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Resumen

La rotacion de personal es tema relevante que debe ser tomado muy en cuenta por las
empresas sin importar el rubro, ya que, al no darle importancia al sentir del trabajador, a sus
necesidades, puede repercutir en la productividad y por ende disminuir la competitividad de
la empresa en el mercado. Es por esta razon que la presente investigacion tuvo como
proposito brindar un panorama claro acerca de la rotacion de personal de la empresa
molinera. Asimismo, la investigacion es de caracter cualitativo bajo el estudio de caso, de
tipo aplicada, nivel explicativa y disefio no-experimental, tuvo como objetivo general
analizar la rotacion de personal de la empresa molinera Don Julio S.A.C., Lambayeque. Para
ello se realizaron entrevistas a 10 jefes y asistentes de area. Finalmente, se procedié recoger
y analizar la informacién obtenida. Como resultado, se identificaron 3 categorias que carece
la empresa vinculada a la rotacion de personal, que fueron el capital intelectual, la gestidn
del conocimiento y el liderazgo, concernientes a las politicas organizacionales, motivacion y
cultura y clima organizacional, concluyendo que, en la empresa, no establece, mecanismos
para la seleccion del personal, no asigna recursos para la formacion y retencion del
conocimiento, existiendo ademas un mal liderazgo y comunicacion entre el directivo y el

personal.

Palabras claves: Rotacidn de personal, politicas organizacionales, motivacion, cultura y
clima organizacional
JEL: M12



Abstract

Staff turnover is a relevant issue that should be taken into account by companies regardless
of the industry, since, by not giving importance to the worker's feelings and needs, it can
have an impact on productivity and therefore decrease the company's competitiveness in the
market. It is for this reason that the purpose of this research was to provide a clear picture of
the personnel turnover in the milling company. Likewise, the research is of a qualitative
nature under the case study, applied, explanatory level and non-experimental design, and its
general objective was to analyze the personnel turnover of the milling company Don Julio
S.A.C., Lambayeque. For this purpose, interviews were conducted with 10 area managers
and assistants. Finally, the information obtained was collected and analyzed. As a result, 3
categories that the company lacks in relation to personnel turnover were identified, which
were intellectual capital, knowledge management and leadership, concerning organizational
policies, motivation and culture and organizational climate, concluding that the company
does not establish mechanisms for personnel selection, does not allocate resources for
training and knowledge retention, and there is also poor leadership and communication

between management and personnel.

Keywords: employee turnover, organizational policies, motivation, culture and

organizational climate.



Introduccion

Hoy en dia, las organizaciones deben tener como base principal la integracion de
todos sus colaboradores en un ambiente de disciplina, que prime el buen clima laboral,
correctas instalaciones fisicas, la motivacion y la comunicacion; que, si bien es cierto,
son elementos fundamentales que garantizan la funcionalidad de la compafiia. Aunque
muchas veces para lograr ese objetivo, no todos se desarrollan de manera efectiva, sino
que hay factores de por medio que influyen en los trabajadores que hace que se sientan
desmotivados, provocando situaciones de renuncias al trabajo, cambios de area o diversas
consecuencias que se presenten.

De acuerdo a BBC New Mundo (2021), la rotacion de personal es una tendencia que
viene desde mucho antes, se mantiene y se considera que cerca del 48% de los
trabajadores buscan de manera activa nuevas oportunidades laborales. Un estudio
reciente de la empresa Gallup, certifica que hay una existencia de una tasa elevada de
abandono de trabajo que van desde la linea mas alta hasta la mas baja. Asimismo, esta
fuente de informacion menciona que “hay una cantidad enorme de rotacion en puestos de
trabajo con el salario muy bajo y donde las personas no tienen la oportunidad de
desarrollarse tanto en lo profesional como en lo personal. Cabe indicar que empresas
como Target y Best buy han incrementado las remuneraciones, mientras que Amazon y
M“cDonald’s brindan bonificaciones al momento del contrato. A pesar de ello, las
estadisticas mencionan que el 94% de las empresas minoristas presentan inconvenientes
para el cubrimiento de las areas sin personal, explica Omens, si bien es cierto que los
beneficios econdmicos son puntos importantes, pero para la mayoria de trabajadores, no
son lo suficiente para un trabajo, sino que prefieren encontrar empleos que les ofrezcan
movilidad ascendente, trato digno, inclusive si el sueldo es bajo.

