable, ya que manifestaria un estado de constante cambio, en el
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que no lograria retener ni aprovechar debidamente a su personal; por lo tanto el iR
perfecto sera el que permita a la organizacion retener a su personal de buena calidad y
pueda cambiar los que tengan bajo desempefio. De esta forma la organizacién tendra
la rotacién ideal que permita el mejoramiento continuo de sus recursos sin afectar la
cantidad de los disponibles. No se puede hablar de un iR ideal o perfecto solo se
puede decir que existe una situacion especifica para cada organizacion de acuerdo a
sus problemas y de la situacion externa del mercado. (Chiavenato, 2007, p. 138)
2.2.1.2. Diagnostico de las causas de rotacion de personal
Siguiendo la linea de pensamiento de Idalberto Chiavenato, con relacion a las causas
de la rotacion del personal, el autor menciona:
La rotacion de personal es efecto de ciertos factores internos o externos (oferta,
situacion econdmica, oportunidades laborales, demanda, entre otros) de la
organizacion, que influye en la actitud y comportamiento del personal. Por tal motivo
se considera una variable. Entre los factores internos, pueden mencionarse: la Politica
salarial de la organizacion, beneficios sociales, Tipo de supervision, Oportunidades de
progreso profesional, Condiciones fisicas del ambiente de trabajo, Politica de
reclutamiento y seleccion de recursos humanos, Criterios y programas de capacitacion
y entrenamiento. La implementacion y disefio de una entrevista de retiro ayudara a
identificar los problemas y mejorarlos (Chiavenato, 2007, p. 139).
2.2.1.3. Entrevista de separacion o de salida
La entrevista de salida debera contemplar la opinion de los colaboradores que se estan
retirando, las preguntas de esta entrevista deben estar basadas a los fendmenos internos
descrito en el punto anterior. Chiavenato (2007) refiere que la informacién recabada sera
directamente de la fuente a analizar, por lo tanto permitird a la empresa identificar los

problemas existentes y las causas que originan la fluctuacion de personal.
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2.2.1.4. Determinacion de los costos de la rotacion del personal

La determinacion de los costos originados por la rotacion de personal es uno de los
problemas con el cual el area de gestion del talento humano tiene que lidiar constantemente y
no le da la importancia debida (Chiavenato, 2007).
e Costos primarios de la rotacion de personal; se relacionan directamente con el
retiro de cada empleado y su remplazo por otro. Estos costos pueden incluir: costo
de reclutamiento y seleccién; gastos en publicacion de avisos de reclutamiento en
periddicos, folletos, material de reclutamiento, formularios, etc. gastos en pruebas
de seleccion y evaluacion de candidatos; costo de ingreso, estos gastos son cuando
ya ha sido seleccionado el nuevo colaborador; gastos de entrenamiento; costo del
tiempo de horas hombre empleadas ya sea por el supervisor u otro colaborador
(Chiavenato, 2007).
e Gastos secundarios de la rotaciéon de personal; Chiavenato (2007) refiere que la
determinacion de estos gastos es dificil de evaluar debido que sus caracteristicas
son cualitativas en su mayor parte, estas pueden ser: Pérdida de produccion o
disminucion de la produccion; aumento de desperdicios y problemas de control de
calidad estos pueden ser causados por la inexperiencia del nuevo trabajador o la
recarga laboral que puedan tener los colaboradores que contintan trabajando.
2.2.2. Politica salarial
Este punto trata sobre los principios y directrices sobre los cuales se va a desarrollar la
organizacion en lo que corresponde a la remuneracién de sus empleados. La politica salarial
es dinamica y evoluciona constantemente de forma que pueda beneficiar los empleados y al
empleador (Chiavenato, 2007).

Actualmente las organizaciones estdn empezando a implementar remuneraciones

variables orientadas hacia el desempefio de los colaboradores y dejando de lado la
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remuneracion fija, las remuneraciones variables estan relacionadas a la obtencion de metas y
objetivos establecidos (Chiavenato, 2007).

2.2.3. Politica de seleccion del recurso humano

Las politicas de seleccion deben estar determinadas por la empresa en relacion a sus
necesidades, cuando decida llevar a cabo un reclutamiento debera considerar si este va a ser
interno o externo. Cada forma de reclutamiento presenta ventajas y desventajas.

2.2.3.1. Reclutamiento interno

El reclutamiento interno tiene como ventajas en el desarrollo de un clima
organizacional positivo, debido que los colaboradores tienen la posibilidad de ascender y
mejorar dentro de la organizacion, otra ventaja es que disminuye el tiempo capacitacion o
entrenamiento disminuyendo la horas hombres designadas, por lo tanto es menos costosa; la
desventaja mas resaltante de este tipo de reclutamiento es que puede crear un clima de

frustracion entre los colaboradores que no obtengan un ascenso (Chiavenato, 2007).

Agencias de | | Asociaciones
colocacion de Sindicatos

| Escuelas La Otras Otras | ! oempleo | | profesionistas
i }’lé”'zers" erpnrggia empresas| | fuentes | ! »\ 4‘ (4
1| dades e B T e R e .
| | RO
L Mercado de recursos humanos ' ' [escueles | [ 2 || omas || otes |
Fuentes de reclutamiento i Y universi-| | Ppropia empresas| | fuentes i
(Relacion directa empresa-mercado) ! | daces | | empresa !

Mercado de recursos humanos

Fuentes de reclutamiento
(Relacidn directa empresa-mercado)

Figura 4. Enfoque directo e indirecto de reclutamiento externo
Extraido de Administracion de Recursos Humanos. El Capital Humano de las Empresas, por
Chiavenato. 2007, (p. 136)
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2.2.3.2. Reclutamiento externo

Este tipo de reclutamiento se basa en buscar colaboradores potenciales, disponibles o
que se encuentren laborando en otras empresas, pueden mejorar los beneficios actuales o
proporcionarles mejor clima laboral: Consulta de documentos de candidatos que se
presentaron anteriormente; reclutamiento por Recomendacion; Reclutamiento a través de
Carteles o anuncios en la puerta de la empresa 0 puntos de venta que tenga (Chiavenato,
2007).

2.2.4. Desarrollo profesional

Este punto trata sobre lo que una persona hace para mejorar en el plano profesional
dentro de una organizacién y la oportunidad que puedan encontrar dentro o fuera de su centro
laboral (Werther & Davis, 2008). Se refiere a la disposicion que el colaborador tiene para
lograr metas cumpliendo con las responsabilidades establecidas por la organizacion;
conllevando a fijar metas concretas que contribuyan a la mejora continua en un plano
profesional y/o laboral. Dentro de la organizacion lo que define y distingue a un empleado del
resto de los empleados es su desempefio y la responsabilidad que tenga en el desarrollo de sus
actividades diarias, para lograr el desarrollo profesional se considera puntos que pueden
coadyuvar al logro de las metas trazadas entre ellas se puede considerar los siguientes puntos;
lealtad a la organizacion, renuncias (el empleado considera que existen mejores
oportunidades en otra organizacion refiere que el empleado estd considerando incremento en
los ingresos y oportunidades de obtener nuevas experiencias), el impulso profesional que
recibe el jefe en este tipo de asociacion suele incluir también al colaborador que se ha
convertido en brazo derecho, porque puede conseguir mayores oportunidades, ademas de

disfrutar de la confianza de su superior (Werther & Davis, 2008).
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2.2.5. Capacitacion y desarrollo

Respecto a la capacitacion se dice que es la forma de apoyar a los colaboradores en el
desarrollo de sus actividades, el beneficio que obtengan se puede extender en toda su vida y
pueden formar base fundamental en el desarrollo de la persona para cumplir futuras trabajos
(Werther & Davis, 2008).
Tabla 5

Diferencias entre Capacitacion y Desarrollo

Capacitacion Desarrollo
Responde a Coémo hacer Queé hacer, qué dirigir
Definicion Actividad sistematica y Educacién que busca el crecimiento

programada que busca preparar al  profesional
trabajador para que desempefie

sus funciones asignadas

Objetivo Integrar al personal al proceso Acrecentar actitudes de una
productivo determinada filosofia organizacional

Nivel Trabajadores en general Ejecutivos

Plazo Corto plazo Largo plazo

Tipo de educacion  Perfeccionamiento técnico Aprendizaje integral con miras al

desemperio futuro

Nota: La diferencia entre capacitacion y desarrollo profesional es ligera, se entiende por desarrollo los programas
dirigidos en especial a niveles de mandos medios y superiores, a corto, mediano y largo plazos. El desarrollo
consiste en educar a los ejecutivos de acuerdo con la vision y los objetivos de la organizacién, incluye programas
con una formacion integral. Extraido de Werther y Davis, (2008, p. 253).

La mayoria de los programas de capacitacion presenta por lo menos ventajas que se
exponen en la Tabla 6 se observan estas ventajas pueden ayudar a mejora el rendimiento del

personal.
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Beneficios de la Capacitacion
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Beneficios para el

individuo

Beneficios para la organizacion

Beneficios en las

relaciones humanas

e Apoya en latoma de
decisiones y solucion
de problemas.

e Alimentala
confianza, la posicién
asertiva y el
desarrollo.

e Contribuye
positivamente en el
manejo de conflictos.

e Forja lideres
mejorando las
capacidades
comunicativas.

e Incrementa el nivel de
satisfaccion con el
puesto.

e Permite el logro de
metas individuales.

e Elimina los temores a
la incompetencia o la

ignorancia individual.

e Mantiene la competitividad.

¢ Incrementa la rentabilidad.

e Mejora el conocimiento del puesto.
e Promueve la identificacion con los

objetivos de la organizacion.

e Crea mejor imagen.

e Mejora la relacion jefes-

subordinados

e Ayuda en la compresion y adopcion

de nuevas politicas.

e Proporciona informacion con
respecto a necesidades futuras.

e Agiliza la toma de decisiones y la

solucidon de problemas.

e Promueve el desarrollo del personal

e Contribuye a la formacidn de lideres

y dirigentes.

¢ Incrementa la productividad y la

calidad de trabajo.

¢ Ayuda a mantener bajos los costos

en muchas areas.

e Promueve la comunicacion en toda

la organizacion.

¢ Reduce la tension y permite el

manejo de areas de conflicto.

Mejora la comunicacion
entre grupos e
individuos.

Ayuda en la orientacion
de nuevos empleados.
Hace viables las
politicas de la
organizacion.

Alienta la cohesion de
los grupos.

Fomenta una atmosfera
de aprendizaje.

Mejora la calidad del
habitat en la empresa.

