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Resumen

El presente trabajo de investigacion titulado “Propuesta de incentivos y beneficios para
reducir los indices de rotacion de personal en una Institucion gremial, 2021. Tuvo como
objetivo proponer un plan de incentivos y beneficios para reducir los indices de rotacion de
personal en una institucion gremial, 2021. El disefio de la investigacion fue de tipo
proyectiva, que ayudo a tener un panorama amplio de las acciones tomadas y como
repercuten en la rotacion de personal, el disefio fue no experimental, la cual tiene como
base la prueba de hipdtesis en que se busco lograr conclusiones, a través de formularios
para contrastar los principios cientificos establecidos. La poblacion objeto de estudio,
estuvo constituida por 120 trabajadores de una institucion gremial, entre ellos
administrativos y personal de servicios, a excepcion del Decano y su Junta Directiva, que
laboran en las diversas areas de la institucion, se utilizd una muestra de 80 trabajadores,
que comprendi6 al personal administrativo y personal de servicios generales, que fueron
encuestadas para el estudio, considerando como unidades informantes al Gerente y el jefe
de Recursos Humanos, que aportaran con la informacion valiosa, como cifras y
procedimientos, ya que tienen directo contacto con el personal administrativo de la
institucion. Asi como también las entrevistas a los trabajadores aportara informacion
importante para el estudio. Se realizo la evaluacion de la guia de entrevista, transcribiendo
las respuestas en un Word y posteriormente ser aplicada en el Atlas ti, una vez tabulado los
datos en el programa Excel y en el software SPPS, se obtuvo tablas y graficos para un

mejor desarrollo.

Palabras claves: Rotacion de personal, Factores Internos, Factores Externos.
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Abstract

The present research work entitled “Proposal of incentives and benefits for staff
turnover rates in a union institution, 2021. Its objective was to propose an incentive and
benefits plan to reduce staff turnover rates in a union institution, 2021 The research design
was projective, which helped to have a broad overview of the actions taken and how they
affect staff turnover, the design was non-experimental, which is based on the hypothesis
test in which it was sought. reach conclusions, through forms to contrast the established
scientific principles. The population under study was made up of 120 workers from a union
institution, including administrative and service personnel, with the exception of the Dean
and his Board of Directors, who work in the various areas of the institution, a sample of 80
workers was made. , which comprised the administrative staff and general services
personnel, who were surveyed for the study, considering as reporting units the Manager
and the head of Human Resources, who will provide valuable information, such as figures
and procedures, since they have direct contact with the administrative staff of the
institution. As well as the interviews with the workers will provide important information
for the study. The evaluation of the interview guide was carried out, transcribing the
answers in a Word and later being applied in the Atlas ti, once the data had been tabulated
in the Excel program and in the SPPS software, tables and graphs were obtained for a

better development

Keywords: Staff turnover, Internal Factors, External Factors.

13



Introduccion

En América Latina, se muestra un nivel de rotacion de personal en porcentajes semejantes
entre los paises como Brasil, Argentina, Costa Rica, Ecuador, Paraguay y Pert. Las causas
generalmente estan enfocadas en la informalidad de los empleos, la flexibilidad laboral y la
legislacion laboral, en el caso del Perti, se encuentra actualmente como el de mayor
porcentaje en América Latina, debido principalmente a que la legislacion peruana es mas

flexible en relacion a la contratacion a tiempo determinada.

En Lima, segun un estudio realizado por PWC, las razones o problemas que
enfrentan los trabajadores peruanos son el incumplimiento de las obligaciones laborales de
las empresas, como el pago de horas extras, las contrataciones realizadas bajo la modalidad
de honorarios profesionales, la inadecuada aplicacion de las normas en relacion a
seguridad y salud en el trabajo, ademéas de las contrataciones a plazos temporales. Diario

Gestion (2016).

A través de un analisis al detalle de la situacion, se podra determinar cudles son
los principales factores en los que se debe enfocar para lograr disminuir la rotacion del
personal, con el fin de desarrollar las intervenciones que sean necesarias para revertir esta
situacion y contrarrestar asi los altos costos en que la institucion debe incurrir por
conceptos de finiquitos, contratos e inducciones. Dado que la alta rotacion trae como
consecuencia no solo el incumplimiento en los tiempos de la ejecucion de los contratos,
sino también en la calidad, y el deterioro de la imagen de una empresa, siendo estas, las

causas determinantes para ser la primera opcion de sus clientes

La estructura de desarrollo de esta investigacion, comprende cinco capitulos:

Capitulo I: En el primer capitulo se ha desarrollado lo que corresponde al
planteamiento del problema, que comprende los siguientes puntos a considerar:
antecedentes, el planteamiento del problema, la fijacion de los objetivos correspondientes
de investigacion, la justificacion e importancia de estudio, el tratamiento de los alcances,

limitaciones, y la definicion de variables.
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Capitulo II: En el segundo capitulo, se desarrolld6 el marco teérico que
comprendio los puntos referentes a las teorias especializadas, el desarrollo de las bases
teoricas relacionadas con el tema, el marco conceptual, y la definicion de las hipotesis de

estudio.

Capitulo III: En el tercer capitulo se desarrolld el método de investigacion que
comprende: el Tipo de investigacion, Nivel de Investigacion y Disefio de estudio aplicado,
la estrategia de prueba de hipotesis que se aplico al respecto, la definicion de las variables
de estudio, la determinacion de la poblacion y muestra de estudio, y asimismo se menciona
de manera explicita y descriptiva acerca de las técnicas de investigacion empleadas, asi
como de los instrumentos de recoleccion de datos aplicados (Materiales), y en lo que

corresponde al procesamiento y analisis de datos.

Capitulo IV: En el cuarto capitulo se efectué el analisis de resultados
comprendiendo tanto el analisis y la prueba de hipotesis, acorde con los datos obtenidos de

las encuestas aplicadas al respecto.

Capitulo V: En el quinto capitulo, se ha desarrollado la discusion de resultados
correspondiente tanto en lo que compete a la discusion propiamente dicha sobre la
constatacion y validacion de las hipdtesis formuladas; y con ello se ha podido efectuar el

planteamiento final de las conclusiones y recomendaciones de la investigacion.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

En América Latina y en el mundo, la rotacién de personal es una problematica que afecta
el empleo, reduciendo las capacidades y habilidades de los trabajadores, lo que genera
consecuencias como la diminucion de la productividad de las empresas, esta situacion no
permite que exista una continuidad operativa en los procesos empresariales que es
manifestado manera individual de cada trabajador y en pocos conocimientos de los
objetivos de la institucion, ya que se sienten menos identificados y comprometido en sus
procesos. El planeamiento estratégico de las empresas estan destinado al cumplimento de
objetivos a mediado y a largo plazo, por tanto se necesita personal que permitan llegar a
dichos objetivos, por tanto al no tener un colaborador permanente no permite cuantificar de
manera eficaz los resultados operativos. Por otro lado se manifiesta que lo cargos técnicos
estan siendo afectados, por el alto porcentaje de rotacion, por consecuencia que el personal
tiene estudios de preparacion basica, y es vulnerable al despido, en consecuencia ello,
ejecutivos, gerentes y jefes no son afectados, debido a que el perfil del puesto menciona
una mejor preparacion y formacion, la cual le permite obtener mejoras en la oportunidad
laboral y permanecer mas tiempo en la institucion (Organizacion Internacional del Trabajo,

2019).

Si la rotacion se da hacia trabajos de mejor calidad, tendréd resultados positivos
para el futuro laboral de los jévenes porque les permite expandir sus habilidades y expandir
sus conocimientos y por tanto genera mayor empleabilidad. Desafortunadamente el 84% de
los casos se observa que los jovenes trabajan en un puesto que igual o menor calidad, no
permanecen en un empleo, buscan otras ofertas de que le brinde mejores beneficios. Por
otro lado, tenemos el problema de la informalidad siendo el 32% de los jovenes, siendo el

24% de los jovenes que percibe ingresos que son insuficientes. (Novella, 2019)

Perder un empleo en el sector laboral tiene un alto costo para las pequeias
empresas, que requieren un contrato indefinido con una empresa de servicios personales
que ayude a administrar la contratacion, el pago y los beneficios y los costos
administrativos, ademas de pagar la capacitacion y el uso de recursos, incluido el tiempo
de aprendizaje, lo que provoca retrasos hasta que se llenan los puestos vacantes. Nos indica

que varios paises de Latinoamérica estan siendo afectados, asi como México que cuenta
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con la mayor tasa de rotacion de América Latina, alcanzando el 16.8% y uno de los
problemas que genera la rotacion de personal es no fomentar la cohesion de los grupos de
trabajo, lo cual es importante y necesario para lograr un buen clima laboral y esto aumenta
la productividad de la empresa, por otro lado indica que las empresas del sector privado no
cuentan con un clima laboral favorable ya que no existe una politica de remuneraciones y
beneficios, para que el trabajador se encuentre motivacion y no busque otras opciones de

mejora. (Revista Forbes, 2019).

A nivel pais, PWC Consulting muestra que el Pert es un pais con una alta tasa de
rotacion, por lo que esta situacion, segun el experto Vargas Masias, gerente educativo de la
PAE, subraya que esta situacion se debe a requisitos relacionados con la etapa de la vida
profesional, un desequilibrio entre las expectativas profesionales y los problemas
puramente personales o profesionales. Sefiala que puede estar relacionada a una
desmotivacion por parte del empleador al querer conseguir mejores ofertas laborales lo que
conlleva a que abandone su puesto. Indica que las empresas no fortalecen el vinculo
laboral a través de la motivacion, asi mismo no existe una politica de RR.HH, en donde se
pueda ofrecer una formacion a través de capacitaciones, planes de carrera, relaciones
laborales, otorgamiento de beneficios, la determinacién de una buena experiencia para el

puesto y la conservacion de un buen clima laboral. (ESAN, 2020).

La Institucion gremial cuenta con 120 trabajadores a nivel administrativo y
puestos jerarquicos a nivel de Decano y Junta Directa, cabe sefialar que cuenta con la ISO-
9001:2015, lo que permite mejorar el sistema administrativo para el buen funcionamiento
de la Institucion. El personal es un factor importante para brindar el servicio ya que la
Institucion se debe a los agremiados que lo integran, por consecuencia deben estar
informados y capacitados. En consecuencia el area de recursos humanos debera estar
fortalecida en el manejo del personal administrativo, asimismo se evidencia un alto indice
que rotacion de personal, y se ve reflejado en la baja productividad o competitividad,
generando gastos adicionales, cambios abruptos delimitando el retraso y aprovechamiento
del talento humano. Esto se debe a que no existe una manual de seguimiento, analisis
previos, evaluacion de personal antes de ocupar un puesto administrativo; asi como
también los perfiles del puesto no estan definidos, lo que trae como consecuencia a que un

personal ocupe un puesto que no cumpla con las caracteristicas solicitadas. Entonces, el
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primer problema que se observa, son los retrasos para ocupar los puestos vacantes,
incumpliendo con los servicios brindados, retrasos en las tareas diarias y quejas en los
usuarios por una atencion deficiente; el segundo problema, es la falta de capacitacion e
informaciéon que dispone el personal para desarrollar sus actividades diarias, debido al
corto tiempo que tiene para aprender y adaptarse al nuevo puesto y el tercer problema, es la
definicion de perfiles de puestos, en donde se cumpla con los requisitos solicitados, las
competencias de manera eficiente, es por ello que el personal carece de falta de

reconocimiento por parte de la institucion

1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

(Como reducir los indices de rotacion de personal en una institucion gremial en Lima,

20217

1.2.2. Problemas especificos
(Cudles son las causas por el cual el personal presenta una alta rotaciéon en una
institucion gremial en Lima, 20217
(Cuales son los problemas que inciden en la alta rotacion del personal en una institucion

gremial en Lima, 2021

1.3.  Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general
Formular una propuesta para reducir los indices de rotacion de personal en una institucion

gremial, Lima 2021.

1.3.2. Objetivos especificos
Analizar las principales causas de la alta rotacion del personal en una institucion gremial,
Lima 2021.
Determinar los factores de la alta rotacion del personal en una institucién gremial, Lima

2021.
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1.4.  Justificaciéon de la investigacion

1.4.1 Teoérica

Las teorias que sustentan la investigacion son la teoria del modelo de Mobley, la teoria de
las relaciones humanas y el modelo de Price. El modelo de Mobley, sustenta porque la
persona decide retirarse del trabajo, al encontrarse afectada tanto positivamente como
negativamente dependiendo las opciones del trabajador. En el caso de la teoria de las
relaciones humanas, observamos que el trabajador no labora siempre por un salario, sino
que también lo hace por satisfacer las necesidades psicologicas o sociales. Finalmente, el
modelo de Price, nos aporta a la investigacion sobre la busqueda de satisfaccion del
trabajador, para lo cual debe considerar ciertas variables como el salario, el cual recibe por
la labor realizada, la comunicacion formal recibida por parte de la empresa y respecto a la

toma de decisiones, que llegan afectar la operatividad de la organizacion, etc.

1.4.2 Metodolégica

La presente investigacion se basard en un enfoque mixto de sintagma holistico que
permitird tener informacion cuantitativa y cualitativa para lograr un diagnostico que
permita plantear una propuesta. Servirda como base de datos o informacion para la
institucion y otras entidades, que tenga el problema de rotacion de personal, el cual debe
ser considerado como tema de importancia dentro de las empresas que pertenezcan o no al
sector, puesto que es un tema de interés para toda organizacion que mangje recursos

humanos, y mantener a sus colaboradores quienes generan valor en la empresa.

1.4.3 Practica

La investigacion se justificara de forma practica, porque se busca analizar e implementar
un procedimiento de rotacion de personal con el fin de encontrar estrategias efectivas para
disminuirla. Adicionalmente, se identifican problemas como la falta de una ficha
codificada para la gestion de rotacion de personal, que permita realizar los procedimientos
de gestion de calidad. Este estudio permitira a la Institucion un ordenamiento de la gestion
administrativa, que brinde un mejor servicio a sus asociados que acuden de manera masiva
a sus instalaciones, asi como favorecer el desarrollo de los trabajadores del area
administrativa y servicios generales con el aprendizaje de nuevos conocimientos y

procedimientos.
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1.5. Limitaciones de la investigacion

El desarrollo de la investigacion suele tener algunas situaciones que afecte su avance
dentro de los plazos previstos, las cuales se relacionan en mayor medida con el factor
tiempo; dado que el tiempo de las labores del trabajo interfiere con el tiempo disponible
para realizar la investigacion, la cual limitaria su avance Optimo, asi como limitados
antecedentes internacionales de investigacion similar. La presenta investigacion y el
trabajo de campo realizo en una instituciéon gremial ubicada en el distrito de San Isidro,
Lima. Se realiz6 uso de la computadora portatil y programas para conexiones virtuales,
como Zoom, internet, Gmail, entre otros, para realizar las entrevistas y el desarrollo de la

investigacion.

CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1.  Antecedentes

2.1.1 Antecedentes internacionales

Rubio y Villagran (2017), desarrollaron un trabajo de investigacion en la ciudad de
Guayaquil con el propésito de demostrar de qué manera la rotacion del personal incidia
sobre el desempefio de sus trabajadores del Centro Comercial Norte de la Corporacion
Fiales. A través del desarrollo de encuestas realizadas a personal de la empresa, lograron
identificar diversos factores que influian directamente sobre el incremento del indice de
rotacion, logrando determinar que entre los factores mas influyentes del indicador fueron
un inadecuado ambiente de trabajo, falta de incentivos, horarios no flexibles, largas
jornadas de trabajo, entre otros, llegando dicho indice a incrementarse en 43%. El estudio
tuvo como objetivo identificar las causas de la salida del personal, para proponer
soluciones a dichos problemas, a través del disefio de un modelo de gestion de talento
humano. El estudio concluye que la rotacion del personal influye directamente sobre el
comportamiento del propio personal, afectandole con un bajo desempefio laboral, para lo
cual propone la implementacion de un plan de accidon para disminuir el indice de rotacion,

a través de la mejora de la satisfaccion del personal.
Gonzalez, Gutiérrez, y Calderén (2018), realizaron una investigacion en la ciudad

de Cali con el proposito de realizar una propuesta de incentivos y beneficios a una empresa

del sector tecnologico, a fin de influir sobre la disminucion de los indices de rotacion y del
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ausentismo del personal. El enfoque de la investigacion fue de estudio mixto, mediante el
cual se emplearon una herramienta de recoleccion de datos cuantitativos y otra para la
informacion de tipo cualitativo. De acuerdo al diagnostico realizado, se evalu6 el estado de
la organizaciéon en cuanto a ausentismo, rotacion, beneficios e incentivos ofrecidos,
encontrando que el indice de rotacion fue del 28,3%, con una rotacion promedio de 11 a 12
profesionales en el afio. De acuerdo a los resultados del estudio, en términos generales la
poblacion laboral conocia el plan de beneficios de la empresa, pero solo el 36% lo
consideraba atractivo frente a lo que ofrecian otras empresas del mercado. El estudio
identifico varios aspectos de mejora para ser revisado e intervenidos a profundidad con el

propésito de influir sobre los indices de rotacion.

De la Cruz, Obregén, y Guastumal (2018), elaboraron un trabajo de investigacion
en la ciudad de Colombia buscando mejorar el impacto que generaba la rotacion del
personal dentro de los empleados del Fondo de Empleados del Colegio Lacordaire, con el
fin de velar por el bienestar de sus asociados. La investigacion tuvo un enfoque mixto,
realizando una encuesta para conocer las percepciones, opiniones y necesidades de los
asociados del Fondo, luego del cual se elabord una propuesta de mejoramiento del impacto
de la rotacion del personal. En los resultados del estudio se observaron que el mayor
impacto que tiene la rotacion del personal, son los retiros por terminacion de contrato que

causaban un retiro voluntario de asociados afectando directamente el capital social

Ricardo (2018), desarrolld un estudio donde elaboré una propuesta para
determinar el sistema de rotacion del personal del Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del Canton La Libertad de Ecuador, con la participacion de 33 contribuyentes, a
través del cual se identificaron los factores influyentes, se obtuvo la informacion por medio
de dos instrumentos: entrevista al alcalde y encuestas a los directores jefes, personal
administrativo y operativo. En el andlisis del desempefio laboral de los empleados, se
evidencid malestar respecto a los turnos asignados, asi como puestos de trabajo no acordes
a los perfiles profesionales. Dentro de la propuesta se elabord un plan de rotacion de

personal para mejorar el desempefio de sus actividades en el area de trabajo.

Meneses (2019), realiz6 un articulo para encontrar los motivos de la rotacion

frecuente del personal que existe en las empresas en la ciudad de Nueva Granada, con la
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finalidad de crear diversas estrategias para retener y atraer personal, a fin de evitar que la
rotacion sea constante. Se realizd una investigacion exhaustiva para obtener la mayor
cantidad de informacion, facilitando un plan de accion para desarrollar estrategias que
permitan la atraccion y retencion del talento humano influyendo sobre la disminucion de la
rotacion del personal. Segun los resultados de la investigacion, uno de los principales
problemas que enfrentan las empresas es la retencion del personal, la cual se deberia a los
cambios tecnolégicos generados por la globalizacion, que ha desplazado a la demanda
laboral a empleos mas especializados o calificados. Concluye que el éxito de la estrategia
de retencion o atraccion del capital humano se basa en conocer los factores motivacionales
de los profesionales internos y externos, para disefiar estrategias que brinden seguridad,

reconocimiento y realizacion al personal.

2.1.2 Antecedentes nacionales

Callan, Gonzales, y Lopez (2019), realizaron un trabajo de investigacion a la cadena de
Supermercado 3B, desarrollando un analisis de macroentorno y microentorno para conocer
ambos panoramas, logrando buscar soluciones a la rotacion del personal como principal
problema detectado. Propusieron un plan de mejora para retener a sus trabajadores, para lo
cual se aplicaron encuestas enfocadas en el liderazgo, se elaboraron focus group, utilizando
diversas técnicas para obtener la informacion necesaria. Los resultados evidenciaron que
los trabajadores se ven impulsados a renunciar por la falta de reconocimientos, por lo que
se implemento planes de reconocimiento que consistia en identificar y reconocer al mejor
trabajador del mes en todas las cadenas de la empresa, asimismo se elabord un mural de

agradecimiento y la eleccion de la mejor tienda B.

Lezcano (2020), elabor6 un trabajo de investigacion donde analizd los motivos
que causaba la rotacion del personal en un instituto educativo superior ubicado en el
distrito de los Olivos, utilizando una muestra de 7 personas y analizando los datos
mediante el programa de Atlas.ti. Los entrevistados explicaron las razones de porque
decidian retirarse de la institucion, siendo el principal problema la falta de crecimiento y el
limitado desarrollo de la carrera profesional del personal, ademas de percibir una baja
remuneracion. Concluye que existe relacion entre la rotacion del personal con la linea de

carrera, politica salarial y emprendimiento, por ende, logré realizar un andlisis exhaustivo
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de las causas de rotacion del personal, para evitar el retiro del personal, sea este voluntario

o involuntario.

Becerra (2020), elabor6 un trabajo de investigacion a una empresa encargada de
servicios de logistica, donde busco determinar si existia una relacion entre la productividad
general de la empresa y el area de logistica, este estudio fue ubicado en la region del
Callao. Se desarrollé un trabajo cuantitativo, de forma aplicativa, realizando un examen a
24 trabajadores, recolectando informacion a través de encuestas y utilizando un
cuestionario cerrado. Los resultados concluyen que existe una relacion positiva
considerable (Rho = 0.807) y significativa (p <0.05) exponiendo que la relacion es positiva

entre las dos variables de estudio.

Rupaylla y Felix (2021), realizaron un estudio en la empresa Inversiones Jalisco
S.A.C. con el propdsito de determinar la relacion existente entre la rotacion del personal y
la producciéon que genera la empresa. Para lograr los objetivos se desarrolld una
investigacion descriptiva de corte transversal, buscando minimizar la rotacion del personal.
Participaron los ejecutivos y operativos de la empresa, a quienes se les aplicod la encuesta
con un cuestionario de preguntas cerradas. Los resultados de la investigacion concluyen
que existe una relacion inversa entre la rotacion del personal y la productividad en la
empresa pesquera de Tacna, lo cual significa que a mayor rotacion del personal la
productividad sera mas baja, mientras que, a menor rotacion del personal, sera mas alta la
productividad, por dicha razén sostiene que, si una empresa busca incrementar la

productividad, debera primero enfocarse en una buena seleccion del personal.

Larrea (2021), realizd un trabajo en el departamento de Lambayeque, a fin de
crear estrategias para el movimiento del personal, a fin de optimizar la gestion
administrativa en las instituciones de salud. La investigacion utilizé el enfoque mixto con
un disefio no experimental, con la intencioén de optimizar las actividades que ejercen el area
de gestion administrativa. El estudio se realizd con una poblacion de 35 trabajadores
recolectando los datos por medio de 14 preguntas, la cual fue validada por expertos de la
especialidad. Finalmente, los resultados mas relevantes evidenciaron la existencia de una

alta rotacion a nivel de altos mandos, debido a que no existe una comunicacion fluida entre
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los gerentes y los jefes de areas administrativa. Por consiguiente, sugirio elaborar

propuestas de solucion para mejorar los procesos administrativos.

2.2. Bases teoricas

2.2.1 Marco fundamental

Teoria Modelo de Mobley

Mobley se enfocod en descifrar las actitudes que poseen los trabajadores al percibir y
evaluar sus necesidades en el ambiente laboral, con la intencion de mejorar la satisfaccion
en el desarrollo de su jornada. El investigador define a la rotacion como la accion
voluntaria o involuntaria de dimitir en una organizacion de la cual se recibe una
remuneracion; de manera que la rotacion de personal es integrada por diversos factores,
como la comunicacion, salarios, integracion e indudablemente la satisfaccion laboral. Los
trabajadores exteriorizan el compromiso de querer formar parte de la institucion, en el caso
que no llegue a satisfacer sus necesidades, entonces optard por la opcion de retirarse del

centro laboral (Borja, 2016).

Para la organizacion, el trabajador que toma como decision retirarse de la empresa sera
visto de forma positiva o negativa, y relevard cuan indispensable y efectivo era el
trabajador en sus funciones laborales. El modelo de Mobley evalta la satisfaccion de los
empleados, basandose en la percepcion para determinar las posibilidades de desarrollo
dentro de la organizacion buscando su bienestar profesional. Consecuentemente, en este
modelo se aprecian las diversas secuencias en las etapas que tiene el trabajador para la
toma de decisiones, siendo conocido como un modelo heuristico predominando los

impulsos sobre la razon (Hernandez; Hernandez y Mendieta, 2013).

En ese sentido, esta teoria detalla, que generar cambios siempre conllevara a un costo alto
o bajo. Si el costo fuese alto, es necesario lograr que el trabajador reevaliie su decision de
renunciar y optar por un nuevo trabajo. Para que esto no suceda se opta por desarrollar
estrategias que eviten abandonar el cargo asignado; finalmente dicha opcion si no se
percibe atractiva se procederia a continuar con la busqueda de una nueva persona que

cumpla con las expectativas del puesto requerido (Cusacani, 2017).
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La teoria de las relaciones humanas

Esta teoria fue fundamentada por Elton Mayo, la cual considera que los trabajadores tienen
motivaciones principalmente de indole econdmica y psicosocial, omitiendo las necesidades
de aprendizaje, asimilar conocimientos y las que se relacionan con el mismo trabajo; dicha
teoria tuvo una concepcion del hombre opuesta a las teorias clasicas de la administracion,
considerando al ser humano como un ser social y no aislado. En ese sentido, la teoria de las
relaciones humanas surge por la necesidad de respetar las horas de trabajo expuestas por
las empresas, evitando de esta manera que los trabajadores sean sometidos forzosamente

(Espinoza, 2014).

Por otro lado, la teoria menciona que los trabajadores no solo trabajan por un
determinado salario sino para satisfacer su estilo de vida social, cabe sefialar que el talento
humano es la parte primordial de toda organizacion; por tal razon es primordial conocer lo
que aspira cada trabajador, su estilo de vida, el estado social en el que se encuentra, sus
necesidades y ambiciones en el futuro. Puesto que cada empresa se ve obligada a conocer
mas de sus trabajadores haciéndolo sentir que forman parte de la empresa y que esta

cuidara cada uno de sus requerimientos (Mayo, Lewin, & Parker, 1932).

Finalmente, la teoria de las relaciones humanas estudia los contactos entre las
personas y grupos laborales del mismo nivel o de diversas jefaturas, surgiendo un nuevo
pensamiento sobre el entorno en el que se pertenece. Es decir, surge un pensamiento sobre
el entorno de la organizacion, en donde se estudia el comportamiento de los empleados
frente a las diversas posiciones de trabajo en la que se encuentren, adicionalmente se

evaltia los factores que interactiian con sus motivaciones (Garcia y Ibarra, 2012).

Modelo de Price

La rotacion de personal es el motivo por el cual los trabajadores deciden renunciar ya sea
de manera voluntaria o involuntaria, tiene un indicador que mide el nimero de trabajadores

que ingresan y renuncian a una entidad; dicha informacién se presenta de manera mensual

o anual. Por otro lado, los datos obtenidos de la rotacion del personal se generan mediante
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una férmula proyectada dependiendo de la demanda y la gestion administrativa (Castillo,

2006).

En ese sentido, el modelo define a la variable relaciones laborales como el grado de
compromiso que posee el empleado frente a su trabajo; las variables que forman parte del
modelo de Price conllevan a la satisfaccion, siendo estas, el salario, la integracion en su
area de trabajo, los objetivos propuestos, la comunicacion ya sea formal o informal y en

definitiva la centralizacion (Hernandez; Hernandez y Mendieta, 2013).

Para resumir, los trabajadores poseen la ultima decision, si desean continuar o no
en su centro laboral, puesto que estas decisiones siempre tendran un impacto positivo o
negativo en la empresa. Este modelo reconoce que el bienestar del trabajador debe ser
evaluado y guiado por la organizacion y que debe cumplirse con los procedimientos de la

empresa (Borjas, 2016).

2.2.2 Marco conceptual

Diseifio de una propuesta de incentivos y beneficios.

