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RESUMEN
La presente investigacion se realizé con la finalidad de conocer la relacion existente de

la rotacion con la productividad de los trabajadores.

Para dicha investigacion se escogio a la compafiia industrial Montesol, que es una
empresa encargada de producir aceite en el distrito de San Vicente, provincia de Cariete,
ciudad de Lima — Per0 y comercializarlo en los distintos departamentos del pais. El
tema a desarrollar son los “EFECTOS DE LA ROTACION Y LA PRODUCTIVIDAD

DE LOS TRABAJADORES DE LA COMPANIA INDUSTRIAL MONTESOL”

Este tema de estudio surgi6 debido a la necesidad de elaborar un programa de retencion
del talento humano, para organizaciones que en los Ultimos afios han presentado la tasa
mas alta de rotacion de su personal y por ende consideramos que se deberia ejecutar un

plan para el beneficio de trabajadores y las empresas en si.

Para llevar a cabo el andlisis de esta investigacion se realizaron encuestas y entrevistas
con los distintos trabajadores de la empresa y también con altos ejecutivos encargados

para poder obtener unos resultados mas completos.

La investigacion se desarrolla en cinco componentes:

En el componente | se describe el planteamiento del problema, aqui se detalla cuatro
puntos que son: la situacion problematica, el problema general y los problemas
especificos, la justificacion teorica y la justificacion practica y el objetivo general y los

objetivos especificos.

En el componente 11 se describe el marco teorico, aqui se detalla los antecedentes, las

bases tedricas y el glosario de términos.

Palabras claves: Rotacion, Productividad
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En el componente 111 se describe la hipotesis y variables, aqui se detalla cuatro puntos
claves: la hipdtesis general y las hipotesis especificas, la identificacion y

operacionalizacion de variables y la matriz de consistencia.

En el componente 1V se describe la metodologia, aqui se detalla siete puntos: el tipo de
investigacion, la unidad de andlisis, la poblacion de estudio, tamafio y seleccion de
muestra, las técnicas de recoleccion de datos y técnicas de procesamiento, analisis e

interpretacion de la informacion.

En el componente V se describe la presentacion de resultados, aqui se detalla el analisis
e interpretacion de resultados, prueba de hipotesis. Finalmente se presentan las

conclusiones y recomendaciones.
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ABSTRACT
The present investigation was carried out with the purpose of knowing the existing
relation of the external rotation with the productivity of the workers.
For this research the industrial company Montesol was chosen, which is a company in
charge of producing oil in the district of San Vicente, province of Cafiete, city of Lima -
Peru and commercialize it in the different departments of the country. The theme to be
developed is the "EFFECTS OF THE ROTATION AND PRODUCTIVITY OF THE

WORKERS OF THE INDUSTRIAL COMPANY MONTESOL"

This topic of study arose because of the need to develop a human talent retention
program for organizations that in recent years have presented the highest rate of external
rotation of their staff and therefore consider that a plan for the Benefit of workers and
the companies themselves.

To carry out the analysis of this research, surveys and interviews were conducted with
the different workers of the company and also with senior executives in charge of

obtaining more complete results.

The research is developed in five components:

Component | describes the approach to the problem, which details four issues:
problematic situation, general problem and specific problems, theoretical justification
and practical justification, and general objective and specific objectives.

Component Il describes the theoretical framework, which details the background, the
theoretical bases and the glossary of terms.

Keywords: rotation, productivity
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In the component 111 the hypothesis and variables are described, here it is detailed four
key points: the general hypothesis and the specific hypotheses, the identification and
operationalization of variables and the consistency matrix.

The methodology is described in component IV, which details seven points: the type of
research, the unit of analysis, the study population, sample size and selection, data
collection techniques and processing technigues, analysis and interpretation of the

information.

Component V describes the presentation of results, which details the analysis and

interpretation of results. Finally the conclusions and recommendations are presented.



CAPITULO I

1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 SITUACION PROBLEMATICA

Repositorio Academico (UPC, 2010) indica que ante el suceso cada vez méas
exigente de competitividad en las empresas, estas tratan de atender y resolver
prontamente los retos que se le presentan para poder participar con éxito en la
carrera que implica no solo el mantenerse si no procurar también obtener
dividendos suficientes que logren satisfacer a sus propietarios. Por ello, ademés
que las empresas cuenten con un capital monetario y tecnologia futurista
necesaria para realizar sus actividades programadas, no debe dejar de
preocuparse por de la importancia de tener un personal altamente competitivo y
capacitado para desarrollar correctamente cada una de las fases de produccion
que necesita,

Una empresa puede contar con el mejor capital monetario y la tecnologia
futurista mas avanzada pero si no cuenta con una adecuada politica de recursos
humanos que logre que la planilla de personal este permanentemente en la
compaiiia esta se mostrara constantemente con entradas y salidas y por ende
generara una altisima rotacion de personal.

Segun Indicadores de Saratoga de Pricewaterhouse Coopers actualmente el
indice promedio de rotacion laboral en el Pert llega a 20,7%, mientras que en
Latinoamérica es de 10,9%. Y si de rotacion voluntaria se trata, esta alta
proporcion se mantiene: en Latinoamérica que es de 5,4%, mientras que en el

Peru llega a 9,8%.
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Las razones de este alto indice de rotacidn de personal son: al alto despegue de
la economia peruana y el que las personas ya no desean estar mucho tiempo en
una misma empresa, segun explica Latife Reafio, consultora senior del &rea

consultoria de recursos humanos en PricewaterhouseCoopers.

(GESTION, 2016) “El despegue de la economia peruana hace que las cifras de
rotacion en el Per( sean casi el doble que en Latinoamérica. Esto se une a la
tendencia actual de que las personas prefieren adquirir experiencia en distintos
tipos de organizaciones e incluso en diversas funciones”, dice la especialista.
Juan Carlos Pacheco, profesor del rea de Gobierno de Personas del PAD,
Escuela de Direccidn sostiene lo siguiente: ¢Cudl seria el ideal de rotacion? Un
5%, ya que actualmente estan rotando a un orden de dos personas por cada diez.
“Lo ideal es bajar a uno. Todo dependera del sector y del nivel de ejecutivos”,
agregd Pacheco, quien dijo que la excepcidn se da en sectores de servicios o call
center.

Nuestra investigacion se enfoca en la relacion entre la rotacion y la
productividad de los trabajadores de la compafia industrial Montesol en Cafiete,
dicha empresa cuenta con un indice de rotacion de 8.85% en el 2016 que es mas
alta a comparacion del 2015 y 2014 con un porcentaje de 6.62% y 6.98%

respectivamente.

La provincia de Cariete cuenta con distintas compafiias industriales tales como
Gloria, Milkito, San Luis, etc, las cuales se ven afectadas de la misma manera

en términos de rotacion de personal.
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La comparia desarrolla su actividad en el sector industrial en el que se manejan
procesos integrados desde la produccion, hasta la fabricacion, etiquetado y
envasado de aceites.

La falta de motivacion del personal, carencia de incentivos remunerativos,
condiciones laborales, estrés, el escaso suministro de implementos producto de
una burocracia existente y las trabas para la creatividad son algunos de los

factores que hacen que el talento humano opte por otra empresa.

(Amcham Peru, 2013) Indica que solo dos de cada cinco empresas nacionales
cuentan con un sistema de retencion de talento. Es decir, tres de ellas no lo
tienen, lo cual significa un 60%, segun el Gltimo sondeo realizado por Ipsos para

American Chamber of Commerce of Peru,

La empresa produjo durante el afio 2015 un promedio de 221 897 productos por
trimestre, mientras que el promedio trimestral durante el afio 2016 es de 211 390
productos terminados entre cajas, latas y baldes de aceite en diversas
presentaciones.

Viendo las cifras de productos terminados los investigadores creemos que los
altos indices de rotacion del personal afectan negativamente a los niveles de
productividad en la empresa.

Es por esto que el problema consiste en que no se ha determinado la existencia
de una relacion entre la rotacion de personal y la productividad. De comprobar
que la rotacion de personal afecta en gran medida a la productividad de la
empresa y para lograr que Montesol pueda crecer sostenidamente,

presentaremos un programa de retencion del talento humano, un mejor manejo
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de la seleccion de personal, un programa de bienestar y un sistema remunerativo
adicional-

Los investigadores consideramos que la importancia de retener a los mejores
talentos humanos de la compafiia como una estrategia empresarial garantiza
mayores indices de productividad.

1.2 PROBLEMAS DE LA INVESTIGACION

La problematica descrita lineas arriba, nos permite plantear la siguiente

interrogante, en torno al cual desarrollaremos la investigacion:

1.2.1 PROBLEMA GENERAL

¢De qué manera la rotacion influye en la productividad de los

trabajadores de la compafiia industrial Montesol en Cafiete?

1.2.2 Problemas Especificos

Para sistematizar el problema arriba descrito, nos planteamos las

siguientes sub preguntas:

a) ¢En qué medida las remuneraciones afectan la eficiencia de los

trabajadores de la compafiia industrial Montesol en Carfiete?

b) ¢Como el clima organizacional influye en la eficacia de los

trabajadores de la compaiiia industrial Montesol en Cariete?

c) ¢Las condiciones de trabajo afectan la motivacion de los

trabajadores de la compafiia industrial Montesol en Cafiete?



1.3 Justificacién

13.1

1.3.2

Justificacion tedrica

La investigacion nos servira para identificar el tipo de relacion que
mantiene la rotacion del personal con la productividad en la compafiia
ya mencionada, asi mismo nos demostrara la importancia de diversos
factores para retener el capital humano, sustentdndonos en teorias que al

respecto existen.

Justificacion préctica

Las propuestas desarrolladas serviran para mejorar la formay el entorno
de trabajo del personal laboral de la compafiia industrial Montesol en

Caniete.

Los beneficiarios directos con los resultados de la investigacion seran la
empresa Montesol, y, por tanto, sus trabajadores que veran un cambio
sustancial en el entorno en el que laboran, asi mismo los clientes y

proveedores a los que sirven.

También, las propuestas ayudaran a la compafiia industrial Montesol a
mejorar las condiciones de trabajo y por ende a crear una serie de
incentivos y un mejor ambiente laboral, orientado a mejorar alin mas su

desempefio, productividad y satisfaccion laboral.



1.4 Obijetivos de la Investigacion

141

1.4.2

Objetivo General:

Demostrar de qué manera la rotacion influye en la productividad de los

trabajadores de la compafiia industrial Montesol en Cafiete.

Objetivos especificos

a) Verificar como la remuneracion influye en la eficiencia de los

trabajadores de la compafiia industrial Montesol en Cafiete.

b) Comprobar como el clima organizacional influye en la eficacia
de los trabajadores de la compafiia industrial Montesol en

Cafiete.

c) Analizar si las condiciones de trabajo influyen en la motivacion
de los trabajadores de la compafiia industrial Montesol en

Caniete.



CAPITULO 11

2. MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Rodriguez (2010) nos indica que dia a dia las grandes empresas evolucionan
haciéndose cada vez mas competitivas dentro de su ramo, adaptando nuevas
tecnologias, pero sin dejar atras el factor mas importante; el humano.

La rotacion del personal no es una causa sino un efecto, consecuencia de ciertos
fendmenos localizados en el interior o el exterior de la organizacion que
condicionan la actitud y el comportamiento del personal. Por lo tanto, es una
variable dependiente de los fendmenos internos y/o externos de la organizacion.
La direccion de las empresas estd en manos de sus empleados, y de las
habilidades que posee cada uno; constituyendo el recurso mas valioso que tienen
las empresas por lo que hay que potenciarlo al maximo, haciéndose como reto
conocer que tan motivada y satisfecha estan las personas, reflejandose en
estabilidad y compromiso. Al surgir problemas en la estabilidad laboral que
afecten el buen funcionamiento de la empresa y por consecuencia las bajas de
estos, hay que buscar las causas que han dado origen a una excesiva rotacion de

personal y los efectos que esta trae.

Podemos concluir que la autora refiere que las empresas deberian darle méas
importancia y prioridad a su capital humano e invertir en ellos para asi lograr los

objetivos y metas de la empresa con eficiencia.
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Gatica & Anabella, (1991) Nos indican que existen tres factores que afectan la
productividad cuando existen cambios en el personal de una planta de los cuales

vamos a tomar dos de dicha tesis que se aplican en nuestra investigacion.

Eficiencias alcanzadas por trabajadores antiguos Vs. trabajadores nuevos:
Las eficiencias alcanzadas por los trabajadores antiguos siempre estan por
encima de las eficiencias alcanzadas por los trabajadores nuevos. Segun los
entrevistados los trabajadores antiguos en promedio alcanzan eficiencias entre
los rangos de 50% y 120%, tienen entre todos un promedio de 83%. Mientras
tanto los trabajadores nuevos alcanzan eficiencias entre los rangos del 15% vy el
90%, con un promedio general del 51%. Las diferencias de eficiencias entre los
trabajadores antiguos y nuevos varian entre 10% y 70% en las diferentes
fabricas, siendo el promedio de los entrevistados del 32%. Esta diferencia dura
aproximadamente un mes, que es el tiempo promedio que se considera que un
trabajador alin es nuevo en una empresa. Algunas empresas extienden este lapso
de tiempo hasta a tres meses. Por tanto es claro que hay una baja en la eficiencia
que repercute directamente sobre la productividad por un lapso de tiempo

determinado.

Calidad aceptable producida por trabajadores antiguos Vs. la producida
por trabajadores nuevos:

Cuando se habla de calidad aceptable, se refiere a un estandar de calidad
establecida por cada fabrica. Este estandar es muy importante ya que el producto
producido por los operarios debe llenar ciertos requisitos para que este pueda ser
terminado. Por lo general parte de la produccion no llena los requisitos de

calidad necesarios, por lo que es devuelta para compostura. Las composturas
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son realizadas en tiempo del trabajador después que acaba la jornada de trabajo.
Sin embargo, esto repercute en la productividad de la empresa. Un trabajador
que Unicamente produzca un 40% de producto con calidad aceptable afecta la
linea de produccion, ya que si el siguiente operario solo recibe esto para seguir

avanzando, es claro que frena la produccion de la siguiente operacion.

Podemos concluir que los autores refieren que la eficiencia de los trabajadores
varia segun el tiempo que llevan laborando en la empresa, trabajadores antiguos
son mas eficientes debido a que ya conocen el proceso por el que pasa el
producto a diferencia de trabajadores nuevos que se toman mas tiempo en cada
una de las etapas de produccién. Tal como la calidad en la que realizan los
productos, ya que siendo un producto de calidad aceptable podria ser
comercializado en el momento en cambio si presenta fallas tomara méas tiempo

poder sacarlo al mercado para la venta.

Yessica & Ursula, (2010) Nos indican que “Esta comprobado, a través de
diversos estudios efectuados en la materia, que los empleados emocionalmente
involucrados logran conexiones emocionales con el cliente, lo cual permitira
generar resultados exitosos y contribuir al fortalecimiento de la marca. Un
modelo de retencion requiere invertir tiempo para conocer a las personas y
lograr crear el vinculo emocional entre los colaboradores y la empresa, para
crear el sentido de pertenencia que permita fidelizar al Talento Humano, sin
embargo no nos garantiza que se pueda retener a todos los Talentos, porque
finalmente la decision dependera de los colaboradores”.

La empresa sélo puede crear las condiciones adecuadas para que los

colaboradores se sientan motivados segun sus estilos, objetivos, inclinaciones,
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fortalezas y debilidades. El rol que juegan los lideres en su intento por conocer a
su gente y escucharlos, comprender sus fortalezas, talentos y habilidades; y a su
vez conocer el tipo de reconocimiento que necesitan; sobretodo conocer sus
aspiraciones, resulta ser clave para conservar y desarrollar al méximo el Talento
Humano, las metas de la compafiia y las necesidades del cliente.

Si los gerentes representan bien este papel, la compafiia se fortalece y asegura su
continuidad creando ventajas diferenciales. Asi mismo, se fortalecen las
relaciones entre los miembros de la organizacion generando camaraderia y
confianza. Es necesario construir planes personalizados, en base al
conocimiento de nuestros colaboradores, identificando que es lo que motiva a
cada persona, nuestra propuesta plantea elaborar planes de retencion

considerando los factores identificados en nuestro modelo.

Podemos concluir que las autoras refieren que se necesita una intensa
comunicacion entre el empleador y el empleado, adicional a ello se debe tener
siempre en cuenta la opinidn que él pueda ofrecer, creando un laso de confianza

y logrando asi un mejor ambiente laboral para que se pueda desarrollar.

Cornejo Perez, (2006) nos dicen que segun el “Referente al indicador sobre los
motivos que inducen los trabajadores de FUNDEMI a tomar la decision de
retirarse y a otros a quedarse en la organizacion, se concluye que es bases a los
resultados obtenidos, estas decisiones no se dan unicamente por razones
personales, sino también organizacionales motivadas por una serie de factores”.
El indice de rotacion (4.85%) de personal en FUNDEMI, no tiene problemas de
alta rotacion de personal, sino que es simplemente la percepcion de los

colaboradores debido a que hay menos personal fijo y més personal eventual
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(contratados por un tiempo definido, por servicios técnicos o profesionales, para
un proyecto especifico o por un tiempo parcial), fenémeno generado quizés por
el sistema de comunicacion interna de la organizacion que no ha dado a conocer

esta politica a todo el personal.

Podemos concluir que el autor nos refiere que el problema se basa en el poco
personal fijo que tiene la empresa y por ende hace que los trabajadores tengan
una perspectiva de alta rotacion, sin embargo esto podria cambiar siempre y

cuando exista comunicacion entre las areas y los jefes encargados.