Nota: En referencia a este cuadro se puede determinar que si bien es cierto no encontramos programa de
capacitacion que brinden los beneficios completos los cuales seria potenciales para la obtencién de conocimientos
que se advierten en nuestro nuevo siglo, pero la mayoria presenta no menos de cuatro o cinco de las ventajas.
Extraido de Werther y Davis, (2008, p. 254).
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2.3. Definicion de términos bésicos

e Adaptacion. - Es un proceso mediante el cual el hombre sufre un acercamiento o
ajuste de una cosa, u organismo, o situacién (Chiavenato, 2007).

e Agencias de empleo. - Son empresas especializada en el reclutamiento de
personal con distintas capacidades las cuales deben cumplir con los requisitos que
los clientes organizacionales les soliciten de acuerdo con sus necesidades
(Chiavenato, 2007).

e Ascensos. - Es el progreso profesional que el colaborador tiene dentro de una
organizacion en mérito a su desempefio (Chiavenato, 2007).

e Aumento salarial. - Es el incremento monetario que percibe el colaborador el
cual es otorgado por su empleador (Chiavenato, 2007).

e Bonos. - Es el pago adicional al salario base que reciben los colaboradores el cual
es otorgado como respuesta al esfuerzo que ha realizado el colaborador ante el
cumplimiento de sus labores (Chiavenato, 2007).

e Colaboradores claves. - Son las personas que por algln tipo de conocimiento
especializado sobresalen dentro de un grupo de colaboradores, en los cuales los
directivos suelen apoyarse para el logro de diversas metas (Chiavenato, 2007).

e Conflictos. - Es toda escenario en la que dos 0 mas pates estan en oposicion. Este
contexto inicia cuando una de las partes siente que la otra parte la ha afectado o va
a afectarla de manera negativa (Chiavenato, 2007).

e Desarrollo profesional. - Es el desarrollo de superacion profesional para que los
colaboradores puedan escalar puestos superiores y de beneficios mayores
(Chiavenato, 2007).

e Desempefio. - Es un conjunto de conductas laborales; también es denominado

rendimiento laboral (Chiavenato, 2007).


http://deconceptos.com/general/adaptacion
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Entrenamiento. - Es el proceso de preparacion del colaborador para afrontar el
ambiente de trabajo y alcanzar el desempefio adecuado; en este proceso los
colaboradores adquieren nuevos conocimientos, actitudes y habilidades
(Chiavenato, 2007).

Factores. - Son circunstancias particulares que modifican las acciones de los
agentes (Chiavenato, 2007).

Incentivo. - es el estimulo que los colaboradores reciben de diversas formas estas
pueden ser monetarias y no monetarias, esta se da en respuesta al buen desempefio
de los colaboradores (Chiavenato, 2007).

Interaccion. - Es una accion que se desarrolla de modo reciproco entre dos 0 méas
personas o agentes, puede ser de manera directa e indirectamente en la vida
cotidiana y que aunque luego no nos se den cuenta, se interactla con el entorno
que los rodea (Chiavenato, 2007).

Lealtad a la organizacion. - Es la entrega de los colaboradores a la empresa, es
lograr que por esfuerzo de la organizacion los colaboradores se pongan y se
sientan identificados con ella (Chiavenato, 2007).

Mentores. - Son personas con mayor experiencia en el campo laboral, quienes
guian a nuevos colaboradores (Chiavenato, 2007).

Politica. - Conjunto de principios y directrices que expresan la orientacion y la
filosofia de la organizacion (Chiavenato, 2007).

Publicidad. - Medio de difusion masiva mediante el cual las organizaciones dan a
conocer sus convocatorias laborales (Chiavenato, 2007).

Reclutamiento. - proceso mediante el cual se realiza la captacion de nuevos
colaboradores, este puede ser de forma tanto de forma interna (talentos dentro de

la empresa) como externa (mercado laboral) (Chiavenato, 2007).
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e Renuncias. - Desvinculacion del colaborador con la empresa por decision propia,
estas pueden ser por diversos motivos, entre ellos mejor ambiente laboral,
oportunidad profesional y mejora salarial en otra organizacion (Chiavenato, 2007).

e Rotacion. - Es el numero de trabajadores que se retiran de la empresa y la
empresa tiene que reponer en funcion a sus necesidades (Chiavenato, 2007).

e Salarios. - Dinero, que se recibe el colaborador por los servicios que presta en una
empresa (Chiavenato, 2007).

e Talento. - es la capacidad con la que un colaborador cuenta, y mediante ella es
reconocido y aceptado en una organizacion. Se logra un reconocimiento
profesional (Chiavenato, 2007).

Conceptos tomados segun el libro de Chiavenato, (2007), para poder tener en
consideracion las terminologias tratadas en el presente trabajo de investigacion y la
relevancia de conocer contextualmente. Como se ha podido observar en este capitulo, se han
analizado varios estudios y publicaciones donde se menciona la relevancia de la rotacion del
personal externa, debido a los altos indices que alcanzan en varias empresas, tanto dentro de
Perdl como fuera, en distintos escenarios la rotacion externa se denota como perjudicial en

una empresa cuando se obtiene altos indices y se vuelve incontrolable.
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Capitulo I11: Hipdtesis y variables

Este capitulo trata acerca de la hipotesis planteada para el estudio a realizar en la
empresa Avecitas, la identificacion de variable y su operacionalizacion, la cual nos ayudara a
desarrollar el trabajo de investigacion.
3.1. Hipdtesis

Los factores que influyen en la rotacidn del personal en la empresa Avecitas son: la
baja remuneracion, carencia de politicas de seleccion, carencia de programas de capacitacion
y entrenamiento y falta de oportunidad de desarrollo profesional y personal.

Variable:

e Rotacién de personal

Dimensiones:

Remuneracién

Seleccion de personal

Progreso profesional y personal

Capacitacion y entrenamiento

En consideracion a este capitulo, el presente trabajo de investigacion se han analizado
diferentes variables del personal de la empresa Avecitas y de la competencia, la cual tiene
pros y contras respecto al personal, en funcion a lo evaluado se determiné que el problema de
estudio seria determinar los factores que influyen en la rotacion de personal, ademas que la
hipétesis, objetivos y la metodologia del trabajo de investigacion estaran perfilados el curso
de la investigacion el cual tendra como finalidad ayudar con la mejora del manejo de personal

dentro de la empresa Avecitas.



3.2. Operacionalizacién de variables

Tabla 7

Operacionalizacién de Variable
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Variable

Definicién conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

Escala de

medicion

Rotacién de

personal

Rotacion de personal se utiliza
para definir la fluctuacién de
personal entre una
organizacion y su ambiente; en
otras palabras, el intercambio
de personas entre la
organizacion y el ambiente esta
definido por el volumen de
personas que ingresan y que
salen de la organizacion.
(Chiavenato, 2007, p. 135)

Fundamentada en la teoria de

Chiavenato, la variable se midio
mediante un cuestionario validada por
expertos y se aplico al personal de la

empresa Avecitas, también se examind

el cuaderno de asistencia de la

empresa.

Remuneracion
Seleccion de personal

Progreso profesional y personal

Capacitacion y Entrenamiento

Nominal

Nominal

Nominal

Nominal

Nota: En esta tabla se conceptualiza la variable de investigacion y los diferentes factores que influyen sobre esta.
Fuente: (Chiavenato, 2007, p. 135)
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Capitulo IV: Metodologia de la investigacion

En el presente capitulo se dara a conocer la metodologia de la investigacion, la cual ha
sido disefiada en base a la teoria de los autores (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010) en
su libro Metodologia de la Investigacion, ayudando a delinear el desarrollo del trabajo de
investigacion, en funcion al problema, objetivo e hipotesis planteadas en los capitulos
anteriores.
4.1. Enfoque de la investigacion

Se ha aplicado el enfoque cuantitativo, debido que mide fendmenos, utiliza la
estadistica y a través de ella se puede comprobar hipétesis; permitiendo al investigador
realizar andlisis de causa-efecto, tiene como objetivo conseguir que las opiniones del
investigador se acerquen a la realidad (Hernandez et al., 2010). Este enfoque permitird
comprobar la hipotesis establecida en la investigacion de la empresa Avecitas y a determinar
los factores criticos que influyen en la rotacion del su personal.
4.2. Tipo de investigacion

La presente investigacion, es de tipo descriptivo, porqué da a conocer los factores que
inciden en la rotacion de personal en la empresa Avecitas. Este tipo de enfoque ayuda a
reconocer, identificar y describir las caracteristicas esenciales de la rotacion externa del
personal, fendmeno social en estudio, ayudandonos a comprobar la hipotesis planteada,
también ayuda a definir las variables del estudio (Hernandez et al., 2010).
4.3. Alcance de la investigacion

Respecto a la Investigacion explicativa pretende establecer las causas de los
fendmenos que se estudia (Hernandez et al., 2010). El alcance del presente trabajo de
investigacion es Explicativa, considerando que en esta investigacion se va a determinar los
factores que influyen en los colaboradores de la empresa Avecitas para que terminen la

relacion laboral.
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4.4. Método de la investigacién

El método de estudio para la presente investigacion es inductivo debido que permite
descubrir las relaciones que existen entre los objetos y las variables a investigar. EI método
inductivo permite iniciar por la observacién de un hecho particular con el proposito de llegar
a conclusiones y premisas generales que pueden ser aplicadas a situaciones similares. Debido
que la investigacion que se va a realizar en la empresa Avecitas se describiran las
caracteristicas de la situacion o fendmeno objeto de estudio.
4.5. Disefio de la investigacion

El disefio de la presente investigacion es no-experimental, debido que no se manipula
de ninguna variable y solo se observa los fendbmenos en su ambiente natural, para
posteriormente conseguir estudiarlos. Transaccional o transversal, puesto que se recolecta
datos en un periodo definido, el tipo del disefio es descriptivo puesto que se investiga la
incidencia de una 0 mas variables en una poblacién (Hernandez et al., 2010).
4.6. Poblacion y muestra

El ambito de estudio en la presente investigacion es exclusivamente al Area de
Produccion de la empresa Avecitas; por lo tanto, el tamafio de muestra es igual al tamafio de

la poblacion como se detalla en la Tabla 8.

n=N
Tabla 8
Poblacion de trabajadores
Mes Ene Feb Mar Abr May Jun Jul Ago. Set Oct Nov Dic

Trabajadores 28 19 17 25 11 14 8 13 14 17 15 07

Nota: En la Tabla 8 se presenta el nimero de trabajadores por mes incluido los trabajadores desvinculados y las
nuevas admisiones, debido que para el estudio de la rotacién es fundamental el conocimiento de estos datos.
Fuente: cuaderno de registro de personal de la empresa Avecitas.
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La unidad de analisis en la presente investigacion fueron 25 trabajadores de la
empresa Avecitas, considerados en la toma de la encuesta en el mes de abril, los trabajadores
activos en ese mes.