Las empresas se encuentran disefiando diversos sistemas, politicas y procedimientos que
permitan alcanzar una mayor productividad de sus trabajadores; por ende, una propuesta de
incentivos y beneficios es un programa que tiene como finalidad que los trabajadores
mantengan su fidelidad con su empresa, debido a que el personal es un factor valioso y
clave para lograr el aumento de la productividad. Para lograra esta propuesta se requiere
contar con un factor motivacional de los empleados, que les permita lograr un mejor
desarrollo de sus actividades laborales, midiendo los resultados de manera mas eficiente y

con mayor compromiso (Garcia, Murillo, y Gonzalez, 2011).

Los incentivos y beneficios son comprendidos como estrategias relacionadas con la
remuneracion de los colaboradores, debido a que estos tienen el proposito de motivar a los
trabajadores, de manera que el esfuerzo por el trabajo realizado le genere una recompensa.
Por tal razon, se elaboran propuestas para la otorgacion de incentivos y beneficios para los

trabajadores (Guzman, P. & Olave, S., 2004).
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Cuando la empresa busca el bienestar de todos los trabajadores, debe disefiar e
impulsar no solo un programa de incentivos, sino que debe otorgar de manera
complementaria la compensacion o beneficios, con el proposito de resguardar la calidad de
vida laboral. Este disefio unifica las actividades de compensacion y estructura salarial, las

cuales van de la mano con los incentivos y beneficios designados (Solarte, 2009).

De manera que, los reconocimientos monetarios 0 no monetarios que surgen
posteriores a un hecho, son reconocimientos unicos que seran entregados por un
desempefio sobresaliente; por dicha razon, la propuesta de elaborar un plan de beneficios e
incentivos seran de mucha importancia para que los colaboradores participen de forma mas
oportuna y proporcionada. La organizacion requiere evaluar y supervisar a sus trabajadores
de acuerdo al desenvolvimiento en sus funciones, con la intencién de brindar un
reconocimiento en base a su desempefio, es asi como el disefio de este programa promueve

una mejora continua (Bedodo y Giglio, 2006).

Por lo expuesto, el sistema de incentivos esta disefiado con la seguridad de influir
positivamente en la actitud y en el desempefio de la realizacion de las actividades de la
jornada laboral y en el resguardo que los trabajadores efectien sus tareas laborales de
manera satisfactoria, alcanzando los objetivos de la empresa. El sistema de incentivos debe
contribuir a que cada miembro de la organizacion efectue sus labores de manera efectiva y

que alcance sus beneficios (Tomasello, 2017).

Rotacion de personal

La rotacion se realiza por la necesidad que tiene la empresa, para que el trabajador
adquiera nuevas responsabilidades en otras areas de trabajo, lo cual implica que el
trabajador logre alcanzar una mayor experiencia laboral y desarrolle una linea de carrera.
En algunas ocasiones la rotacion se origina por la necesidad de cubrir puestos laborales, y
se opta por trasladar un personal con experiencia, en vez de contratar a un nuevo empleado

(Hernandez, Cruz, Meza y Cruz, 2017).

Por tal razoén, la rotacion de personal se entiende, como aquella accion que se

origina dentro de una organizacion, la cual no necesariamente seria favorable para la
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empresa sino también podria generar problemas, ya que es necesario capacitar al personal
nuevo, proporcionandole las herramientas, conocimientos necesarios para poder realizar
las actividades del puesto de trabajo designado. Si estas rotaciones fueran permanentes,
afectarian econdmicamente a la empresa y también a los trabajadores por los constantes
cambios, lo cual repercutir sobre el clima laboral. Por ende, la rotacion del personal es un
elemento necesario que afecta o no a la empresa de manera positiva o negativa (Megjia,

Cortes y Valdez, 2018).

Del mismo modo, la rotacion se entiende como la consecuencia de varias causas
ya sean externas e internas. Los factores externos suelen ser la oferta y demanda del
mercado, la coyuntura econdmica, la tasa de empleo; mientras que los factores internos,
son la politica de la empresa, los beneficios que esta cuenta, la gerencia, oportunidades,
condiciones laborales y el clima laboral. En definitiva, dicha rotacion se calcula a través
del tiempo que los trabajadores permanecen en el trabajo, el puesto que ocupan, la
variacion de las areas y la frecuencia con la que este varia. En la medida que los puestos de
trabajo se encuentran desocupados de manera activa, implica que la rotacion serd mayor,
evidenciando que el indice de rotacion, este ligado a la falta de compromiso y direccion

con la empresa en respecto al talento humano (Chiavenato, 2009).

Factores Internos

Se entiende como el movimiento de los trabajadores dentro de la empresa cambiandolos
por diversas areas, sin salir de la empresa. Este tipo de rotacion ha evidenciado ser una
herramienta importante para el desarrollo del personal, ademds de ser una fuente de
motivacion, asi como también buscar la competitividad entre ellos, con el objetivo de
incentivar a los trabajadores en sus aspiraciones a mejores puestos y mayores salarios en

ciertos casos (Castillo, 2017).

En relacion estas rotaciones se ven reflejadas en los cambios permanentes de los
colaboradores, originando la transferencia de empleados, promociones y ascensos, en otros
casos por despidos o por un cese voluntario del trabajador directamente relacionado al
cambio del personal. Estos cambios se realizan para variar la rutina del trabajador,

enfrentandolo a nuevas situaciones donde es capaz de desempefiar otras actividades. Las
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caracteristicas de este tipo de retenciobn son los cambios de puesto, donde no
necesariamente serda una mejora de puesto o salario. Por esa razon, es necesario un
mecanismo que implique la reestructuracion de la organizacion mediante la alineacion de

una nueva area de trabajo (Chiavenato, 2011).

La rotacion de personal describe la transferencia de un trabajador a otra area de la
entidad, es decir, el intercambio de personas que ocurre dentro de una organizacion. De
manera que es expresado a través de un porcentaje los ingresos y egresos de los
trabajadores de una organizacion dentro de un determinado periodo. Estas cifras por lo
general, se expresan en informes anuales o mensuales, los cuales permiten comparar con
informes previos, detectando las razones del origen de la rotacion y si es que se convierte

en un problema (Chiavenato, 2009).

A su vez la rotacion de personal reside en los cambios de los colaboradores en una
empresa debido a los nuevos ingresos y los ceses durante un periodo; si el indice de
rotacion es muy bajo se interpreta como el estancamiento y envejecimiento del personal, si
el indice de rotacion es muy alto significa que el personal no se encuentra conforme con las
actividades desarrolladas perjudicando a la entidad. En general, se entiende por el
porcentaje de admisiones y los retiros, promediando con el nimero de trabajadores que

forman parte de la organizacion dentro de un determinado periodo (Paredes, 2011).

Por otro lado, un deficiente proceso de seleccion del personal suele afectar sobre
la productividad de la empresa, especialmente cuando identifica como problema la
insatisfaccion de los trabajadores. En resumen, una deficiente gestion de la seleccion del
personal, trae como consecuencia una inadecuada ubicacion del personal para el puesto

solicitado, afectando la productividad y mal uso de recursos (Tarazona, 2019).

Finalmente, la rotacién se relaciona con el rendimiento de los colaboradores,
cuando es aprovechado como una oportunidad de crecimiento dentro de la empresa; ambas
variables tanto la rotacion y el rendimiento tendrian un efecto positivo sobre la empresa,
debido a que los trabajadores estarian mejorando su rendimiento y desarrollando
habilidades con la finalidad de migrar a una mejor posiciéon dentro de la organizacion

(Ferrer, 2020).
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Factores Externos

Se entiende como aquellos factores que producen el ingreso y salida del trabajador en la
empresa; ocurre en casos como: la muerte del colaborador, jubilacion, incapacidad
permanente, renuncia del colaborador, despido e inestabilidad familiar. Hay 3 tipos de
desvinculacion en las empresas, la rotacion laboral voluntaria, que ocurre cuando el
trabajador culmina su vinculo con la empresa por razones personales o profesionales, la
rotacion laboral voluntaria inevitable, referidas a decisiones vitales del colaborador que
van mas alld del control del empresario; y la rotacion laboral involuntaria, que ocurre
cuando la empresa despide al trabajador por necesidad econémica o una mala relacion

entre el empleado y la organizacion (Huapaya & Rivera, 2020).

Por otro lado, se tienen las siguientes modalidades de rotacion: rotacion
voluntaria, en la cual el trabajador al considerar que su labor no es satisfactoria, decide de
manera personal o profesional finalizar su vinculo laboral con la empresa. En la rotacion
voluntaria inevitable, el colaborador decide retirarse sin que la empresa logre retenerlo; y,
por ultimo, la rotacion involuntaria, la cual se presenta por motivos de crisis econémica o

por un mal vinculo, en la cual se culmina la relacion laboral (Chiavenato, 2011).

Segun lo expuesto por Taylor (1999), para la rotacion externa existen diferentes
tipos de desvinculacion del puesto mostrados de la siguiente manera: rotacion involuntaria
que ocurre cuando un trabajador decide propiamente por motivos personales o
profesionales culminar el vinculo laboral con su empresa, dicha situacion surge cuando el
empleado no se encuentra plenamente satisfecho de su trabajo actual, y se le presenta otra
oportunidad laboral, cambia de profesion o tiene otros motivos propios. El siguiente tipo
de desvinculacion es la rotacion voluntaria inevitable, las cuales son decisiones que tiene el
trabajador que estdn fuera del alcance del empleador. Y, por ultimo, la rotacion
involuntaria cuando el empleador termina la relacion laboral por necesidad netamente de la
empresa, como mal funcionamiento entre el empleado y su empresa o por reducciones de

personal (Marifio, 2019).
Incorporar trabajadores a la empresa para tener una mayor productividad, causa

una alta demanda, por ende, se recomienda contratar a un personal con alto grado de

conocimiento que genere beneficios para la compaiiia, asimismo contar con trabajadores
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jovenes ayudard a una mejor adaptacion, manejo y crecimiento en el puesto requerido

(Calcina & Huachani, 2019).

Ascenso Laboral

El ascenso en el contexto laboral se vincula con la promocién de un colaborador a un cargo
mas relevante, con mejores condiciones y mejor salario. Es decir, un ascenso en una
compafiia implica subir de categoria  profesional dentro de la estructura
organizacional, teniendo en cuenta para su aprobacion factores como la antigliedad del
colaborador, sus logros, su formacién, asi como las facultades organizativas del empresario

(Urbina, 2019).

Traslados a otras areas

Es un cambio de puesto, sin embargo, sucede por un sueldo o jerarquia menor o mayor a lo
antes obtenido. Por lo general, esta se presenta para obtener un puesto y salario adecuado
con mayor responsabilidad respecto del cargo anterior; se realiza un incremento del sueldo,

a consecuencia del cambio de puesto (Urbina, 2019).

Es aquella cantidad de trabajadores que cambian de puesto, sin necesidad de
cambiar de empresa. Suele ser importante no solo para el crecimiento del colaborador, sino

también se ha convertido en un factor motivador frente a la rutina (Chiavenato, 2011).

Cese Voluntario

En el cese voluntario el trabajador es quien decide retirarse de la compaiia, cuando el
trabajador opta por dejar la empresa, bien sea por disconformidad laboral o por encontrar

un mejor puesto de trabajo en otras empresas (Chiavenato, 2009).

Se refiere también a la renuncia del colaborador de la compaiiia donde trabaja,
con la finalidad de obtener mejores ofertas laborales. Existen tres tipos de desvinculacion
en las compaiiias, la rotacion laboral voluntaria, la voluntaria inevitable y la involuntaria.

En la cual, la primera rotacion ocurre cuando un trabajador toma la decision personal o
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profesional de culminar el vinculo con la compaiiia; esto se debe a que el trabajador no esta
satisfecho con su trabajo, debido a las malas condiciones laborales, bajos ingresos, recibe

pocas prestaciones, a que tiene una mala relacion con su jefe (Ferrer, 2020).

Despido

Se refiere solo a los retiros de personal que laboran en la compaifiia, significa que el
trabajador que se retira ya sea por decision propia o por despido, deben ser sustituidos por
alguien que cubra su labor y hacerse cargo de sus funciones. Este tipo de rotacion repercute
sobre los gastos que realiza la compaiiia al momento del reemplazo y seleccion, gastos por
documentacion, gastos de ingreso de personal, gasto de desacoplamiento y gastos en la
produccion los cuales en grupo perjudican constantemente a la empresa (Chiavenato,

2009).
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CAPITULO III: METODOLOGIA

3.1. Método de investigacion

El método deductivo nos permitira analizar y argumentar de manera individual cada uno
de los resultados, identificando la probable relacion entre ellas; dicho método parte del
ambito general hacia lo particular y se orienta en adquirir conclusiones generales con el
fin de obtener explicaciones especificas. El método inductivo empleara el razonamiento
logico para obtener las conclusiones esperadas que se han propuesto en el estudio,
iniciando de lo especifico a lo general y utilizando el razonamiento (Bernal, 2010). El
método inductivo brindara soporte y utilizard premisas para llegar a la conclusion final,
mientras que el método deductivo ayudard a tener un contexto ld6gico y mas claro, para

llegar a la conclusion especifica.

3.2. Enfoque

La investigacion tendra un enfoque mixto, debido a que integrara los métodos
cuantitativos y cualitativos, teniendo como su propiedad clave el pluralismo
metodoldgico o eclecticismo; al utilizar y combinar ambos métodos, permitird a la
investigacion contar con una amplia informacion para realizar un solo analisis con el
objetivo de alcanzar un panorama mas completo del fenomeno y plantear diferentes

opciones de solucion respecto de la investigacion (Sanchez, 2013).

3.3. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion sera de tipo proyectiva, su enfoque sera buscar la mejor solucion
a los problemas identificados, proyectando escenarios futuros probables a fin de llevar a
cabo las actividades de una mejor manera. Asi como también, se disefiard o creara
propuestas, con la finalidad de apoyar a la institucion con la gestion de rotacion de

personal (Hurtado, 2012).

El estudio, tendra una investigacion proyectiva, en la institucion gremial, la que ayudard a
tener un panorama amplio de las acciones tomadas y como repercuten en la rotacion de
personal; es proyectiva, porque permitird reconocer los factores que impactan en la
rotacion de las personas, planteados dentro del proceso sistematico y para el

cumplimiento de los objetivos, lo cuales abarcara desde la descripcion del estudio,
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determinacion del disefio, la seleccion de los instrumentos de investigacion, la seleccion
de las técnicas de analisis de resultados hasta una posible solucion. Se realizara una
propuesta o alternativa de solucion, para disminuir la rotacion de personas, basado en el
diagnostico de la realidad problematica (Carhuancho, Sicheri, Nolazco, Guerrero, &

Casana, 2019).