Portales, Araiza, & Velarde, (2004) Nos dicen que “Se observo que la
satisfaccion laboral esta relacionada con la rotacion de personal pues los
individuos que trabajan en la empresa de transporte publico y se encuentran
satisfechos tienden a permanecer en dicha organizacion, mientras que los que no
deciden partir de ese lugar”.

El resultado que se obtuvo en la rotacion del personal fue alta, sin embargo este
indicador fue afectado por la contratacion de nuevos operarios por la
introduccién de una linea de mini-camiones en la empresa; sin considerar este
dato la rotacién del personal es aceptable; es decir en la empresa retiene al
personal de buena calidad y solo se instituye a aquel que presenta distorsiones
de desempefio dificiles de ser corregidas dentro de un programa factible y

econoémico.

Podemos concluir que el autor refiere que la satisfaccion esta relacionada

directamente con la rotacion ya que, que el trabajador sienta conexion con la
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entidad donde labora, se sienta protegido y también tenga las mejores
condiciones haran que este se mantenga ahi.

Hernandez, (2004) Nos indica que “La empresa a la cual no le interesa la
retencion de los empleados, esté dispuesto a pagar los costos que se erogan por
una rotacion de personal no controlada y también esta dispuesta a aceptar las
implicaciones adicionales inherentes ya mencionadas. Dichos costos no los
tienen cuantificados debidamente las empresas estudiadas y por tal motivo
minimizan la importancia de la rotacion de personal”. (Pg., 45)

Se determino que no solo existen costos monetarios por la rotacién de personal,
sino que hay costos muy importantes tales como la interrupcion de la
productividad, la moral de los empleados que se quedan, la pérdida de la
capacitacion otorgada, los cuales son vitales para el buen funcionamiento de la
sinergia de la empresa en su conjunto.

Podemos concluir que el autor refiere que a las empresas que no les interesan la
retencién del talento humano generan mas costos los cuales pueden ser
controlados. No solo existen costos monetarios si no también que implica

interrumpir la productividad.

MArtinez, (2009) Nos indica que : “La rotacion del personal la debemos
entender como un efecto de fendmenos producidos tanto al interior como al
exterior de la organizacion y no como una causa, estos fenémenos influyen en el
comportamiento de las personas. La rotacion del personal va de la mano con la
satisfaccion laboral y esta a su vez con la motivacion”. (Pg., 31)

Podemos concluir que el autor nos refiere que la rotacion del personal nos indica
el nivel de satisfaccion que presentan los trabajadores en la empresa y por ende

el nivel de motivacion que ejercen los ejecutivos, adicional a ello nos dice que
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también debemos ver esta rotacion como un efecto de diversos puntos que
influyen en la salida que se podrian manejar porque estan dentro de la misma

organizacion.

Aguilar, (2015) Nos expresa que: “Para motivar la reduccién del indice de
rotacion es hacer que el trabajador se sienta escuchado y tomado en cuenta, por
lo cual se aconseja que se manejen las juntas de empleados donde ellos puedan
expresar directamente con los jefes inmediatos sus inconformidades y puedan
dar su punto de vista sobre las acciones que toma la empresa en lo que a ellos
conciernen.

Es importante que el trabajador conozca los objetivos, estrategias, valores y
metas que la empresa persigue, ya que al carecer de ésta informacién no se tiene
la vision de lo que se quiere y el trabajador no puede cooperar para alcanzar los
objetivos de la organizacion”.

La organizacién debe trabajar en el clima laboral para lograr la participacion de
los trabajadores y con ello fomentar la cooperacion y el sentido de pertenencia

en los trabajadores.

Podemos concluir que el autor refiere que manejando un buen clima laboral que
incluya la participacion de los trabajadores se disminuya el indice de rotacion
del personal y se genere satisfaccion en los trabajadores para con ello alcanzar

razonablemente los objetivos institucionales.
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2.2 BASES TEORICAS

2.2.1 ROTACION DEL PERSONAL

MONOGRAFIAS, (2014) Indica que la palabra fluctuacién proviene
del latin fluctuari o fluctuare, que significa agitarse de un lado para otro;
en lo referente a la fluctuacion de personal o "Rotacion del Personal”,
"Inestabilidad Laboral™, "Movilidad del Personal™ entre otras como
también se conoce, se relaciona por lo general al movimiento de altas y
bajas que ocurren en la fuerza laboral de la empresa.

El término "Rotacion de Recursos humanos™ se utiliza para definir la
fluctuacion de personal entre una organizacion y su ambiente; esto
significa que la fluctuacidn entre una organizacién y el ambiente se
define por el volumen de personas que ingresan en la organizacion y que
salen de ella. La rotacion de personal se expresa mediante la relacion
porcentual entre las admisiones y los retiros, y el promedio de los
trabajadores que pertenecen a la organizacion en cierto periodo. Como
sistema abierto, la organizacion se caracteriza por el flujo incesante de
recursos necesarios para desarrollar sus operaciones y generar
resultados.

Por una parte, la organizacion "Importa" recursos y energia del
ambiente, los cuales son procesados y transformados dentro de la
organizacion. Por otra parte la organizacion "exporta" al ambiente los

resultados de sus operaciones.


http://www.monografias.com/trabajos11/fuper/fuper.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/empre/empre.shtml
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Entre los insumos que la organizacion "importa™ del ambiente y los
resultados que "exporta™ debe existir cierto equilibrio dindmico capaz de
mantener las operaciones del proceso de transformacion en niveles
satisfactorios y controlados. La rotacion de personal puede estar
destinada a dotar al sistema con nuevos recursos (mayores entradas que
salidas) para impulsar las operaciones y acrecentar los resultados o
reducir el tamafio del sistema (mayores salidas que entradas) para
disminuir las operaciones y los resultados.

Chiavenato, (1988) “La vida de la organizacion se mantiene mientras
esté integrada por un conjunto de personas que desempefian actividades,
cuyos objetivos personales se subordinan a los objetivos institucionales,
que desempefian una labor coordinada, mediante lineamientos generales
establecidos para alcanzar los objetivos establecidos. Ciertamente los
objetivos personales estaran subordinados a los de la organizacion, pero
sera mientras que el desempefio de las actividades dentro de la
organizacion les produzca a los trabajadores beneficios monetarios, de
tiempo, de desarrollo o intelectuales entre otros, para alcanzar sus
objetivos particulares”. (Pg. 47)

En otras palabras, las personas laboran en la organizacion mientras le
sea conveniente, cuando ya no lo es, buscan otro trabajo y se retiran de
la organizacion, la entrada de personal, su estancia en la empresa y su

salida es lo que se llama rotacion de personal.

Herbert & W., (1980) “La rotacion de personal se refiere a la cantidad
de movimientos de empleados que entran y salen de una organizacion”.

(Pg. 571)
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En términos generales podemos sefalar que la rotacion de personal
dentro de la organizacion es las entradas y salidas de personal, el cual en
ciertas ocasiones puede lograr ser beneficioso de acuerdo a la planeacion
de la administracion de los recursos humanos que la empresa maneja.
Estas salidas de personal son motivadas por diferentes intereses de los
trabajadores o por razones que las empresas tienen de acuerdo a las
actividades que desarrollan, por lo cual se considera que dentro de la
empresa hay rotacién voluntaria e involuntaria y su movimiento
dependera en mayor proporcion a las caracteristicas personales de los
empleados y de las condiciones econdémicas que mantengan.

A los empleados mejor capacitados, se les hace més féacil abandonar su
trabajo y encontrar diferentes oportunidades, y en lo referente a las
condiciones salariales, los empleados saben que cuando la situacion es
dificil en el mercado laboral les impedira cambiar de empleo en el

momento que decidan.

Galacia, (2004) “La rotacion es el ingreso y el egreso de personas en la
organizacion”. (Pg. 95)

Si se presenta un porcentaje muy elevado de rotacion es considerado
como una sefial de la presencia de problemas, si se toma en cuenta que
la empresa ya genero gastos en actividades de seleccion de personal que
incluye atraer y seleccionar, entrenar y capacitar al personal que va a
contratar, considera que un indice de rotacion elevado es costoso para la

empresa.
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Dale, (1983) “Los departamentos de personal pueden y deben, en
general, contribuir a la disminucion de la tasa de rotacion de personal
colaborando activamente en la labor de conseguir que los empleados
logren sus objetivos, cuando esto ocurre se benefician tanto el empleado

como la organizacion”. (Pg. 581)

Mobley, (1982) Define la rotacion de personal como la suspension
individual del personal afiliado a una organizacién, que recibe una
compensacion monetaria o salario de la compafiia.

Se menciona que en los Gltimos afios, se han realizado estudios que
relacionan a la rotacion de personal con diferentes factores, estos
estudios han establecido modelos practicos para su explicacion. Estos
modelos adjudican la rotacién a diferentes factores, como la
insatisfaccion del empleado hacia el trabajo y los factores econémicos.
Segun los estudios antes mencionados, en las empresas se generan
problemas de rotacion de personal sin embargo dicha rotacién se pueden
presentar de manera mas significativa en algunas, lo cual genera

mayores costos para la empresa.

2.2.1.1 MODELOS CONCEPTUALES RELACIONADOS CON LA
ROTACION DE PERSONAL
En esta seccion, se haré referencia a los principales modelos
conceptuales formulados por algunos autores con los que se han
pretendido explicar la rotacion de personal.
Estos autores, como se vera seguidamente, se centran basicamente

en identificar las multiples variables potenciales que pueden incidir
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en el personal en la toma de decision de renunciar a una

organizacion.

2.2.1.1.1 Modelo de March y Simon
March & Simon, (1958) Establece que “La rotacion
voluntaria de personal es el resultado de la decision racional
adoptada por el individuo de no participar en la empresa
motivada por dos tipos de percepcion que desarrolla. Por un
lado, por la percepcion que tenga respecto a lo deseable que
resultaria abandonar la empresa y, por otro, por las
percepciones que desarrolle sobre la facilidad de abandonar
la empresa”.
La primera percepcion, esta dada por la satisfaccion que
tiene la persona en relacién con su trabajo y las percepciones
que el trabajador mantiene sobre las posibilidades de ocupar
otro puesto dentro de la organizacion. El trabajador tendra
un mayor deseo de abandonar la empresa, si percibe una
menor satisfaccion en el trabajo y/o menores posibilidades
de ocupar otro puesto dentro de la empresa.
Mientras que la percepcion sobre la facilidad del abandono,
esta determinada por el nimero de alternativas de empleo
que pueda encontrar fuera de la empresa. En este caso, el
deseo de abandonar la empresa aumenta si el trabajador
percibe que hay mayores oportunidades de encontrar otro

empleo en el mercado de trabajo.
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Figura 1 Esquema de March & Simon (1958)
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FUENTE: ELABORACION DE MARCH Y SIMON (1958)

2.2.1.1.2 Modelo simplificado de Mobley

Mobley W. H., (1982), sostiene que la rotacién voluntaria
de personal esta determinada por variables organizativas,
individuales y del entorno. Analiza el impacto que estas
variables puedan ejercer sobre “la satisfaccion, la intencién
de buscar y la intencion de abandonar y, consecuentemente,
sobre el comportamiento real de abandono”

Este modelo, considera que las variables organizativas e
individuales inciden en la percepcion que pueda tener el
individuo sobre su trabajo actual. Esta percepcidn, puede ser
de satisfaccion o insatisfaccion. Su percepcion, sera de
satisfaccion si su trabajo actual le permite cubrir sus
necesidades y expectativas, en ese caso el trabajador no
tendra intenciones de buscar otro empleo. En contraste, la
percepcion del trabajador sera de insatisfaccion si los

ingresos que percibe por su trabajo actual no le alcanzan
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para cubrir sus necesidades minimas, en ese escenario dicho
trabajador tendré intenciones de buscar otro empleo y
finalmente podria abandonar la organizacion.

Asimismo, el modelo de Mobley considera que las variables
de tipo personal y del entorno, inciden en la percepcién que
pueda tener el trabajador acerca de otras alternativas de
empleo fuera de la organizacion. Si el trabajador se
encuentra insatisfecho y siente una atraccién positiva hacia
las alternativas existentes en el mercado de trabajo, tendra
mayor propension a buscar nuevas oportunidades laborales y
por ende podria abandonar la organizacién. Al contrario, si
el trabajador se encuentra satisfecho y siente poca atraccion
hacia el mercado de trabajo, es muy probable que no tenga

intenciones de abandonar su trabajo.

Figura 2 Modelo Simplificado de (Mobley W. H., 1982)
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ELABORACION DE MOBLEY (1982)
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2.2.1.1.3 Modelo de Winterton

Winterton, (2004) Sostiene que “La baja satisfaccion
laboral, el bajo compromiso organizacional, las
oportunidades de trabajo existentes en el mercado laboral, y
la facilidad que percibe el individuo para cambiarse de
empleo, inciden en el proceso de rotacion voluntaria de
personal” (p. 375).

Considera que la intencion de retirarse puede ser estimulada
por un bajo compromiso organizacional,
independientemente del nivel de satisfaccion en el trabajo, o
por la facilidad de movimiento a otra posicion. La rotacion
del personal podria ser alta incluso donde hay un alto nivel
de satisfaccion en el trabajo a causa de abundantes
oportunidades que ofrece el mercado de trabajo.
Igualmente, la rotacion de personal puede permanecer baja a
pesar de la baja satisfaccion laboral, porque el compromiso
organizacional es alto y hay pocas oportunidades en el
mercado de trabajo.

Los factores relacionados con la satisfaccion en el trabajo y
el compromiso de la organizacion, dependen mas de la
gestion de la organizacion, mientras que los factores que
afectan a las oportunidades de empleo percibidas y la
facilidad de cambio son méas una funcion del mercado de

trabajo y las circunstancias individuales del trabajador.
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Figura 3 Modelo de (Winterton, 2004)
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FUENTE: ELABORACION DE WINTERTON (2004)

2.2.1.2 TIPOS DE ROTACION DE PERSONAL

Taylor, (1999) Menciona que ésta se puede desarrollar de 2
maneras: la rotacion de personal interna y externa.
La primera, consiste en la reubicacion del empleado dentro de la
misma empresa.
Para una mayor comprension se define como:
a) Transferencia: Cambio a otro puesto de igual jerarquia
b) Ascenso: Cambio de un trabajador a un puesto de mayor
importancia con incremento salarial.
c) Promocion: Es el incremento del salario del colaborador, en
el mismo puesto. Descenso: Se da cuando el colaborador es
removido a un puesto de menor importancia y de un nivel

salarial mas bajo.

En cambio, la segunda se trata de la salida del empleado de la

empresa donde labora, con el objetivo de buscar nuevas ofertas
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laborales. Tanto la rotacién interna como externa, se considera

tipos de desvinculacién del puesto, del segundo tipo de

desvinculacion (Taylor, 1999) considera que se despliegan 3

tipos mas:

a)

b)

ROTACION LABORAL VOLUNTARIA: Se produce
cuando un empleado decide, por motivos personales o
profesionales, finalizar la relacion con la empresa. Esta
decisién puede surgir porque el empleado haya
encontrado un trabajo mejor, quiera cambiar de profesion
0 quiera tener mas tiempo para su familia o para su
propio ocio. La decision puede deberse a que el
empleado considera que el trabajo actual no es
satisfactorio, y esto puede ser debido a las malas
condiciones laborales, bajos salarios, recibe pocas
prestaciones, a que tiene una mala relacion con su jefe,
etc.

ROTACION VOLUNTARIA INEVITABLE: Se deben a
decisiones vitales del empleado que van mas alla del
control del empresario. Sin embargo, los ultimos estudios
demuestran que aproximadamente el 80% de las rupturas
laborales voluntarias se pueden evitar, y muchas se
deben a errores en la contratacion o a un mal ajuste entre
el empleado y el puesto de trabajo.

ROTACION INVOLUNTARIA: se produce cuando la
direccion decide acabar una relacion laboral con un

empleado por necesidad econémica o un mal
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funcionamiento entre el empleado y la organizacion. Las
rupturas laborales involuntarias suponen el resultado de
decisiones muy dificiles, que tienen un profundo impacto
sobre toda la organizacion y, sobre todo, sobre el

empleado que pierde su puesto de trabajo.

2.2.1.3 CAUSAS DE LA ROTACION DEL PERSONAL

La rotacion de personal no es una causa, sino un efecto de ciertos
fendmenos producidos en el interior o en el exterior de la
organizacion, que condicionan la actitud y el comportamiento del
personal. Por tanto, es una variable dependiente (en mayor o menor
grado) de los fendmenos internos o externos de la organizacion. La
informacidn correspondiente a estos fendmenos internos o externos
se obtiene de las entrevistas de retiro con las personas que se
desvinculan, para diagnosticar las fallas y eliminar las causas que
estan provocando el éxodo de personal.