4.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para la recoleccion de datos en la presente investigacion se aplico un cuestionario, el
cual se conforma por un conjunto de preguntas en funcion a las variables a estudiar. Este
cuestionario esta dirigido a los colaboradores del Area de produccion de la empresa Avecitas;
contiene 11 preguntas, todas las preguntas son cerradas con alternativas de respuesta, en las
que dichas opciones no son mutuamente excluyentes. Adicionalmente en el inicio del
cuestionario incluye un espacio de informacion general, con el cual se persigue describir la
muestra (Hernandez et al., 2010).

Otra de las técnicas utilizadas en el trabajo de investigacion fue el andlisis estadistico
de documentos (cuaderno de control de personal). A través del analisis estadistico se
determind los indices de rotacion de personal en el periodo 2016 en la empresa Avecitas.
Estas dos herramientas permitieron conocer mas afondo la problematica de la investigacion.
4.8. Método de analisis de datos

El procesamiento de la informacién recabada se realiza mediante preparacion,
descripcion y reduccion de los datos recabados en bruto y procesados mediante los programas
de Word y Excel para realizar las tablas de esta forma cumplir con los objetivos establecidos
de la investigacion.

En este capitulo se puedo apreciar el enfoque, método y disefio, bajo el cual se va
desarrollar el trabajo de investigacion, la poblacion que se ha considerado para poder aplicar
e investigar los efectos de la rotacion del personal en la empresa Avecitas todo ello como
directriz de investigacion de la presente tesis, la metodologia bajo la cual se va desarrollar la

investigacion.
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Capitulo V: Resultados

Este apéndice trata de estudiar la situacion actual de la empresa Avecitas, periodo de
la aplicacion del cuestionario, con la finalidad de definir los puntos criticos que influyen en la
rotacion de personal de la empresa Avecitas.

5.1. Generalidades de la empresa

5.1.1. Resefia historica

Representaciones Avicola Andina S.R.L. llamada asi en sus inicios, fue fundada por
el Sefior Oscar Quifiones Huaire en el afio 1990, la cual se inicié como un negocio familiar de
crianza de pollos en el departamento de Junin, en la provincia de Chupaca, en el barrio de
Yauyos. Es con la ayuda de su sefiora esposa Edy Gavildn Ninamango y demas familiares
que inicia la actividad de produccién (crianza) y comercializacion de pollos para abastecer al
mercado modelo de Huancayo, llegando a convertirse en una de las primeras empresas en la
ciudad en vender pollos pelados artesanalmente y no de modo industrial.

Posteriormente, en el afio 1998 deciden aplicar estrategias de crecimiento; dando
lugar al desarrollo de nuevos mercados, llegando a abrir tiendas de ventas al detalle en la
ciudad de Chupaca, Huanuco, La Oroya y Huancavelica obteniendo buenos resultados. Sin
embargo, debido a la existencia de impedimentos legales dispuesta por la SUNAT, al no
reconocer la merma del pollo vivo a beneficiado, la empresa en referencia ingresa a una crisis
empresarial. en este proceso es donde representaciones Avicola Andina S.R.L. llegd a
descapitalizarse y cerrd las tiendas de ventas al detalle, s6lo pudo mantenerse con ventas al
por mayor en la ciudad hasta el 2001; en la que deciden apoyarse financieramente mediante
un préstamo en una reconocida entidad financiera e inicia sus actividades en la
comercializacion de pollos beneficiados.

Los impedimentos ejercidos por la SUNAT que se hace referencia en el parrafo

anterior dan lugar a que el Sefior Oscar Quifiones Huaire tome la decision de formar una
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asociacion con las demas avicolas, para apelar contra tales impedimentos; lograr que la
SUNAT reconociese la merma del Pollo vivo a beneficiado y obtener un crédito Fiscal, esta
lucha durd tres afios con resultados positivos para los demandantes. Hoy, gracias a ello, las
Avicolas gozan de este beneficio, pero ya tarde para la empresa porque solo se dedicaba a la
comercializacion de pollos beneficiados y no a la crianza.

En el afio 2003 la empresa Representaciones Avicola Andina S.R.L. cambia la razon
social pero manteniéndose en el mismo sector de negocio (comercializacion de pollos
beneficiados) y decide desarrollar el producto; es decir la venta de gallinas beneficiadas. Esta
nueva actividad dio nueva apertura de un nuevo local de ventas horizontales y ventas al
detalle en la ciudad de Lima en el Mercado de Ceres en el distrito de Ate-Vitarte (Lima) y
una sucursal se encuentra en la ciudad de Huancayo, con las misma modalidades de ventas en
el mercado de Huancayo, ElI Tambo y Chilca. Actualmente su razén social ha cambiado a:
Aves Disanita S.A.C, la cual a peticién de la gerencia de la empresa y por términos
académicos, se la va a mencionar bajo el seudonimo de Avecitas.

El éxito actual de la empresa estd basado en el trabajo bajo los valores de la
honestidad y el respeto. Desde el inicio de las actividades de la empresa hace 22 afios, con la
distribucion de pollos beneficiados y su incremento en la linea de productos con la venta de
gallinas beneficiadas a los mercados de abasto de la ciudad de Huancayo, sus diversos
distritos y otras ciudades, ha logrado llegar a mas clientes y su mercado objetivo se ha
incrementado.

5.1.2. Empresa Avecitas

Es una empresa dindmica y joven especializada en la comercializacion de carne de
pollo. Aplica su conocimiento para brindarle a su cliente un producto de calidad. Tiene por
finalidad llegar a la mesa de todos los ciudadanos de la region Junin y que el pollo sea un

plato que sea disfrutado en familia.
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La calidad es el objetivo que siguen y por ese motivo aspiran a optimar sus productos
y crear una linea diversificada de productos pudiendo ofrecer mayor alternativa de consumo y
de preparacion en la diversidad de platos de sus clientes. El reto para la empresa es brindar un
producto de calidad a precio competitivo y servicio calificado.

Avecitas ha logrado eficiencia a través de la integracion horizontal de la cadena
comercializacion, desde la compra de la materia prima y distribucién de los productos a nivel
local y nacional. El éxito de esta empresa se basa fundamentalmente en el trabajo en equipo
de su personal, la empresa comercializa carne de: pollo, gallina y pavo. Este liderazgo, que a
base de esfuerzo conjunto, produce para Avecitas ventas anuales alrededor de S/.
2°997,533.60 nuevos soles, en el mercado local en el periodo 2011 II.

5.1.3. Datos generales de la empresa

e Razdn Social : Avecitas S.A.C.

e Nombre Comercial : Avecitas

e RUC : 20538551211

e Sector ; Pecuario

¢ Giro de Negocio : Compra y Venta de Carne Aves

e Domicilio Fiscal : JR. Mantaro 831 — stand A - Huancayo

5.1.4. Visién de la empresa Avecitas

Ser una empresa que destaque en la calidad del servicio de venta de pollos con un
continuo mejoramiento del proceso, siendo reconocida por todos los consumidores finales de
la Region Central del Pais

5.1.5. Mision de la empresa Avecitas

Somos una empresa que acopia y transforma los pollos para las familias del Valle del
Mantaro; nuestro compromiso es brindar un producto de calidad e higiene con

responsabilidad ambiental.



40

5.1.6. Tecnologia en la empresa Avecitas

Acerca de este punto, con las visitas realizadas por la tesista a la empresa Avecitas, se
puedo evidenciar que no cuenta con maquinarias ni con herramientas de alta tecnologia, la
tecnologia usada en la empresa se percibe como rudimentaria y solo con herramientas
artesanales, la totalidad de las operaciones se realizan de manera manual y no cuentan con
ningun tipo de equipamiento.

5.2. Presentacion de resultados

Este apéndice nos muestra la situacién actual de la empresa Avecitas en comparacion
con su competencia en el mercado del departamento de Junin, con respecto a su personal, en
puntos tales como horario de trabajo, forma de pago, remuneracion, capacitaciones y el trato
CON SUS supervisores.

La rotacion de personal no es una causa, sino un efecto, es la consecuencia de ciertas
variables internas o externas en la organizacién sobre la actitud y el comportamiento del
personal; por lo tanto, la rotacion de personal es una variable dependiente de aquellos
fendmenos internos y externos de la organizacion.

Son muchas empresas que se ven enfrentadas a estos escenarios, por lo que la gestion
del personal se ha convertido en una pieza fundamental para lograr el éxito y la permanencia
de la organizacion en el mercado. La empresa Avecitas, dedicada al beneficio y
comercializacion de la carne de pollo, gallina y pavo, con mas de 22 afios de operacion en el
mercado Huancaino, viene afrontando en estos dos ultimos afios, altos niveles de rotacion de
personal, en esta empresa los colaboradores al poco tiempo de su ingreso optan por retirarse
de su puesto de trabajo.

El analisis de los datos obtenidos de la base de datos del registro de ingreso,
permanencia y salida del personal que maneja la empresa Avecitas en forma manual por el

asistente administrativo, los cuales han sido digitalizados y manejados de forma que ayude a
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realizar un andlisis comparativo de forma trimestral, se ha optado un analisis trimestral, por el
mismo hecho que la empresa Avecitas es pequefia y la permanencia de los colaboradores es
por un periodo corto. Se han considerado datos del periodo 2016 para una mayor amplitud y
profundidad del estudio en cuestion, a su vez por fines didacticos y pedagdgicos.

Se observé que para el mes de diciembre la empresa cuenta con personal de apoyo,
esto quiere decir que son personas que brindan sus servicios solo cuando la empresa no
cuenta con el personal suficiente para la produccion de un dia a una semana se puede requerir
de los servicios temporales de estas personas.

Se determiné aplicar un cuestionario® para establecer los problemas mas resaltantes
que existen en el periodo de investigacion en la empresa Avecitas, después de la aplicacion se
puntualizo las siguientes caracteristicas que detallan el problema y a continuacion se define
los resultados de las caracteristicas mas resaltantes:

A continuacion se muestra la Figura 5; donde se observa la distribucion de los

colaboradores segun el sexo en la empresa Avecitas.

Figura 5. Proporcion de colaboradores segin sexo
Fuente: Cuestionario realizado a colaboradores de empresa Avecitas

5 Ver Apéndice A: Ccuestionario para el personal de la empresa Avecitas. Se aplico el mencionado cuestionario
los dias 8 y 15 de abril del 2016.
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Se puede apreciar que el 46% del total de los trabajadores son del sexo masculino, las
actividades realizadas por este género son el descargue, mojado y el pelado (desplume),
tareas que necesitan de una mayor fuerza fisica, el otro 54% de la poblacion esta conformada
por el sexo femenino las tareas realizadas por este género son el des-jabado, eviscerado,
sazonado Yy seleccion tareas que no necesitan de una mayor fuerza fisica y que pueden ser
realizadas sin ningun problema por el este género.