3.4. Diseiio de la investigacion

El disefio sera explicativo y secuencial, la cual en una primera etapa consiste en recabar y
analizar datos cuantitativos, para luego recoger y evaluan datos cualitativos (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014). El proceso consistira en interpretar datos cuantitativos
obtenidos a través de la encuesta, por revision de documentos, inventarios, fichas de
observacion o lista de cotejos; las cuales estaran plasmados en tablas y figuras, luego del
cual deberan ser interpretados. Posteriormente se hara un analisis de los datos cualitativos
a través de entrevistas, sistematizacion de experiencias o analisis de informacion. Se
triangulard la informacion cuantitativa y cualitativa obteniendo un diagndstico amplio del

fenomeno. (Carhuancho, Sicheri, Nolazco, Guerrero, & Casana, 2019).

3.5. Poblacion, muestra y unidades informantes

La poblacion se define como el grupo de casos, definido, limitado y accesible, que creara
el referente para la eleccion de la muestra, y que obedece una serie de criterios. Es
importante mencionar que la poblacion no se entiende unicamente a personas, sino que
también son animales, muestras biologicas, expedientes, hospitales, objetos, familias,
organizaciones, etc. (Arias; Villasis; Miranda, 2016). Para el estudio, la poblacion estara
compuesta por 120 trabajadores de una Institucion gremial, conformado por personal

administrativo y de servicios.

Para el presente estudio la muestra estd conformada por 80 trabajadores,
constituido por el personal administrativo y personal de servicios generales de la
institucion gremial. La muestra es un subgrupo de la poblacion del cual se tomo la
informacion, y debe ser representativo de la poblacion. La muestra se entiende como al
grupo de individuos que se toma de la poblacion, para estudiar un fenomeno estadistico

(Hernandez, et al, 2014).
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Para lograr determinar la cantidad necesaria se precisara en el estudio previamente
aplicar una técnica de muestreo, el cual podra ser aleatorio partiendo del calculo
estadistico que se pretende estimar, en pocas palabras de acuerdo como se obtienen los
datos en la muestra por ello debe de haber concordancia entre el problema, la teoria y el
método; como también se selecciona por conveniencia, eligiendo a los integrantes que
formen parte del estudio bajo la perspectiva de practicidad de los investigadores siendo
factibles para ellos o también cuando los integrantes voluntariamente quieren ser parte

del estudio (Carhuancho et al, 2019).

Las unidades informantes fueron las personas entrevistadas que brindaron
informacion importante para la investigacion, cuya caracteristica principal es que deben
estar relacionados con la presente investigacion, debiendo de recopilarse con un
instrumento de medicion, a través del cual se obtendra la informacion precisa y confiable
(Herndndez y Mendoza, 2018). Para el estudio fue considerado el Gerente y el jefe de
Recursos Humanos, que aport6 con la informacion valiosa, como cifras y procedimientos,
ya que tienen directo contacto con los colaboradores del area administrativa, y las

entrevistas a los trabajadores aport6 informacion importante para el estudio.

3.6. Categorias y Subcategorias Aprioristicas

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

Categoria Subcategoria Indicador

C1. (problema) C.1.1 Factores internos C1.1.1 Ascensos laborales

Rotacion de personal C1.1.2 Traslado a otras

areas

C.1.2 Factores Externos C.1.3 Cese voluntario

C.1.4 Despido

3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1. Técnica

En el estudio se aplico la técnica de la encuesta el cual esta compuesto por un
cuestionario o grupo de preguntas formuladas con la finalidad de recopilar informacion

de los individuos involucrados en el estudio. Asimismo, la entrevista es una técnica que
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esta orientada en generar un vinculo directo con los participantes del estudio que son
considerados una fuente de informacion. Con respecto a la encuesta, la entrevista también
puede apoyarse en un cuestionario muy manejable, teniendo como objetivo recopilar
informaciéon mas espontdnea y abierta. Durante la misma, puede profundizar la

informacion de interés para el estudio (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

La encuesta estuvo compuesta por preguntas cerradas, donde se formuld los
datos importantes del estudio y estuvo dirigido al personal administrativo de la

institucion.

3.7.2. Instrumento

En el estudio se aplicard la técnica de la encuesta el cual estd compuesto por un
cuestionario o grupo de preguntas formuladas con la finalidad de recopilar informacion
de los individuos involucrados en el estudio. Asimismo, la entrevista es una técnica que
esta orientada en generar un vinculo directo con los participantes del estudio que son
considerados una fuente de informacion. Con respecto a la encuesta, la entrevista también
se apoyara en un cuestionario muy manejable, teniendo como objetivo recopilar
informacion mas espontdnea y abierta. Durante la misma, se profundiza la informacion de

interés para el estudio (Herndndez, Fernandez y Baptista, 2014).

La encuesta estarda compuesta por preguntas cerradas, donde se formulard los datos

importantes del estudio y estuvo dirigido al personal administrativo de la institucion.

3.7.3. Descripcion

Para la compilacion de datos se aplicd el cuestionario, este es un grupo de preguntas
realizadas para proporcionar la informacion necesaria y cumplir los objetivos de la
investigacion. Consiste en un plan formal para recopilar informacién necesaria y
centrarse en el problema de investigacion. Un disefio incorrecto recoge informacion
incompleta, datos imprecisos y, por supuesto, genera informacion poco confiable (Bernal,

2010).

Se entrevistd al gerente general, jefe de recursos humanos, y asistente

administrativo del personal, la informacioén ayudara con la investigacion de la institucion
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gremial aportando datos importantes para el estudio. Los instrumentos pasaron por una

revision, para la validacion, y revision de los expertos de la universidad en conjunto con

el asesor metodoldgico.

3.7.4. Validacion

El proceso de validacion fue realizado a través del juicio de expertos, quienes verificon si

el instrumento que se aplico para la investigacion, cumplido con medir aquello para lo cual

fue creado. Los expertos corroboraron que las variables dimensiones e indicadores del

instrumento del estudio guarden concordancia con los items, calculando la correlacion

entre una prueba y otra analizando los factores comunes. En ese sentido, la validez se

refiere al sustento tedrico, para ello se basa en pruebas estadisticas como el estudio

factorial exploratorio y confirmatorio (Carhuancho et al, 2019).

Tabla 2:

Expertos que validaron el instrumento

Apellidos y Nombres Especialidad Opinion

Carhuancho Mendoza, Irma Milagros  Licenciada en Administracion Validado

Nolazco Labajos, Fernando Alexis Licenciado en Educacion / Validado
Administracion

Valdiviezo Lopez, Raul Ejecutivo y gestor piblico en  Validado
salud

Tabla 3:

Expertos que validaron la propuesta

Apellidos y Nombres Especialidad Opinion

Carhuancho Mendoza, [rma Milagros  Licenciada en Administracion ~ Validado

Nolazco Labajos, Fernando Alexis Licenciado en Educacion / Validado
Administracién

Valdiviezo Lopez, Ratil Ejecutivo y gestor publico en Validado

salud
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3.7.5. Confiabilidad

Cuando un instrumento analiza repetidamente la misma informacion del estudio,
generando los mismos resultados, sefialaremos que éste instrumento es confiable; es
decir, se valida la medicion, sin evidenciar cambio alguno en los datos, y buscando la
exactitud de la medicion del instrumento. (Hernandez et al, 2014). La confiabilidad del
cuestionario se realizdo con la prueba de Alfa de Cronbach y se proceso utilizando el

programa estadistico SPSS.

Tabla 4:

Confiablidad del cuestionario

Apellidos y Nombres Especialidad Opini6on

Carhuancho Mendoza, Irma Milagros Licenciada en Validado
Administracion

Nolazco Labajos, Fernando Alexis Licenciado en Educacion/  Validado
Administracion

Valdiviezo Lopez, Ratl Ejecutivo y gestor publico  Validado
en salud

3.8. Procesamiento y analisis de datos

Los procesamientos que se utilizdo en el presente estudio, se iniciaran realizando la
comprobacion del cuestionario a través de los jueces, luego se procedid a realizar una
prueba piloto, aplicando las encuestas via online para luego ejecutar la base de datos en el
programa de Excel y en el software SPSS. De esta manera, se realizo la evaluacion de la
guia de entrevista, transcribiendo las respuestas en un Word y posteriormente ser aplicada
en el Atlas ti, una vez tabulado los datos en el programa Excel y en el software SPPS, se

obtuvo tablas y graficos para un mejor desarrollo.

3.9. Aspectos éticos

Se tomaron en cuenta las consideraciones éticas para toda investigacion, entre ellas
participacion voluntaria de los participantes, consentimiento informado, confidencialidad
de los datos. Se respetara el derecho de autenticidad de libros, tesis, revistas, articulos,

etc., tomando en cuenta las Normas APA séptima edicion.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE RESULTADOS

4.1. Descripcion de resultados cuantitativos

Tabla 5:
Frecuencia y porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria factores
internos

, Nunca . A veces . Casi Siempre

items Nunca siempre

f % f % f| % |[f]| % |[f| %

1 ¢(Las oportunidades de
ascenso  que tiene la| 10 [12.5% | 27 | 33.8% |12|15.0% |12 |15.0% | 19|23.8%
institucion son satisfactorias?
2 ¢La institucion cuenta con | 3 139500 | o | 1130 | 14]17.5%] 1113.8% ]| 16|20.0%
alguna politica de ascensos?
3 (La informacién de rotar de
puesto, fue recepcionado con| 15 |18.8% | 11 | 13.8% |21]26.3%| 0 | 0.0% |33|41.3%
anticipacion?
4 ;Recibiste una capacitacion
previa antes de ocupar un| 13 |[16.3%| 0 | 0.0% |12|15.0% |30|37.5%|25|31.3%
nuevo puesto?
> ¢ Teresulta dificil adaptarte a | 5| ¢ 30, | 58 | 35094 | 12]15.0% | 20| 25.0% | 15 | 18.8%
un nuevo puesto?
6 ¢Recibio una adecuada |y 15750, | 15| 188% | 6 | 7.5% | 2 | 2.5% |11]13.8%
entrega de cargo?
7 (Dentro de sus funciones,
considera que puede asumir
otro cargo, y que estan| 44 [55.0% | 16 [20.0% | 6 | 7.5% | 2 | 2.5% |12]15.0%
plenamente establecidos en el
procedimiento?
8 ;Considera que ocupar un
nuevo puesto, genera retrasos| 23 |28.8% | 32 | 40.0% |18]22.5% | 6 | 7.5% | 1 | 1.3%
y quejas al usuario?
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Figura 1: Frecuencia y porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria

factores internos

Segun los datos obtenidos en las encuestas realizadas se puede reflejar en la tabla y figura
que, con respecto a la primera pregunta, apreciamos que el mayor porcentaje de los
encuestados, siendo este el 33.8%, casi nunca ha obtenido oportunidades de un ascenso
satisfactorio dentro de la institucion, debido a que los puestos son ocupados por la alta

Direccidn.

En la pregunta dos se refleja que 37,5% nunca ha contado con alguna politica de
ascenso, sin embargo, se aprecid que el 41,3% considero que siempre han contado con
informacion acerca de la rotacion de puesto, asimismo la mayoria manifesté que, si han
recibido una capacitacion previa antes de ocupar un puesto de trabajo, por tal razon en la
pregunta numero cinco consideraron no sentirse casi nunca en una dificil posicion al

ocupar este nuevo puesto de trabajo.

Mas de la mitad de los encuestados manifestaron que nunca ha recibido una
adecuada entrega de cargo siendo esta representada por el 57,5% de los empleados. Por
otro parte el 55% aprecio que nunca han contado dentro de sus funciones con asumir otro
cargo establecido, por ultimo, con respecto a la ultima pregunta perteneciente a la
subcategoria de factores internos se encontré que el 40% considera que nunca han

ocupado un nuevo puesto.
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Tabla 6:

Frecuencia y porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria factores

externos

, Nunca Casi A veces .Cas1 Siempre

items Nunca siempre

f % f % f % f % f %

9. (Considerarias otras
oportunidades labores, 'si tiene| ;113 g0/ | 16| 20.0% | 12 | 15.0% | 11 | 13.8% | 30 | 37.5%
mejores  beneficios en la
institucion?
10. (En qué medida cree Usted
que la remuneracion influye para| 10 | 12.5% | 13 | 16.3% | 14 | 17.5% | 6 | 7.5% | 37 | 46.3%
cambiar de trabajo?
11. (En qué medida se siente
valorado dentro de la| 19 [23.8% | 16 | 20.0% | 10 | 12.5% | 0 | 0.0% | 35 | 43.8%
institucion?
12. ;Considera que la institucion
le brinda posibilidades de| 16 |20.0% | 18 [ 22.5% | 10 | 12.5% | 22 | 27.5% | 14 | 17.5%
desarrollo laboral?
13. ;Considera que su jefe tiene
preferencias por alguno(os) de| 9 |11.3% | 11 |13.8% | 9 |11.3% | 2 | 2.5% | 48 | 60.0%
sus compaferos?
14. ;Cumple con la mision y
metas  establecidas por la| 11 |[13.8% | 5 | 63% | 6 | 7.5% | 6 | 7.5% | 52 | 65.0%
institucion?
15. ;Considera que su jefe
inmediato estd conforme con sus| 5 63% | 4 | 5.0% | 11 | 13.8% | 5 | 6.3% | 55| 68.8%
funciones?
16. ;Infiere que el despido del
personal, es a causa dell |5 o00 4| 5000 | 12 | 15.0% | 29 | 36.3% | 31 | 38.8%
rendimiento de cada
colaborador?
Y 11 ’311| 10i | 10 II10 I 911i 1 1 12
NN o ML Ll wlil i

® Nunca (1)

m Casi Nunca(2)

Aveces(3)

¢Considerarias 10. ¢En qué medida 11. ¢En que medidase 12. (Consideraquela 13. i{Considera que su

otrasoportunidades  cree Usted que la  siente valorado dentro  institucion le brinda  jefe tiene preferencias
labores, si tiene remuneraciéninfluye  de la institucion? posibilidades de  por alguno(os) de sus
mejores beneficosen  para cambiar de desarrollo laboral? compafteros?
la institucién? trabajo?