Werther, (2004) Indica que cuando surgen problemas en la
estabilidad laboral en una organizacién que afectan el desempefio de
la misma hay que buscar las causas fundamentales que han dado
origen a una excesiva rotacion del personal. Generalmente detras de
una excesiva rotacion laboral se oculta la desmotivacion, el
descontento, la insatisfaccion laboral y esto a su vez esta
influenciado por un conjunto de aspectos vinculados en muchos

casos a una insuficiente gestion de los Recursos Humanos.
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La rotacion laboral y sus causas fundamentales generan
consecuencias negativas para cualquier empresa, dichas
consecuencias se agudizan cuando resulta extremadamente dificil
cubrir el puesto de trabajo vacante, lo cual provoca que en muchos
casos se realice una seleccion incorrecta de la persona que debe
ocupar dicho puesto, pues no existen otras opciones. Esto provoca
que pasado cierto tiempo esa persona emigre hacia otra
organizacion, ya sea por decision de la propia empresa al descubrir
que el trabajador no es el correcto para dicho empleo o bien por
solicitud de la propia persona que decide marcharse porque ha
encontrado un empleo mas satisfactorio para sus expectativas.
Una de las causas que puede generar la rotacion del personal en la
empresa es la insatisfaccion laboral, sobre todo si la persona
insatisfecha constituye un recurso humano altamente demandado,
estableciéndose una competencia entre oferta y demanda donde es el
trabajador quién tomara la decision final y donde la satisfaccion
juega un importante papel.
Dessler, (1991) Dice que una de las formas mas frecuentes de
manifestar la insatisfaccion consiste en el abandono de la
organizacion que se comienza con la busqueda de otro empleo y que
culmina con la renuncia cuando aparece lo que el trabajador esta
buscando.
Chiavenato, (1999) Indica que las salidas pueden ser por diversas
causas pero se pueden agrupar de la forma siguiente:

a) Bajas biologicas

b) Bajas socialmente necesarias.



26

c) Bajas por motivos personales.
d) Bajas por motivos laborales.

e) Bajas por decision de la propia empresa.

Las salidas que ponen de manifiesto una ineficiente gestion de
los recursos humanos son las relacionadas con los motivos
personales y laborales aunque en algunas empresas existe una
tendencia a reflejar estas salidas como decision del trabajador
ocultando el verdadero motivo de las salidas, tergiversando asi la
situacion real, en otros casos es el propio trabajador el que oculta
el motivo real de su salida con el dnico fin de poder marcharse

lo mas rapidamente posible y de esta forma no perder el nuevo

empleo que ha encontrado.

Chiavenato 1., (1990) Dice que la rotacion o fluctuacion puede

ser real o potencial:

a) REAL.: es la salida consumada ante lo cual no se puede
tomar ninguna medida pues el trabajador ya se ha
marchado.

b) POTENCIAL.: esta relacionada con el deseo latente del
trabajador de marcharse, el cual no se ha hecho efectivo
por no haber encontrado un empleo que retna los
requisitos que esta buscando y que corresponda con sus

expectativas.

La fluctuacion real puede tomar para su medicion los

registros de personal que existen en la organizacion,
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mientras que la potencial presupone la utilizacion de

encuestas o entrevistas para ser detectada.

Si bien es importante conocer y medir la fluctuacion real es
mas importante el estudio de la fluctuacion potencial, la cual
se convierte en una salida definitiva por ello se dice que

tiene un caracter preventivo.

El estudio de la fluctuacion potencial pone al descubierto los
motivos por los cuales algunas personas desean marcharse de
la organizacion y conociendo los mismos se puede trabajar
en la busqueda de soluciones y lograr que esos trabajadores

no causen baja de la organizacion.

De acuerdo a este mismo autor, una de las causas mas
comunes que desde el punto de vista laboral han aumentado
la rotacioén laboral en los ultimos afios es la relacionada con

el contenido del trabajo y los salarios.

Cuando el trabajador est4 insatisfecho con alguna variable
tratara de buscar una solucion dentro o fuera de su centro

laboral.

Otra de las causas que reflejan las investigaciones
relacionadas con las salidas de los trabajadores son las
condiciones de trabajo; cuando el ambiente laboral donde el
trabajador desempefia su labor no es el mas adecuado hace
que este se sienta insatisfecho y en casos extremos conduce a

la rotacion.
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También puede suceder que el trabajador perciba pocas
posibilidades de superacion en la entidad o sienta
inconformidad hacia los métodos de direccion. Asi como los
escasos beneficios, servicios y prestaciones que se les

brindan por pertenecer a la entidad en cuestion.

Todos estos motivos conducen a la insatisfaccion laboral

aumentando la rotacion laboral.

Los motivos que implican la salida de los trabajadores son
fundamentalmente laborales y en la mayoria de los casos
pueden ser detectados mediante el estudio de la fluctuacion
potencial por lo que si se toman las medidas necesarias se

puede reducir la rotacion real.

También ha quedado demostrado que la rotacién se
manifiesta de manera diferente segun la edad, el sexo,
territorio geografico, nivel ocupacional y la antigiiedad en la

organizacion pues las personas jovenes fluctian mas.

En el caso de los motivos personales la mayor fluctuacion
esta en las mujeres y cuando son motivos laborales la

rotacion es mayor en los hombres.

Chiavenato 1., (1999) Dice que en cuanto a la antigiiedad
las investigaciones demuestran que las personas con mas de

10 afios en las empresas son mas estables.



2.2.2 REMUNERACIONES

Es la compensacion economica que recibe un colaborador por los
servicios prestados a una determinada empresa o institucion. Y esta
destinada a la subsistencia del trabajador y de su familia. En otras
palabras constituye las recompensas de todo tipo que reciben los
colaboradores por llevar a cabo las tareas que les asigno la organizacion;
La compensacion es el area de los Recursos Humanos “relacionada con
la remuneracion que el individuo recibe como retorno por la ejecucién
de tareas organizacionales”.

Chiavenato I., (1988) Indica que la compensacion de los empleados
estd compuesta por factores financieros y no financieros. A su vez,
existen dentro de los factores financieros dos tipos de compensacion:
directa e indirecta.

Dentro de la compensacidn directa se encuentran el salario en si que
recibe el empleado, los premios por metas alcanzadas con éxito y las
comisiones (por ventas, cobranzas, etc.).

La compensacion indirecta contempla todos aquellos aspectos por los
que el trabajador recibe dinero o beneficios econémicos, pero que suelen
ser variables. Entre ellos se encuentran los bonos por vacaciones, las
propinas, las horas extras, etc.

Del mismo modo, dentro de los aspectos no financieros de la
compensacion se encuentran el reconocimiento, la autoestima, la
seguridad en el puesto de trabajo y el prestigio. Estos aspectos no

financieros no son un atributo menor. La motivacion y la satisfaccion
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del personal dependeran en muchos casos de las equidades salariales que

existan dentro del emprendimiento.

La compensacion directa es el pago que recibe el colaborador en forma

de sueldos, salarios, primas y comisiones.

La compensacion indirecta, Ilamada también beneficios, son las que se

otorgan por derechos y prestaciones que se adquieren, como son las

vacaciones, gratificaciones, asignacion familiar, seguros, etc.

2.2.21 CARACTERISTICAS

BACACORZO, (1976) Dice que debemos destacar las siguientes:

a)

b)

ES UNA CONTRAPRESTACION: Es la reciprocidad al
esfuerzo o servicios prestados mediante un contrato de
trabajo en calidad de dependiente. Este elemento es utilizado
como un criterio fundamental para decidir sobre la existencia
0 no del vinculo laboral.

DEBE SER DE LIBRE DISPOSICION: Las asignaciones
econdmicas pagadas al colaborador, debe ser utilizado
libremente, en los gastos que él crea necesario, sin necesidad
de consultar o informar a su empleador.

DEBE SER CANCELADA EN DINERO: las
remuneraciones deben ser pagadas preferentemente en
dinero, sin embargo, por excepcién también se puede pagar
en especies, es decir en articulos o productos de primera

necesidad, previa aceptacion del colaborador.
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d) ES INTANGIBLE: La remuneracion no puede ser “tocada”
por nadie, ni siquiera por el empleador, ya que solo puede
ser cobrado por el colaborador y excepcionalmente por su
esposa, padres, o hijos, previa carta poder firmada
legalmente.

e) ES INEMBARGABLE: las deudas contraidas con terceros
por el colaborador, no pueden originar medidas de embargo
sobre ellas. La excepcion a ésta regla es la pension
alimenticia autorizada con orden judicial.

f) TIENE CARACTER PREFERENCIAL O PREVALENCIA:
En caso de quiebra o liquidacion de la empresa, las
remuneraciones, asi como los beneficios sociales del
colaborador, tienen preferencia frente a otros deudas del
empleador

2.2.2.2 POLITICA SALARIAL DE REMUNERACION
Chiavenato 1., (1999) Indica que la politica salarial “es el conjunto
de principios y directrices que reflejan la orientacion y la filosofia
de la organizacién en lo que corresponde a remuneracion de sus
empleados”. (Pg., 49)
La manera en la que se compense a los empleados debe estar basada
en estas directrices y principios. Asimismo, la politica no es estética,
es dinamica, por lo que debe ajustarse periodicamente cuando sea
necesario, es decir, debe evolucionar en conjunto con el negocio. Si
bien, cuando el emprendimiento se encuentra en la etapa de Inicial

es comun que el emprendedor asigne los salarios personalmente y a
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su parecer, este tipo de remuneracion suele tornarse arbitraria
cuando la empresa logra etapas superiores.

Aun cuando los trabajadores puedan no estar completamente
satisfechos con la remuneracion asignada por este toque personal,
con el que el emprendedor asigna los salarios a veinte o cincuenta
personas en base a su propio criterio, es comin que sientan que son
tomados en cuenta y que el emprendedor conozca en profundidad
las necesidades y los desempefios de cada uno de los empleados. De
mas esté decir que a medida que la organizacién crece se hace mas
complicado — y en algunos casos imposibles — conocer en detalle el
desempefio de cada uno de los integrantes de la empresa, por lo que
el toque personal pasa a ser un elemento que genera malestar e
insatisfaccion entre los empleados.

Igualmente, asignar salarios a personal nuevo, sin tomar en cuenta o
descuidando las necesidades del personal actual, puede generar
resentimientos y disminuir la tasa de retencién de personal, con las
consecuencias que esto puede generar dentro de los procesos
productivos o la prestacién de servicio de su organizacion. Por todo
esto es fundamental, en conjunto con su personal de Recursos

Humanos, disefiar y contar con una politica de remuneraciones.

Chiavenato I., (1999) Afirma que esta politica debe contar con

los siguientes elementos:
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a) Estructura de Cargos y Salarios: es la clasificacion de los
puestos y sus diversos niveles de salarios (entrada, promedio,
excelencia, etc.)

b) Salarios de Admision: es necesario que para cada posicion
de la empresa esté definido un salario de entrada, es decir, la
remuneracién que recibiria un empleado nuevo, sin
experiencia en la compafiia, para dicha posicién.

c) Previsidn de Reajustes Salariales: en ocasiones debe
realizarse ajustes salariales por razones legales o
espontaneas. Existen dos tipos de ajustes:

d) Los Colectivos: que son los que intentan reestablecer el valor
de los salarios frente a situaciones econdémicas variables
como la inflacién.

e) Los Individuales: que son complementarios a los ajustes
colectivos y dependen mayormente de tres factores:
promociones, adecuaciéon y méritos. Las promociones se
otorgan cuando el empleado es transferido a una posicion de
responsabilidad superior, las adecuaciones se refieren a los
ajustes realizados para mantener el salario a nivel
competitivo en el mercado y los ajustes por méritos son
aquellos que se realizan cuando el trabajador ha demostrado

poseer un desempefio superior al esperado.

Cada vez mas las empresas tienden a ser mas dinamicas y menos

estaticas, por lo que las politicas salariales tienden a
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flexibilizarse con el tiempo. Actualmente, las empresas tienen la
tendencia a remunerar no solo a la posicién, como en los

modelos tradicionales, sino adicionalmente a la persona.

2.2.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima de una organizacion es uno de los aspectos mas frecuentemente
aludidos en el diagndstico organizacional. Se trata de un tema que se
plantea en la década de los sesenta, junto con el surgimiento del
Desarrollo Organizacional y de la teoria de los sistemas al estudio de las

organizaciones.

Bow & Moberg, (1990) Manifiestan que “El clima organizacional se
refiere a una serie de caracteristicas del medio ambiente interno

organizacional tal y como lo perciben los miembros de esta”. (Pg., 56)

Chiavenato 1., (1999) Plantea que el clima organizacional es la
cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o
experimentan los miembros de la organizacion, y que influye,

directamente, en su comportamiento. (Pg., 87)

Anzola, (2003) Opina que el clima organizacional se refiere a las
percepciones e interpretaciones relativamente permanentes que los

individuos tienen con respecto a su organizacion, que a su vez influyen
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en la conducta de los trabajadores, diferenciando una organizacion de
otra.

El concepto de clima (incluso por su connotacion geografica -
atmosférica) permite ampliar las perspectivas de andlisis desde una
visién parcializada y reducida a una mas global, que sea capaz de
integrar el ambiente como una variable sistémica y que abarque
fendmenos complejos.

Von, (1984) Propone la Teoria General de Sistemas, enriquecida con
aportes de la cibernética, ingresa con gran fuerza a la teoria

organizacional en los afios sesenta.

Parsons, (1966) Por su parte, habia propuesto una teoria en que las
organizaciones resultaban ser un subsistema de la sociedad y hacia un
Ilamado de atencion sobre las complejas vinculaciones institucionales de
las organizaciones con la sociedad. Esta teoria proponia, ademas, un
camino que permitiera integrar la personalidad, el sistema social
organizacional y los niveles culturales. Esta integracion podria
producirse a través de los roles, los status y las expectativas, tomadas en
consideracion las orientaciones de la personalidad y las orientaciones
normativas.

En sintesis, el tema de clima organizacional surge en un momento en
que se siente necesario dar cuenta de fenomenos globales que tienen
lugar en organizaciones, desde una perspectiva holistica, pero que al

mismo tiempo sea lo suficientemente simples como para poder servir de
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orientacion a trabajos practicos de intervencion en las organizaciones,
como lo desea el Desarrollo Organizacional.

El clima organizacional, como sistema, refleja el estilo de vida completo
de una organizacion; si este clima es mejorado, por implicancia se da
una mejoria en el desempefio de los integrantes de la organizacion.
Cuando se analiza el clima organizacional, desde una perspectiva
psicoldgica, se aprecian dos niveles: las caracteristicas del ambiente de
trabajo, y la influencia que la percepcion de este ambiente tiene sobre la
conducta de sus trabajadores

La influencia del clima laboral en la conducta de las personas implica
basicamente una sintesis de actividades ya que desde la perspectiva
psicoldgica de las organizaciones, todas las funciones y tareas que
realizan sus integrantes son conductas, y por ello tienen una base en las

caracteristicas personales de sus miembros.

CONDICIONES DE TRABAJO

O'Brien, (1996) Dice que la atencion constante a las condiciones de
trabajo para convertirlas en agradables y confortables, es una premisa
que contribuye a conformar el escenario para que el hombre pueda
trabajar y constituyen uno de los elementos que influye en la
insatisfaccion laboral. Por ello, la Gestion acertada de la Seguridad e
Higiene Ocupacional es un imperativo para mejorar la productividad,

calidad y competitividad.
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Es por ello que se hace necesario realizar estudios que contribuyan a
prevenir los accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, asi
como al mejoramiento sistematico de las condiciones de trabajo,
tomando en consideracién los niveles de satisfaccion que estas politicas
generan en los empleados.

(Lopez Rodrigues) En estudios realizados de las condiciones de
trabajo, se llegd a establecer una clasificacion de estas condiciones en

cinco grupos:

2.2.4.1 CONDICIONES DE HIGIENE Y SEGURIDAD
Fernandez, (2005) Dice que la empresa tendré la responsabilidad
de proporcionar a sus empleados unas condiciones de trabajo
seguras e higiénicas que les garanticen cierto nivel de salud de
acuerdo con el conocimiento actual existente en la industria y la
legislacion que a tal efecto resulte aplicable.
(Carneiro, 2004) Expone que la salud y seguridad en el lugar de
trabajo se han estimado como un reto asi como el descenso de los
accidentes de trabajo, la expresion méas traumatica del interés que
este tipo de cuestiones suscita en numerosas ocasiones entre las

empresas, una conquista obligada.

2.2.4.1.1 Higiene en el trabajo

Chiavenato 1., (2007) Dice que la higiene laboral se refiere

al conjunto de normas y procedimientos que busca proteger
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la integridad fisica y mental del trabajador. La higiene en el
trabajo gira en torno a diagnostico y la prevencion de males
ocupacionales, a partir del estudio y el control de dos

variables: el hombre y su ambiente laboral.

(Mateo, 2007) Plantea que la higiene en el trabajo tiene por
objeto la prevencion de las enfermedades profesionales
causadas por los contaminantes fisico, quimico o bioldgico,
que acttian sobre los trabajadores. Su metodologia de
aplicacion esta basada en la identificacion, medicion,
evaluacion y control de los contaminantes presentes en el
trabajo.

(Fernandez, 2005) Manifiesta que aunque la salud y
seguridad en el trabajo sea la prevencién de enfermedades y
accidente, en el caso de suceder, la organizacion no puede
desentenderse, sino por el contrario debe mostrar un
compromiso con eso trabajadores, los cuales han dado todo
por la empresa, en especial su salud. La misma no es solo
responsabilidad de la organizacion sino también de los
trabajadores en si, porque ellos deben saber a los peligros y
riesgos que sus laborales pueden conllevar, asi como las

pautas de conducta establecidas.

Se puede concluir por tanto, que la higiene laboral son reglas

y procedimientos establecidos en funcién de la proteccion
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fisica y mental del trabajador, tomando en consideracion la

parte de prevencion y protegiéndolo de los riesgos a los

cuales puede estar sometido durante sus actividades

laborales.