A continuacion se observa la Figura 6; en ella se muestra la conformacién de los

colaboradores segun sus edades.
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Figura 6.Clasificacion de los colaboradores segun su edad
Fuente: Cuestionario realizado a colaboradores de empresa Avecitas

Como se observa en la Figura 6, el 62% de colaboradores se encuentran entre las
edades 19 a 29 afios, es decir el mayor niumero de trabajadores de la empresa Avecitas son de
la base dos®, en la base cuatro el 23% de los colaboradores se encuentran en este rango,
mientras que un 8% de los colaboradores se encuentra en la base tres, después de la

descripcion hecha se puede concluir que el promedio de edad de los colaboradores de la

empresa Avecitas es la base dos.

6 Edades entre 19 y 29 afios de edad.
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La Figura 7 muestra el tiempo de servicio que tienen los colaboradores de la empresa

Avecitas en el periodo de diciembre 2015 11 y 2016.

16.00

A

14.00
12.00

\

10.00

\

8.00

6.00

/
/
/
/
/

AN

4.00

Tiempo de servicio en anos

2.00

/

AN

0.00

w

10

11

12

13

|Seriesl

0.04

2.00

0.01

0.50

0.33

15.00

8.00

5.00

1.00

0.42

0.33

0.08

1.00

Figura 7.Tiempo de Servicio de los colaboradores Expresada en afios
Fuente: Cuestionario realizado a colaboradores de empresa Avecitas

De la Figura 7 se deriva que el 23% mantiene el tiempo de servicio de mayor plazo el

cual se encuentra entre 5 y 15 afios, mientras que el 8% se encuentra en 2 afios y finalmente

el 69% mantiene su tiempo de servicio menor a 2 afios.
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La Figura 8 muestra el contraste entre sexo, edad y tiempo de servicio de los
colaboradores, el cual nos ayuda a visualizar de una forma mas consolidada la conformacion
de los colaboradores de la empresa Avecitas.

El 46% de los colaboradores son varones y 54% son mujeres, por otro lado se observa
que la persona de 51 afios de edad es del sexo masculino tiene aproximadamente 2 afios
laborando para la empresa Avecitas, mientras que la persona de 48 afios de edad del sexo
femenino tiene 15 afios laborando para la empresa, de esto se puede deducir que son muy
pocos (23%) los colaboradores que permanecen mas de un afio en la empresa y la gran
mayoria (69%) de los colaboradores tiene entre 3 y 12 meses laborando en la empresa.

Respecto a la interrogante ;Te gusta el area (lugar de trabajo) donde laboras? los

colaboradores de la empresa Avecitas manifestaron lo siguiente:

0% 0%

M Totalmente de acuerdo W De acuerdo
M Indiferente M totalmente en desacuerdo

M En desacuerdo

Figura 9. Grado de percepcion de las condiciones fisicas del ambiente de trabajo
Fuente: Cuestionario realizado a colaboradores de empresa Avecitas

La Figura 9 muestra que el 77% de colaboradores se encuentra de acuerdo con el
lugar de trabajo, el area donde realizan sus actividades los colaboradores de la empresa
Avecitas, es un lugar acondicionado para el beneficio animal, por otra parte el 15% de los

colaboradores tienen una posicion de indiferente hacia el lugar de trabajo, estos
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colaboradores manifestaron que no les incomoda el lugar de trabajo siempre y cuando les
brinde proteccién y seguridad.

Mientras que el 8% de los colaboradores declararon que estan en desacuerdo con el
lugar de trabajo, algunos de ellos piensan que es muy pequefio el espacio donde desarrollan
las actividades y mientras que los otros opinan que deberia ser mas cerrado el lugar porque en
algunas noches siente un poco frio.

Los colaboradores de la empresa Avecitas frente a la interrogante ¢Cuentas con las

herramientas necesarias para desempefiar tus tareas diarias? revelaron los siguientes

resultados.
En desacuerdo 0%
Totalmente en 0%
desacuerdo
Indiferente 0%
De acuerdo 92%
Totalmente de acuerdo 8%

Figura 10. Materiales para el desarrollo de sus actividades laborales
Fuente: Cuestionario realizado a colaboradores de empresa Avecitas

El 92% de los colaboradores se encuentran de acuerdo con los materiales entregados
por la empresa, entre los materiales de trabajo entregados a los colaboradores se encuentran
mandiles, botas materiales que quedan bajo la responsabilidad de cada colaborar uno vez
entregado, el costo de estos materiales es asumido por la empresa y el 8% esta de
colaboradores estan totalmente de acuerdo con estos materiales entregados

Una de las interrogantes es ¢Cdémo calificarias el trato con tu supervisor?; la respuesta

de los colaboradores de la empresa Avecitas se representa graficamente a continuacion.
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0% 15%

54%

M Excelente M Bueno Regular ® Malo M Pésimo

Figura 11. Supervision ejercida sobre el personal
Fuente: Cuestionario realizado a colaboradores de empresa Avecitas

La figura 11; muestra que el 54% opina que la supervision ejercida sobre el personal
es buena, la persona encargada de este puesto brinda apoyo constante a los colaboradores
antiguos y nuevos en miras de realizar un buen trabajo y cumplir con las metas trazadas.

Por otro lado se observa que en muchas ocasiones esta supervision se da en forma
empirica y en ocasiones es influenciada por lazos amicales, se puede mencionar que este
puesto es ocupado por el personal mas antiguo de la empresa y que por esta actividad
adicional percibe un sueldo adicional en su remuneracién, el cual demanda mayor horas de
trabajo, responsabilidad frente a sus comparieros.

La contestacion de los colaboradores de la empresa Avecitas respecto a la pregunta
¢Como calificarias la preocupacion de la empresa por tu bienestar profesional y personal?; se
representa porcentualmente en la Figura 12. Como se aprecia en la Figura 12, el 54% califica
con una media de 3 (regular) debido que los colaboradores confunden su mejora salarial con
desarrollo profesional. Puesto que en la empresa Avecitas no ofrece una linea de carrera por
la misma naturaleza del trabajo, es decir la persona que es contratada tiene el puesto fijo hasta

que decide retirarse de la empresa. Asimismo 31% manifiesta que la oportunidad de progreso
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que les brinda es mala, porque no pueden ascender a otros puestos y eso genera una actitud

negativa entre comparieros de trabajo.

54%

Muy buena Buena

Regular
& Mala

Pésima

Figura 12. Grado de oportunidad de progreso profesional y personal ofrecido por la empresa
Avecitas
Fuente: Cuestionario realizado a colaboradores de empresa Avecitas.

A la interrogante ;Como calificarias la remuneracion que recibes por el trabajo que

realizas? los colaboradores respondieron como se puede apreciar en la Figura 13.

Muy baja E 8%

0,

Regular
62%

Muy alta 0%

0,
Alta F 8%

Figura 13. Grado de percepcion de la politica remunerativa en la empresa Avecitas
Fuente: Cuestionario realizado a colaboradores de empresa Avecitas
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En la Figura 13, se observa que el 62% califica que la remuneracién que perciben es
regular, esta calificacion es con tendencia a ser muy baja, los colaboradores manifiestan que
la remuneracion que perciben en comparacion a otras avicolas es menor.

Respecto a este punto se pudo evidenciar que la remuneracidn que perciben durante el
periodo de prueba inicial, el cual dura aproximadamente 1 mes la paga es de S/.25.00, de ahi
dentro del periodo de prueba la remuneracién puede verse incrementada a S/.32.00 de
acuerdo con el desempefio del colaborador; por ello, el 8% percibe su remuneracion con
calificacion alta se puede mencionar que la caracteristica de estos colaboradores son los que
llevan laborando poco tiempo en la empresa Avecitas.

Puesto que, como se aprecia en la Figura 13, el 23% dan la calificacion de
remuneracién baja al pago que reciben y esto sin ningun tipo de beneficios sociales o0 algun
documento que garantice que estan trabajando ahi, en el contexto se observar que el sector
avicola es muy informal y méas adn si se habla del area de recursos humanos y beneficios
sociales los cuales involucra gastos a los duefos.

Adicional a lo recopilado por el cuestionario aplicado a la empresa Avecitas se puede
mencionar respecto al puesto de supervisor, que es un puesto de mayor cargo Yy
responsabilidad debido a que esta encargado de que todas las actividades estén bien
realizadas, el cual percibe un incremento de S/. 5.00 diarios en su remuneracion en
comparacion con los demas colaboradores; y si en caso una de las tareas este mal ejecutada
entonces esta se vera reflejada en el incremento de la merma la cual puede ser descontada a la
remuneracion del trabajador como una sancién y por otro lado se evidencia que si el trabajo
se realiza efectivamente entonces no se ve reconocido con ningun tipo de incentivo.

La apreciacion de los colaboradores de la empresa Avecitas respecto a la capacitacion

se determind a través de la interrogante: ;Cémo calificarias la capacitacion (preparacion
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previa para el trabajo que realiza) que recibiste en la empresa Avecitas?, la cual se puede

visualizar en la Figura 14.

M Excelente HWBueno ®Regular M®Malo B No recibi ninguna capacitacion

Figura 14. Apreciacion de la capacitacion y entrenamiento en la empresa Avecitas
Fuente: Cuestionario realizado a colaboradores de empresa Avecitas

La Figura 14, da a conocer que el 8% califica como excelente y el 39% califica como
bueno el programa de capacitacion y entrenamiento de los colaboradores que la empresa
Avecitas plantea; el 15% manifiesta que es regular. Mientras que el otro 38% da a conocer
que no ha recibido ninguna capacitacion, que el Unico entrenamiento que recibieron fue
observando a sus comparieros. Asimismo la empresa Avecitas no cuenta con una estrategia o
politicas de capacitacion y estas son realizadas en forma empirica por los colaboradores que
tienen laborando mayor tiempo.

A la interrogante (Existe constantes discusiones (peleas) entre tus compafieros de
trabajo? Los colaboradores manifestaron las respuestas que se muestran en la Figura 15, en
ella se observa que el 46% raras veces tienen rifias y peleas dentro del trabajo, el 15%
manifiesta que algunas veces, mientras que por otro lado el 38% revela que esta rifias y
peleas laborales son casi siempre, comentan que esto es debido a descuidos y diferencias de

algunos comparieros.
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Nunca

Raras veces

Algunas...

Casi siempre

Siempre

Figura 15. Incidencia de conflictos entre los colaboradores de la empresa Avecitas
Fuente: Cuestionario realizado a colaboradores de empresa Avecitas

También comentan que estas rifias no suelen durar mucho tiempo por la misma
naturaleza del trabajo en donde deben interactuar a diario y el jefe de personal busca que
estas peleas no duren mucho tiempo; de suceder esta situacion, el jefe conversa con cada uno
de los colaboradores para solucionar las discusiones entre comparieros de tal forma que no
pueda afectar el trabajo.