Casi siempre (4)

14. ¢(Cumple conla

misién y metas
establecidas por la
institucion?

m Siempre(5)

15. ¢Considera que su
jefe inmediato estd  despido del personal, es

a causa del rendimiento
de cada colaborador?

conforme con sus

funciones?

16. ¢lnfiere que el
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Figura 2: Frecuencia y porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria
factores externos

Segun los datos obtenidos en las encuestas realizadas con respecto a la subcategoria
factores externos, se puede reflejar en la tabla y figura que con respecto a la primera
pregunta de la subcategoria apreciamos que el mayor porcentaje de los encuestados
siendo este el 37.5% siempre ha considera otras oportunidades laborales se esta fuese a
tener mejores beneficios que en la que se encuentren, por otro lado, en la pregunta 10 se
parecia que el 46,3% cree que la remuneracion siempre influye en la necesidad del
cambio de trabajo, a su vez, se aprecid que el 43,8% considero sentirse siempre valorado
dentro de la institucion, sin embargo se encontrd que los porcentajes estuvieron muy
cercanos entre si con respecto a la pregunta si consideran que la institucion brinda
posibilidades del desarrollo laboral, por otro lado, el 60% manifiesta que considera que

el jefe tiene preferencias con respecto algunos compaieros de la institucion.

Por otra parte, los encuestados manifestaron que siempre cumplen con las
misiones y metas establecidas en la institucion, como también manifestaron el 68,8% que
el jefe inmediato se encuentra satisfecho con las funciones desarrolladas, por ultimo, el
mayor porcentaje de los encuestados 38,8% manifestd que los despidos siempre son

causados por el rendimiento de cada colaborador.
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Medidas de frecuencia

Tabla 7:
Pareto de las categorias en estudio.

item Problema % Sumatoria| 20%
7. (Dentro de sus funciones, considera que puede
asumir otro cargo, y que estan plenamente
establecidos en el procedimiento? 60 12.30% | 12.30% 20%
6. (Recibid una adecuada entrega de cargo? 55 12.10% | 24.40% 20%
2. (La institucion cuenta con alguna politica de
ascensos? 44 11.09% | 35.48% 20%
8. {Considera que ocupar un nuevo puesto, genera
retrasos y quejas al usuario? 39 7.86% | 43.35% 20%
1. ¢Las oportunidades de ascenso que tiene la
institucion son satisfactorias? 37 7.46% | 50.81% 20%
11. ;En qué medida se siente valorado dentro de la
institucion? 35 7.06% | 57.86% 20%
12. ;Considera que la institucion le brinda
posibilidades de desarrollo laboral? 34 6.85% | 64.72% 20%
5. ¢ Te resulta dificil adaptarte a un nuevo puesto? 33 6.65% | 71.37% 20%
9. (Considerarias otras oportunidades labores, si tiene
mejores beneficios en la institucion? 27 544% | 76.81% 20%
3. (La informacion de rotar de puesto, fue
recepcionado con anticipacion? 26 5.24% | 82.06% 20%
10. ;En qué medida cree Usted que la remuneracion
influye para cambiar de trabajo? 23 4.64% | 86.69% 20%
13. ;Considera que su jefe tiene preferencias por
alguno(os) de sus compaiieros? 20 4.03% | 90.73% 20%
14. ;Cumple con la mision y metas establecidas por la
institucion? 16 3.23% | 93.95% 20%
4. ;Recibiste una capacitacion previa antes de ocupar
un nuevo puesto? 13 2.62% | 96.57% 20%
15. ;Considera que su jefe inmediato esta conforme
con sus funciones? 9 1.81% | 98.39% 20%
16. ;Infiere que el despido del personal, es a causa del
rendimiento de cada colaborador? 8 1.61% | 100.00% 20%

Interpretacion:

Luego de haber realizado la encuesta, se consideran preguntas criticas a la numero 7

(Dentro de sus funciones, considera que puede asumir otro cargo, y que estan plenamente

establecidos en el procedimiento?, segun el analisis de Pareto un 12.30%, se obtiene

como resultado que en la empresa no se evidencia capacitaciones que favorezcan a los

trabajadores para asumir nuevos cargos ademds que no existen procedimientos que

ayuden esta transicion de puestos, por lo tanto, es necesario mejorar ese aspecto, para que
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se pueda brindar a los trabajadores una capacitacion plena que los ayude a asumir nuevas
responsabilidades de esta manera puedan crecer en la empresa y asi tenerlos motivados

trabajando.

La siguiente pregunta critica es la pregunta 6 ;Recibié una adecuada entrega de
cargo?; en la que se determind, seglin el analisis de Pareto un 12.30% de punto critico en
base al 20%; en este punto se obtiene como resultado que existe una dificultad respecto a
la rotacion del personal ya que cuando cambian de puesto no reciben la orientacion
necesaria obteniendo una inadecuada entrega de cargos, por lo tanto, se tiene que realizar
una no solo un adecuado traslado de areas sino también una correcta entrega de cargos el

nuevo personal debe estar debidamente preparado para asumir nuevas responsabilidades.
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Figura 3: Pareto de la categoria Rotacion de personal.
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4.2. Descripcion de resultados cualitativos

Analisis cualitativo primera subcategoria

£ 213184, No se ha considerado
porque es una institucion, sin fines
de lucro in atlas ti instrumento
cualitative

= 214187, tenga una previa
capacitacion para que se adapte a
las nuevas funcione... in atlas
instrumento cualitativo 1210164, un control y ordenamiento
de las funciones del persanal in atlas
i instrumento cualitativo

[£12:7160, Cada Gestion o Directiva

propone a su personal de confianza I

in atlas ti instrumento cualitativo =129 1 64, necesario este

- N €112 Traslado a otras reas | N procedimiento de esta manera los
G Ascensos Rborales | ... ) 11 Fengmenos intemos traslados seran mas ef... in atlas ti
2 " instrumento cualitativo
= 2:21 38, se complica a los ascensos
aborales in atlas ti instrumento
cualitativo ; ¥

5121138, No, porque los puestos de
alta direccion son temporales y de
confianza in atlas ti instrumento

= 24142, programaciones
respectivas, por eso los traslados de
areas deben ser p... in atlas ti
cualitativo instrumento cualitativo

= 23142, necesario un procedimiento
in atlas ti instrumento cualitativo

Figura 4: Andlisis cualitativo de la subcategoria Fenomenos internos. Fuente:

Elaboracion propia.

El analisis de los fenomenos internos se sostiene de los indicadores: Ascensos laborales y
traslado a otras areas. Con respecto a los ascensos laborales, los entrevistados manifiestan
que no encuentran muchos ascensos laborales ya que estos en su mayoria son por
recomendaciones que ejerce la gestion o directiva proponiendo a personal de su confianza
ademas que no se ha considerado por lo que es una institucion sin fines de lucro,

complicando a los ascensos laborales.

Mientras que, con respecto a los traslado a otras areas, los entrevistados
concuerdan con que es necesario la implementacion de un procedimientos que favorezca
estos traslados o rotacion de personal deben ser programadas respectivamente para poder
asumir los nuevos cargos que se les otorgue a los trabajadores, por lo que es necesario un
control y ordenamiento de las funciones del personal, una manera de poder realizarlo es

capacitando a su personal para la adaptacion correcta de las funciones otorgadas.



Analisis cualitativo segunda subcategoria

S1211172, En ciertas ocasiones el = 216196, trabajadores al ver que tal
525149, la evaluacion serd trabajador prefiere renunciar vez no tienen un progreso y entrar
inspeccionada por los superiores voluntariamente in atlas ti en una... in atlas ti instrumento
indicandole si est...n atlas ti instrumento cualitativo cualitativo

instrumento cualitativo

=12:6 149, encontramos trabajadores

= 1212172, indicador del desempefio €122 Despido !
del trabajador, ya que o realiza ! ] T D G2, Fendmenos extemos. |............... M 121 Cese Voluntario g i dese.an contlr.lt!ar i
. ' v | se sienten... in atlas ti instrumento
jefe de c... in atlas ti instrumento Rt
cualitativo I cualitativo

= 2:8160, no se encuentra puestos
que conlleven a lineas de carrera in
atlas i instrumento cualitativo

£12:15195, depende del puntaje, se
determina si se continiia con el

personal o se... in atlas ti
instrumento cualitativo

Figura 5: Andlisis cualitativo de la subcategoria Fenomenos externos. Fuente:

Elaboracion propia.

El analisis de los fenomenos externos se sostiene de los indicadores: Ceso voluntario y
Despido. Con respecto al cese voluntario, los entrevistados manifiestan que en algunos
casos no encuentran linea de carrera en los puestos que se les asigna por tal razon deciden
no continuar con el trabajo ya que no encuentran motivacion en su futuro prefiriendo dar
un paso al costado ya que no ven un progreso estos resultados los obtienen de sus
supervisores ya que se les hace una evaluacion para medir el desempefio por ende al no

encontrarse comodos determinan realizar una busqueda de otro empleo.

Los entrevistados rindieron declaraciones con respecto al indicador del Despido,
este indicador se mide a través de la evaluacion de desempefio que se realizan los
supervisores, esta evaluacion plasma un puntaje el cual determina si se continia con el

personal o se realiza una busqueda de otro empleado que esté capacitado para el puesto.



Analisis cualitativo categoria rotacion de personal

=28 160, no se encuentra puestos
que conlleven a lineas de carrera in
atlas ti instrumento cualitativo

=)2:16 1 96, trabajadores al ver que tal
Vez no tienen un progreso y entrar

£)2:11172, En ciertas ocasiones el
trabajador prefiere renunciar
in atlas ti

F26149, i
que no desean continuar por que no =12:3 142, necesario un procedimiento
se sienten... in atlas i instrumento in atlas ti instrumento cualitativo
cualitativo

I =291 64, necesario este
. % procedimiento de esta manera los
2:15 195, depende del puntaje, se I €1.2.1 Cese Voluntario traslados seran mas ef... in atlas ti
determina si se continia con el | instrumento cualitativo
personal o se... in atlas ti
instrumento cualitativo

enuna...in atlas ti
cualitativo

instrumento cualitativo

214 187, tenga una previa
capacitacion para que se adapte a
las nuevas funcione... in atlas ti

instrumento cualitativo

£2:5 149, |a evaluacion serd €122 Despido III
I L :
!nx?e?:(lcnadl por los superiores 1. Rotacién de personal
indicandole si est... in atlas ti .
2:101 64, un control y ordenamiento

instrumento cualitativo
3| delas funciones del personal in atlas
ti instrumento cualitativo

2121172, indicador del desempeio
del trabajador, ya que lo realiza ¢l

#2:41 42, programaciones
respectivas, por eso los traslados de
areas deben ser p... in atlas ti
instrumento cualitativo

jefe de c... in atlas ti instrumento
cualitativo

1213 184, No se ha considerado
porque es una institucién, sin fines
de lucro in atlas ti instrumento
cualitativo

£)2:21 38, se complica a los ascensos
laborales in atlas ti instrumento
cualitativo

/27160, Cada Gestion o Directiva
propone a su personal de confianza
inatlasti cualitativo

=211 38, No, porque los puestos de
alta direccién son temporales y de

N
| confianza in atlas ti instrumento
cualitativo

Figura 6: Andlisis cualitativo. Fuente: Elaboracion propia.

Se puede apreciar las conexiones que se hacen entre las subcategorias frente a las
respuestas de los entrevistados, evidenciando que la rotacion de personal se divide entre los
fenomenos externos los cuales comprende: Ceso voluntario y despido; y los fendmenos

internos integrado por: ascensos internos y traslados a otras areas.

4.3. Diagnéstico

En la presente investigacion se encontraron una serie de problemas tanto cuantitativos
como cualitativos. Entre los problemas cuantitativos encontramos que no se comunica al
trabajador sobre el traslado de puesto, existiendo a su vez la falta de un formato de

procedimiento por ende se concluye que hay una inadecuada entrega de cargos.

Se observa también que el personal no estd debidamente preparado para asumir
nuevas responsabilidades, existiendo retrasos y quejas en los usuarios. Finalmente, existe
una falta de capacitacion previa para el personal que los ayude a asumir sus nuevas

responsabilidades, obteniendo buenos resultados y encontrandose motivados con ello.



Con respecto a los problemas cualitativos, encontramos que el personal no puede
ocupar puestos de mayor jerarquia debido a que estos son designados temporalmente a
personas de confianza. Se evidencia a su vez que en la institucion no hay un procedimiento
adecuado para el control y ordenamiento del personal, ni una linea de carrera en los
puestos asignados, haciendo que el personal se encuentre desmotivado y prefieran dar un
paso al costado buscando otro empleo. Finalmente, cada personal debe pasar por un
proceso de evaluacion la cual es calificada por cada jefe de area determinando si contintian
o no con el personal evaluado o deciden buscar una persona con mas conocimiento en el

area.

4.4. Propuesta

4.4.1. Priorizacion de los problemas

Inadecuado proceso

s Carencia en el
de rotacion del

desarrollo de las
personal afecta sobre competencias del

cumplimiento de personal sobre los

funciones y sistemas de gestion de
responsabilidades personal.

Falta de mayor
reconocimiento por
parte de la institucion.

Figura 7:. Priorizacion del problema

De acuerdo a los resultados de la investigacion, se identificaron tres problemas en la
institucion, que pueden afectar el comportamiento y desempefio laboral de los trabajadores
y repercute sobre la misma organizacion. El primer problema, es el inadecuado proceso de
rotacion del personal que afecta sobre un deficiente proceso de transferencia de cargos y
traslados de puestos, esto es debido a que no existe un ordenamiento en los pasos que
deben realizarse cuando el personal es rotado entre diversas areas, afectando sobre sus

nuevas responsabilidades y funciones.

El segundo problema, es la carencia en el desarrollo de las competencias del
personal sobre los sistemas de gestion de personal, que le impide realizar eficientemente
las actividades laborales y que le perjudica sobre el logro eficaz de los objetivos de la

institucion. Dicho problema se observa porque el personal no estd capacitado para asumir



nuevas responsabilidades, la institucion no le brinda oportunidades para realizar una
promocion interna, de tal forma que coadyuve al desarrollo profesional del personal, la
mayoria de las veces los directivos priorizan a personas de su confianza para asumir

nuevos puestos, no teniendo la idoneidad y perfil para ocuparlos.