(Chiavenato 1., 2007) Propone un plan de higiene laboral

que debe incluir normalmente lo que sigue:

a)

b)

d)

Un plan organizado: el cual no solo entrafia la
prestacion de servicios médicos, si no también
enfermeros y auxiliares de tiempo completo o
parcial, esto ultimo depende del tamafio de la
empresa.

Servicios médicos adecuados: los cuales incluyen un
dispensario para urgencia y primeros auxilios en caso
de que se necesitaran, incluyendo primeros auxilios,
exadmenes médicos de admision, supervision de la
higiene y a salud, entre otros.

Prevencion de riesgos para la salud: riesgos
quimicos, fisicos, biologicos, ergondémicos, entre
otros.

Servicios adicionales: como parte de la inversion que
la empresa destina a la salud del empleado y de la

comunidad que incluye:
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v Programa informativo para mejorar los
habitos de vida y para esclarecer asuntos de
higiene y de salud.

v" Programas formal de convenios o
colaboracion con autoridades e instituciones
locales.

v' Evaluaciones interdepartamentales para
detectar si aparecen las sefiales de desajuste
derivadas de cambios de tipo de trabajo, de
departamento o de horario.

v" Previsiones para ayuda econdmica que pueda
cubrir aquellos casos esporadicos de ausencia
prolongada del trabajo por enfermedad o
accidente, esta prevision puede venir dada
por medio de planes de seguro de vida y de

seguro médico grupal.

2.2.4.2 CONDICIONES AMBIENTALES

Chiavenato 1., (2007) Al hablar de condiciones ambientales se
refiere a las circunstancias fisicas que rodean al empleado como
ocupante de un puesto en la empresa, es decir, al ambiente fisico que
rodea al trabajador mientras desempefia un puesto.

Pizarro, (2007) Expone que las condiciones ambientales de los

lugares de trabajo no deben ser un riesgo para la salud y la seguridad
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de los empleados. La exposicidn a los agentes fisicos, quimicos y
bioldgicos del ambiente de trabajo debera ajustarse a los establecido
en su norma especifica.

El mismo autor comenta, que es importante evitar las temperaturas y
humedades extremas, los olores desagradables, los cambios bruscos
en la temperatura, radiacion solar a través de ventanas, asi como
ruidos excesivos, ya que sin ser estas condiciones ambientales de
peligro para la salud y seguridad de los trabajadores, pueden causar
ciertas molestias que afectan el bienestar, por ende el empleado no
realizara sus tareas de forma Optima y su rendimiento laboral se vera
afectado.

Séanchez, (2003) Dice que en el mismo orden de ideas, se refiere al
ambiente laboral a los elementos fisicos, quimicos, biolégicos y
sociales que rodean el trabajo, los cuales pueden en ciertas
circunstancias generar condiciones de trabajo negativas para los
empleados. Sin embargo, comenta que la higiene industrial tiene
como proposito evitar la enfermedad profesional, los dafios que

provengan del trabajo y su entorno.

2.2.4.2.1 lluminacion
Chiavenato 1., (2007) Dice que la iluminacion se entiende
como la cantidad de luz que incide en el lugar de trabajo del
empleado. No se trata de la iluminacion en general, sino, de
la cantidad de luz en el punto focal del trabajo. Asi, los

estandares de la iluminacion se establecen de acuerdo con el
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tipo de tarea visual que el empleado debe realizar; es decir,
cuanto mayor sea la concentracion visual del empleado en
detalles y minucias, mas necesaria sera la luminosidad en el

punto focal del trabajo.

Ruido

Chiavenato I., (2007) Habla del ruido como un sonido o
barullo indeseable y tiene dos caracteristicas principales: La
frecuencia y la intensidad. La frecuencia del sonido se
refiere al nimero de vibraciones por segundo que emite la
fuente de ruido y se mide en ciclos por segundo. La
intensidad se mide en decibeles. Algunas investigaciones
arrojan evidencia de que el ruido no provoca que disminuya
el desemperio en el trabajo. Sin embargo, estd comprobado
que el ruido influye poderosamente en la salud del

empleado, sobre todo en su audicion.

Temperatura

Chiavenato 1., (2007) Dice que una de las condiciones
ambientales importante es la temperatura. Existen puestos de
trabajo cuyo lugar de trabajo se caracteriza por elevadas

temperaturas, en los cuales el ocupante debe vestir ropa
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adecuada para proteger su salud. En el otro extremo hay
puestos, cuyo lugar de trabajo impone temperaturas muy

bajas.

2.2.4.2.4 Humedad

Chiavenato 1., (2007) Considera la humedad como la
consecuencia del alto contenido de hidrométrico del aire.
Existen condiciones ambientales de gran humedad en el
lugar de trabajo, es el caso de la mayor parte de las fabricas
textiles, que exigen un elevado grado higrométrico para el
tratamiento de los hilos. Por otra parte, existen condiciones

ambientales de poca o nula presencia de humedad.

2.2.5 PRODUCTIVIDAD

Segun la organizacion internacional del trabajo (OIT) los productos son
fabricados como resultados de la integracién de cuatro elementos
principales: tierra, capital, trabajo y organizacion. La relacién de estos
elementos es una medida de la productividad. Un concepto mas
conocido es la tradicional relacion entre insumos y resultados, sin
embargo para algunos autores esto no es suficiente.

Existen diferentes definiciones en torno a este concepto ya que se ha

transformado con el tiempo.



-44-

(Martinez De 1Ta) Indica que la productividad es un indicador que
refleja que tan bien se estdn usando los recursos de una economia en la
produccion de bienes y servicios; traducida en una relacion entre
recursos utilizados y productos obtenidos, denotando ademas la
eficiencia con la cual los recursos -humanos, capital, conocimientos,
energia, etc.- son usados para producir bienes y servicios en el mercado.
Por lo anterior, puede considerarse la productividad como una medida
de lo bien que se han combinado y utilizado los recursos para cumplir
los resultados especificos logrados.

Kootz & Weihrich, (1988), Explicaron que la productividad es la
relacion insumos productos en cierto periodo con especial consideracion
a la calidad.

Productividad la definen como la relacion entre la cantidad de bienes y
servicios producidos y la cantidad de recursos utilizados. En la
fabricacion, la productividad sirve para evaluar el rendimiento de los
talleres, las maquinas, los equipos de trabajo y los empleados.
Productividad en términos de empleados es sinénimo de rendimiento, en
un enfoque sistematico, se dice que algo o alguien son productivo con
una cantidad de recursos (Insumos) en un periodo de tiempo dado se
obtiene el maximo de productos.

La productividad en las maquinas y equipos esta dada como parte de sus
caracteristicas técnicas, no asi con el recurso humano o los trabajadores,

se debe considerar factores que influyen en ella.
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Robbins & Coulter, (2005) La definen como el volumen total de bienes
producidos, dividido entre la cantidad de recursos utilizados para
generar esa produccion. Se puede agregar que en la produccién sirve
para evaluar el rendimiento de los talleres, las maquinas, los equipos de
trabajo y la mano de obra, pero se debe tomar en cuenta, que la
productividad esta condicionada por el avance de los medios de
produccion y todo tipo de adelanto, ademéas del mejoramiento de las
habilidades del recurso humano.

Fietman (1994), sefiala que los factores mas importantes que afectan la
productividad en la empresa se determinan por.

a) Recursos Humanos. Se considera como el factor determinante de
la productividad, ya que es de gran influencia y éste dirige a los
demas factores.

b) Maquinaria y Equipo. Es fundamental tomar en cuenta el estado
de la maquinaria, la calidad y la correcta utilizacion del equipo.

c) Organizacion del Trabajo. En este factor intervienen la
estructuracion y redisefio de los puestos de trabajo, que se

determinan de acuerdo a la maquinaria, equipo y trabajo.

2.2.5.1 BENEFICIOS DE LA PRODUCTIVIDAD

Bain, (2003), indica que la importancia radica en que es un
instrumento comparativo para gerentes y directores de empresas,

ingenieros industriales, economistas y politicos; pues compara la
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produccion en diferentes niveles del sistema econémico
(organizacién, sector o pais) con los recursos consumidos.

Por otro lado se reconoce que los cambios de la productividad tienen
una gran influencia en numerosos fendmenos sociales y
econdmicos, tales como el rapido crecimiento econémico, el
aumento de los niveles de vida, las mejoras de la balanza de pagos
de la nacion, el control de la inflacion e incluso el volumen y la
calidad de las actividades recreativas.

El Gnico camino para que un negocio pueda crecer y aumentar su
rentabilidad o sus utilidades es aumentar su productividad.

El instrumento fundamental que origina una mayor productividad es
la utilizacion de métodos, el estudio de tiempos y un sistema de

pago de salarios.

2.2.5.2 MEDICION DE LA PRODUCTIVIDAD.

Gaither & Frazier, (2000), definieron productividad como la
cantidad de productos y servicios realizados con los recursos

utilizados y propusieron la siguiente medida.

Productividad = Cantidad de productos o servicios realizados /
Cantidad de recursos utilizados

Es la medida de desempefio que abarca la consecucién de metas y la
proporcion entre el logro de resultados y los insumos requeridos

para conseguirlos.
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INDICADORES DE PRODUCTIVIDAD.

Kootz & Weihrich, (1988) Sefialan que existen tres criterios

comunmente utilizados en la evaluacion del desemperio de

un sistema, los cuales estan relacionados con la

productividad.

a)

b)

Eficiencia. Es la relacion con los recursos o cumplimiento
de actividades, como la relacion entre la cantidad de recursos
utilizados y la cantidad de recursos estimados o programados
y el grado en el que se aprovechan los recursos utilizados
transformandose en productos.

La eficiencia esta vinculada en la productividad; pero si sélo
se utilizara este indicador como medicion de la
productividad Unicamente se asociaria la productividad al
uso de los recursos, s6lo se tomaria en cuenta la cantidad y
no la calidad de lo producido, se pone un énfasis mayor
hacia adentro de la organizacion buscar a toda costa ser mas
eficiente y obtener un estilo eficientista para toda la
organizacion que se materializaria en un analisis y control
riguroso del cumplimiento de los presupuestos de gastos, el
uso de las horas disponibles y otros.

Efectividad. Es la relacién entre los resultados logrados y
los resultados propuestos, permite medir el grado de
cumplimiento de los objetivos planificados. Se considera la

cantidad como Unico criterio, se cae en estilos efectivistas,
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aquellos donde lo importante es el resultado, no importa a
qué costo.
La efectividad se vincula con la productividad a través de

impactar en el logro de mayores y mejores productos.

c) Eficacia.
Valora el impacto de lo que se hace, del producto o servicio
que se presta. No basta con producir con 100% de
efectividad el servicio o producto que se fija, tanto en
cantidad y calidad, sino que es necesario que el mismo sea el
adecuado; aquel que lograra realmente satisfacer al cliente o
impactar en el mercado.
Del analisis de estos tres indicadores se desprende que no
pueden ser considerados ninguno de ellos de forma
independiente, ya que cada uno brinda una medicion parcial
de los resultados. Es por ello que deben ser considerados
como indicadores que sirven para medir de forma integral la

productividad.

2.25.4 FACTORES QUE INFLUYEN EN LA PRODUCTIVIDAD.

Schroeder, (2002) Indica que los factores que influyen en la

productividad fundamentalmente son; la inversion de capital, la
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investigacion y desarrollo, la tecnologia, los valores, actitudes
sociales y las politicas gubernamentales.

Segun las teorias méas aceptadas, existen cuatro factores
determinantes primarios en la productividad en las organizaciones;
el entorno, las caracteristicas de la organizacion, las caracteristicas

del trabajo, las aptitudes y actitudes de los individuos.

2.25.5 FACTORES PARA MEJORAR LA PRODUCTIVIDAD.

Bain, (2003), sefala que existen dos factores que pueden

contribuir al mejoramiento de la productividad.

2.2.5.5.1 Factores internos.
Algunos factores internos son susceptibles de modificarse
mas facilmente que otros, por lo que se les clasifica en dos
grupos, duros y blandos. Los factores duros incluyen los
productos, la tecnologia, el equipo y las materias primas;
mientras que los factores blandos incluyen la fuerza de
trabajo, los sistemas y procedimiento de organizacion, los
estilos de direccion y los métodos de trabajo.
a) Factores duros

v Producto.
La productividad de este factor significa el grado

en el que el producto satisface las exigencias del
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cliente; y se le puede mejorar mediante un
perfeccionamiento del disefio y de las
especificaciones.

Planta y equipo.

La productividad de este factor se puede mejorar
el prestar atencion a la utilizacion, la antigliedad,
la modernizacién, el costo, la inversién, el equipo
producido internamente, el mantenimiento y la
expansion de la capacidad, el control de los
inventarios, la planificacion y control de la
produccion, entre otros.

Tecnologia.

La innovacion tecnolégica constituye una fuente
importante de aumento de la productividad, ya
que se puede lograr un mayor volumen de bienes
y servicios, un perfeccionamiento de la calidad, la
introduccion de nuevos métodos de
comercializacion, entre otros, mediante una
mayor automatizacion y una mejor tecnologia de
la informacion.

Materiales y energia.

En este rubro, hasta un pequefio esfuerzo por
reducir el consumo de materiales y energia puede

producir notables resultados. Ademas se pone
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énfasis en las materias primas y los materiales

indirectos.

b) Factores blandos.

v Persona.
Se puede mejorar la productividad de este factor
para obtener la cooperacién y participacion de los
trabajadores, a través de una buena motivacion,
de la constitucién de un conjunto de valores
favorables al aumento de la productividad, de un
adecuado programa de sueldos y salarios, de una
buena formacion y educacion, y de programas de
seguridad.

v Organizacion y sistemas.
Para mejorar su productividad se debe volver mas
flexible, capaz de prever los cambios del mercado
y de responder a ellos, estar pendientes de las
nuevas capacidades de la mano de obra, de las
innovaciones tecnologicas, asi como poseer una
buena comunicacion en todos los niveles.

v' Métodos de trabajo.
Se debe realizar un andlisis sistematico de los
métodos actuales, la eliminacion del trabajo

innecesario y la realizacion del trabajo necesario
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con mas eficacia, a través de un estudio del

trabajo y de la formacion profesional.

v' Estilos de direccion.
Es el responsable del uso eficaz de todos los
recursos sometidos al control de la empresa,
debido a que influye en el disefio organizativo,
las politicas de personal, la descripcion del puesto
de trabajo, la planificacion y control operativos,
las politicas de mantenimiento y compras, los
costos de capital, las fuentes de capital, los
sistemas de elaboracion del presupuesto, las

técnicas de control de costos y otros.

2.2.5.5.2 Factores externos.

La productividad determina en gran medida los ingresos
reales, la inflacién, la competitividad y el bienestar de la
poblacion, razon por la cual las organizaciones se esfuerzan
por descubrir las razones reales del crecimiento o de la
disminucion de la productividad. Dentro de estos factores, se
tienen los siguientes.
v" Ajustes estructurales.
Los cambios estructurales de la sociedad influyen

a menudo en la productividad nacional y de la
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empresa independientemente de la direccion
adoptada por las compafiias. Sin embargo a largo
plazo los cambios en la productividad tienden a
modificar a esta estructura.

Cambios econdmicos.

El traslado de empleo de la agricultura a la
industria manufacturera; el paso del sector
manufacturero a las industrias de servicio; y por
otro lado las variaciones en la composicion del
capital, el impacto estructural de las actividades
de investigacion, desarrollo y tecnologia, las
economias de escala, y la competitividad
industrial.

Cambios demogréficos y sociales.

Dentro de este aspecto destacan las tasas de
natalidad y las de mortalidad, ya que a largo
plazo tienden a repercutir en el mercado de
trabajo, la incorporacion de las mujeres a la
fuerza de trabajo y los ingresos que perciben, la
edad de jubilacion, y los valores y actitudes
culturales.

Recursos naturales.

Comprenden la mano de obra, capacidad técnica,
educacion, formacion profesional, salud,

actitudes, motivaciones, y perfeccionamiento
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profesional; la tierra y el grado de erosion que
tiene, la contaminacion del suelo, la
disponibilidad de tierras, la energia y su oferta,
las materias primas y sus precios, asi como su
abundancia.

v Administracion publica e infraestructura.
Comprende las leyes, reglamentos o practicas
institucionales que se llevan a cabo y que

repercuten directamente en la productividad.

Segun los estudios antes mencionados, en las
empresas se generan problemas de productividad
que se originan debido a diferentes factores sin
embargo dicha productividad se puede presentar
de manera més significativa en algunas, lo cual
genera mayores costos para la empresa, también
podemos observar que hay medidas para mejorar
la productividad que aplicaremos en la empresa
en estudio.
2.2.6 EFICACIA
Chiavenato i. , (2004) Dice que la eficacia "es una medida del logro de

resultados™ (Pg. 132)

Kootz & Weihrich, (1988), la eficacia es "el cumplimiento de

objetivos” (Pg. 14)
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Stephen & Mary, (2005) Dicen que son actividades de trabajo con las
que la organizacion alcanza sus objetivos. (Pg. 8)

Reinaldo, (2002), la eficacia "esta relacionada con el logro de los
objetivos/resultados propuestos, es decir con la realizacion de
actividades que permitan alcanzar las metas establecidas. La eficacia es
la medida en que alcanzamos el objetivo o resultado™ (Pg. 20)

Simon, (2005), define la eficacia de la siguiente manera: "actuacion para
cumplir los objetivos previstos. Es la manifestacion administrativa de la
eficiencia, por lo cual también se conoce como eficiencia directiva" (Pg.
253)

Real Academia Espafiola, (2008) Nos brinda el siguiente significado
de Eficacia: (Del lat. efficacia). Capacidad de lograr el efecto que se
desea 0 se espera

En este punto, teniendo en cuenta y complementando las anteriores
propuestas, planteamos la siguiente definicidn general de eficacia:
"Eficacia es hacer lo necesario para alcanzar o lograr los objetivos
deseados o propuestos™

Por tanto, una empresa, organizacién, producto o persona es "eficaz"
cuando es capaz de hacer lo necesario para lograr los objetivos deseados
0 propuestos.