Segun EI Pais (2021), en Espafia hay un indice de rotacion del 20.5% y para Cuenca,
los trabajadores que optar por salir, son las capacitadas y preparadas. Es por ello que,
para la retencién y atraccion del talento interno como externo, se debe optar por la
metodologia de Values Square Methodology que se basa en establecer una conexién con
personas, es decir, tratar a los empleados como personas, mas no como instrumentos,

ademaés afiade que se ha conseguido disminuir el indice de rotacidén en un 20%, ya que la
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gente se siente mas comprometida y con una alta vinculacion emocional con la
organizacion.

Asimismo, El Economista (2019) menciona que, en nuestro pais (PerQ), la tasa en
promedio de rotacion de personal alcanza el 20.7% vy la rotacién voluntaria es de 9.8%,
estos datos son en base a los indicadores de Saratoga de Price water house Coopers.
Acorde a ello, los costos relacionados al recuso humano es de U$$659 anual, lo que
representa un costo en relacion a los ingresos de las compafiias del 0.2%, por lo que se
considera importante identificar los motivos que originan la rotacion de personal.

En el entorno de la organizacion, la rotacion de personal es una métrica de cuénto
tiempo los colaboradores se mantienen en la empresa, y con qué regularidad deben ser
reemplazados. Si frecuentemente un trabajador se va de la empresa ya sea por cualquier
circunstancia, incrementa el grado de rotacion de personal (Diario Gestién, 2018). Segun
el estudio llevado a cabo por Global Research Marketing y phutura Ejecutivo, la rotacion
de personal es superior en las personas con edades que oscilan entre 25-30 afios. Ademas
de las 580 personas entrevistadas, el 63% afirma que la basqueda de buenas y excelentes
oportunidades laborales se vincula con el sueldo, razén primordial de la rotacion en su
empresa.

Se sabe que las empresas hacen inversiones econdmicas como de tiempo, donde
proporcionan a cada uno de sus colaboradores la oportunidad de afianzar sus
conocimientos, convirtiéndolas en personas capacitadas para ejercer diferentes puestos
de trabajo, aunque muchas veces estos beneficios se ven truncados y no se reflejan en la
competitividad de la organizacion, debido a que sienten que el clima laboral esta
deteriorado, o un ambiente que no es apto, y los conlleva a renunciar, lo que en efecto
genera pérdida de dinero para la empresa.

Cabe mencionar a Mora et al.,(2017), que la rotacion del personal alta es dafiina para
la organizacion, tanto por los altos costos econdmicos como por los efectos negativos que
se generan. Sin embargo, no se desarrolla un plan que ayude a reparar los dafios
ocasionados a la gestion empresarial, a raiz de la alta rotacion de personal que se ha
venido propiciando desde hace un tiempo. Ademas, indica que el personal esta dando
lucha en la empresa generando ideas, cerrando ventas, desarrollando planes de marketing,

produciendo bienes y servicios, todo con el fin de dar satisfaccion a las necesidades de
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los clientes. Otro punto de vista en identificar las causantes de la rotacién es lo que
propone Herndndez (citado por Barrios), quien afirma que el contenido del trabajo en
contraste con la remuneracion, pocas promociones en el trabajo, ambiente laboral,
estrategia de estimulacion mental e inconformidad con el liderazgo y direccién que se
rige en la empresa. De acuerdo a ello, el primordial motivo para que un trabajador sea
flexible laboralmente esta estrechamente vinculada con la insatisfaccion laboral.
Adicional a ello, la determinacion de cambiar puede verse influida por el mundo del
trabajo puesto que, si el desarrollo de las capacidades del talento insatisfecho es
extremadamente especializado en un entorno de incremento de la economia, podré
encontrar sin ningln problema grandes oportunidades en otros &mbitos de trabajo.