El tercer problema es el limitado reconocimiento que tiene la entidad para motivar
al personal, debido a que no promueve ni brinda incentivos para el logro de objetivos, esto
genera desmotivacion e insatisfaccion en el desempefo de su cargo, ademas que le impide
que obtenga bienestar. Si los trabajadores reciben poco reconocimiento y estan

desmotivados, puede ocasionar que los procesos se lleven de manera inadecuada.

4.4.2. Consolidacion del problema

En la institucion gremial se observa dificultad en la rotacion de puestos, debido a que no
existe un procedimiento que facilite los traslados del personal. Asimismo, la comunicacioén
no es brindada oportunamente al personal y el tiempo estimado de la entrega de cargo no
es la adecuada. Por otro lado, es necesario es mejorar el desarrollo de las competencias del
personal, para que logre mas eficiencia y pueda alcanzar los objetivos de la institucion, a
través de una capacitacion continua, que le permita obtener conocimientos y habilidades.
Asimismo, se observa que la institucion tiene al personal desmotivado y con falta de
iniciativa, lo que genera insatisfaccion en las labores que realiza, alcanzando un bajo nivel

de su desempefio laboral y a la espera de otra oportunidad laboral.

4.4.3. Fundamentos de la propuesta
Los fundamentos de la propuesta para los problemas mencionados anteriormente son los

siguientes:

Teoria 1: Teoria de March y Simon (1958) sugiere que la marcha voluntaria del
individuo de la organizacion, dependera de la percepcion individual que este tenga sobre
sus propios deseos de realizar el cambio y de la facilidad con que pueda ejecutar dicho

cambio.

Teoria 2: Teoria de Porter y Steers (1973), apunta hacia la centralidad que las

expectativas de cada individuo tienen sobre la decision de abandono. Es decir, cada sujeto



enfoca su propia situacion de empleo bajo una serie de expectativas, referidas a su trabajo
actual, al sueldo que percibe, a la promocion a la que tiene acceso, a la supervision que
recibe de sus superiores, y a las relaciones interpersonales (ricas o pobres) que mantiene

con su grupo de trabajo.

Teoria 3: La teoria del desarrollo organizacional se enfoca en mejorar o cambiar
las actitudes, los valores, los comportamientos y la estructura de las organizaciones, para
que esta pueda mejorar sus habilidades, los conocimientos y la efectividad de los
colaboradores, esto también ayudara a que los trabajadores puedan adaptarse mejor a las
nuevas coyunturas, es por esto que esto nos ayudara a mejorar la relacion entre
colaboradores y personal administrativo y también el poder preparar a los trabajadores para

los nuevos cambios que pueda tener la organizacion.

4.4.4. Categoria solucion

La gestion del personal de la Institucion, debe de desarrollar una metodologia para los
procesos de transferencia de cargos y traslados de puestos, asimismo debe implementarse
una guia para la planificacion del sistema de capacitacion, que facilite la ejecucion de
capacitaciones y a través de ella se oriente a mejorar el conocimiento y habilidades del
personal, y ejecutar un plan de reconocimiento de incentivos y beneficios que le facilite
alcanzar una mayor motivacion y se incremente la satisfaccion del personal. A

continuacion, se detallan las categorias de solucion segun objetivos:

Objetivo 1: Proponer un plan de mejora de las capacidades del personal

OBJETIVO ESTRATEGIA ENTREGABLE
Objetivo 1:
Desarrollar una Entregable 1:
Implementar metodologia para los
procedimiento que procedimientos de Manual de Procedimiento de
mejore el proceso de transferencia de cargo y transferencia de cargo
transferencia de cargos traslados de puesto.

y traslado de puestos.

Cuadro 1: Plan de actividades del objetivo 1. Fuente: Elaboracion propia.



KPI'1

Nivel de actualizacion de ~ N° de actividades mejoradas x 100

procedimientos =

N° total de actividades

Cuadro 2: Indicador primer objetivo.

Fuente: Elaboracion propia.

Objetivo 2: Mejorar los procesos de planificacion de capacitacion interna y externa.

OBJETIVO ESTRATEGIA ENTREGABLE

Objetivo 2: Entregable 2:
Implementar una guia para la

Mejorar los procesos  planificacion del actual  Manual de procedimiento de
de planificacion de sistema de capacitacion del  capacitacion del personal
capacitacion interna y  personal. relacionado con la mejora del

externa. sistema de gestion.

Cuadro 3: Plan de actividades del objetivo 2. Fuente: Elaboracion propia.

KPI 2

N° de Personal capacitado x 100

Nivel de personal capacitado = N° total de personal

Cuadro 4: Indicador segundo objetivo.

Fuente: Elaboracion propia.

Objetivo 3: Desarrollar acciones para mejorar el clima laboral

OBJETIVO ESTRATEGIA ENTREGABLE
Objetivo 3: Entregable 3:
Ejecutar el disefio del
Disefiar un plan de plan con la participacion Programa  Incentivos y
reconocimiento del del personal Beneficios
personal.

Cuadro 5: Plan de actividades del objetivo 3. Fuente: Elaboracion propia.



KPI 3

N° de personal satisfechos x 100

Nivel de Bienestar =

NP° total de personal

Cuadro 6. Indicador tercer objetivo.

Fuente: Elaboracion propia.




4.4.5. Direccionalidad de la propuesta

Tabla §8:

Matriz de direccionalidad de la propuesta

1.  Inadecuado proceso de
transferencia de cargo y traslados
de puestos, debido a una deficiente
comunicacién oportuna.

ALTERNATIVA DE SOLUCION

1. Desarrollar una metodologia para los procedimientos de transferencia de cargo y traslados de puesto.
2, Implementar una guia para la planificacidn del actual sistema de capacitacion del personal.
3. Ejecutar el disefio del plan con la participacion del personal

IMPACTO

%

Incrementar la productividad del personal con mejoras de los procesos de gestidn

2. Carencia en el desarrollo de las
. ACTIVIDADES S§1 PRESUPUESTO KPI ENTREGABLE
competencias del personal sobre los
sistemas de gestion de personal. Actividad Periodo Ingresos Egresos Mivel de actualizacién de + Manvel de Procedimicnto
3. Falta de mayor reconocimiento por Disgnosticar los procesos de rotacian. Lr::‘tlglil\':\:::ozggil \ prchdlwento_: de transferencia de cargo
arte de la institucion _ (N° de actividades mejorados /
£ . Disefiar y elaborar el procedimiento Inicic: 1 Junio 2021 N"Total de actividades) = 100%:
Fin: 15 junio 2021 Sl‘ 500.00
OBJETIVOS Implementzr el procedimiento Inicie: 15 junio 2021
. Fim: 30 junic 2021
1.  Implementar procedimiento que
mejore el proceso de transferencia ACTIVIDADES S2 PRESUPUESTO KPI ENTREGABLE
de cargos y traslado de puestos. Actividad ' Periodo
i Ingresos Egresos +  Manual de procedimiento
2. Mejc'nr.ar |0,S procesos qe . Elaborar plan de capacitacion de Inicio: 01 de julio 2021 8 8 de capacitacidn del
Planlflcacmn de capacitacion 2 atencidn de usuarios Fin: 15 de julo 2021 S/ 300.00 NMivel de personal capacitado = personal relacionado con la
interna y externa. Deszrrollar 2 capacitacion Inicio: 01 de agosto 2021 ! - (N° de personal capacitado / N° mejora del sistema de
3.  Disefiar un plan de reconocimiento Fin: 15 de sgosto 2021 Tatal de personal} * 100% gestidn.
de| persona | Evaluar resultados de mejora de Inicic: 01 de Sat 2021
proceso de atencidn Fin: 15 de Set 2021
CATEGORIA SOLUCION ACTIVIDADES S3 PRESUPUESTO KPI ENTREGABLE
Actividad Periodo I £
H ia ngresos gresos
Mejora de los Procesos de ges‘tla'n del Definir objetivos Inicio: Juliz 2021 +  Programa Incentivosy
personal basado en programa orientados al Fin: Julio 2021 ) . -
N ¥ Mivel de bienestar = beneficios
bienestar y productividad de los Identificar los incentivos que Inicio: Ago 2021 5/ 500.00 {N*® de personal satisfecho / N°
colaboradores. maotivarén a cada personal Fin: Ag 2021 Total de personal) * 100%
Implementar programa que cumpla Imicio: 52t 2021
con los ohjetivos Fin: Set 2021




4.4.6. Entregable 1

El primer entregable consiste en proponer un plan de capacitacion, para buscar fortalecer y
dotar de una mayor especializacion del personal contratado administrativo, que le permita
recibir nuevos conocimiento y habilidades en el desempefio de sus puestos relacionados
con habilidades gerenciales, gestion de procesos, mejora continua, entre otros temas, asi
como a cumplir eficientemente con sus actividades que realiza el personal, siempre que

estas se orienten a facilitarle alcanzar las metas y resultados que espera la Institucion.

(Anexo 2)

4.4.7. Entregable 2

El segundo entregable consiste en elaborar una Guia de Plan de Desarrollo para el personal
contratado administrativo con una propuesta de acciones a realizar por parte de la Oficina
de Recursos Humanos, a fin que la ejecute en un lapso de tiempo. Cabe sefalar, que dicha
oficina debe orientarse a un enfoque a largo plazo, que implique desarrollar un aprendizaje
permanente del trabajador, buscando incrementar su rendimiento o productividad, en

funcién de los objetivos estratégicos de la Institucion. (Anexo 3)

4.4.8. Entregable 3

El tercer entregable consiste en elaborar una Plan de Accion de Mejora del Clima
Organizacional del personal contratado que busque motivar al trabajador y le brinde
capacidades para tener iniciativas y se obtenga como resultado su satisfaccion laboral. La
Oficina de Recursos Humanos de la Institucion, debe trabajar para mejorar la percepcion
de sus colaboradores, promoviendo un clima de confianza y mayor compromiso en la

formacion, por parte de la entidad y del propio trabajador. (Anexo 4)

4.5. Discusion
Segun los resultados obtenidos se puede apreciar que existe una dificultad respecto a
la rotacion del personal ya que cuando cambian de puesto no reciben la orientacion
necesaria obteniendo una inadecuada entrega de cargos, por lo tanto, se tiene que
realizar una no solo un adecuado traslado de areas sino también una correcta entrega
de cargos el nuevo personal debe estar debidamente preparado para asumir nuevas
responsabilidades, respondiendo al objetivo trazado proponer un plan de incentivos y

beneficios para reducir los indices de rotacion de personal en una institucion gremial,



Lima 2021. En el cual Meneses (2019) lleg6 a la conclusion que el principal problema
que afronta la empresa es la retencion de personal, es por esta razén que deben
interesarse en los trabajadores adquiriendo las necesidades que puedan aportar con sus
actividades y brindarles incentivos que probablemente atraera de manera positiva con
los cambios tecnologicos que ha traido consigo la globalizacion, demostrandose que
existe coincidencia entre los resultados obtenidos y los resultados del autor

mencionado.

Segun los resultados obtenidos se puede apreciar que en la empresa no se
evidencia capacitaciones que favorezcan a los trabajadores para asumir nuevos cargos
ademas que no existen procedimientos que ayuden esta transicion de puestos, por lo
tanto, es necesario mejorar ese aspecto, para que se pueda brindar a los trabajadores
una capacitacion plena que los ayude a asumir nuevas responsabilidades de esta
manera puedan crecer en la empresa y asi tenerlos motivados trabajando, respondiendo
al objetivo trazado analizar e identificar las principales causas de la alta rotacion del
personal en una instituciéon gremial, Lima 2021. En el cual Rubio y Villagran (2017)
llegaron a la conclusion de que el comportamiento se ve afectado por la rotacion del
personal que se origina, conllevando a un bajo desempefio de los trabajadores, por tal
razon es necesario desarrollar un plan de accion, demostrandose que existe
coincidencia entre los resultados obtenidos y los resultados de los autores

mencionados.

Segun los resultados obtenidos se puede apreciar que no se comunica al trabajador
sobre el traslado de puesto, existiendo a su vez la falta de un formato de procedimiento
por ende se concluye que hay una inadecuada entrega de cargos. Se observa también
que el personal no estd debidamente preparado para asumir nuevas responsabilidades,
existiendo retrasos y quejas en los usuarios. Finalmente, existe una falta de
capacitacion previa para el personal que los ayude a asumir sus nuevas
responsabilidades, respondiendo al objetivo trazado identificar los factores que inciden
en la alta rotacion del personal en una institucion gremial, Lima 2021. En el cual De la
Cruz, Obregon, y Guastumal (2018) segun los resultados obtenidos el mayor impacto
que tiene la rotacion del personal, son los retiros por terminacion de contrato lo cual

causa un retiro voluntario de asociados afectando directamente el capital social. Por



otro lado, demostrandose que existe coincidencia entre los resultados obtenidos y los

resultados de los autores mencionados.



CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

54.

5.5.

Conclusiones
Primera : Se concluye que existe una dificultad respecto a la rotacion de personal ya
que cuando cambian de puesto no reciben la orientacion necesaria obteniendo una

inadecuada entrega de cargos.

Segunda : Se concluye que no se evidencia capacitaciones que favorezcan a los
trabajadores para asumir nuevos cargos ademas que no existen procedimientos que

ayuden esta transicion de puestos.

Tercera : No se comunica al trabajador sobre el traslado de puesto, existiendo a su
vez la falta de un formato de procedimiento por ende se concluye que hay una

inadecuada entrega de cargos

Recomendaciones
Primera : Es recomendable que se realice una no solo un adecuado traslado de areas
sino también una correcta entrega de cargos el nuevo personal debe estar debidamente

preparado para asumir nuevas responsabilidades.

Segunda : Es necesario una mejora para que se pueda brindar a los trabajadores una
capacitacion plena que los ayude a asumir nuevas responsabilidades de esta manera

puedan crecer en la institucion y asi se encuentren motivados trabajando.