A la interrogante (Como consideras el proceso de seleccion por lo que fue Ud.
elegido (a)? Los resultados de la interrogante se aprecian a continuacion, el cual da a conocer

la calificacion de la politica de seleccion que tiene la empresa Avecitas.

H Excelente

E Bueno

u Regular

® Malo

& No pase por ninguna seleccién

Figura 16. Percepcion del proceso de seleccion del recurso humano en la empresa Avecitas
Fuente: Cuestionario realizado a colaboradores de empresa Avecitas
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Como se aprecia en la Figura 16, el 31% de los colaboradores manifiestan que el
proceso de seleccidn al cual estuvieron sometidos los colaboradores es bueno, por otro lado
se observO que en muchas de las ocasiones los nuevos colaboradores son invitados
directamente por el jefe de personal, y no necesitan pasar por ninguln tipo de seleccion previa.

Mientras que el 38% de los colaboradores manifestaron que es regular la politica de
seleccion hecha por la empresa Avecitas, porque la gran mayoria de colaboradores son
amigos que se colocan en estos puestos por recomendacion directa del jefe de personal y no
dan oportunidad al ingreso de nuevos colaboradores, los cuales pueden tener habilidades en el
puesto convocado.

Mientras que el 23% de los colaboradores revelaron que no pasaron por ninguna
seleccidn, esto es a consecuencia que fueron invitados directamente por el jefe de personal
(lazos amicales), de los colaboradores, las referencias entre un colaborador de confianza es
verdaderamente apreciado y considerado para la contratacion de personal.

A la interrogante ¢Has recibido algun tipo de incentivo (premio monetario al
desempefiar bien tu trabajo) por las labores que realizas en la empresa Avecitas? Los

colaboradores afirmaron lo siguiente: Estos resultados se muestran en la Figura 17.

0 U/0 U/0
A A 4
Siempre Casi siempre Algunas Raras veces Nunca

veces

Figura 17. Valoracion de incentivos en la empresa Avecitas
Fuente: Cuestionario realizado a colaboradores de empresa Avecitas
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El 85% da a conocer que nunca ha recibido ningun tipo de incentivo monetario como
reconocimiento al buen trabajo realizado, asimismo manifiestan que no tienen conocimiento
que se concedan este tipo de alicientes en la empresa Avecitas. Mientras un 15% manifiesta
que han recibido solo una vez pero que fue por premio de no acumulacion de faltas.

A la interrogante ¢Las personas que laboran en la empresa Avecitas realizan trabajos

en conjunto? Los resultados obtenidos se muestran a continuacion.

M Siempre

H Casi siempre
i Algunas veces
M Raras veces

M Nunca

Figura 18. Grado de trabajo en equipo en la empresa Avecitas
Fuente: Cuestionario realizado a colaboradores de empresa Avecitas

Como se observa en la Figura 18, el 38% afirma que siempre trabajan en equipo es
por ello que las rifias y peleas entre colaboradores se disipan rapido y tienden a ser
momentaneas. Del 62% de los colaboradores el 23% manifestaron que nunca se da el trabajo
en equipo por el contrario las tareas asignadas son responsabilidad de cada colaborador y si
se diera el caso de tener algun problema el unico responsable de la dificultad presentada es el
colaborador que ejecuto la tarea, mientras que el otro 23% indica que el trabajo en equipo se
da algunas veces pero no siempre, el 8% expresa que son raras veces; Yy el otro 8% consideran

que si se realizan trabajo en equipo pero depende mucho de la actitud de cada trabajador.
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5.3. Determinacion de factores claves y criticos

En el capitulo anterior se ha analizado puntos de importancia en la rotacion de
personal, los cuales han sido separados en dos tales como: factores claves (ambiente laboral,
herramientas laborales), y en los factores criticos (proceso de seleccién, programa de
incentivos, programa de capacitacion, manejo de conflictos, trabajo en equipo, supervision,
remuneracién, preocupacion por bienestar profesional y personal), estos puntos se explicaran
cada uno a continuacion.

5.3.1. Factores Claves

Estos factores claves en cierta forma son lo positivo con lo que la empresa Avecitas
cuenta, a pesar de que estos puntos sean manejados de forma rudimentaria, los colaboradores
consideran como adecuado y positivo, como se puntualiza a continuacion.

5.3.1.1. Ambiente laboral

El area donde laboran los colaboradores es amplio por la misma naturaleza del
trabajo, el lugar donde evisceran, despluman y pesan es un ambiente de aproximadamente
6mts x 10mts de area perimétrica, tiene un revestimiento de cemento, cuenta con dos
ventanas de 2mts x 1.50mts continuas, el ingreso es de 4mts, este ambiente siempre esta
himedo porque en todo el desarrollo de la actividad interviene este liquido elemento esencial
durante todo el proceso.

En el cuestionario’ aplicado a la empresa Avecitas, se pudo evidenciar que el 77% de
los colaboradores de la empresa estan de acuerdo con este ambiente, porque no les causa
molestia ni incomodidad.

5.3.1.2. Herramientas laborales

La empresa Avecitas, tiene los materiales necesarios para el buen desempefio de sus

colaboradores, estos materiales son renovados periédicamente. Como se observo en la Figura

”Ver Anexo A: Ccuestionario para el personal de la empresa Avecitas.
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10 el 92% de los colaboradores esta de acuerdo con los materiales entregados por la empresa
y el 8% esta totalmente de acuerdo. Entre los materiales de trabajo que cuenta la empresa son
los que a continuacion se detallan:

Area de produccion: aqui se cuenta con instrumentos de trabajo tales como: cuchillo
de acero inoxidable, ollas de acero, embudos metélicos, mesas metalicas, pozas metalicas,
balanzas electronicas (mantenimiento cada 6 meses), mandiles para cada uno de los
colaboradores y botas para cada uno de los colaboradores.

Cuando hay un deterioro de los materiales es comunicado al duefio de la empresa por
el jefe de personal, para ser cambiados inmediatamente y no verse afectado el colaborador,
los costos de estos materiales son asumidos por la empresa pero también son entregados bajo
responsabilidad de cada uno de los colaboradores.

5.3.2. Factores criticos

En comparacion de los factores claves, estos factores son mayores y es en estos
puntos donde se concentran los puestos que son los que mas inciden en la rotacién de
personal, de la empresa Avecitas. Haciendo que la produccién y la calidad del producto no
sean las adecuadas.

5.3.2.1. Remuneracion

En analisis anteriores se observa que hay cierto grado de insatisfaccion por este punto
que ellos consideran importante puesto que compromete tu esfuerzo y en cierta forma no ves
que sean bien reconocidos® mas del 50% de los colaboradores manifestd que el sueldo que
perciben es regular porque en comparacion a otros avicolas es menor, con respecto a este
punto se debe mencionar que si bien las otras avicolas tiene un mayor sueldo para sus

trabajadores.

8 Ver figura 13. Grado de percepcion de la politica remunerativa en la empresa Avecitas
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El trabajo realizado por cada trabajador es también mayor, el otro 23% de
colaboradores manifestaron que el sueldo que reciben es muy bajo por las horas que laboran
y por los esfuerzos que realizan y esto les desmotiva a seguir laborando en la empresa
Avecitas, Los sueldos asignados a cada colaborador son fijos y no tienden a variar segin la
produccion.

Otro de los aspectos que les desmotiva a los colaboradores son los 2 dias de préactica
en donde ellos no perciben ningun tipo de sueldo solo reciben entrenamiento para sus
posteriores labores en la empresa. Por otro lado se puede observar que la empresa no tiene
planes de incentivos para sus trabajadores y esto causa cierta incomodidad en los trabajadores
de la empresa.

A continuacion se describe la politica remunerativa ofrecida por la empresa Avecitas
a sus colaboradores en el Area de Produccion:

Este sistema de remuneracion ésta compuesta por:

e Pago por jornada laboral S/ 32.00 Nuevos Soles.

e El colaborador tiene descanso un dia a la semana sin ningun pago.

e Jornada laboral de 12 horas de trabajo.

e La cancelacion de los pagos es semanal, cada colaborador tiene un dia asignado

para su respectivo pago.

e Descuento por tardanza de S/. 10.00 Nuevos Soles, pasado los 10 minutos de

tolerancia en el horario de ingreso.

e Descuento por falta sin ninguna justificacion de S/. 50.00 Nuevos Soles.

e Pago adicional de S/. 5.00 Nuevos Soles por persona ante el incremento de la

produccion o caso contrario solicitud de un personal de apoyo.

e Se exige la retencion de pago de 4 dias laborados en la empresa como garantia.

Pago que solo es efectuado al término del contrato o cese del trabajador.
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e El colaborador no puede acceder al ingreso al libro de planilla.

e Los empleados no reciben gratificaciones (julio y diciembre).

e Laempresa no cuenta con planes de incentivos ni de reconocimiento.

El ingreso de un nuevo colaborador esta sujeto a las siguientes condiciones:

e Dos dias de practica sin ningin pago, luego pasan al periodo de prueba, el cual
dura una semana.

e Pago por jornada laboral de S/. 25.00 Nuevos Soles a partir del 3er dia de trabajo.

e El colaborador podra descansar un dia a la semana.

e No es posible el ingreso a planilla.

e Se exige la retencion de pago de 4 dias laborados en la empresa como garantia.
Pago que solo es efectuado al término del contrato o cese del trabajador.

e Descuento por falta sin ninguna justificacion es de S/. 50.00 Nuevos Soles.

e Descuento por tardanza de S/. 10.00 Nuevos Soles pasado los 10 minutos de
tolerancia al horario de entrada.

e Una vez superado el tiempo de prueba todo colaborador deberd ser compensado
con el pago S/. 32.00 Nuevos Soles, sin embargo esto dependeré del desempefio
en las tareas asignadas.

Actualmente la empresa cuenta con 3 formas de trabajo que estd directamente
relacionado con la retribucion asignada por jornada laboral, no obstante cada colaborador
elige la forma de trabajo a desarrollar dentro de la organizacion, para las personas que
escogen laborar 12 horas el pago asignado es de S/. 32.00 Nuevos Soles, con 10 horas
trabajadas el colaborador recibe una retribucion de S/. 25.00 nuevos soles y para las personas

que trabajan 8 horas tienen una remuneracion de S/. 22.00 nuevos soles.
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Cada una de las formas de trabajo descritas en el parrafo anterior es controlado por el
personal responsable del area de produccién (jefe de personal), quien es el encargado de
entregar el informe diario al Departamento de Administracion para su respectivo control.