EFICIENCIA

En términos generales, la palabra eficiencia hace referencia a los

recursos empleados y los resultados obtenidos.
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Por ello, es una capacidad o cualidad muy apreciada por empresas u
organizaciones debido a que en la préctica todo lo que éstas hacen tiene
como proposito alcanzar metas u objetivos, con recursos (humanos,
financieros, tecnoldgicos, fisicos, de conocimientos, etc.) limitados y (en
muchos casos) en situaciones complejas y muy competitivas.
Chiavenato i. , (2004) Dice que eficiencia "significa utilizacién correcta
de los recursos (medios de produccidon) disponibles. Puede definirse
mediante la ecuacion E=P/R, donde P son los productos resultantes y R

los recursos utilizados" (Pg. 52)

Harold & Heinz, (2004), la eficiencia es "el logro de las metas con la

menor cantidad de recursos™ (Pg. 14)

Robbins & Coulter, (2005), la eficiencia consiste en "obtener los

mayores resultados con la minima inversion" (Pg. 7)

Reinaldo, (2002) Indica que la eficiencia significa "operar de modo que

los recursos sean utilizados de forma méas adecuada” (Pg. 20)

(Paul & William, 2002), eficiencia "significa utilizacion de los recursos
de la sociedad de la manera mas eficaz posible para satisfacer las

necesidades y los deseos de los individuos”. (Pg.4)

Gregory, (2004), la eficiencia es la "propiedad segun la cual la sociedad

aprovecha de la mejor manera posible sus recursos escasos” (Pg. 4)
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Simén, (2005), define la eficiencia de la siguiente manera: "expresion
que se emplea para medir la capacidad o cualidad de actuacion de un
sistema o sujeto econémico, para lograr el cumplimiento de objetivos
determinados, minimizando el empleo de recursos”. (Pg. 253)

Para terminar, teniendo en cuenta y complementando las anteriores
aapropuestas, planteamos la siguiente definicion general de eficiencia:
"Eficiencia es la 6ptima utilizacion de los recursos disponibles para la
obtencién de resultados deseados”

Por tanto, se puede decir que una empresa, organizacion, producto o
persona es "eficiente” cuando es capaz de obtener resultados deseados

mediante la 6ptima utilizacion de los recursos disponibles.

2.3 GLOSARIO DE TERMINOS

1. Administracién: es la ciencia social que tiene por objeto el estudio de las

2.

organizaciones Yy la técnica encargada de la planificacion, organizacion,
direccion y control de los recursos

(humanos, financieros, materiales, tecnoldgicos, del conocimiento, etc.) de

una organizacion, con el fin de obtener el maximo beneficio posible; este
beneficio puede ser social, econdmico, dependiendo de los fines perseguidos por

la organizacion.

Aspiraciones: Las aspiraciones conectan con el deseo de realizacion personal de
aquel que quiere aportar un valor afiadido a su vida a través del sentido concreto

que aporta el cumplimiento de una misién. Una aspiracion es una motivacion
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importante. En este este sentido, a modo de coaching, una persona puede tener
aspiraciones distintas en el &mbito profesional y en el ambito personal. Las
aspiraciones personales conectan también con las cualidades personales de cada
uno.

Automatizacion: es un sistema donde se trasfieren tareas de produccion,
realizadas habitualmente por operadores humanos a un conjunto de elementos

tecnoldgicos.

Un sistema automatizado consta de dos partes principales:

La Parte Operativa es la parte que actua directamente sobre la maquina. Son los
elementos que hacen que la maquina se mueva y realice la operacion deseada.
Los elementos que forman la parte operativa son los accionadores de las
maquinas como motores, cilindros, compresores y los captadores como
fotodiodos, finales de carrera ...

La Parte de Mando suele ser un automata programable (tecnologia programada),
aungue hasta hace bien poco se utilizaban relés electromagnéticos, tarjetas
electrénicas o modulos I6gicos neumaticos (tecnologia cableada). En un sistema
de fabricacion automatizado el autdmata programable esta en el centro del
sistema. Este debe ser capaz de comunicarse con todos los constituyentes de

sistema automatizado.

Beneficios Sociales: son todos aquellos conceptos que perciben los trabajadores
con ocasion de sus labores prestadas de manera dependiente. no importa su
caracter remunerativo, el monto o la prioridad del pago, pues lo relevante es lo

que percibe el trabajador por su condicién de tal y por mandato legal.
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5. Calidad: es una herramienta basica e importante para una propiedad inherente
de cualquier cosa que permite que la misma sea comparada con cualquier otra de
su misma especie. La palabra calidad tiene multiples significados. De forma
bésica, se refiere al conjunto de propiedades inherentes a un objeto que le
confieren capacidad para satisfacer necesidades implicitas o explicitas. Por otro
lado, la calidad de un producto o servicio es la percepcion que el cliente tiene del
mismo, es una fijacion mental del consumidor que asume conformidad con
dicho producto o servicio y la capacidad del mismo para satisfacer sus
necesidades. Por tanto, debe definirse en el contexto que se esté considerando,
por ejemplo, la calidad del servicio postal, del servicio dental, del producto, de

vida, etc.

6. Cliente: es aquella persona que a cambio de un pago recibe servicios de alguien
que se los presta por ese concepto. Del latin “Cliens” nos encontramos en la
historia a un cliente como aquel bajo la responsabilidad de otro, este otro ofrecia
servicios de proteccién, transporte y resguardo en todo momento, las
indicaciones se debian cumplir bajo regimenes especificos de orden para que
pudieran ser ejecutadas tal cual al pie de la letra. Un cliente desea que se le
sea atendido a la medida de la exigencia por quien presta la colaboracion. Hay
varios tipos de clientes, todos de acuerdo al tipo de compra o servicio que

solicitan.

7. Colaboradores: es todo proceso donde se involucre el trabajo de varias

personas en conjunto tanto para conseguir un resultado muy dificil de realizar
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individualmente como para ayudar a conseguir algo a quien por si mismo no
podria. Es un aspecto intrinseco de la sociedad humana, y particularmente se
aplica a diversos contextos, como la ciencia, el arte, la educacion y los negocios;
siempre relacionado con términos similares, como la cooperacion y la
coordinacion. El aprendizaje colaborativo es uno de los componentes esenciales

de la pedagogia progresista.

Competitividad: La competitividad es la capacidad de competir. En el &ambito
de la economia, la competitividad se refiere a la capacidad que tiene una
persona, empresa o pais para obtener rentabilidad en el mercado frente a sus
otros competidores.

En este sentido, factores que inciden en la capacidad competitiva son la relacion
entre la calidad y el coste del producto, el nivel de precios de los insumos, asi
como el nivel de salarios en el pais productor. Asimismo, otros aspectos muy
importantes para incrementar la competitividad son la eficiencia de los sistemas
o técnicas de produccion y el aprovechamiento de los recursos necesarios para la

elaboracion de bienes y servicios, es decir, la productividad.

Comportamiento: es la manera en la cual se porta o actda un individuo en la
vida o cualquier otro actor social. Es decir, el comportamiento es la forma de
proceder que tienen las personas u organismos ante los diferentes estimulos que

reciben y en relacion al entorno en el cual se desenvuelven.



10.

11.

12.

-61-

Debilidades: son aquellos factores que provocan una posicion desfavorable
frente a la competencia, recursos de los que se carece, habilidades que no se

poseen, actividades que no se desarrollan positivamente, etc.

Desempefio: Es en el desempefio laboral donde el individuo manifiesta las
competencias laborales alcanzadas en las que se integran, como un sistema,
conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones,
caracteristicas personales y valores que contribuyen a alcanzar los resultados que
se esperan, en correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de

servicios de la empresa.

El término desempefio laboral se refiere a lo que en realidad hace el trabajador y
no solo lo que sabe hacer, por lo tanto le son esenciales aspectos tales como: las
aptitudes (la eficiencia, calidad y productividad con que desarrolla las
actividades laborales asignadas en un periodo determinado), el comportamiento
de la disciplina, (el aprovechamiento de la jornada laboral, el cumplimiento de
las normas de seguridad y salud en el trabajo, las especificas de los puestos de
trabajo) y las cualidades personales que se requieren en el desempefio de

determinadas ocupaciones o cargos Y, por ende, la idoneidad demostrada.

Existe una correlacion directa entre los factores que caracterizan el desempefio

laboral y la idoneidad demostrada.

Diagnostico: se dice al andlisis que se realiza para determinar cualquier

situacion y cuales son las tendencias. Esta determinacion se realiza sobre la base
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de datos y hechos recogidos y ordenados sisteméaticamente, que permiten juzgar

mejor qué es lo que est4 pasando.

Economia: Como ciencia, es la disciplina que estudia las relaciones de
produccion, intercambio, distribucion y consumo de bienes y servicios,
analizando el comportamiento humano y social en torno de éstas fases del
proceso econdémico.

Si bien se trata de una ciencia social puesto que su objeto de estudio es la
actividad humana, la economia dispone de un conjunto de técnicas que estriban

en la préactica cientifico — matemaética, como en los analisis financieros.

Efectividad: La Efectividad es la unidn de Eficiencia y Eficacia, es decir busca
lograr un efecto deseado, en el menor tiempo posible y con la menor cantidad de

recursos.

Eficacia: es lograr un resultado o efecto (aunque no sea el correcto) y esta

orientado al qué.

Eficiencia: es la capacidad de lograr el efecto en cuestion con el minimo de

recursos posibles viable o sea el como.

Empresa: es una organizacion o institucion dedicada a actividades o
persecucion de fines econdmicos o comerciales para satisfacer las necesidades
de bienes o servicios de los solicitantes, a la par de asegurar la continuidad de la

estructura productivo-comercial asi como sus necesarias inversiones.
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Entrenamiento: El entrenamiento es la educacion profesional que busca adaptar
al hombre a determinado cargo. Sus objetivos se sitan a corto plazo, son
limitados e inmediatos, buscando dar al individuo los elementos esenciales para

el ejercicio de un cargo y preparandolo de manera adecuada.

El entrenamiento implica la transicion de conocimientos especificos relativos

al trabajo, actitudes frente a aspectos de la organizacion, de la tarea 'y

el ambiente, y desarrollo de habilidades. Cualquier tarea ya sea compleja o
sencilla, implica necesariamente estos tres aspectos.

Podemos decir entonces, que el entrenamiento es la educacion profesional que
adapta al hombre para un cargo o funcién dentro de una organizacién, e implica
la transmision de conocimientos, y sea informacion de la empresa, de

sus productos, servicios, su organizacion, su politica, etc.

Estabilidad laboral: es el derecho que tiene el trabajador de conservar su
trabajo mientras no incurra en alguna de las causales de despido establecidas por
la ley; y es la obligacién del empleador de mantener al trabajador en su trabajo

mientras no incurra en alguna de dichas causales de despido.

Estrategia: se utiliza para referirse al plan ideado para dirigir un asunto y para
designar al conjunto de reglas que aseguran una decision éptima en cada
momento. En otras palabras, una estrategia es el proceso seleccionado a traves

del cual se prevé alcanzar un cierto estado futuro.
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Fortaleza Competitiva: son los requisitos minimos que toda compariia necesita
para poder competir. Son los estandares minimos de calidad y las estructuras y

procesos que les permiten brindar un determinado estandar de servicio.

Fortalezas: son las capacidades especiales con que cuenta la empresa, y que le
permite tener una posicion privilegiada frente a la competencia. Recursos que se
controlan, capacidades y habilidades que se poseen, actividades que se
desarrollan positivamente, etc.

Infraestructura: es el conjunto de elementos o servicios que estan considerados
COMO necesarios para que una organizaciéon pueda funcionar o bien para que una
actividad se desarrolle efectivamente.

Innovacién: es un cambio que introduce novedades. Ademas, en el uso
coloquial y general, el concepto se utiliza de manera especifica en el sentido de
nuevas propuestas, inventos y su implementacién econémica.

Mercado Internacional: Se le conoce como mercado internacional al conjunto
de actividades comerciales realizadas entre compafiias de diferentes paises y
atravesando las fronteras de los mismos. Se trata de una rama del comercio el
cual ha venido a cobrar mayor importancia hoy en dia debido al fenémeno de la
globalizacion.

Las actividades del mercado internacional pueden incluir desde mercancias,
servicios e incluso bienes financieros, los cuales dia a dia son intercambiados
entre distintas entidades tanto publicas como privadas en un mercado que vale

miles de millones de dolares.
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Modelo Econdmico: Los modelos econdmicos son representaciones
simplificadas del aspecto econdmico de la realidad social. Los modelos utilizan
supuestos. Los modelos econémicos no pueden predecir con exactitud el
comportamiento de las variables econdémicas. A la hora de escoger un modelo,
hay que tener en cuenta, desde el punto de vista cualitativo, si los supuestos son
acordes con el aspecto de la economia que se quiere analizar y con el contexto
historico e institucional. También hay que tener en cuenta, desde el punto de
vista cuantitativo, si el modelo tiene errores persistentes en un sentido y la
volatilidad de los errores, cuando estos son cuantificables.

Moral: es el conjunto de creencias y hormas que guian y orientan el
comportamiento de las personas, individualmente o en grupo, en una sociedad
determinada, es algo asi como el pardmetro que estas tienen para saber cuando

algo esta mal o bien.

Motivacion: es la accion y efecto de motivar. Es el motivo o la razén que
provoca la realizacion o la omision de una accion. Se trata de un componente
psicolégico que orienta, mantiene y determina la conducta de una persona. Se
forma con la palabra latina motivus (‘movimiento’) y el sufijo -cion (‘accion’,

‘efecto’).

Objetivos: es el fin ultimo al que se dirige una accion u operacion. Es el
resultado o sumatoria de una serie de metas y procesos. Se dice que la persona
después de haber identificado un objetivo cuyo logro considere importante, tiene

que ser capaz de describir las acciones que representen el significado de éste.
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Organizacion: es un grupo social formado por personas, tareas y
administracion, que interacttan en el marco de una estructura sistematica para

cumplir con sus objetivos.

Planeacion: es la accion y efecto de planear o planificar. Es el proceso y
resultado de organizar una tarea simple o compleja teniendo en cuenta factores

internos y externos orientados a la obtencion uno o varios objetivos.

Politica de Recursos Humanos: Son politicas de Recursos Humanos todas las
guias orientadoras para ejecutar acciones administrativas enfocadas hacia los

funcionarios de la Universidad y al desarrollo institucional.

Predecible: es aquello que, por sus caracteristicas, esta en condiciones de ser
predicho. La accién de predecir, por otra parte, consiste en anticipar algo que

ocurrira en el futuro.

Procesos: es un conjunto de actividades planificadas que implican la
participacion de un nimero de personas y de recursos materiales coordinados

para conseguir un objetivo previamente identificado.

Productividad: Es la relacion entre la cantidad de productos obtenida por un

sistema productivo y los recursos utilizados para obtener dicha produccion.
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También puede ser definida como la relacion entre los resultados y el tiempo
utilizado para obtenerlos: cuanto menor sea el tiempo que lleve obtener el

resultado deseado, mas productivo es el sistema. En realidad la productividad
debe ser definida como el indicador de eficiencia que relaciona la cantidad de

recursos utilizados con la cantidad de produccion obtenida.

Reclutamiento: puede definirse como un procedimiento usado con el propdésito
de atraer a cierto numero de personas candidatas para un puesto especifico
dentro de una organizacion. Ademas, es un sistema de informacion, a través del
cual la organizacion divulga, pero a la vez ofrece al mercado de recursos

humanos (RR.HH) oportunidades de empleo.

Reconocimiento: es la accion de distinguir a una cosa, una persona o una
institucién entre las deméas como consecuencia de sus caracteristicas y rasgos.
También sirve para expresar la gratitud que se experimenta como consecuencia

de algun favor o beneficio.

Rentabilidad: El diccionario de la Real Academia Espafiola (RAE) define
la rentabilidad como la condicion de rentable y la capacidad de generar renta
(beneficio, ganancia, provecho, utilidad). La rentabilidad, por lo tanto, esta

asociada a la obtencion de ganancias a partir de una cierta inversion.


https://es.wikipedia.org/wiki/Recursos_humanos
https://es.wikipedia.org/wiki/Recursos_humanos
https://es.wikipedia.org/wiki/Empleo
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Retencidn: es la cantidad que se retiene de un sueldo, salario u otra percepcion
para el pago de un impuesto, de deudas en virtud de embargo, es decir, te

retienen ahora para asegurar el pago del impuesto.

Retencidn del Talento Humano: es una practica inherente al ejercicio del
liderazgo que debe ser orientada por todo el grupo directivo de la organizacion,
cuyo fin es identificar, desarrollar y promover de manera sistematica a las

personas talentosas ubicadas en cargos claves de la organizacién

Rotacion del personal: es una medida de cuanto tiempo los empleados
permanecen en la organizacion y con qué frecuencia deben ser reemplazados.
Cada vez que un empleado se va de la empresa, por cualquier motivo aumenta el

nivel de rotacién del personal de la empresa.