En la empresa molinera Don Julio S.A.C, se ha identificado que la rotacion de
personal supera los limites en el segmento de la fuerza laboral, y significa que los
trabajadores han entrado y salido de la organizacién. Algunas de las causan que
determinan este problema son el salario inadecuado, clima laboral desfavorable, ya que
hay trabajadores que no conviven bien y no establecen una comunicacion directa con sus
comparfieros y con los directivos del molino. También resaltan las ganas de crecimiento
profesional y laboral. De igual forma, por los trabajadores que se encuentran mal
ubicados en sus puestos, es decir, por un deficiente proceso de seleccion y reclutamiento,
cabe indicar que al momento de contratar al personal no se le evalla por su capacidad de
desempefarse en sus funciones sino por recomendacion de personas conocidas por parte
de trabajadores que llevan afios laborando y de los mismos directivos. ES necesario
resaltar que, a raiz de las causas mencionadas, surgen efectos como la falta de
colaboracién entre los trabajadores, renuncias voluntarias y baja productividad. En
consecuencia, la empresa molinera tiene una baja competitividad.

Con lo anteriormente mencionado se formul6 el siguiente problema, ;Cual es el
analisis de la rotacion de personal de la empresa molinera Don Julio S.A.C. Lambayeque?
Asimismo, se menciona el objetivo general que serd analizar la rotacion de personal de
la empresa molinera Don Julio S.A.C., Lambayeque; mientras que los objetivos
especificos son identificar los factores de las politicas organizacionales, factores
motivacionales y los factores de la culturay clima organizacional de la Empresa Molinera

Don Julio SAC., Lambayeque.
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En funcion a lo antes descrito, la presente investigacion encuentra importancia en el
conocimiento de los factores que dan cabida al problema de la rotacion de personal en la
empresa molinera Don Julio S.A.C y posteriormente la organizacion pueda tomar
acciones y decisiones sobre su personal.

Frente a la problematica de la rotacion de personal que se vive en la empresa
molinera, han propiciado un ambiente de preocupacion en los directivos por la actitud
que toman sus trabajadores, por lo que resulta importante conocer factores que estan
incidiendo en este problema, y a partir de ahi, adoptar medidas que permitan reducir la
rotacion. La presente investigacion se realiza con la finalidad de estudiar la rotacion de
personal de la empresa en cuestion, mediante las respuestas de los trabajadores a la
entrevista y de acuerdo a este analisis, la empresa pueda tomar decisiones y aplicar
estrategias que ayuden a mantener a su talento humano comprometido y satisfecho en su
area de trabajo.

La investigacion busca proporcionar informacidn que sera Util para los altos mandos
de la empresa molinera en el mejoramiento de su conocimiento, es decir las causas y los
efectos acerca del problema. Por otra parte, la investigacion contribuye a ampliar los
datos sobre la rotacion de personal para ser contrastados con estudios similares. El trabajo
tiene una utilidad metodoldgica ya que se podra realizar investigaciones a futuro de
manera que se posibiliten comparaciones al tener informacion relacionada a la rotacion

en el ambito de las empresas molineras.