5.3.2.2. Proceso de seleccion

Como se ha podido evidenciar segun el cuestionario aplicado en la empresa Avecitas
el 23% manifiesta que no ha pasado por ninguna seleccién, el 69% califican a la seleccion
por la que pasaron como bueno y regular®

Segun la documentacién revisada con la que cuenta la empresa, esta no cuenta con
ningln documento que guie o que indique que puntos evaluar para dicha seleccién.

Al conversar con el personal y la asistente de administracion se puede comprobar que
efectivamente la seleccion por la que pasan los colaboradores es a través de un periodo de
prueba, en el cual observan el trabajo que se realiza por los colaboradores que ya conocen el
trabajo, para luego decidir si se quedan o se van por que no les gusta el trabajo o consideran
que es muy pesado. La asistente administrativa refiere que la contratacion de colaboradores
es a traves de referencias de los mismos colaboradores o invitaciones directas.

5.3.2.3. Programa de capacitacion

No hay indicios de desarrollo de programa de capacitacion, lo que se puede sustentar
es que los colaboradores confunden entrenamiento con capacitacion, puesto que en la
empresa Avecitas no se ha desarrollado ningun tipo de capacitacion en ninguna area.

5.3.2.4. Preocupacion de la empresa por bienestar profesional y personal

Este punto es de importancia para los colaboradores, como bien se ha podido llegar a

la conclusion que este punto es como se ven ellos apoyados y reconocidos por la empresa®®

® Ver figura 13: Grado de percepcion de las politica remunerativa en la empresa Avecitas.

10 Ver figura 12: Grado de oportunidad de progreso profesional y personal ofrecido por la empresa Avecitas



58

El 54% de los colaboradores opinan que es regular las oportunidades que le ofrece la empresa
pero se debe recalcar en este punto que la empresa actualmente no ofrece linea de carrera.

Por otro lado se observd que las personas que son contratadas para el Area de
Produccidn en la empresa Avecitas no necesitan tener estudios superiores porgque no demanda
la aplicacién de conocimientos pero si la utilizacion de fuerza fisica por la naturaleza del
trabajo, esto desmotiva a algunos colaboradores porque desean realizar todo una linea de
carrera en la empresa, el 31% de colaboradores manifestd que esto es muy malo para ellos
porque no tienen oportunidades para seguir creciendo dentro de la empresa.

5.4. Contrastacion de resultados

Acorde a lo desarrollado en el presente estudio de investigacion, considerando la
formulacion del problema general, asi como los objetivos propuestos; se puede contrastar las
hipédtesis planteada inicialmente, con los resultados obtenidos mediante el modo estadistico
descriptivo, para lo cual a continuacién se recordara la hipétesis: Los factores que influyen en
la rotacion del personal son; la baja remuneracion, carencia de politicas de seleccion, carencia
de programas de capacitacion y entrenamiento y falta de oportunidad de desarrollo
profesional y personal.

La hipotesis general se contrasta, debido que después de ver anteriormente dentro de
los resultados de la investigacion realizada en la empresa Avecitas, se muestra en los factores
criticos que los colaboradores de la empresa manifiestan disconformidad con la remuneracion
que perciben, desconocimiento del proceso de seleccién, afirman que la capacitacion y
entrenamiento es parte de su trabajo no se sienten motivados y por Gltimo los colaboradores
de la empresa Avecitas afirman que la administracion no muestra preocupaciéon por el
bienestar profesional y personal de sus colaboradores; en los puntos expuestos mas del 50%

de los colaboradores sienten inconformidad por ello buscan otro trabajo, lo cual influye de
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forma negativa en la rotacion de personal de la empresa Avecitas, haciendo que el iR se
incremente y esto repercuta de manera negativa en los objetivos de la Empresa Avecitas.

La baja remuneracion influye en la rotacion del personal de la empresa Avecitas; los
colaboradores expresan que la remuneracion que perciben es regular y no tienen otros
beneficios, debido que los colaboradores buscan mejores salarios, que le den mayor
estabilidad y cubran més necesidades, de manera que se convierta en beneficio para poder
ofrecer mejor calidad de vida a su familia; los colaboradores que quieren mejorar
econdémicamente cambian de empresa en el mismo giro u otro, teniendo como fortaleza lo
aprendido en la empresa Avecitas o inclusive ha habido colaboradores que montan sus
propios negocios de esta forma mejoran sus margenes de ganancia y generan su propia fuente
de ingreso, en otras empresas les piden experiencia en la empresa Avecitas empiezan de cero
y a partir del primer dia ya estan trabajando con una paga menor.

La carencia de politicas de seleccidon influye en la rotacion del personal en la empresa
Avecitas; los colaboradores sefialan que no han pasado por ningan tipo de seleccién; los
colaboradores afirman que cualquier persona puede asumir el puesto, debido que desde el
primer dia colocan a trabajar al colaborador inclusive cuando se encuentran en periodo de
prueba o de repente por familiaridad con uno de los colaboradores actuales, invitacion porque
es colaborador anteriormente, haciendo que se conviertan en colaboradores temporales e
inestables dentro de la empresa Avecitas, poniendo en riesgo el cumplimiento de los
objetivos de la empresa. El proceso de seleccion se desarrolla en forma empirica y
espontanea, cabe mencionar que todo el tiempo tienen el aviso: se requiere personal para
camal, en los puntos de venta de la empresa Avecitas.

La oportunidad de progreso profesional y personal influye en la rotacion del personal
en la empresa Avecitas, los colaboradores buscan mejorar profesionalmente y ven como un

trabajo temporal el desarrollo de las actividades dentro de la empresa Avecitas y por ello
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trabajan ahi de noches en el camal de pollos y desarrollan actividades de estudios por las
mafianas o tardes, debido que no ofrecen linea de carrera en la empresa, dado que es una
empresa familiar. Los cargos de mayor confianza estan bajo la supervision de familiares o
son desarrollados por ellos mismos.

La falta de un programa de capacitacién y entrenamiento influye en la rotacién del
personal en la empresa Avecitas; ya que el entrenamiento es de forma directa [ensayo y error]
y lo realiza el colaborador con mas tiempo de trabajo en la empresa, no cuentan con una
capacitacion de acuerdo a las actividades que puedan desarrollar diariamente, mas que una
capacitacion es un entrenamiento que se da solo al ingreso del colaborador, el hecho de
recibir una capacitacion adecuada ayudara al colaborador a cumplir sus responsabilidades de
forma efectiva disminuyendo el porcentaje de pérdida, incrementando su potencial dentro de
la empresa y mejorando produccion. Tratandose de producto de consumo humano, se deberia
dar mayor importancia a este tema debido que es un producto de consumo masivo Yy
perecible, al recibir una capacitacion o entrenamiento adecuado, el colaborador llega a
malograr el producto (con moretones, alas rotas o piel desgarrada por ejemplo) siendo este
costo asumido por el colaborador como parte de su pago, esto incomoda al colaborador e
influye en la rotacion de personal.

En tal sentido se comprueba la hipotesis de la presente investigacion, se puede afirmar
que los factores criticos influyen en la rotacion del personal de la empresa Avecitas.

5.5. Discusion de resultados

En el presente acapite se plasma el andlisis y discusion de los resultados encontrados
en el proceso de la investigacion, los cuales consisten en determinar la influencia de la baja
remuneracion, carencia de politicas de seleccion, carencia de programas de capacitacion y
entrenamiento y la falta de oportunidad de desarrollo profesional y personal en la rotacién de

personal de la empresa Avecitas.
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Respecto a la baja remuneracidn que es un aspecto interno que influye en la rotacion
de personal de la empresa Avecitas, se puede determinar que si es un factor influyente en la
rotacion de personal en la empresa Avecitas, factor de mayor incidencia en la rotacion de
personal, este se debe que ante una mejor oferta salarial no dudan en aceptar y cambiar de
equipo, en este punto se puede hablar de la tesis de maestria Lopez, (2016), quien investigo la
Determinacion de los factores que inciden en la rotacion de personal operativo en las
empresas manufactureras de Querétaro; el autor concluye que el salario y las prestaciones
econdmicas son los factores con mayor incidencia en la rotacién de personal. También segin
articulo del Portal del Capital Humano (2011), la busqueda de una mejor oferta laboral
influye en la decision de renuncia de los empleados, porque se ven atraidos por mejores
salarios. Analizando los antecedentes y contrastandolos con el resultado del cuestionario
realizado a los colaboradores de la empresa Avecitas, se ha determinado como un factor
critico la baja remuneracion en comparacion a otras empresas del mismo sector econémico, el
62% menciona que la remuneracién percibida es regular y el 31% indica que es baja en
comparacion al trabajo que realizan, por ello los colaboradores buscan obtener conocimientos
en la empresa Avecitas y buscar puestos en otras donde mejoran el clima laboral y sus
beneficios aumentan de algin modo cubriendo otras necesidades personales, econdémicas o
profesionales que tenga el colaborador; sin embargo para poder ingresar a trabajar en la
competencia un requisito es tener conocimiento del trabajo que van a realizar, debido que la
competencia entiende que la asignacion de horas hombres dedicadas al entrenamiento de un
nuevo colaborador es un gasto indirecto que debera ser asumido por el empleador; cabe
mencionar que las avicolas en Huancayo y Chupaca son informales y no asumen beneficios
de sus colaboradores visto que ven como pérdida y no como una inversion este beneficio,
tienen en planilla a uno o dos personales, sin embargo de la mayoria de los colaboradores los

pagos son directos de forma semanal o quincenal, en todas las empresas de la competencia
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vistas en este estudio de investigacion se ha podido observar que pagan a sus colaboradores
con productos (carne de pollo) en caso no llegue un pedido completo y este sea rechazado o
tengan producto defectuoso o en mal estado (por ejemplo una ala rota 0 moretones en el
pollo, entre otros donde se vea comprometido el producto), esto conlleva que el colaborador
no se sienta bien y busque otro trabajo, perdiendo la motivacion de continuar laborando en la
empresa, puesto que afecta econémicamente al colaborador. Chiavenato (2007) explica
respecto a este punto, que ahora las empresas estan buscando establecer sueldos o salarios
variables que estén relacionados a la productividad del trabajo lo cual busca que ambas partes
sientan ser beneficiados.