Existen 2 tipos de rotacion:

Rotacion de personal voluntaria: es cuando los empleados renuncian. Esto puede
deberse a la busqueda de otra posicion en otra empresa, el conflicto con un
supervisor o jefe, 0 una razon personal como dejar de trabajar y quedarse en casa
con la familia.

Rotacion de personal involuntaria: es cuando un empleado es despedido en
general debido a una reduccion de staff por un cambio o reestructuracion o

debido a una medida disciplinaria o por bajo desempefio.
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Salario: es el pago que en forma periodica recibir un trabajador de parte de su
empleador en concepto y a cambio de los servicios prestados y por los cuales fue

previamente contratado por él.

Seleccidn: Se trata de la accién y efecto de elegir a una 0 mas personas 0 cosas
entre otras. Aquello que se selecciona, se separa del resto por preferencia de

quien elige.

Tabulacién: es el recuento de los datos contenidos en los formularios. también
se incluyen en este proceso todas aquellas operaciones encaminadas a la
obtencidn de resultados numéricos relativos a los temas de estudio que se trata

en los formularios.

Tecnologia: es el conjunto de conocimientos técnicos, cientificamente
ordenados, que permiten disefiar y crear bienes, servicios que facilitan la
adaptacion al medio ambiente y la satisfaccion de las necesidades esenciales y

los deseos de la humanidad.

Utilidades: es el interes, provecho o fruto que se obtiene de algo. El término
también permite nombrar a la cualidad de util (que puede servir o ser

aprovechado en algun sentido). Algo util sirve para satisfacer una necesidad.

variable dependiente: la variable dependiente es aquella cuyo valor depende
del valor numérico que adopta la variable independiente en la funcion. Una

magnitud, de este modo, es funcion de otra cuando el valor de la primera


http://definicion.de/persona
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magnitud depende de forma exclusiva del valor que evidencia la segunda

magnitud.

48. Variable independiente: es aquella cuyo valor no depende de otra variable. Es
aquella caracteristica o propiedad que se supone es la causa del fenémeno
estudiado. En investigacion experimental se llama asi a la variable que el

investigador manipula.
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CAPITULO 11l

3. HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 HIPOTESIS GENERAL

La rotacion de personal influye en la productividad de los trabajadores de la

compafiia industrial Montesol en Cafiete.

3.2 HIPOTESIS ESPECIFICAS

a) Las remuneraciones influyen en la eficiencia de los trabajadores en la
compafiia industrial Montesol Cafiete.

b) El clima organizacional influye en la eficacia de los trabajadores en la
compafiia industrial Montesol Cafiete.

c) Las condiciones de trabajo influyen en la motivacion de los trabajadores en

la compafiia industrial Montesol Cafiete

3.3 IDENTIFICACION DE VARIABLES

3.3.1 Variable independiente:
Rotacion del personal
3.3.2 Variable dependiente:

La productividad



3.4 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variables

Indicadores

Variable independiente:

ROTACION DEL PERSONAL

1.1 Remuneraciones
1.2 Clima Organizacional

1.3 Condiciones de trabajo

Variable dependiente:

LA PRODUCTIVIDAD

1.1 Eficiencia

1.2 Eficacia

1.3 Motivacion
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Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables

Indicadores

Problema Principal

¢De qué manera la
rotacion externa influye
en la productividad de los
trabajadores de la
compafiia industrial

Montesol en Cafete?

Problemas Especificos

¢En qué medida las
remuneraciones afectan la

eficiencia de los

Objetivo General

Demostrar de qué manera la
rotacion influye en la
productividad de los
trabajadores de la compafiia
industrial Montesol en

Cafete.

Objetivos especificos

Verificar como la
remuneracion influye en la

eficiencia de los trabajadores

Hipotesis General

La rotacion del personal influye
en la productividad de los
trabajadores de la compariia

industrial Montesol en Cariete.

Hipotesis Especificas

Las remuneraciones influyen en
la eficiencia de los trabajadores
en la compafiia industrial

Montesol en Cafete.

Variable independiente

(V1)

Rotacion del Personal

Variable dependiente

(V2)

Productividad

ROTACION DEL

PERSONAL

Remuneraciones

Clima laboral

Condiciones de trabajo

PRODUCTIVIDAD

Eficiencia

Eficacia

Motivacion
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trabajadores de la
compafiia industrial

Montesol en Cafiete?

¢Como el clima
organizacional influye en
la eficacia de los
trabajadores de la
compafiia industrial

Montesol en Cafiete?

¢Las condiciones de
trabajo afectan la
motivacion de los

trabajadores de la

de la compafiia industrial

Montesol en Cafiete.

Co+mprobar como el clima
organizacional influye en la
eficacia de los trabajadores de
la compafiia industrial

Montesol en Cafiete.

Analizar si las condiciones de
trabajo influyen en la
motivacion de los trabajadores
de la compafiia industrial

Montesol en Cafiete.

El clima organizacional influye
en la eficacia de los
trabajadores en la compafiia

Industrial Montesol en Cafiete.

Las condiciones de trabajo
influyen en la motivacion de
los trabajadores en la compafiia

industrial Montesol en Cariete.
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compafiia industrial

Montesol en Cafiete?
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CAPITULO IV

4. METODOLOGIA

4.1 TIPO DE INVESTIGACION

(Reyes & Sanchez) Es el modelo que esta enmarcado dentro del tipo de
investigacion aplicada, de enfoque cuantitativo ya que describe, explica la influencia

o relacidn entre las variables de investigacion en la realidad concreta del universo.

4.2 DISENO DE LA INVESTIGACION

El estudio responde a un disefio no experimental de corte transversal, correlacional
porque estos estudios se realizan sin la manipulacion de variables y sélo se observan
los fendbmenos en su ambiente natural, para luego analizarlos; esto implica la

recoleccion de datos en un momento determinado y en un tiempo Unico
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Donde:

M: Muestra

O: Observacion

V1. Rotacion de personal
V2: Productividad

R: Nivel de relacion o impacto entre las variables

4.2 UNIDAD DE ANALISIS

La unidad de analisis se denomina como elemento de poblacidn, en una misma encuesta

puede existir mas de un elemento de poblacion.

La unidad de anélisis de esta investigacion seran los trabajadores de la compariia

industrial Montesol.

4.3 POBLACION DE ESTUDIO

La poblacién de estudio estara constituida por un total de 80 trabajadores que se

encontraban laborando el mes de marzo en dicha compafiia.
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4.4 TAMANO Y SELECCION DE MUESTRA

El tamafio de muestra es de 66 trabajadores.

La seleccion de muestra se realiza a través de la siguiente formula:

Z?pg N (1.96)(0.5)(0.5)(80) 76.832
66.21
= (80)(0.05 %) + (1.96 = =
NE2+Z2pq 2)(0.5)(0.5) 1.1604
es el tamafio de la muestra
P(-1.96
es el nivel de confianza 1.96 0.95
= = = <Z<1.96)=0.95
es la variabilidad positiva 0.5
es la variabilidad negativa 0.5
es la precision o error 0.05

es el tamafio de la

80
poblacién =
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Valor de la variable -

Media de la variable

Desviacién estandar de la

variable )y

Valor de la variable
Media de la variable

Desviacion estandar de la variable

4.5 TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS.

Para obtener la informacion pertinente respecto a las variables arriba indicadas se

aplicaran las siguientes técnicas:

a) La técnica del anélisis documental: Utilizando, como instrumentos de recoleccion
de datos: fichas textuales y de resumen; teniendo como fuentes informes y otros
documentos de la empresa respecto a las variables dependientes.

b) La técnica de la encuesta: utilizando como instrumento un cuestionario; recurriendo
como informantes a los actores de la empresa; el cual se aplicara para obtener los
datos de la variable: desempefio y satisfaccion laboral de los trabajadores de la

empresa
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4.6 ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Los datos obtenidos mediante la aplicacion de las técnicas e instrumentos antes
indicados, recurriendo a los informantes también indicados; fueron ordenados y

tabulados para iniciar el analisis respectivo.

Los datos ordenados y tabulados seran analizados mediante la estadistica descriptiva,
haciendo uso de tablas de frecuencias y graficos, para poder interpretar adecuadamente el

resultado de cada una de las preguntas.
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CAPITULO V

5. PRESENTACION DE RESULTADOS

5.1 ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

DATOS DEL TRABAJADOR

En el proceso de analisis se empled como instrumento referencial el anexo 1.
Este instrumento nos permitio analizar valorativamente los items, como se muestra en

el cuadro 01, 02, 03, 04, 05 y 06.

e CARGO DEL TRABAJADOR

Tabla 1

Cargo del Encuestado

Frecuencia Porcentaje
OPERARIO 55 83,3
11 16,7

JEFE/SUPERVISOR
Total 66 100,0
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W orERARID
B JEFE/SUPERVISCR

Grafico 1 Cargo del Encuestado

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION

En este cuadro de la valoracion del cargo del trabajador, este resultado nos muestra que

83.3% son operarios y el 16.67% son jefes o supervisores como indica el grafico 01.



SEXO DEL ENCUESTADO

Tabla 2

Sexo del encuestado

Frecuencia Porcentaje
MASCULINO 44 66,7
FEMENINO 22 33,3
Total 66 100,0

SEXO DEL ENCUESTADO

Grafico 2 Sexo del Encuestado

Fuente: Elaboracion propia

W MASCULIND
E FEMEMING
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INTERPRETACION

En este cuadro de la valoracion del sexo del trabajador, este resultado nos muestra que
56.67% son trabajadores masculinos y el 33.33% son trabajadoras femeninas como indica el

grafico 02.

e RANGO DE EDAD DE LOS TRABAJADORES

Tabla 3

Edad del Encuestado

Frecuencia Porcentaje
18 A 25 ANOS 4 6,1
26 A 34 ANOS 23 34,8
35 A 44 ANOS 15 22,7
45 A 54 ANOS 10 15,2
55 A 65 ANOS 8 12,1
66 ANOS A MAS 6 9,1
Total 66 100,0
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RANGO DE EDAD DE LOS ENCUESTADOS

W18 A 25 afjos
B 26 A 34 AfOS
O35 A 44 aflos
W 45 4 54 ARIDS
55 A 65 AflOS
W s aflos A Mas

Gréfico 3

Edad del Encuestado

Fuente: Elaboracion propia

INTEPRETACION

En este cuadro de la valoracion del rango de edad del trabajador, este resultado nos muestra
que el rango de 18 a 25 afos es 6.06%, el de 26 a 34 afios es 34.85%, el de 35 a 44 afio es
22.73%, el de 45 a 54 afios es 15.15%, de 55 a 65 afios es 12.12% y de 66 afios a mas es

9.09% como indica el grafico 03.



e GRADO DE INSTRUCCION DEL TRABAJADOR

Tabla 4

Grado de Instruccion del Encuestado

Frecuencia Porcentaje
SECUNDARIA 43 65,2
TECNICO 12 18,2
PROFESIONAL 11 16,7
Total 66 100,0

GRADO DE INSTRUCCION DE LOS ENCUESTADOS

Gréafico 4

W sECUNDARIA
B TECNICO
OprroFESIONAL

Grado de Instruccion del Encuestado

Fuente: Elaboracién propia
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INTERPRETACION

En este cuadro de la valoracion del grado de instruccion del trabajador, este resultado nos
muestra que 65.15% son trabajadores con estudios de secundaria, 18.18% son trabajadores
son estudios técnicos y son trabajadores masculinos y 16.67% son trabajadores con estudios

universitarios como indica el grafico 04.

e TIEMPO DE SERVICIO DE LOS TRABAJADORES

Tabla b

Tiempo de Servicio del Encuestado

Frecuencia | Porcentaje valido
0A1ANO 27 40,9
1 A 3 ANOS 15 22,7
3A5ANOS 18 27,3
5 A MAS ANOS 6 9,1
Total 66 100,0
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TIEMPO DE SERVICIO DE LOS ENCUESTADOS

Mo~ afio
1 A3 ANOS
O3z a5 afios
s A MAS ANDS

Grafico 5

Tiempo de Servicio del Encuestado

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION

En este cuadro de la valoracion del tiempo de servicio del trabajador, este resultado nos
muestra que el 40.91% de los trabajadores tienen de 0 a 1 afio de servicio, 22.73% de los
trabajadores tiene de 1 a 3 afios de servicio, 27.27% de los trabajadores tienen de 3 a 5 afios
de servicio y 9.09% de los trabajadores tiene de 5 a mas afios de servicio como indica el

grafico 05.



AREA DE TRABAJO DEL TRABAJADOR

Tabla 6

Area de Trabajo del Encuestado

Frecuencia Porcentaje
PRODUCCION 40 60,6
LABORATORIO 5 7,6
GERENCIA 12 18,2
MANTENIMIENTO 9 13,6
Total 66 100,0
AREA DE TRABAJO

W PRODUCCION
ELABORATORIO
[ GERENCIA

W MANTENIMIENTO

Gréafico 6

Area de Trabajo del Encuestado

Fuente: Elaboracion propia
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INTERPRETACION

En este cuadro de la valoracion del area de trabajo del trabajador, este resultado nos muestra
que 60.61% de trabajadores estan en el &rea de produccion, 7.58% en el area de laboratorio,
18.18% en el &rea de gerencia y el 13.64% en el &rea de mantenimiento como indica el

grafico 06.

V1 ROTACION DE PERSONAL Y V2 PRODUCTIVIDAD

En el proceso de analisis se empled como instrumento referencial el anexo 2.

Este instrumento nos permitio analizar valorativamente los items, como se muestra en el
cuadro 07, 08, 09, 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, 35y 36.

e (SE SIENTE SATISFECHO CON EL SUELDO QUE PERCIBE EN SU

TRABAJO?

Tabla 7

¢ Se siente satisfecho con el sueldo que percibe en su trabajo?

Frecuencia Porcentaje
Sl 24 36,4
NO 36 54,5
INDIFERENTE 6 9,1

Total 66 100,0
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éSE SIENTE SATISFECHO CON EL SUELDO QUE PERCIBE EN SU TRABAJO?
|

Eo

CINDIFERENTE

Gréfico 7

¢ Se siente satisfecho con el sueldo que percibe en su trabajo?

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION
En este cuadro de la valoracion de ¢ Se siente satisfecho con el sueldo que percibe en su
trabajo?, este resultado nos muestra que 36.36% si estan satisfechos con su sueldo, 54.55%

no estan satisfechos y al 9.09% le es indiferente el sueldo como indica el grafico 07.
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¢EL PAGO POR SUS SERVICIOS ESTA ACORDE CON EL TRABAJO QUE

REALIZA?

Tabla 8

¢El pago por sus servicios esta acorde con el trabajo que realiza?

Frecuencia Porcentaje
Sl 27 40,9
NO 36 54,5
INDIFERENTE
3 4,5
Total 66 100,0

(EL PAGO POR SUS SERVICIO ESTA ACORDE CON EL TRABAJO QUE
REALIZA?

L E
Eno
O INDIFERENTE

Grafico 8

¢El pago por sus servicios esta acorde con el trabajo que realiza?

Fuente: Elaboracion propia



INTERPRETACION

En este cuadro de la valoracion de ¢ EIl pago por sus servicios esta acorde con el trabajo que
realiza?, este resultado nos muestra que 40.91% de los trabajadores si consideran correcto el

pago, 54.55% de los trabajadores no consideran correcto su pago y al 4.55% le es indiferente

como indica el grafico 08.

e (CONSIDERA USTED QUE LOS BENEFICIOS QUE RECIBE SON JUSTOS

AL TRABAJO QUE REALIZA?

¢ Considera usted que los beneficios que recibe son justos al trabajo que realiza?

Tabla 9

Frecuencia Porcentaje
Sl 32 48,5
NO 30 45,5
INDIFERENTE 4 6,1
Total 66 100,0
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¢CONSIDERA USTED QUE LOS BENEFICIOS QUE RECIBE SON JUSTOS AL
TRABAJO QUE REALIZA?

Hsi
EHno
CIINDIFERENTE

Grafico 9

¢ Considera ud. que los beneficios que recibe son justos al trabajo que realiza?

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION

En este cuadro de la valoracion de ¢ Considera usted que los beneficios que recibe son justos
al trabajo que realiza?, este resultado nos muestra que 48.48% si consideran que los
beneficios que reciben estan de acuerdo a su trabajo, 45.45% no consideran que los
beneficios que reciben estan de acuerdo a su trabajo y al 6.06% le es indiferente los

beneficios que reciben como indica el grafico 09.



¢(LAS HORAS EXTRAS SON RECOMPENSADAS SALARIALMENTE?

Tabla 10

¢Las horas extras son recompensadas salarialmente?

Frecuencia Porcentaje
Sl 17 25,8
NO 39 59,1
INDIFERENTE 10 152
Total 66 100,0

¢LAS HORAS EXTRAS SON RECOMPENSADAS SALARIALMENTE?

s
Ero
CINDIFERENTE

Graéfico 10

¢Las horas extras son recompensadas salarialmente?

Fuente: Elaboracion propia
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INTERPRETACION

En este cuadro de la valoracion de ¢ Las horas extras son recompensadas salarialmente?, este
resultado nos muestra que al 25.76% de los trabajadores se les recompensa las horas extras,
al 59.09% de los trabajadores no se les recompensa las horas extras y al 15.15% le es

indiferente la recompensa salarial como indica el grafico 10.

e (RECIBE INCENTIVOS ADICIONALES A SU SUELDO CUANDO LOGRA

ALGUNA META ESTABLECIDA?

Tabla 11

¢ Recibe incentivos adicionales a su sueldo cuando logra alguna meta establecida?