Tercera : Se recomienda que se establezca un programa anual o semestral de
capacitacion a través de cursos que ayuden a las personas a mejorar en sus actividades
diarias y los motive a querer mas su fuente de empleo y ser mas eficientes y eficaces

en las funciones de trabajo que desempeiia.
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ANEXOS



Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Propuesta de incentivos y beneficios para reducir los indices de rotacion de personal en una institucion gremial, 2021

Problema general

Objetivo general

Categoria 1: Rotacion de personal

Sub categorias Indicadores item Escala Nivel
(De qué manera se puede | Formular una propuesta para
. e ., . .1 ., Ascensos
reducir los indices de rotacion | reducir los indices de rotacion 1-2 Likert Ordinal
laborales
de personal en una Institucion | de personal en una institucion
gremial en Lima, 20217 gremial, Lima 2021. Factores internos
Problemas especificos Objetivos especificos
P J P Traslado a
. . . ; 3-4 Likert Ordinal
Analizar e identificar las otras areas
(Cudles son las causas por el o
principales causas de la alta
cual el personal presenta una ]
] o rotacion del personal en una
alta rotacion en una Institucion o ) ]
) . institucion gremial, Lima Cese
gremial en Lima, 2021? 001 voluntario 5-6 Likert Ordinal
;Cudles son los problemas que .
et P 9% | Determinar los problemas que Factores Externos
incid la alta rotacion del | . . .,
fneiden en fa atta rotacion de inciden en la alta rotacion del
personal en una Institucion Despido 7-8 Likert Ordinal

gremial en Lima, 2021

personal en una institucion

gremial, Lima 2021.




Anexo 2: Entregable 1

PROCEDIMIENTO PARA LA TRANSFERENCIA DE CARGO

1. OBJETIVO
Establecer el procedimiento para la Transferencia de Cargo en caso de Cese o
Rotacion de los Trabajadores que ocupen los puestos existentes en el CIP-
CDLima.
2. ALCANCE
Aplica a todas las areas y puestos existentes del CIP - CDLima.

3. DEFINICIONES

3.1. Jefe de area: Persona responsable administrativamente de un area.

3.2. RRHH: Organo funcional encargado de administrar las areas del CIP - CDLima.

3.3. Personal Nuevo o Rotado: Persona que asume el cargo o nuevo cargo, que
acepta y confirma el correcto traslado del cargo.

4. RESPONSABILIDADES

El area de RRHH y el jefe de area, es responsable de la correcta transferencia

de cargo de los puestos que administra.

v Si se trata de un CESE, el area de RRHH vy el jefe de area debera asegurarse

que quien esta cesando haya transferido correctamente el cargo.

v En caso de ROTACION, el area de RRHH vy el jefe del area donde se
encuentra el trabajador que esta rotando debera asegurarse que este le haya

transferido correctamente el cargo a quien lo reemplazara.



5. DESARROLLO

5.1. CONSIDERACIONES GENERALES

TRANSFERENCIA DE CARGO EN CASO DE CESE:

a.

El area de Recursos Humanos, designara a la persona que reemplazara al
trabajador que estd cesando con un tiempo prudente (minimo 15 dias),
considerando la fecha de dicho cese.

El jefe de area y RRHH debera reunir a ambos trabajadores para que
realicen la transferencia con toda la informacion.

El jefe de area entregara el formato F-82-18 Transferencia de Cargo donde
detalla todos los puntos necesarios a conocer y transferir.

Durante la transferencia de cargo se iran llenando cada uno de los campos,
al final quien estd recibiendo el cargo y quien lo estd dejando debera
firmar como sefial de conformidad y entendimiento. El tiempo maximo
para esto debe ser como maximo 2 dias.

El jefe de area debera asegurarse que efectivamente cada uno de los puntos
establecidos en el formato Transferencia de Cargo, haya sido entregado y
comprendido correctamente, el como, ya queda a criterio.

El jefe de areca debe gestionar que las tareas y proyectos que quedaron
pendientes se lleven a cabo por el nuevo trabajador, dentro del tiempo
establecido segun sea el caso.

El area de Recursos Humanos informara al area de Informéatica cuando
haya una rotacion o cese para la modificacion y/o bloqueo de los accesos

concedidos a los activos de informacion.



6. REGISTROS

6.1 Transferencia de Cargo F-
82-18

7. ANEXOS

No aplica.

Anexo 3: Entregable 2

1. OBJETIVO
Establecer las actividades que generen el desarrollo de las competencias del
personal y la toma de conciencia con respecto a los Sistemas de Gestion de la
Calidad ISO 9001 y Sistema de Gestion Antisoborno ISO 37001:2016
contribuyendo asi de manera directa al logro de los objetivos de la organizacion.
2. ALCANCE
Aplica desde la identificacion de las necesidades de capacitacion hasta la
evaluacion de la eficacia de la capacitacion brindada.

3. DEFINICIONES

3.1. Necesidad de Capacitacion: Necesidad del empleado en ampliar su nivel de
habilidad y actitud para cumplir mejor con el requerimiento del puesto las
funciones que le han sido o seran asignadas dentro de la organizacion.

3.2. Participante: Todo trabajador que haya cumplido su periodo de prueba y
presente una necesidad de capacitacion o trabajadores que el CIP- CDLima
considere necesario capacitar y que el jefe del area justifique debidamente ante

el Jefe de Recursos Humanos.



3.3. Instituciones: Entidades proveedoras de Capacitacion.

3.4. Programa de Capacitacion: Documento oficial de la institucion que contiene
la relacion de actividades, el cronograma y presupuesto para la capacitacion del
personal de la organizacién recomendadas por las Areas/Gerencia para atender
las necesidades detectadas que se ejecutaran en el periodo de un afio.

3.5. Capacitacion interna: Proceso continuo de ensefianza-aprendizaje impartido
por personal propio del CIP-CD Lima

3.6. Capacitacion externa: Proceso continuo de ensefianza-aprendizaje impartido
por personal externo al CIP-CDLima, el cual incluye capacitaciones solicitadas
por las areas y las propuestas por el area de RR.HH.

3.7. Toma de Conciencia: Es un proceso donde el personal de la organizacion y
socios de negocio interiorizan conceptos basicos y fundamentales con respecto
a los Sistemas de Gestion.

DOCUMENTOS ASOCIADOS

4.1. Ley de productividad y competitividad laboral (DL 728) Titulo III, art. 84°,
85°y 86°

4.2. Perfil de Puesto

4.3. Procedimiento Gestion de Riesgos y Oportunidades P-02-06

DESARROLLO

5.1. CONSIDERACIONES GENERALES

5.1.1 En caso sea necesario capacitar a todo el personal del area, se debe realizar
la programacion respectiva en el horizonte de tiempo apropiado, de tal
forma que al final de la programacion, todos los involucrados hayan sido

capacitados.



5.1.2

5.1.3

5.1.4

5.1.5

El Gerente / jefe de Area puede seleccionar a uno o mas integrantes del 4rea
para la asistencia al curso, quien(es) serd(n) responsable(s) de capacitar a los
demas involucrados identificados (curso in house). Esto ultimo se realizara
bajo responsabilidad del Gerente /jefe de area previa coordinacion con el
Jefe de Recursos Humanos.

Para la identificacion de las necesidades de capacitacion se tienen como
fuentes:

a. Informacion proporcionada por las Areas / Gerencia.
b. Cursos programados el afio anterior y no ejecutados por alguna razon.

c. Informacién proporcionada por Recursos Humanos acerca de las

ultimas tendencias en Programas de Capacitacion.

d. Requerimientos adicionales detectados durante el afio por el Gerente

/jefes de las diferentes areas en coordinacion con el jefe de RRHH.
e. La Gestion del Riesgo en el SIG
f.  Posibles no conformidades en los procesos del SIG.

El area de Recursos Humanos centraliza la informacion proporcionada por
cada una de las fuentes antes mencionadas, y elabora el Programa Anual de
Capacitacion y toma de conciencia. Esta informacion se elabora durante el
ultimo trimestre del afio en curso.

Para la capacitacion interna, el Jefe de Recursos Humanos debe coordinar
con el expositor la informacion necesaria para el dictado del curso (temario,
modalidad de ensefianza, evaluacion, nimero de participantes, fechas, lugar

y cualquier otra informaciéon que se considere relevante).



5.1.6

5.1.7

5.1.8

El Gerente y el Jefe de Recursos Humanos verifican a fin de aprobar la

Solicitud de Capacitacion externa los siguientes criterios:

a.

b.

g.

h.

Programa Anual de Capacitacion

Presupuesto asignado para el area

Costo del curso

Relacion del tema a seguir con las tareas y/o objetivos del trabajador
Frecuencia de cursos al que asiste el trabajador

Verificacion de asistencia a un curso similar el afio anterior
Cantidad de personas que asisten con el participante

Si aprob6 o desaprobo programas anteriormente cursados

Al término de la capacitacion, el trabajador capacitado debe entregar a

RRHH:

Copia del certificado/constancia
Copia del material
Encuesta de Evaluacion de la Capacitacion (F-82-02)

Informe de la capacitacion, en caso que sea la capacitacion mayor a un

mes de duracion.

Para la evaluacion de los resultados de la capacitacion, El jefe de recursos

humanos luego de un tiempo aproximado de 3 meses o mas, entrega a la

Jefatura y/o Gerencia el F-82-03: Evaluacion de los Resultados de la

Capacitacion, para evaluar la eficacia de la capacitacion. El formato

debidamente llenado, debe ser devuelto a RRHH para su archivo.



5.1.9

5.1.10

5.1.11

El jefe de RRHH debe incluir en el programa de capacitaciones actividades
referente a la toma de conciencia del personal y de socios de negocios
referente a temas del Sistema de Gestion Antisoborno como, por ejemplo:
temas relacionados a los wvalores, principios, ética, transparencia,
cumplimiento, etc.

En el caso de la toma de conciencia al personal del CIP-CDL, el
responsable de gestionar las actividades es el area de RRHH en
coordinacion con la Funcion de cumplimiento y el area SIG

En el caso de la toma de conciencia a los Socios de Negocios del CIP-CDL,
el responsable de gestionar las actividades es el duefio de proceso segun el
Alcance del SGAS, en coordinacion con la Funcién de cumplimiento y el

area SIG



5.2. DESARROLLO

5.2.1 PLANIFICACION DE LA CAPACITACION

PLANIFICACION DE LA CAPACITACION

JEFE DE RECURSOS HUMANOS GERENCIA DECANO

INICIO

1. Identifica necesidades de
capacitacion

'

2. Elabora Programa Anual de
Capacitacion

A

o

]

3. ¢ Aprueba

NO 4. ; Aprueba

5. Ejecuta el programa de |,
capacitacion M

|

6. Supervisa la evaluacion de
la eficacia de la capacitacion

Sl

F-82-03
Evauacionde los
Resultados dela
Capaditacion

FIN




1.1.1 EJECUCION DE LA CAPACITACION INTERNA

EJECUCION DE LA CAPACITACION INTERNA

JEFE DE RECURSOS .
HUMANOS AREA INVOLUCRADA EXPOSITOR PARTICIPANTE

INICIO

1. Selecciona al expositor
interno o externo

'

2. Coordina con el expositor
sobre capacitacion

y

3. Comunica via e-mail alos
participantes del curso o por
esctrito

A 4
5. Controla la asistencia |<

F-82-07

4. Realiza la capacitacion

6. Realiza
Evaluacion

NO-

Sl
v A 4
7. Evalla al participante p & Comgleta la encuegta de
evaluacion de la capacitacion

9. Entrega encuesta a RRHH

10. Recibe evaluaciones de
participantes y encuestas

21
A 4

11. Seguimiento a la
capacitacion

<

'

12. Evalua eficaciade la

capacitacion |
E- -OSJ
L

A 4

13. Devuelve formato
debidamente lleno

14. Archiva en file |
capacitacion




1.1.1 EJECUCION DE LA CAPACITACION EXTERNA

EJECUCION DE LA CAPACITACION EXTERNA

JEFE DE RECURSOS

AREA SOLICITANTE HUMANOS

JEFE DE AREA / GERENCIA

JUNTA DIRECTIVA

PARTICIPANTE

INICIO

1. Solcita capacitacion
externa

)

2. Remite para aprobacion

NO———

3. ¢Jefe Aprueba?

4. ;Aprueba?

Sl

5. ;Aprueba?

A

NO— 1

6. Realiza la inscripcion del

A

participante (s) al curso

)

7. Comunica al participante

Sk

P 8. Asiste ala capacitacion

inscripcion

v

9. Completa Encuesta
evaluacion de la

201 |

capacitacion

10.

¢Certificado?

Sl

11. Entrega Copias de

v

12. Archiva en file personal

'

13. Seguimiento a la

capacitacion

"1 eficacia de la capacitacidnl

14. El Jefe de area evalla

15. El Jefe de érea
devuelve formato
debidamente leno

v

16. Archiva en file
capacitacion

O~

-

Certificados




Anexo 4: Entregable 3

POLITICA DE INCENTIVOS Y BENEFICIOS
1.1.1. Objetivos generales
Mejorar la motivacion de los trabajadores de la institucion.
1.1.2. Objetivos especificos
Disefiar un programa de incentivos no econdémicos para los trabajadores de la
institucion.
Disefiar un programa de incentivos econémicos para los trabajadores de la
institucion.
Proporcionar a la institucion la propuesta elaborada.
1.1.3. Principios que fundamentan el Plan de Incentivos
1. Humanizacion del trabajo: Brindar la oportunidad a los servidores de crecer en sus
dimensiones cognitiva, afectiva, valorativa, ética, estética, social y técnica.
2. Equidad y justicia: Promover actitudes de reconocimiento para todos en igualdad
de condiciones y oportunidades, que sirvan de estimulo para mejorar la motivacion
de los trabajadores.
3. Sinergia: todo estimulo entregado beneficiara directa o indirectamente de manera
continua tanto a los servidores como al Molino.
4. Objetividad y transparencia: definicion y divulgacion entre todos los servidores de
los criterios objetivos y técnicos empleados en la asignacion de incentivos.
5. Coherencia: la institucion debera cumplir con lo establecido en el programa de

Incentivos.



6. Articulacion: los incentivos deberan definirse de manera tal que satisfagan tanto
necesidades materiales como espirituales de los servidores.