Marco teorico

Antecedentes

A nivel internacional destaca Zaballa et al., (2021), donde consideraron como
objetivo en su indagacion elaborar una fase de proceso para la contribucién de la
evaluacion de la rotacion de personal con direccién a la gestion del conocimiento,
concluyendo que la proposicion resulta sencilla de aplicarse a las compaiiias, al ofrecer a
los investigadores rigurosos las herramientas necesarias y completas para su posterior
perfeccionamiento y en definitiva, contribuye en la mejora de la toma de decisiones y de
los procesos relacionados al capital humano respectivamente. Asimismo, Jiménez &
Marifio (2018) en su investigacion tuvieron como objetivo analizar la rotacion del talento

humano en empresas de comida rapida, concluyendo que en la evaluacién del clima
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organizacional se determind que el indice de la rotacién de la entidad no excede los
términos que se han establecido, pero sigue existiendo un grado de rotacion lo que esta
generando costes en los procesos al reclutar y seleccionar al talento humano. Cabe citar
a Gonzales et al., (2018) en su investigacion que tuvo como objetivo general otorgar una
perspectiva teodrica acerca de la valoracién del conocimiento y las consecuencias
negativas de la rotacion, concluyendo que la rotacion de personal afecta a las
organizaciones en su afan de hacer frente a los desafios del mercado, como la capacidad
de interactuar con los clientes cuando se pretende desarrollar una ventaja competitiva y
ésta se pierde cuando hay demasiada rotacion causante por las exigencias del cliente que
no seran satisfechas. En ello, se empieza a transferir el conocimiento mediante diferentes
modelos de gestion del conocimiento que resulta importante en el desarrollo de las
compafiias. Es por ello que las empresas deben ordenar a cada uno de los integrantes
enfocarse en desarrollar un aprendizaje aplicando normativas correspondientes a la toma
de decisiones. De la misma forma, Andrade (2018), establecié como objetivo general
relacionar las préacticas de liderazgo de los lideres del equipo en relacion con la rotacion
de personal, obteniendo como conclusion que el fomento del liderazgo tuvieron
influencia directa en la rotacion del cliente interno, lo que se traduce que las dptimas
actividades de liderazgo que contribuyen a mejores resultados respecto al area de ventas
y la seguridad de trabajo. Por otro lado, resalta la investigacion de Castro et al., (2020)
en su investigacion que tuvo como objetivo disefiar un modelo de gestion del talento
humano, donde tuvo como resultado que las capacitaciones y el adiestramiento son
formas de gestiona el capital intelectual. A través de ellas se logra conseguir habilidades,
conocimientos que son vitales para la ventaja competitiva, eficiencia y efectividad en el
modo de cumplir las actividades y responsabilidades ligadas a lograr los objetivos.
Ademas, muestran opciones para el desarrollo del capital intelectual, que no solo da
permiso al perfeccionamiento de la gestion empresarial que genera un buen clima laboral,
sino que permite a la compafiia optimizar los recursos a través de la eficacia y eficiencia
del capital humano, lo que incrementa la productividad.

A nivel nacional resalta la investigacion realizada de Nieves & Sanchez (2018) que
tuvo como objetivo plantear los impactos del liderazgo y su efecto en la rotacion del

personal y se concluyo que la rotacion de personal y liderazgo son considerados en cada
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equipo de trabajo, donde cada integrante tiene peculiaridades muy diferentes para orientar
al equipo, ademas el estilo de liderazgo no se esta dando uniformemente en el equipo y
no esta ligado al logro del objetivo en comun. Lo que conlleva a implementar un modelo
de capacitacion para desarrollar a lideres orientados a colaborar con el desarrollo de los
colaboradores. Lipa (2020) en su investigacion tuvo como objetivo explicar los factores
que causan la rotacion de personal, concluyendo que los beneficios econdmicos, la
deficiente seleccion de personal, baja motivacion, y el deficiente apoyo por parte de la
organizacion son factores que generan costos adicionales que afectan a la empresa en el
momento de iniciar la seleccion de personal nuevo por lo se le recomendé a la empresa,
que para que pueda tener en su empresa talento humano capacitado debe orientarlos a
que vean el éxito de la empresa como propio, realizar adiestramientos periodicos que
contribuyan al desarrollo laboral.