Frecuencia| Porcentaje

Sl 13 19,7
NO 42 63,6
INDIFEREN

TE 11 16,7

Total 66 100,0
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¢RECIBE INCENTIVOS ADICIONALES A SU SUELDO CUANDO LOGRA ALGUNA
META ESTABLECIDA?

Hs
Eno
O INDIFERENTE

Gréfico 11

¢Recibe incentivos adicionales a su sueldo cuando logra alguna meta establecida?

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION

En este cuadro de la valoracion de ¢Recibe incentivos adicionales a su sueldo cuando logra
alguna meta establecida?, este resultado nos muestra que 19.70% de los trabajadores si recibe
incentivos adicionales a su sueldo, 63.64% de los trabajadores no recibe incentivos

adicionales a su sueldo y al 16.67% le es indiferente los incentivos como indica el grafico 11.



o (UTILIZA USTED ALGUN PROTOCOLO COMO MEDIO PARA LA
REALIZACION DE SUS TRABAJOS ASIGNADOS DE SU SUPERIOR
ASIGNADO PARA REALIZAR SUS TRABAJOS CORRECTAMENTE?

Tabla 12

¢ Utiliza usted algun protocolo como medio para la realizacion de sus trabajos
asignados de su superior asignado para realizar sus trabajos correctamente?

Frecuencia Porcentaje
Sl 45 68,2
NO 12 18,2
INDIFERENTE 9 136
Total 66 100,0

SUTILIZA USTED ALGUN PROTOCOLO COMO MEDIO PARA LA REALIZACION
DE SUS TRABAJOS ASIGMNADOS DE SU SUPERIOR ASIGNADO PRA REALIZAR
SUS TRABAJOS CORRECTAMENTE?

s

[ = le]
CINDIFEREMTE

Gréafico 12

¢ Utiliza usted algun protocolo como medio para la realizacion de sus trabajos
asignados de su superior asignado para realizar sus trabajos correctamente?

Fuente: Elaboracion propia
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INTERPRETACION

En este cuadro de la valoracion de ¢ Utiliza usted algin protocolo como medio para la
realizacion de sus trabajos asignados de su superior asignado para realizar sus trabajos
correctamente? este resultado nos muestra que 68.18% de los trabajadores si utilizan un
protocolo como medio de realizacion de actividades, 18.18% de los trabajadores no utiliza un

protocolo como medio de realizacion de actividades y al 13.64% le es indiferente utilizar un

protocolo de realizacion de actividades como indica el grafico 12.

e (TIENE LA OPORTUNIDAD DE HACER LO MEJOR EN SU TRABAJO

CADA DIA?

Tabla 13

¢ Tiene la oportunidad de hacer lo mejor en su trabajo cada dia?

Frecuencia Porcentaje
Sl 42 63,6
NO 17 25,8
INDIFERENTE 7 10,6
Total 66 100,0
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Gréfico 13
¢ Tiene la oportunidad de hacer lo mejor en su trabajo cada dia?

S TIENE LA OPORTUNIDAD DE HACER LO MEJOR EN SU TRABAJO CADA DIA?

[ =]}
CINDIFERENTE

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION

En este cuadro de la valoracion de ¢ Tiene la oportunidad de hacer lo mejor en su trabajo cada
dia? este resultado nos muestra que 63.64% de los trabajadores si tienen la oportunidad de
hacer lo mejor cada dia en su trabajo, 25.76% de los trabajadores no tienen la oportunidad y

al 10.61% le es indiferente hacer lo mejor en su trabajo como indica el grafico 13.
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e (DADO UN LIMITE DE TAREAS ASIGNADAS, USTED HA CUMPLIDO DE

MANERA CORRECTA DICHAS ACTIVIDADES?

Tabla 14

¢Dado un limite de tareas asignadas, usted ha cumplido de manera correcta dichas
actividades?

Frecuencia Porcentaje
Sl 25 37,9
NO 31 47,0
INDIFERENTE 10 15,2
Total 66 100,0

&DADO UN LIMITE DE TAREAS ASIGNADAS, USTED A CUMPLIDO DE MANERA
CORRECTA DICHAS ACTIVIDADES?
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Gréafico 14

¢Dado un limite de tareas asignadas, usted ha cumplido de manera correcta dichas
actividades?

Fuente: Elaboracién propia



INTERPRETACION
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En este cuadro de la valoracion de ¢Dado un limite de tareas asignadas, usted ha cumplido de

manera correcta dichas actividades?, este resultado nos muestra que 37.38% de los

trabajadores si cumplen las tareas asignadas, 46.97% de los trabajadores no cumplen las

tareas asignadas y al 15.15% le es indiferente cumplir las tareas asignadas como indica el

grafico 14.

e (AHORRA INSUMOS O GASTOS AL MOMENTO DE CUMPLIR LAS

TAREAS ASIGNADAS POR SU SUPERIOR INMEDIATO?

Tabla 15
¢Ahorra insumos o gastos al momento de cumplir las tareas asignadas por su superior
inmediato?
Frecuencia Porcentaje
Sl 24 36,4
NO 31 47,0
INDIFERENTE 11 16.7
Total 66 100,0
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LAHORRA INSUMOS O GASTOS AL MOMENTO DE CUMPLIR LAS TAREAS
ASIGNADAS POR SU SUPERIOR INMEDIATO?

[ ]

Hhio

CINDIFERENTE

Gréfico 15 ¢ Ahorra insumos o gastos al momento de cumplir las tareas asignadas por
su superior inmediato?

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION

En este cuadro de la valoracion de ¢Ahorra insumos o gastos al momento de cumplir las
tareas asignadas por su superior inmediato?, este resultado nos muestra que 36.36% de los
trabajadores si ahorran insumos al cumplir con sus tareas asignadas, 46.97% de los
trabajadores no ahorran insumos al cumplir con sus tareas asignadas y al 16.67% le es

indiferente ahorrar insumos como indica el grafico 15.
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e (SITIUVIERA QUE REALIZAR ACTIVIDADES EN DIFERENTES AREAS
DE TRABAJO DE LA EMPRESA, SE SENTIRIA A GUSTO

DESARROLLANDOLAS?

Tabla 16

¢ Si tuviera que realizar actividades en diferentes areas de trabajo de la empresa, se
sentiria a gusto desarrollandolas?

Frecuencia Porcentaje
Sl 28 42,4
NO 30 45,5
INDIFERENTE 8 121
Total 66 100,0

&SI TUVIERA QUE REALIZAR ACTIVIDADES EN DIFERENTES AREAS DE
TRABAJO DE LA EMPRESA, SE SENTIRIA A GUSTO DESARROLLANDOLAS?
W=

[ [3Te]
CINDIFEREMTE

Gréafico 16

¢ Si tuviera que realizar actividades en diferentes areas de trabajo de la empresa, se
sentiria a gusto desarrollandolas?

Fuente: Elaboracion propia
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INTERPRETACION

En este cuadro de la valoracion de ¢Si tuvieras que realizar actividades en diferentes areas de
trabajo de la empresa, se sentiria a gusto desarrollandolas?, este resultado nos muestra que
42.42% de los trabajadores si se sentirian a gusto en otras areas, 45.45% de los trabajadores
no se sentirian a gusto en otras areas y al 12.12% le es indiferente estar en otras areas como

indica el grafico 16.

e (TRABAJAR PARAESTA COMPANIA LE HACE SENTIRSE ORGULLOSO?

Tabla 17

¢ Trabajar para esta compafiia le hace sentirse orgulloso?

Frecuencia Porcentaje
Sl 36 54,5
NO 25 37,9
INDIFERENTE 5 76

Total 66 100,0
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:TRABAJAR PARA ESTA COMPANIA LE HACE SENTIRSE ORGULLOSO?
]

Erio

O INDIFERENTE

Gréfico 17

¢ Trabajar para esta compaiiia le hace sentirse orgulloso?

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION

En este cuadro de la valoracion de ¢ Trabajar para esta compafiia le hace sentirse orgulloso?,
este resultado nos muestra que 54.55% de los trabajadores se sienten orgullosos por trabajar
en esta empresa, 37.88% de los trabajadores no se sienten orgullosos por trabajar en esta

empresa y al 7.58% le es indiferente trabajar en esta empresa como indica el grafico 17.
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¢(¢SE SIENTE A GUSTO EN SU AREA DE TRABAJO?

Tabla 18

¢ Se siente a gusto en su area de trabajo?

Frecuencia Porcentaje
Sl 43 65,2
NO 21 31,8
INDIFERENTE 2 3.0
Total 66 100,0

&SE SIENTE A GUSTO EN SU AREA DE TRABAJO?

M=
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OINDIFERENTE

Grafico 18

¢ Se siente a gusto en su area de trabajo?

Fuente: Elaboracién propia
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INTERPRETACION

En este cuadro de la valoracion de ¢ Trabajar para esta compafiia le hace sentirse orgulloso?,
este resultado nos muestra que 54.55% de los trabajadores se sienten orgullosos por trabajar
en esta empresa, 37.88% de los trabajadores no se sienten orgullosos por trabajar en esta

empresa y al 7.58% le es indiferente trabajar en esta empresa como indica el grafico 18.

e (SE ENCUENTRA EN UN TRABAJO DONDE PUEDE DAR

DIRECTAMENTE SUS IDEAS A SU SUPERIOR INMEDIATO?

Tabla 19
¢, Se encuentra en un trabajo donde puede dar directamente sus ideas a su superior
inmediato?
Frecuencia Porcentaje
s 10 15,2
NO 51 77,3
INDIFERENTE 5 7,6

Total 66 100,0
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¢SE ENCUENTRA EN UN TRABAJO DONDE PUEDE DAR DIRECTAMENTE SUS
IDEAS A SU SUPERIOR INMEDIATO?

Hs
Eno
CINDIFERENTE

Grafico 19

¢Se encuentra en un trabajo donde puede dar directamente sus ideas a su superior
inmediato?

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION

En este cuadro de la valoracion de ¢ Se encuentra en un trabajo donde puede dar directamente
sus ideas?, este resultado nos muestra que 15.15% de los trabajadores consideran que pueden
dar directamente sus ideas, 77.22% de los trabajadores no creen que pueden dar directamente

sus ideas y al 7.58% le es indiferente poder dar sus ideas como indica el grafico 19.
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(EXISTEN COMENTARIOS Y/O RUMORES QUE PRODUCEN TENSION

EN EL TRABAJO?

Tabla 20

¢ Existen comentarios y/o rumores que producen tension en el trabajo?

Frecuencia Porcentaje
Sl 38 57,6
NO 14 21,2
INDIFERENTE 14 21,2
Total 66 100,0

LEXISTEN COMENTARIOS Y/0 RUMORES QUE PRODUCEN TENSION EN EL
TRABAJO?

s
Eno
CINDIFERENTE

Gréafico 20

¢ Existen comentarios y/o rumores que producen tension en el trabajo?

Fuente: Elaboracién propia
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INTERPRETACION

En este cuadro de la valoracion de ¢existen comentarios y/o rumores que producen tension
en el trabajo?, este resultado nos muestra que 57.58% de los trabajadores consideran que si
existen rumores que producen tension en el trabajo, 21.21% de los trabajadores consideran
gue no existen rumores de tension en el trabajo s y al 21.21% le es indiferente si existen 0 no

rumores en el trabajo como indica el grafico 20.

e ¢(CONSIDERA QUE LA COMUNICACION ENTRE SU EQUIPO HUMANO Y

SUS JEFES SE DESARROLLA CONSTANTEMENTE?

Tabla 21

¢ Considera que la comunicacion entre su equipo humano y sus jefes se desarrolla
constantemente?

Frecuencia Porcentaje

Sl 12 18,2
NO 47 71,2
INDIFERENTE 7 10,6
Total 66 100,0
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¢ CONSIDERA QUE LA COMINICACION ENTRE EL EQUIPO HUMANO Y SUS
JEFES SE DESARROLLA CONSTANTEMENTE?
Hs

Eno
O NDIFERENTE

Grafico 21

¢ Considera que la comunicacion entre su equipo humano y sus jefes se desarrolla
constantemente?

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION

En este cuadro de la valoracién de ¢ Considera que la comunicacion entre el equipo humano y
sus jefes se desarrolla constantemente?, este resultado nos muestra que 18.18% de los
trabajadores consideran que la comunicacion entre el equipo humano y sus jefes es
constante, 71.21% de los trabajadores nos indican que la comunicacion entre ellos no es

constante y al 10.61% le es indiferente poder decir si la comunicacion es constante como

indica el grafico 21.



¢(¢CUENTA CON LOS RECURSOS NECESARIOS PARA EJERCER SUS

ACTIVIDADES?

Tabla 22

¢ Cuenta con los recursos necesarios para ejercer sus actividades?

Porcentaje
Frecuencia valido
SI 22 33,3
NO 41 62,1
INDIFERENTE 3 4,5
Total 66 100,0

¢{CUENTA CON LOS RECURSOS NECESARIOS PARA EJERCER SUS
ACTIVIDADES?

W=
Eno
O INDIFERENTE

Gréafico 22

¢ Cuenta con los recursos necesarios para ejercer sus actividades?

Fuente: Elaboracion propia
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INTERPRETACION

En este cuadro de la valoracion de ¢ Cuenta con los recursos necesarios para ejercer sus
actividades?, este resultado nos muestra que 33.33% de los trabajadores nos indican que si
cuentan con los recursos necesarios para realizar sus actividades, 62.12% de los trabajadores
no cuentan con los recursos necesarios para realizar sus actividades y al 4.55% le es

indiferente contar con los recursos necesarios como indica el grafico 22.

e (REALIZA DE MANERA CONJUNTA CON SUS COMPANEROS TAREAS

DESIGNADAS?

Tabla 23

¢Realiza de manera conjunta con sus comparieros tareas designadas?

Frecuencia Porcentaje v

SI 38 57,6
NO 18 27,3
INDIFERENTE 10 15,2

Total 66 100,0
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¢REALIZA DE MANERA CONJUNTA CON SUS COMPANEROS TAREAS
DESIGNADAS?

_El

NO
I INDIFERENTE

Grafico 23

¢Realiza de manera conjunta con sus comparieros tareas designadas?

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION

En este cuadro de la valoracion de ¢Realiza de manera conjunta con sus comparieros tareas
designadas?, este resultado nos muestra que 57.58% de los trabajadores realizan de manera
conjunta con sus comparieros las tareas designadas, 27.27% de los trabajadores no realizan
de manera conjunta con sus compafieros las tareas designadas y al 15.15% le es indiferente

realizar de manera conjuntas las actividades designadas como indica el grafico 23.
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o (LAEMPRESA CUENTA CON PROGRAMAS DE CAPACITACION CON EL
PROPOSITO DE MANTENER O MEJORAR EL DESEMPENO DE SU

TRABAJO?

Tabla 24

¢La empresa cuenta con programas de capacitacion con el propdsito de mantener o
mejorar el desempefio de su trabajo?

Frecuencia Porcentaje
Sl 10 15,2
NO 47 71,2
INDIFERENTE 9 13,6
Total 66 100,0

(LA EMPRESA CUENTA CON PROGRAMAS DE CAPACITACION CON EL
PROPOSITO DE MANTENER O MEJORAR EL DESEMPENO DE SU TRABAJO?
W

Eno
O INDIFERENTE

Gréafico 24

¢La empresa cuenta con programas de capacitacion con el propdésito de mantener o
mejorar el desempefio de su trabajo?

Fuente: Elaboracion propia
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INTERPRETACION

En este cuadro de la valoracion de ¢ La empresa cuenta con programas de capacitacion con el
proposito de mantener o mejorar el desempefio de su trabajo?, este resultado nos muestra que
15.15% de los trabajadores indican que la empresa si cuenta con programas de capacitacion,
71.21% de los trabajadores indican que no se realizan capacitaciones y al 13.64% le es

indiferente recibir capacitaciones que ofrezca la empresa como indica el grafico 24.

e (REALIZA DE MANERA CORRECTA ACTIVIDADES QUE REQUIEREN
PRECISION?

Tabla 25

¢ Realiza de manera correcta actividades que requieren precision?

Frecuencia Porcentaje
Sl 55 83,3
NO 9 13,6
INDIFERENTE 2 3,0

Total 66 100,0
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¢REALIZA DE MANERA CORRECTA ACTIVIDADES QUE REQUIERES
PRECISION?

Hs
Eno
CiNDIFERENTE

Grafico 25

¢Realiza de manera correcta actividades que requieren precision?

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION

En este cuadro de la valoracion de ¢Realiza de manera correcta actividades que requiere
precision?, este resultado nos muestra que 83.33% de los trabajadores realizan de manera
correcta las actividades que requieren precision, 13.64% de los trabajadores no realizan de
manera correcta actividades que requieren de precision y al 3.03% le es indiferente realizar

las actividades con precision como indica el grafico 25.
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¢(SE SIENTE ESTRESADO POR LA CARGA DE TRABAJO?

Tabla 26

¢ Se siente estresado por la carga del trabajo?

Frecuencia Porcentaje
Sl 44 66,7
NO 13 19,7
INDIFERENTE 9 13,6
Total 66 100,0

¢SUELE SENTIRSE ESTRESADO POR LA CARGA DE TRABAJO?
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O NDIFERENTE

Gréafico 26

¢ Se siente estresado por la carga del trabajo?

Fuente: Elaboracién propia
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INTERPRETACION

En este cuadro de la valoracion de ¢ Se siente estresado por la carga del trabajo?, este
resultado nos muestra que 66.67% de los trabajadores se sienten estresados con la carga de
trabajo, 19.70% de los trabajadores no se sienten estresados con el trabajo y al 13.64% le es

indiferente el nivel de estrés en el trabajo como indica el grafico 26.

e (LEENTREGAN LOS IMPLEMENTOS CON PREVIA CAPACITACION DE

uso?