En relacion a la carencia de politicas de seleccion dentro de la empresa Avecitas,
también es un factor interno, considerado como factor influyente en la rotacién de personal,
como también da a conocer Chiavenato I. (2007); de los resultados obtenidos de la aplicacion
del cuestionario aplicado al personal de la empresa Avecitas, el 38% menciona que es
regular, el 23 % menciona no haber pasado por ningin proceso de seleccion y el 8%
menciona que el proceso ha sido malo; en este punto cabe resaltar que la convocatoria de
personal es permanente en la empresa Avecitas, colocan avisos en los puntos de venta de la
empresa, también puede ser mediante recomendacion de los colaboradores de la empresa, es
por ello que, también existe un indice de rotacion alto en la empresa, debido a la
inexperiencia de los nuevos colaboradores solo se mantienen por un periodo corto de tiempo,
conllevando ello a la baja productividad y pérdida de horas hombre empleadas en el
entrenamiento del nuevo personal, en el proceso de seleccidn solo es necesario que deseen
trabajar no ponen como requisito excluyente el tener experiencia en el trabajo a realizar como
lo hace la competencia.

La oportunidad de progreso profesional y personal; este factor interno influyente en la

rotacion de personal, también Chiavenato (2007), en su libro Administracion de Recursos
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Humanos - El Capital Humano de las Empresas menciona que debe ser un factor a incluirse
en la entrevista de desvinculacion del personal, al igual que en el articulo del Portal del
Capital Humano (2011), donde sefiala que el Peru es el pais con el iR méas alto de
Latinoamérica, que cada vez mas empresas mejoran sus ofertas laborales donde los
empleados se ven atraidos por estas ofertas, segun los resultados de la aplicacion del
cuestionario el 31% menciona que es malo y el 8% pésimo, los colaboradores buscan su
constante mejoramiento profesional y personal aprovechando el trabajo nocturno como una
oportunidad temporal hasta obtener la oportunidad esperada y mejorar de puesto laboral
segun el objetivo personal trazado que tengan. De esta forma, toman el horario de trabajo
como una oportunidad de progreso profesional donde a futuro ellos pueden cambiar de
trabajo de acuerdo a sus propias necesidades y mejorar econémicamente, mejorando sus
beneficios.

La capacitacion y entrenamiento es un factor influyente en la rotacion del personal,
segun Chiavenato (2007), en su libro menciona que la importancia que tiene que toda
organizacion radica en que se debe saber como dirigir sus decisiones a efecto de mejorar su
desempefio. La falta de un programa de capacitacion y entrenamiento; segun los resultados
obtenidos del cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa Avecitas el 38%
mencionan no haber recibido ninguna capacitacion, un 15% menciona que es regular, cabe
mencionar que la capacitacion que han recibido los empleados de la empresa Avecitas, ha
sido de forma empirica y ha sido por el colaborador mas antiguo y es adquirida en el
desarrollo diario de las actividades que desenvuelve el colaborador siendo esta un
entrenamiento mas que una capacitacion propiamente dicha, sin medir las causas que
conlleva ello, como es la inversion en horas hombre, la baja productividad, la disminucion de
la calidad del producto, esto con base a la teoria de Chiavenato (2007). Si bien es cierto, el

colaborador no se ve perjudicado durante el periodo de adaptacion donde reciben el
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entrenamiento necesario para el desarrollo de sus actividades, pues desde el primer dia
perciben su salario, aunque este sea menor a la del empleado que ya tiene conocimiento.

La rotacion de personal es una variable que tiene que mantenerse controlada,
Chiavenato (2007) refiere que si la rotacion puede salirse del control de la organizacion,
cuando las separaciones por iniciativa de los empleados aumentan de volumen, dentro de un
mercado de trabajo competitivo y en temporada de alta oferta laboral, suele presentarse un
aumento de rotacion de personal. El iR del personal en la empresa Avecitas es bastante
fluctuante, llegando el pico mas alto a 61.54% en el mes de abril y manteniéndose en octubre
y noviembre, en los meses de fiestas como navidad en diciembre, fiestas patrias en julio y la
celebraciones de Santiago en agosto, se mantiene bajo, mostrando mayor estabilidad con los
colaboradores todo ello se puedo apreciar en la Figura 1 del trabajo de investigacion. Después
de analizar los datos obtenidos del cuestionario aplicado al personal de la empresa Avecitas
se pudo determinar los factores criticos que influyen en la rotacién de personal. Segun el
articulo del Portal del capital humano el alto iR es un problema a nivel nacional debido que
las empresas estan optando por asumir nuevos retos de crecimiento y expansion, lo cual
influye en su personal otorgando nuevos puestos de trabajo y mejorando el recurso humano
con el que cuentan esto conlleva que ejercer mas presion o que el escenario se torne mas

competitivo.



65

Conclusiones

1. Segun los resultados de la investigacion, se determind que los factores influyentes de
forma negativa en la rotacion del personal de la empresa Avecitas son (a) la baja
remuneracién, (b) carencia de politicas de seleccion, (c) la falta de oportunidad de
progreso profesional y personal, y (d) la falta de desarrollo de un programa de
capacitacion y entrenamiento. Estos factores criticos han sido determinados después del
analisis de la empresa y como deduccion del cuestionario aplicado al personal, estos
factores a su vez estan relacionados a la vision de la empresa, la cual menciona el
continuo mejoramiento de procesos dando lugar al alto grado de rotacion externa del
personal.

2. Se determino que la baja remuneracién es un factor influyente en la rotacion de personal
de la empresa Avecitas, pues el 38% del personal menciona que la remuneracion
percibida es baja, y un 62% concluye que es regular, por ser un factor influyente el cual
hace que el iR se incremente 0 mantenga constantemente, afectando econémicamente a la
empresa debido que la productividad del colaborador nuevo no sera el mismo, las horas
hombre que se emplea en el entrenamiento del nuevo colaborador también significa
pérdida para la empresa, como se muestra en el analisis de la competencia la informacién
recabada ha sido de ex trabajadores de la empresa Avecitas.

3. Se identifico que la carencia de las politicas de seleccién influye de manera negativa en la
rotacion de personal de la empresa Avecitas, en este punto es indispensable mencionar
que el personal no pasa por ningun proceso de seleccién, solo por el reclutamiento, la
empresa recluta personal con o sin experiencia en sus puntos de venta o por
recomendacion, no se exige conocimiento para poder desarrollar el trabajo,
empobreciendo este aspecto el proceso de seleccion de la empresa Avecitas, este factor

causa incremento de costos econdémicos y pérdidas de horas hombre invertidas en poder
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ensefar al nuevo colaborador como hacer su trabajo en forma empirica, en las constantes
convocatorias de personal realizadas en la empresa, no cuentan con politicas establecidas
que faciliten y disminuyan el proceso de captacidn de personal y su adaptacién al nuevo
puesto de trabajo.

Se concluy6 que la oportunidad de progreso profesional y personal es un factor influyente
en la rotacion de personal de la empresa Avecitas; el personal de la empresa Avecitas no
tiene linea de carrera en la empresa, por ello, buscan mejores puestos laborales donde
puedan desarrollarse y mejorar personal o econémicamente. EI hecho que la empresa sea
familiar no permite que se busque mejorar el puesto en el que se encuentran, debido a que
los puestos de confianza son para familiares y tienen beneficios laborales. El grado de
instruccion influye en la percepcion de este factor, debido que el personal que estudia y
trabaja ve como un trabajo oportuno que a futuro le permitira buscar nuevas opciones
pero no internas sino externar que le conlleva a desvincularse de la empresa.

Se identifico que el desarrollo de un programa de capacitacion y entrenamiento
inadecuado o la no implementacion de estos, genera un alto indice de rotacion del
personal debido que influye en la decision del personal para la desvinculacion del
personal con la empresa, el personal en su mayoria manifiesta de no han recibido ninguna
capacitacion en la empresa, cabe mencionar que el entrenamiento que reciben es
inexperto, en cierto grado es ensayo Yy error, mediante el cual van asentando el
conocimiento adquirido con el transcurso de los dias, y con el tiempo el empleado pierde
la motivacion conllevando a la busqueda de mejores oportunidades, este factor influye de
manera negativa en la empresa debido que no realizan adecuadamente el trabajo
disminuyendo su productividad y rendimiento, repercutiendo ello en pérdidas para la

empresa y disminucion de la calidad del producto.
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Recomendaciones

1. Se recomienda poner atencion en los factores que influyen con mayor incidencia en la
rotacion del personal de la empresa Avecitas, con la finalidad de mejorar el clima laboral
en la empresa y mantener un iR saludable de acuerdo con las necesidades de la empresa.

2. Se recomienda evaluar la remuneracion otorgada a los colaboradores de la empresa
Avecitas, debida que es un factor determinante en la rotacion de personal y el principal
factor a considerar ante la decision de renuncia en la empresa. También recomendar la
creacion de planes de motivacion para los trabajadores, a través de mejoras en las
prestaciones o realizacion de actividades extra programaticas, asi como han implantado
castigos por dafiar el producto o por faltar injustificadamente, contemplar la
implementacién de beneficios o incentivos para motivar al personal y sepan que se estan
preocupando por su bienestar, por ejemplo; premiar el desempefio personal y hacerlo
sentir que es importante para la empresa su estabilidad y tranquilidad, mantener la
puntualidad con los pagos de los colaboradores es un estimulo positivo. Considerar
implementar el pago de un seguro contra accidentes como un beneficio personal otorgado
por la empresa, para ofrecer tranquilidad y seguridad al personal.

3. Se recomienda implementar un programa de politicas de seleccion de personal, que sea
adecuada y ayude la disminucién de costos que ello implica, considerar el desarrollo de
una base de datos sistematizada de colaboradores que han trabajado anteriormente en la
empresa para poder recurrir a ella cuando se requiera personal, considerar el
conocimiento de las actividades a desarrollar con el que cuenta el personal a reclutar
conllevara a la disminucion de pérdidas en la empresa.

4. Se recomienda que la administracion se preocupe por el desarrollo profesional y personal
del personal, implementar talleres de como administrar el tiempo, para optimizar las horas

de trabajo y disminuir el trabajo bajo presion; implementacidn de talleres recreativos con
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juegos que puedan incluir a su familia para la confraternizacién entre los colaboradores
(como por ejemplo torneos deportivos internos), se recomienda en este punto
implementar un buzén de sugerencias para colaboradores el cual sea de forma anénima,
también es recomendable implementar la mejor idea y premiarla con vales de consumo en
un restaurante, horas libres, o pago adicional en la remuneracion percibida. Todo ello con
la finalidad de fortalecer y mejorar el desarrollo personal lo cual va a repercutir en la
reduccion del iR de la empresa Avecitas.

Se recomienda implementar programas de capacitacion y entrenamiento, de formas
semestrales que aporten al desarrollo de sus actividades, capacitacion en seguridad en el
trabajo, capacitacion en uso adecuado de materiales y manejo de ambiente de trabajo,
capacitacion como evitar la contaminacion cruzada, debido que se esta tratando con
alimentos de consumo directo, para la optimizacion del recurso humano y la mejora
continua del mismo, el cual sea participativo y conjuntamente a ello ver la forma de
poder incentivar el esfuerzo del colaborador y poder premiar el esfuerzo de poner en
practica lo aprendido, que conlleve al mejoramiento continuo de la persona, asi como

mejorar continuamente la calidad del producto, como el bienestar del colaborador.
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Cuestionario para el personal de la empresa “avecitas”
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Presentacion: Buenas noches Sr. (a) (ita), nos encontramos elaborando nuestra tesis para poder optar el grado
de Licenciado en Administracién, para ello hemos elaborado el presente cuestionario, el cual solicitamos
desarrolle con honestidad.