A nivel local resalta el andlisis de Bustamante (2018) donde indic6 como objetivo
principal determinar el nivel de la percepcion de la intencidn de rotacion; mientras que
los resultados sefialaron que las principales causas que dan cabida al problema son los
salarios inadecuados Yy la falta de desarrollo y crecimiento en la empresa, resaltando que
las condiciones de trabajo no son pertinentes, descartando el apoyo hacia los
colaboradores. Asimismo, Varias & Zambora (2019) plantearon como objetivo establecer
relacion del control del comportamiento de ventas con el intento de rotacién del personal,
ademas, se propuso un modelo que plantea una hipotesis, que en conclusion es aceptable

y se mostro la relacion entre la intencion de rotacion y la dimensidn actitud.

Bases tedricas

En la presente investigacion se trabajo con el modelo tedrico de los autores Cubillos
et al., (2017) donde hacen referencia a la rotacién de personal manifestando que no es
una causa, sino un efecto, la consecuencia de ciertos fenomenos identificados de manera
interna o externa en la empresa acerca de la actitud y la manera de comportarse del
personal. A su vez, la rotacion de personal es considerada por Robins (1998) citado por
Cubillos et al., (2017) como retiro permanente ya sea voluntario o involuntario de una
entidad que expresa la cantidad de colaboradores que empiezan y finalizan de laborar,
siendo este un kpi para mensurar la permanencia del trabajador como punto relacionado

al rendimiento de las areas de gestion del talento humano.
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No obstante, investigadores como Gomez et al., (2008) manifiestan que, aunque
muchas personas ven la rotacion laboral como negativo, la rotacién de manera u otra
otorga beneficios. Si los indices de rotacion son relativamente inferiores, se procedera a
contratar pocos trabajadores nuevos y las oportunidades de promocion seran limitadas.
Por otro lado, Mobley (1982), expresa que la rotacion es la suspension individual del
trabajador vinculado a una empresa, donde recibe un beneficio econémico, es decir, una
remuneracion. Mowday(1982), manifiesta que en afios anteriores se han desarrollado
analisis que incluyen a la rotacion de personal, donde se establecieron modelos a modo
de préctica para su explicacién a un corto plazo. En términos finales, estos documentos
confieren la rotacion a distintas dimensiones destacando la insatisfaccion del colaborador
en relacion a su trabajo y factores econdémicos.

A su vez, se mencionan factores que ocasionan la rotacién de personal agrupadas en
politicas organizacionales que, de acuerdo a Cubillos et al., (2017) éstas incorporan
instrucciones empresariales que orientan la toma de decisiones. Los entendidos como
Surowiecki (2004) plantea que la clasificacion fuerte es un proceso que se desarrolla de
manera adecuada, generando resultados trascendentes que respalda la sabiduria de las
multitudes, que refiere que las decisiones importantes en la parte de la seleccion del
personal se toman visualizando la manera en cémo se desarrollan e interactian los
colaboradores en un entorno lleno de integrantes, estando sujeto a indicadores como la
conduccién de personal, entorno laboral, sistema de remuneracion y movilidad en la
interna de la empresa.

De igual manera se menciona la dimension de los factores motivacionales que de
alguna forma da seguridad en el trabajo, consecuente de un contrato indefinido, que un
equipo no vincula con la seguridad laboral. Esto se contrasta con la afirmacion de Baguer
(2009) de acuerdo a los factores de la motivacion, los trabajadores de la actualidad
consideran relevante a los indicadores como la seguridad en el empleo, los beneficios
economicos, el reconocimiento, plan de carrera y el tiempo para la vida en familia.