Tabla 27

¢ Le entregan sus implementos con previa capacitacion de uso?

Frecuencia Porcentaje
Sl 11 16,7
NO 49 74,2
INDIFERENTE 6 9,1

Total 66 100,0
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¢LE ENTREGAN SUS IMPLEMENTOS COON PREVIA CAPACITACON DE USO?

W
Ero
O INDIFERENTE

Gréfico 27

¢ Le entregan sus implementos con previa capacitacion de uso?

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION

En este cuadro de la valoracion de ¢ Le entregan sus implementos con previa capacitacion de
uso?, este resultado nos muestra que 16.67% de los trabajadores si reciben previa
capacitacion de uso de EPP, 74.24% de los trabajadores no reciben capacitacion para usar los

EPP y al 9.09% le es indiferente recibir dichas capacitaciones como indica el grafico 27.
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e (SELE OTORGAN TODOS LOS IMPLEMENTOS NECESARIOS PARA

QUE REALICE SUS ACTIVIDADES?

Tabla 28

¢ Se le otorgan todos los implementos necesarios para que realice sus actividades?

Frecuencia Porcentaje
Sl 21 31,8
NO 42 63,6
INDIFERENTE 3 4,5
Total 66 100,0

¢SE LE OTORGAN TODOS LOS IMPLEMENTOS NECESARIOS PARA QUE
REALICE SUS ACTIVIDADES?

W=
Eno
I INDIFERENTE

Gréafico 28

¢Se le otorgan todos los implementos necesarios para que realice sus actividades?

Fuente: Elaboracién propia
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INTERPRETACION

En este cuadro de la valoracion de ¢ Se le otorgan todos los implementos necesarios para que
realice sus actividades?, este resultado nos muestra que 31.82% de los trabajadores si reciben
los implementos necesarios para desarrollar sus actividades, 63.64% de los trabajadores no

reciben los implementos que necesitan y al 4.55% le es indiferente recibir sus implementos

como indica el grafico 28.

« (SE LE RENUEVAN SUS IMPLEMENTOS CADA CIERTO TIEMPO?

Tabla 29

¢ Se le renuevan sus implementos cada cierto tiempo?

Frecuencia Porcentaje
NO 55 83,3
INDIFERENTE 11 16,7

Total 66 100,0
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¢SE RENUEVAN SUS IMPLEMENTOS CADA CIERTO TIEMPO?

Mo
[ NDIFERENTE

Gréfico 29

¢Se le renuevan sus implementos cada cierto tiempo?

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION

En este cuadro de la valoracién de ¢Se le renuevan sus implementos cada cierto tiempo?, este
resultado nos muestra que 83.33% de los trabajadores no vuelven a recibir los implementos

necesarios y al 16.67% le es indiferente recibir nuevamente los implementos como indica el

grafico 29.



-125-

¢ TIENE UN AREA CORRECTA PARA CONSUMIR SUSALIMENTOS EN LA

HORA INDICADA?

Tabla 30

¢ Tiene un area correcta para consumir sus alimentos en la hora indicada?

Frecuencia Porcentaje
Sl 51 77,3
NO 7 10,6
INDIFERENTE 8 12,1
Total 66 100,0

¢ TIENE UN AREA CORRECTA PARA CONSUMIR SUS ALIMENTOS EN LA HORA
INDICADA?

Hs
o
CIINDIFERENTE

Graéfico 30

¢ Tiene un area correcta para consumir sus alimentos en la hora indicada?

Fuente: Elaboracion propia
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INTERPRETACION

En este cuadro de la valoracion de ¢ Tiene un &rea correcta para consumir sus alimentos en la
hora indicada?, este resultado nos muestra que 77.27% de los trabajadores cuentan con un
area donde consumir sus alimentos, 10.61% de los trabajadores no cuentan con un area
donde consumir los alimentos y al 12.12% le es indiferente tener un &rea para consumir sus

alimentos como indica el grafico 30.

e (CUENTA CON UN AMBIENTE FAVORABLE PARA DESARROLLARSE

EN LA COMPANIA?

Tabla 31 ¢ Cuenta con un ambiente favorable para desarrollarse en la compafiia?

Frecuencia Porcentaje
Sl 40 60,6
NO 10 15,2
INDIFERENTE 16 24,2

Total 66 100,0
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¢ CUENTA CON UN AMBIENTE FAVORABLE PARA DESEMPENARSE EN LA
COMPANIA?

Hsi
Eno
O INDIFERENTE

Grafico 31

¢ Cuenta con un ambiente favorable para desarrollarse en la compaiiia?

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION

En este cuadro de la valoracion de ¢Cuenta con un ambiente favorable para desarrollarse en
la compafiia?, este resultado nos muestra que 60.61% de los trabajadores cuentan con un
ambiente favorable para desarrollarse en la empresa 15.15% de los trabajadores no cuentan
con un ambiente favorable para desarrollarse en la empresa y al 24.24% le es indiferente

contar con un ambiente favorable como indica el grafico 31.
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¢SIES TENTADO POR OTRA EMPRESA DEJARIA SU CARGO
FACILMENTE?

Tabla 32

¢ Si es tentado por otra empresa dejaria su cargo facilmente?

Frecuencia Porcentaje

Sl 41 62,1
NO 14 21,2
INDIFERENTE 1 16,7
Total 66 100,0

¢SIES TENTADO POR OTRA EMPRESA DEJARIA SU CARGO DE DISPOSICION
FACILMENTE?

M
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O INDIFERENTE

Gréafico 32

¢ Si es tentado por otra empresa dejaria su cargo facilmente?

Fuente: Elaboracion propia



INTERPRETACION

En este cuadro de la valoracion de ¢Si es tentado por otra empresa dejaria su cargo

-129-

facilmente?, este resultado nos muestra que 62.12% de los trabajadores dejarian su cargo

facilmente a disposicion, 21.21% de los trabajadores no dejarian su cargo facilmente y al

16.67% le es indiferente dejar el cargo como indica el grafico 32.

e (EL TEMADE LASUTILIDADES EN INDISPENSABLE PARA QUE USTED

SE MANTENGA O RENUNCIE A SU PUESTO DE TRABAJO?

Tabla 33
¢El tema de las utilidades es indispensable para que usted se mantenga o renuncie a la
empresa?
Frecuencia Porcentaje
Sl 47 71,2
NO 15 22,7
INDIFERENTE 4 6,1
Total 66 100,0
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¢EL TEMA DE LAS ULTILIDADES ES INDISPENSABLE PARA QUE USTED SE
MANTENGA O RENUNCIE A SU PUESTO DE TRABAJO?

m
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Grafico 33

¢El tema de las utilidades es indispensable para que usted se mantenga o renuncie a la
empresa?

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION

En este cuadro de la valoracion de ¢El tema de las utilidades es indispensable para que usted
se mantenga o renuncie a la empresa?, este resultado nos muestra que 71.21% de los
trabajadores consideran vital el tema de las utilidades para mantenerse o retirarse de la
empresa, 22.73% de los trabajadores no consideran relevante el tema de las utilidades y al

6.06% le es indiferente las utilidades de la empresa como indica el grafico 33.
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¢(LE GUSTA LO QUE HACE EN SU TRABAJO?

Tabla 34

¢Le gusta lo que hace en su trabajo?

Frecuencia Porcentaje
Sl 43 65,2
NO 21 31,8
INDIFERENTE 2 3.0
Total 66 100,0

¢(LE GUSTA LO QUE HACE EN SU TRABAJO?

Wi
Eno
O MDIFERENTE

Gréafico 34

¢Le gusta lo que hace en su trabajo?

Fuente: Elaboracion propia
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INTERPRETACION

En este cuadro de la valoracion de ¢Realiza de manera correcta actividades que requiere
precision?, este resultado nos muestra que 65.15% de los trabajadores les gusta lo que
realizan en sus trabajos, 31.82% de los trabajadores no les gusta lo que hacen en su trabajo y

al 3.03% le es indiferente lo que realizan en su trabajo como indica el grafico 34.

e (CREE USTED QUE DEBERIA TENER UN PUESTO SUPERIOR AL QUE

TIENE?

Tabla 35

¢ Cree usted que deberia tener un puesto superior al que tiene?

Frecuencia Porcentaje
Sl 43 65,2
NO 15 22,7
INDIFERENTE 8 121

Total 66 100,0
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¢CREE USTED QUE DEBERIA TENER UN PUESTO SUPERIOR AL QUE TIENE?

s
Eno
OINDIFERENTE

Gréfico 35

¢, Cree usted que deberia tener un puesto superior al que tiene?

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION

En este cuadro de la valoracion de ¢ Cree usted que deberia tener un puesto superior al que
tiene?, este resultado nos muestra que 65.15% de los trabajadores consideran que deben tener
un puesto superior al actual, 22.73% de los trabajadores no consideran que deban tener un
puesto diferente en la compafiiay al 12.12% le es indiferente tener un puesto mayor en la

empresa como indica el grafico 35.
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e (CONSIDERA QUE EL AMBIENTE DONDE TRABAJA INFLUYE EN LA

MOTIVACION DE SU PERSONA?

Tabla 36

¢ Considera que el ambiente donde trabaja influye en la motivacion de su persona?

Frecuencia | Porcentaje valido

Sl 49 74,2
NO 6 9,1
INDIFERENTE 1 16,7
Total 66 100,0

¢CONSIDERA QUE EL AMBIENTE EN EL QUE TRABAJA INFLUYE EN LA
MOTIVACION DE SU PERSONA?

s
Eno
CIINDIFERENTE

Grafico 36 ¢Considera que el ambiente donde trabaja influye en la motivacion de su
persona?

Fuente: Elaboracién propia
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INTERPRETACION

En este cuadro de la valoracion ¢ Considera que el ambiente donde trabaja influye en la
motivacion de su persona? este resultado nos muestra que 74.24% de los trabajadores
consideran que el ambiente laboral influye en su motivacion, 9.09% de los trabajadores no
consideran que el ambiente influya en su motivacion y al 16.67% le es indiferente el

ambiente laboral para su motivacién como indica el grafico 36.

5.2 PRUEBA DE HIPOTESIS

PRUEBA DE HIPOTESIS GENERAL

Tabla 37
RELACION ENTRE ROTACION DEL PERSONAL Y PRODUCTIVIDAD

PRODUCTIVIDAD

Rho de Spearman ~ ROTACION DE Coeficiente de correlacion ,239™
PERSONAL Sig. (bilateral) ,029

** La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla 37 se aprecia que al correlacionar las variables se hall6 un valor p (sig.) menor a
0.05, lo que indica que si existe relacion entre ambas variables. Por lo tanto, podemos

afirmar que la rotacién si influye en la productividad de los trabajadores.




HIPOTESIS ESPECIFICA 1

Tabla 38

RELACION ENTRE REMUNERACIONES Y EFICIENCIA

-136-

EFICIENCIA

Rho de Spearman  REMUNERACIONES Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)

339"
,002

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 38 se aprecia que al correlacionar las variables se hall6 un valor p (sig.) menor a

0.05, lo que indica que si existe relacion entre ambas variables. Por lo tanto, podemos

afirmar que las remuneraciones si influyen en la eficiencia de los trabajadores.

HIPOTESIS ESPECIFICA 2

Tabla 39

RELACION ENTRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y EFICACIA

EFICACIA

Rho de Spearman CLIMA Coeficiente de correlacion
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral)

,354™
,001

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla 39 se aprecia que al correlacionar las variables se hall6 un valor p (sig.) menor a

0.05, lo que indica que si existe relacion entre ambas variables. Por lo tanto, podemos

afirmar que el clima organizacional influye en la eficacia de los trabajadores.

HIPOTESIS ESPECIFICA 3

Tabla 40

RELACION ENTRE CONDICIONES DE TRABAJO Y MOTIVACION

MOTIVACION

Rho de Spearman ~ CONDICIONES DE
TRABAJO

Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)

282"

,027

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla 40 se aprecia que al correlacionar las variables se hall6 un valor p (sig.) menor a

0.05, lo que indica que si existe relacion entre ambas variables. Por lo tanto, podemos

afirmar que las condiciones de trabajo si influyen en la motivacion de los trabajadores.
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CONCLUSIONES

1. Mediante el estudio se ha comprobado que la rotacién del personal
influye en la productividad de la compaiiia industrial Montesol, se

muestra en la prueba de hipotesis un grado de 0,239 de correlacion.

2. Se ha verificado que las remuneraciones influyen en la eficiencia de los
trabajadores de la compaifiia industrial Montesol, se muestra en la prueba

de hipotesis un grado de 0,339 de correlacion.

3. Se ha comprobado que el clima organizacional influye en la eficacia de
los trabajadores de la compaiiia industrial Montesol, se muestra en la

prueba de hipotesis un grado de 0,354 de correlacion.

4. Se ha demostrado que las condiciones de trabajo influyen en la
motivacion de los trabajadores de la compafiia industrial Montesol, se

muestra en la prueba de hipotesis un grado de 0,282 de correlacion.
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RECOMENDACIONES:

1. Se debe elaborar un proceso de seleccion de personal que incluya
dentro el perfil las actividades que el trabajador deba realizar para
disminuir la alta rotacion y generar mayor productividad. La rotacion

planificada optimizara la productividad de la compafiia.

2. Se debe establecer un sistema de remuneraciones especial para
aquellos que logren la productividad deseada y adicionar una politica

de incentivos que genere eficiencia en los trabajadores

3. Se debe establecer un clima organizacional 6ptimo para un mayor
involucramiento de los trabajadores. Un clima organizacional
adecuado apoyara al logro de la eficacia de los trabajadores de la

compaiiia.

4. Se debe elaborar un programa de bienestar que incluya actividades

complementarias a las labores que realizan los trabajadores.
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ANEXO 1
CARGO OPERARIO JEFE/SUPERVISORES
SEXO MASCULINO FEMENINO
RANGODE | 18a25 | 26a34 | 35a44 | 45a54 | 55a65 66
EDAD anos anos anos anos anos anos a
mas
GRADO DE SECUNDARIA TECNICO PROFESIONAL
INSTRUCCION
TIEMPO DE 0 alafo 1 a 3 afos 3 ab afos 5 afios a
SERVICIO mas
AREA DE | PRODUCCION | LABORATORIO | GERENCIA | MANTENIMI
TRABAJO ENTO
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En relacion con el trabajo en su empresa le solicitamos evaluar de 1 a 3 cada una de

las siguientes afirmaciones en donde:

Si 1
No 2
3
Indiferente
Alternativas
REMUNERACIONES: 2 3

1. ¢Se siente satisfecho con el sueldo que percibe en
su trabajo?

2. ¢El pago por sus servicios esta acorde con el
trabajo que realiza?

3. ¢Considera usted que los beneficios que recibe
son justos en relacion al trabajo que realiza?

4. ¢Las horas extras en el trabajo son
recompensadas salarialmente?

5. ¢Recibe incentivos adicionales a su sueldo cuando
logra alguna meta establecida?

EFICIENCIA:

6. ¢Ultiliza usted algun protocolo como medio para la
realizacion de sus trabajos asignados por su
superior inmediato para realizar sus tareas
correctamente?

7. ¢Tiene la oportunidad de hacer lo mejor posible en
su trabajo cada dia?

8. ¢Dado un limite de tareas asignadas usted ha
cumplido de manera correcta dichas actividades?

9. ¢Ahorra insumos o gastos al momento de cumplir
las tareas asignadas por su superior inmediato?

10.¢ Si tuviera que realizar actividades en diferentes
areas de trabajo de la empresa se sentiria a gusto
desarrollandolas?

CLIMA ORGANIZACIONAL:

11. ¢ Trabajar para esta compafiia le hace sentirse
orgulloso?

12. ;Se siente a gusto en su area de trabajo?
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13.¢Se encuentra en un trabajo donde puede dar
directamente sus ideas a su superior inmediato?

14. ¢ Existen comentarios y/o rumores que producen
tension en el trabajo?

15. ¢Considera que la comunicacién entre el equipo
humano y sus jefes se desarrolla
constantemente?

EFICACIA:

16. ¢ Cuenta con los recursos necesarios para ejercer
sus actividades?

17.¢Realiza de manera conjunta con sus
compairieros tareas designadas?

18.¢La empresa cuenta con programas de
capacitacion con el propésito de mantener o
mejorar el desempefio de su trabajo?

19. ¢Realiza de manera correcta actividades que
requieren precision?

20. ¢ Suele sentirse estresado por la carga de
trabajo?

CONDICIONES DE TRABAJO:

21. ¢Le entregan sus implementos con previa
capacitacion de uso?

22. ¢Se le otorgan todos los implementos necesarios
para que realice sus actividades?

23.¢Le renuevan sus implementos cada cierto
tiempo?

24. ¢ Tiene un area correcta para consumir sus
alimentos en la hora indicada?

25. ¢ Cuenta con un ambiente favorable para
desempefiarse en la compafiia?

MOTIVACION:

26. ¢, Si es tentado por otra empresa dejaria su cargo
a disposicion facilmente?

27. ¢Eltema de las utilidades, es indispensable para
gue usted se mantenga o renuncie a su puesto de
trabajo?

28. ¢Le gusta lo que hace en su trabajo?

29. ¢ Cree usted que deberia tener un puesto superior
al que tiene?

30. ¢ Considera que el ambiente donde trabaja influye
en la motivacion de su persona?