1.1.4. Condiciones:

Todo trabajador podra recibir los incentivos laborales mencionados en el

presente programa, siempre y cuando cumpla con las siguientes condiciones:
a. No haber sido sancionado disciplinariamente durante el tiempo que viene
laborando en la institucion. No obstante, el ser sancionado disciplinariamente se
constituye en causal de exclusion del mismo.
Condiciones que exige la aplicacion de este Programa de Incentivos por
desempeiio en nivel sobresaliente:
Para que el Programa de Incentivos cumpla con sus objetivos, existen condiciones
previas que deben cumplir todos los servidores, administradora y servidores con
personal a cargo y la institucion como entidad.
1. Concepcion de la calificacion de servicios y del proceso de evaluacion del
desempefio como un instrumento de gestion.
2. Directivos que efectien seguimientos a los procesos adelantados vy
retroalimentacion permanente al desempefio de los servidores a su cargo, facilitando
el mejoramiento continuo.
3. Servidores dispuestos a tener un autocontrol sobre su propio desempefio a través
de mecanismos de registro y establecimiento de planes de trabajo y acciones de

mejora que le permitan el logro de los objetivos propuestos.



1.1.5. Responsable del programa de incentivos
La administradora de la institucion sera la responsable de ejecutar el
programa de incentivos, asimismo efectuara su seguimiento y control del
proceso de otorgamiento y reconocimiento de éstos.
1.1.6. Control de los incentivos laborales
Para conocer si los incentivos laborales aplicados contribuyen al logro de los
objetivos y el incremento de la productividad de la institucion, se estableceran
indicadores y metas, donde se realizara un control mensual, utilizando un cuadro

de mando integral, dicho cuadro estara a cargo de la administradora.

Si al realizar el seguimiento a través del cuadro de mando se observa que los
incentivos no estan contribuyendo al logro de objetivos, se formulara la
propuesta de lo contrario se seguira aplicando y reforzando algunos de ellos.

1.1.7. Recursos

La institucion incluird dentro de su presupuesto el costo del programa de

incentivos laborales.
1.1.8. Incentivos no econémicos

a. Reconocimientos



Anexo 5: Instrumento cuantitativo

(Instrumento cuantitativo)

Estimado trabajador:

El instrumento que se presenta a continuacion pretende medir indices de rotacion de

personal en una institucion gremial, 2021. Su aporte es valioso, en el sentido de marca una

sola alternativa que desde su percepcion sea la correcta.

Totalmente en | Moderadamente | Ni desacuerdo | Moderadamente | Frecuentemente
desacuerdo en desacuerdo ni acuerdo de acuerdo de acuerdo
@ 2 3 “) ®

items Valoracién
Nro.

SUB CATEGORIA: Fenémenos Internos

2/3/4|5

(Las oportunidades de ascenso que tiene la institucion
son satisfactorias?

(La institucion cuenta con alguna politica de ascensos?

2

(La informacion de rotar de puesto, fue recepcionada con
3 anticipacion?

(Recibiste una capacitacion previa antes de ocupar un
4 nuevo puesto?

(Te resulta dificil adaptarte a un nuevo puesto?
5

(Recibi6 una adecuada entrega de cargo?
6

(Dentro de sus funciones, considera que puede asumir
7 otro cargo, y que estdn plenamente establecidos en el

procedimiento?

(Considera que ocupar un nuevo puesto, genera retrasos
8

y quejas al usuario?

SUB CATEGORIA: Fenémenos Externos

(Considerarias otras oportunidades labores, si tiene




mejores beneficios en la institucion?

(En qué medida cree Usted que la remuneracion influye
10 |para cambiar de trabajo?

(En qué¢ medida se siente valorado dentro de la
1 |institucién?

(Considera que la institucion le brinda posibilidades de
12 | desarrollo laboral?

(Considera que su jefe tiene preferencias por alguno(os)
13 lde sus compafieros?

(Cumple con la misiéon y metas establecidas por la
" linstitucion?

(Considera que su jefe inmediato esta conforme con sus
15 | funciones?

(Infiere que el despido del personal, es a causa del
16 | rendimiento de cada colaborador?

Muchas gracias

Anexo 6: Instrumento cualitativo

Guia de entrevista

(Instrumento cualitativo)

Datos:

Cargo o puesto en que se desempeiia:

Nombres y apellidos -
Caodigo de la entrevista Entrevistadol (Entrev.1;2 y 3)
Fecha 10/05/2021

Lugar de la entrevista




Nro. Sub categoria Preguntas de la entrevista
1 Ascensos (Se ha considerado en el organigrama, puestos de trabajo que
conlleven a lineas de carrera?
2 Traslado a ofras dreas (Se ha considerado necesario un procedimiento respecto a las
rotaciones, traslados de personal y/o adicion de funciones?
3 Cese Voluntario (La Institucion brinda el reconocimiento para el personal por
logro destacado?
4 Despido (Considera que influye la ficha de evaluacion del desempefio

del trabajador, para su renovacion/cese?




Anexo 7: Fichas de validacion de los instrumentos cuantitativos

Universidad
Norbert Wiener 3

Ficha de validez del cuestionario para mec

Nro. items.
‘Sub categoria 1: Fenomenos Internos
Indicador 1. Ascensos
7T oLas oponiunidades de ascenso que liene 1
$0Nn
2| ¢la cuenta con alguna
8 olras areas.
de  pue
una capacitacion previa
3 - Y s,
& | (Considerarias otras oportunidades labores. 4 ry e “,_r
i tiene majores beneficios | M
¢En qué medda cree Usted que la ] Y 1 | |
E5 1 el [
L | N
4 4 EBl
4 4 ;‘7
D || of b
4 4 R |
4 4
4 4
OPINION DE APLICABILIDAD DE LA ENTREVISTA: g :
Observaciones (precisar si hay suficlencia): Si hay suficiencia 135 3%
s g E
: o T b
| -




Anexo 8: Fichas de validacion de los instrumentos cualitativos

W

Universidad Facultad de Ingenieria y Negocios
Norbert Wiener
CERTIFICADO DE EVALUACION DE CONTENIDO DE LA ENTREVISTA AL PERSONAL DE RECURSOS HUMANOS
Pertinencia' Obse 9
N° Formulacion de los items/ preguntas abiertas matical?
Si_ | No [ Si| No [ SI | No
| ¢ Se ha considerado en el organigrama, puestos de trabajo que conlleven a lineas de | % X X
carrera?
¢Se ha iderad io un procedimiento respecto a las rotaciones, traslados | ¥ X X
2 | de personal y/o adicion de funciones?
3 | ¢La Institucion brinda el imi para ¢l personal por logro destacado? X ‘ X X
4 ;Considera que influye la ficha de evaluacion del d del trabajador, parasu | X | I X X \
I

renovacion/cese?

OPINION DE APLICABILIDAD DE LA ENTREVISTA:

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ... ...

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de gir [ ] No aplicable [ ]
Nombres y Apellidos RAUL VALDIVIEZO LOPEZ l DNIN® 07616194 J
Condicién en la universidad DOCENTE CONTRATADO TIEMPO PARCIAL | Telefono / l 989975667
| Celular ,A A l
Titulo profesional /Especialidad ECONOMISTA “ ;
Grado Académico DOCTOR EN GESTION PUBLICA [t
Metodélogol tematico TEMATICO ] Lugary fecha l 51 1dﬁezrr J
TPertinencia: La prequnta abierta corresponde al concepto tedrica formulado.
Relevancia: La pregunla abierta es apropiado para rep al comp 0 5ub ia especifica del constructo

ical: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de la pregunta, es ablerta y permite que el enirevistado se desenvuelva.
Nota: Suficiencia, se dice suflciencia cuando las preguntas formuladas son suficientes para medi la subcategoria.




Anexo 9: Fichas de validacion de la propuesta

hﬁﬂ Anexo: 06 Ficha de validez de la propuesta

Universidad
Norbert Wiener

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LA PROPUESTA

Titulo de la investigacion: Disefio de una propuesta de incentivos y beneficios para reducir los indices de rotacion de personal en una institucitn gremial,

2021

Nombre de la propuesta: Incrementar la productividad del persenal con mejoras de los procesos de gestion

Yo, VALDIVIEZO LOPEZ RAUL, identificado con DNI Nro. 07616194 Especialista en Economia, actualmente laboro en la Universidad Norbert Wiener, ubicada en
la Av. Petit Thouars, Lima. Procedo a revisar la correspondencia entre la categoria, sub categoria ¢ item bajo los criterios:

Pertinencia: La propuesta es coherente entre el problema y la solucion.

Relevancia: Lo planteado en la propuesta aporta a los objetivos.

Construccion gramatical: se entiende sin dificultad alguna los enunciados de la propuesta.

e T R e [ Pertinencia | Relevancia T
N° | INDICADORES DE EVALUACION G B i ) I Observaciones ~ Sugerencias
i SI NO SI ;
La  propuesta se fundamenta en las ciencias |
1 Rty - X X o |
administrativas/ Ingenieria. ]
La propuesta estd contextualizada a la realidad en
2 . X X X
estudio.
3 | La propuesta se sustenta en un_diagnostico previo. X X
4 Se justifica la propuesta como base importante de la | %
investigacion holistica- mixta -proyectiva
La propuesta presenta objetivos claros, coherentes y
L] : X X X
posibles de alcanzar. =
La propuesta guarda relacion con el diagnostico y
6 Lyt X X X
responde a la problematica
P La propuesta presenta estralegias, tacticas y KPI X X X
explicitos y transversales a los objetivos
8 Dentro del plan de intervencion existe un cronograma % x X
detallado y responsables de las diversas actividades
[ 9 | La propuesta es factible v tiene viabilidad ] X ‘I » I [
| . .
| 10 | Es posible de aplicar la propuesta al contexto descrito ’ X X [ ‘

Y después de la revision opino que:

Es todo cuanto informo;

Fecha: 13/07/2021

Apellidos y nombres: VALDIVIEZO LOPEZ RAUL

Profesional en: Economia M:iximo grado: Doctor en gestion piiblica
Experiencia en aiios: 20 afios Experto en: Planeamiento y Estadistica
DNI: 07616194 Celular:

989975667




Anexo 10: Base de datos (instrumento cuantitativo)

P01 | P02 | P03 | P04 | P05 | P06 | P07 |PO8 | P09 | P10 | P11 |P12|P13|P14|P15|P16

No

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27
28
29
30
31

32
33

34
35

36
37
38
39
40

41

42

43




44
45

46

47

48

49

50
51

52
53

54
55

56
57
58
59
60
61

62
63

64
65

66
67

68
69
70
71

72
73
74
75

76
77
78
79
80
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Anexo 11: Transcripcion de las entrevistas

Entrevistado 1 (Entrev.1) Ing. Mario Wu, Gerente General

Ne Preguntas de la entrevista Respuestas

Cada Gestion o Directiva propone a su personal de
confianza los ascensos labores en su mavoria son por
recomendacién v no por reconocimiento. Por tal razon

en el organigrama no se encuentra puestos que
conlleven a lineas de carrera que se puedan adecuar
para un ascenso.
5i es necesario, parallevarun control v ordenamiento
de las funciones del personal, evitar quejas o reclamos
por parte el usuario. Por tal razén en necesario este
procedimiento de esta manera los traslados serdn mis
efectivos.

;.5e ha considerado en el
1 | organigrama, puestos de wabajo
que conlleven a lineas de carrera?

;5e ha considerado necesario un
procedimiento, respecto a las
rotaciones, raslados de personal
v/o adicién de funciones?

[ ]

;La Institucién brinda el
3 | reconocimiento para el personal
por logro destacado?

Se considera a criterio o aprobacién de la alta
Direccidn.

Es un indicador del desempefio del trabajador, va que
lo realiza el jefe de cada drea influvendo esto en la
decision que deben tomar conrespecto a la renovacion
o despido del trabajador. En ciertas ocasiones el
trabajador prefiere renunciar voluntariamente

;Considera que influve la ficha
de evaluacién del desempefio del
trabajador, para su
renovacién/cese?




Entrevistado 2 (Entrev.2) Ing. Benito Gil Visquez, Jefe de Recursos Humanos

Preguntas de la entrevista

Pespuestas

i5e ha considerado en el
organigrama,_ puestos de rabajo
que conlleven alineas de carrera?

No, porque los puestos de alta direccién son
temporales v de confianza, los puestos que estin en el
organigrama son estipulados por la direccién por lo
que tamhién se complica a los ascensos laborales va
que en muchos casos es porla confianza que hav entre
los equipos.

fet

i 5e ha considerado necesario un
procedimiento, respecto a las
rotaciones, traslados de personal
v/o adicién de funciones?

Se le considera necesario un procedimiento, porque
con la informacién podremos determinar con cuanto
tiempo de anticipacién se le puede comunicar al
personal, sobre 1a adicién de funciones o wraslados de
area; de tal manera que se tenga iempo suficiente para
las programaciones respectivas, por eso los traslados
de areas deben ser previamente coordinados.

;La Institucién brinda el
reconocimiento para el personal
por logro destacado?

Si se ha brindado, de acuerdo a solicitud por ciertas
ireas especificas.

;Considera que influye la ficha
de evaluacién del desempefio del
trabajador, para su
renovacion/cese?

Influve, va que se puede evidenciar el rendimiento de
cada trabajador, la evaluacion serd inspeccionada por
los superiores indicandole si este wabajador se
encuentra capacitado para continuar con las labores,
del caso contrario se solitaria su despido, sin embargo
también encontramos trabajadores que no desean
continuar por que no se sienten completamente
motivados ejerciendo sus labores por lo que optan por
un cese voluntario.




Entrevistado 3 (Entrev.3) Ing. Pamela Arana, Asistente de Planillas

Preguntas de la entrevista

Pespuestas

i5e ha considerado en el
organigrama, puestos de trabajo
que conlleven a lineas de carrera?

No se ha considerado porque es una institucién, sin
fines de lucro (no gubermamental).

[

.Se ha considerado necesario un
procedimiento, respecto a las
rotaciones, raslados de personal
v/o adicién de funciones?

51, va que el personal que ocupe el nuevo puesto,_ tenga
una previa capacitacidn para que se adapte a las nuevas
funciones facilitando el traslado a otras areas.

;La Institucion brinda el
reconocimiento para el personal
por logro destacado?

Actualmente, se le brinda un reconocimiento por
escrito (diplomas, cartas de felicitacion).

;Considera que influve la ficha
de evaluacion del desempefio del
trabajador, para su
renovacion/cese?

5i, porque depende del puntaje, se determina si se
continiia con el personal o se realiza la bisqueda de su
reemplazo. Nos brinda la posibilidad de realizar un
feedback para saber en qué mejorar con el desempefio
de cada trabajador.

Por lo que otros trabajadores al ver que tal vez no
tienen un progreso v entrar en una monotonia prefieren
dar un paso al costado v buscar otros empleos o buscar

el traslado de area.
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