Por ultimo, se menciona la dimensién de la cultura y clima organizacional que
conglomera a las causas principales que dan origen a la rotacion de personal, ya que la
empresa se comprende socialmente como una sociedad en donde sus integrantes

descubren el motivo de su existencia (Guillén & Aduna, 2008). Es asi que la apreciacion
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del colaborador acerca de los valores compartidos, estilo de liderazgo, las relaciones de
poder, temor a la autoridad y el estrés laboral ejercen fuerte influencia en el modo de
comportarse de los trabajadores internos de las organizaciones, lo que supedita a la

identidad con la compafiia, la adecuacién, el compromiso y en consecuencia la rotacion.

Metodologia

La presente investigacion se desarroll6 bajo un enfoque cualitativo que busca describir,
comprender e interpretar los acontecimientos mediante percepciones Yy significados
producidos en los participantes, que a través de su percepcidn y sus experiencias construir
conocimiento reflejado en un andlisis de caso Hernandez et al., (2014), en donde se estudio
la realidad de la rotacion de personal de la empresa mediante la aplicacion de una entrevista.
Asimismo, el disefio de la investigacion fue no-experimental porque no hubo manipulacion
deliberada de la variable y en lo que se observa los fenémenos en un ambiente neutral para
después examinarlos. A su vez fue de tipo aplicada y de nivel explicativo.

Por otro lado, la poblacion fue la empresa molinera Don Julio S.A.C, y se trabaj6 con 10
jefes y asistentes de area que segun Sampieri, del tamafio minimo muestra que se requiere
para un estudio de caso es de 6-10 individuos (Hernandez et al., 2014), ya que no se pretende
tratar de manera general los resultados, sino analizarlos de manera intensiva.

La técnica que se aplicd para la recoleccion de datos fue la entrevista y el instrumento
fue la guia de entrevista semiestructurada que estuvo conformada por 16 preguntas de las
cuales 5 fueron de la dimensidn de las politicas organizacionales, 6 preguntas de la dimension
de los factores motivacionales y las 5 preguntas restantes pertenecieron a la dimension de la
cultura y clima organizacional, cabe mencionar que dicho instrumento fue validado por el
juicio de 3 expertos y posteriormente para su aplicacién, se paso por una prueba piloto con
la finalidad de evaluar, mejorar y corregir todas las deficiencias que se puedan presentar en
el proceso definitivo.

En lo que respecta al procedimiento de la recoleccion de datos se inicié con una
coordinacion con la gerente de la empresa a fin de obtener los permisos necesarios para la
aplicacion de las entrevistas a sus trabajadores. Seguidamente se aplico la entrevista en los
meses de mayo Yy junio, con una duracion de 20 minutos cada entrevista. Para el
procesamiento de la informacion se empezo con trasladar los resultados obtenidos de las

entrevistas aplicadas a Microsoft Excel 2016, después se encontraron coincidencias en las 10
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entrevistas aplicadas de las cuales se identificaron 3 factores que la empresa molinera carece

y finalmente se procedio a interpretarlas.



Tabla 1: Operacionalizacion de variable

18

DEFINICION FACTORES DE i
VARIABLE ; . SUB FACTOR DE ANALISIS

CONCEPTUAL ANALISIS/CATEGORIAS

Chiavenato I, Administracion de personal

Rotacion de personal

(2009) lo delimita
como una oscilacion
de personal en
relacion de una
compafiia y el clima
en un determinado
periodo de tiempo.
Muchas veces puede
estar orientada a la
inflacion del sistema
CON NUEVOS recursos
para motivar nuevas
operaciones en el

sistema.