Confidencialidad: Se mantendra estricta confidencialidad con los datos obtenidos en el cuestionario

Objetivo: Recopilar informacién para conocer las variables que influyen en la rotacién de personal de la
empresa “AVECITAS”

Instrucciones: A continuacién se le presenta preguntas, las cuales se le solicita marcar con un (X) en la
alternativa que considera mas adecuada.

SEXO : VARON () MUJER ( ) EDAD :( )

TIEMPO DE SERVICIO D ( ) ANOS ( ) MESES

GRADO DE INSTRUCCION : PRIMARIA () SECUNDARIA ()

1)

2)

3)

4)

TECNICO ( )  SUPERIOR ( )

¢ Te gusta el area (lugar de trabajo) donde laboras?
a. Totalmente de acuerdo d. Totalmente en desacuerdo
b. De acuerdo e. En desacuerdo

c. Indiferente

¢ Cuentas con las herramientas necesarias para desempefiar tus tareas diarias?
a. Totalmente de acuerdo d. Totalmente en desacuerdo
b. De acuerdo e. En desacuerdo

c. Indiferente

¢ Coémo calificarias el trato con su supervisor?

a. Excelente d. Malo

b. Bueno e. Pésimo

c. Regular

¢Coémo calificarias la preocupacion de la empresa por tu bienestar profesional y personal?
a. Muy buena d. Mala

b. Buena e.Pésima

c.Regular



72

5) ¢Cdmo calificarias la remuneracién que recibes por el trabajo que realizas?

a. Muy Baja d. Muy alta
b. Baja e. Alta
c. Regular

6) ¢Crees que en la empresa donde laboras “AVECITAS” tienes oportunidad de ascender?
a. Nunca d. Casi siempre
b. Raras veces e. Siempre
¢. Algunas veces

7) Para su contratacion en la empresa “AVECITAS” fue evaluado previamente, ;Como consideras el
proceso de seleccion por el que fue Ud. elegido (a)?

a. Excelente d. Malo
b. Bueno e. No pase por ninguna seleccion
c. Regular

8) ¢Has recibido algun tipo de incentivo (premio monetario al desempefiar bien tu trabajo) por las
labores que realizas en la empresa “AVECITAS”?

a. Nunca d. Casi siempre
b. Raras veces e. Siempre
c.  Algunas veces

9) ¢Como calificarias la capacitacidn (preparacién previa para el trabajo que realiza) que recibiste en la
empresa “AVECITAS”?

a. Excelente d. Malo
b. Bueno e. No recibi ninguna capacitacién
c. Regular

10) ¢ Existe constantes discusiones (peleas) entre tus compaferos de trabajo?
a. Nunca d. Casi siempre
b. Raras veces e. Siempre

c. Algunas veces

11)Las personas que laboran en la empresa “AVECITAS” ;Realizan trabajos en conjunto?
a. Nunca d. Casi siempre
b. Raras veces e. Siempre

c. Algunas veces
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Para diciembre del 2015
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N° Nombres y Apellidos Fecha de entrada Fecha de salida
1  Leonora Zuasnabar Saavedra 01/03/1997 28/12/2016
2  Miguel Martinez Socualaya 01/01/2000 28/12/2016
3 Juan Robles 08/01/2015 29/04/2017
4 lIvande lacruz 12/02/2015 02/05/2016
5  Luis Fernandez 27/02/2015 Apoyo

6  Elmer Nlfiez 30/03/2015 Apoyo

7  Antonio Pardave 05/04/2015 Apoyo

8  Neder Casas Cabrera 24/05/2015 19/01/2016
9  Martha Aroni 19/06/2015 27/01/2016
10 Yovana Acufia 14/07/2015 30/01/2016
11 Venus Cervantes Ambrosio 05/11/2015 01/02/2016
12 Edubigis Rojas 16/11/2015 26/01/2016
13 Carmen Aroni 02/12/2015 30/01/2016

Para enero del 2016

N° Nombresy Apellidos Fecha de entrada Fecha de salida
1  Cristian Huanhuayo Ortiz 09/01/2016 09/10/2016
2 Alex Huaroto Jurado 10/01/2016 20/01/2016
3 Maritza de la Cruz Limache 10/01/2016 20/01/2016
4  Taty Ruiz Garcia 12/01/2016 03/03/2016
5 Rosario Moya Camayo 19/01/2016 28/08/2016
6  Enrique Damian Lapa 19/01/2016 13/02/2016
7  Edilberto Paquiyauri 20/01/2016 24/02/2016
8 Blanca Allpoc 29/01/2016 01/03/2016




Para febrero del 2016
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N° Nombresy Apellidos

Fecha de entrada

Fecha de salida

1 Rosa Munasca

2  Jonathan Pulpialli

3 Juan Gerardo Huaraca
4 Marisa Reyna

01/02/2016
08/02/2016
15/02/2016
15/02/2016

27/04/2016
18/02/2016
20/02/2016
28/04/2016

Para marzo del 2016

N° Nombresy Apellidos

Fecha de entrada

Fecha de salida

1  Misael Ramos

2  Sara Rodriguez
3  lvan Ldpez
4

Denis Vilchez Orcon

12/03/2016
24/03/2016
24/03/2016
26/03/2016

21/03/2016
08/04/2016
09/04/2016
08/04/2016

Para abril del 2016

N° Nombresy Apellidos

Fecha de entrada

Fecha de salida

1  Yordy Garay

2 Abel Cueva Hinostroza

3  Sergio Archi Huaynalaya
4

Victor Cueva Castillo

02/04/2016
14/04/2016
22/04/2016
27/04/2016

Continua

26/04/2016
06/09/2016
11/05/2016

Para mayo del 2016

N° Nombresy Apellidos

Fecha de entrada

Fecha de salida

1  Franklin Cangahuala

2  Kevin Tacza Crispin

11/05/2016
14/05/2016

12/06/2016

Continua

Para junio del 2016

N° Nombresy Apellidos

Fecha de entrada

Fecha de salida

1  Luis Alberto Quispe Gamarra

14/06/2016

09/08/2016




Para julio del 2016
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NO

Nombres y Apellidos

Fecha de entrada

Fecha de salida

1

Luis Conde

08/07/2016

29/09/2016

Para agosto del 2016

N° Nombres y Apellidos Fecha de entrada Fecha de salida
1  Diego Lozano 04/08/2016 24/09/2016
2 José Luis Mallma 26/08/2016 16/10/2016
3  Maricela Mallma 26/08/2016 03/11/2016

Para setiembre del 2016

N° Nombresy Apellidos Fecha de entrada Fecha de salida
1 Enma Macuri 22/09/2016 13/11/2016
2 Janeth llares 28/09/2016 28/12/2016
3 Cesar Salvatierra 29/09/2016 07/10/2016

Para octubre del 2016

N° Nombresy Apellidos Fecha de entrada Fecha de salida
1  Deyvis Quispe 02/10/2016 12/10/2016

2  Mariluz de la Cruz 08/10/2016 Continua

3  Kelly Inga Gutarra 24/10/2016 02/11/2016

4 Fisher Huaman 27/10/2016 Continua

Para noviembre del 2016

N° Nombresy Apellidos Fecha de entrada Fecha de salida
1 Karina Yauri Chuquillanqui 06/11/2011 11/11/2011
2  Leonel Acuna 15/11/2011 Continua

Para diciembre del 2016

NO

Nombres y Apellidos

Fecha de entrada

Fecha de salida

No hay ingresos ni salidas de personal
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Ficha para validacion del cuestionario segun opinion de expertos

DATOS GEMERALES.
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Mombre del profesional [Quien oNI

brinda opinidn) Miguel Fernando Inga Avila HHH

Grada aczdemico Magister en Administracicn

E-mail minga@continental edu.pe Teléfono i

Institucion donde [aborz Universidad Continental Cargo Docente

Mombre del instrumento

Titulo de la investigacion

CUESTIOMNARIO PARA EL PERSOMAL DE LA EMPRESA "AVECITAS™
ASPECTOS DE VALIDACION
Deficiente Regular Buena Muy busna Excelente
INDICADORES CRITERIOS 00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
10| 15| 20| 25| 30| 35| 40| 45| 50| 55| &0 &5 70 75| 80| 85| 20| 55/100

Formulado con un

1. CLARIDAD
lenguaje apropiado 10 15/ 20| 25| 30| 35| 40| 45) 50| 55 &0| 65| 70| 75| 20) 85| 50 S5(100
Expresado en

2. OBJETIVIDAD capacidades
ohsenables 10| 15| 20| 25| 30) 35 45| 50| 55| 60| 65| 70| 75| 80| 85| 20| 25(100
Adecuado a los

3. ACTUALIDAD requerimientos
actuales 10| 15| 20| 25 35 45| 50| 55 65| 70| 75 85 95/100)

: Existe una

4. ORGAMNIZACION
organizacion ldgica 10 15{ 20 25 35 45| 50| 55 65| 70 75 85 395|100
Comprende los

5 SUFICIENCIA aspectos en cantidad
y calidad 10| 15| 20| 25 30] 35 45| 50| 55| 60| 65| 70| 75| 80| 85| 20| 25(100
Adecuado para

6. INTENCIONALDAD |recogerla
informacicn 10| 15| 20| 25| 30| 35| 40| 45| 50| 55| &0 &5 70{ 75| 80| 85| 20| 55/100
Basado en aspectos

7. COMSISTEMCIA
tedrico-cientificos 10| 15| 20| 25| 30| 35| 40| 45| 50| 55| &0| &5 70 75| 80| 85| 20| 55/100
Es coherente entre

8. COHEREMCIA los indicadores y sus
dimensiones 10| 15| 20| 25| 30) 35 45| 50| 55| 60| 65| 70| 75| 80| 85| 20| 25(100
Responde al

9. METODOLOGIA proposito que se
persigue 10| 15| 20| 25| 30) 35 45| 50| 55| &0| 65| 70| 75| 80| 85| 20| 55100
PLUMNTAIE PARCIAL 380 500
PLUNTAIE TOTAL BE0




VALORACION

PROMEDIC

Puntaje

EBED

OFINION DE APLICABILIDAD
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Firma del experto informante

-*; 'r'ak*-ﬂ-

Migue! Fermande Inga Avila
DMI 19943619

Autor del instrumento a validar