Politicas organizacionales

Condiciones de empleo

Politica salarial

Ascensos y movilidad interna
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Resultados
Del andlisis de las entrevistas surgieron 5 coincidencias que son la insatisfaccion
remunerativa, comunicacion solo por problemas salariales o incomodidades laborales,
contratacion por recomendacion y no por democracia, ho hay compromiso solo lo justo y
necesario y el trabajo les genera estrés. A partir de lo anterior se identificaron 3 categorias:
Objetivo Especifico N° 1 Identificar los factores de las politicas organizacionales de la
empresa Molinera Don Julio S.A.C., Lambayeque
Categoria N° 1: Capital Intelectual
Se infiere que la empresa no valora ni toma en cuenta el potencial de las personas,
produciendo una falta de compromiso para la formacion de competencias como mecanismo
innovador. En primer lugar, los recursos de la empresa no afiaden valores a los procesos
organizativos, causando niveles de rendimiento individual deficiente. Ademas, la empresa
como no desarrolla estrategias de seleccion, de integracion tiende a incorporar personas
incompetentes y no capacitadas a sus areas. Eso hace indicar que la empresa no genera
ventaja competitiva en el mercado
La mayor parte de los trabajadores que estan laborando es por recomendacion y no por
meritocracia. Asi lo mencionan alguna de las personas entrevistadas:
Bueno........ en mi caso lo mio fue por recomendacion a mi me recomendaron y la
sefiora me llamo y me aceptaron para el trabajo.
Yo llegué hasta aca por recomendacion de un amigo. a través de recomendacion
primero estuve en un banco en el area de ventas de “Mibanco” como analista de
crédito y como hubo la pandemia hubo reduccion de personal ............y por una
amiga llegué aca y es por ello que aca estoy
Bueno......... ingrese primero por un profesor............porque tenia una exalumna
que ya era egresada y trabajaba ahi en el molino y le recibieron practicantes al
profesor y me envié a mi y no tuve una entrevista con la gerente sino con la ex alumna
la trabajadora que estaba ahi,
Chiavenato (2009) Capital Intelectual es la manera de cuantificar, supervisar, verificar que
conformaban a la administracién antigua que representan el 20% de la valoracion de la
empresa. el 80% restantes fortalece los cambios o adecuaciones a nivel de organizacion ya

que gran parte del capital intelectual es representado por el talento humano
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Segun Sanchez (2012), para que en una organizacion incremente el capital intelectual es
necesario que se desarrolle la gestién por competencias, de informacion y documental, pues
el capital intelectual admite practicas vinculadas con las gestiones mencionadas en la parte
anterior. Cabe resaltar que el capital intelectual funciona relacionada a la gestion del
conocimiento y de acuerdo a ello es importante conocer donde se encuentra el conocimiento,
como se utiliza y cudl es su objetivo.

Segun Viedma (2000) el capital intelectual se basa en la creacion eficaz de activos
intelectuales relevantes para el logro de los resultados de la compafiia basados en emplear
de manera exitosa las estrategias.

Es imprescindible que las empresas adecuen eficientemente la gestion del conocimiento, que
incluye el desarrollo de competencias para llevar a cabo el desarrollo a profundidad del
capital intelectual. Ademas, desarrollar estrategias para que el empleado sea competente.
Objetivo Especifico N° 2 Identificar los factores motivacionales de la empresa Molinera
Don Julio S.A.C., Lambayeque
Categoria N°2: Gestion del conocimiento
La empresa no implementa la gestion del conocimiento, es decir no destina recursos y
herramientas requeridas en el cumplimiento de la tareas y funciones en la gestion por y de
procesos y no hay un involucramiento activo y personal en los equipos de trabajo por parte
de la gerente. Por otro lado, los trabajadores no implementan por si mismo sistemas o
tecnologias internas o menores costos, sino que la empresa es quien les obliga a que
desarrollen esa parte. En definitiva, la empresa no es capaz de motivar y reconocer al
personal, es decir, no les hace presente que se reconoce y se aprecia la labor que ellos de
alguna manera realizan. Asi mencionan los entrevistados:

No, no, no, tenemos esos bonos remunerativos y si seria una buena opcion comentarle
a la empresa de acuerdo con respecto al salario espero mejoras dejaria la empresa
por un crecimiento profesional si.

Plan de carrera no tenemos, pero si buen trato, estabilidad econémica y conforme
vayamos desarrollando nuestras actividades con un proceso de evaluacion y por el
momento no ha recibido ninguin nono ningdn beneficio por parte de la empresa.

Eso si es un poco critico que le falta la empresa mira ahora si tengo estabilidad

tengo 8 meses y la empresa que cuando lleguen personas nuevas las capaciten y todo
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ello se vuelve muy tedioso y bueno por ventas es por lo que recibimos la empresa aln

no desarrolla el recurso humano.
Cabe sefialar que la molinera no cuenta con un area de recursos humanos porque la mayoria
de sus colaboradores mencionaron que ellos llegaron a ocupar sus puestos de trabajo
mediante recomendacion y se ha podido comprobar que no estan lo suficientemente
capacitados, y la responsable seria la empresa, ya que, al no invertir en procesos de seleccion,
reclutamiento e integracion del personal, tiene un bajo rendimiento en las areas. No existe
una decision estratégica de aprendizaje para los empleados y tampoco existe un buen clima
0 ambiente laboral para el desarrollo de la empresa y los trabajadores. Como ejemplo de lo
anterior se presenta alguna de las respuestas de los entrevistados:

...... Si por ejemplo cuando estas en un area vas hacer tu trabajo y alguien ha faltado

se tienen que apoyar y te esfuerzas un poco mas, pero la sefiora porque falt6 alguien

te dice que debes apoyar y debes apurarte hacer las cosas, estando dispuesto a

colaborar y si he faltado por el estrés del trabajo.
Esta respuesta hace énfasis que la empresa le genera estrés. A partir de ello, los trabajadores
no desarrollan tecnologias a favor de la empresa, porque piensa que es asunto de la gerencia
y no de ello, lo que resulta en una falta de compromiso.
Osorio (2003) La gestion del conocimiento es la agrupacion de fases, procesos que buscan
que el capital humano se incremente de manera significativa a través de la gestion de las
capacidades en beneficio a la resolucion de problemas de manera eficaz, con el objetivo de
originar un valor competitivo que sean sostenibles en el tiempo. Ademas, la gestion del
conocimiento conlleva a la gestion de los activos no tangibles que contribuyen a dar valor a
la empresa con el objetivo de generar y desarrollar capacidades de caracter distintivo.
Ledn & Ponjuan (2009), menciona que es la interaccion incesante de los procesos del
conocimiento que permite el logro de resultados destacados a nivel organizacional y
conforma el apoyo al aumento del capital intelectual en la empresa.
Teece (2000), busca la relacién de crear el conocimiento como valor a nivel de empresa,
concerniente formacion de la misma, ya que depende de como se transfiere el conocimiento
La gestion del conocimiento conlleva a un desarrollo de los trabajadores, las empresas, que
crean conocimiento y lo adquieren han cambiado el nivel de funcionamiento de las

organizaciones comprendiendo que el conocimiento es el principal activo y la clave para una
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ventaja competitiva. Ademas, de construir un paradigma de la gestion que sustituye, integre
y disponer de un plan estratégico y un sistema de control de comunicacion interna y de
evaluacion del rendimiento
Objetivo Especifico N° 3 Identificar los factores de la culturay clima organizacional de
la empresa Molinera Don Julio S.A.C., Lambayeque
Categoria N° 3: Liderazgo
..... Con respecto a las condiciones de trabajo bueno cada trabajador es contratado
de acuerdo a su areay el salario va de acuerdo a su funcion a lo que realizan, quizas
algunos no estan bien remunerados lo que realizan, pero siempre se pasa por un
proceso de evaluacion de seleccion ... .... quizds otros ingresan por recomendacion.
......... En el caso de la movilidad, bueno no derivada pero si hago apoyo en lo que
es balanza y ............bueno en el drea que me corresponde que es contabilidad.
........... Con respecto a ese tema bueno yo llevo aqui afio y medio trabajando Me
mantengo en el puesto que estoy apoyo en otras dareas en lo que es balanza ...
algunas veces caja y ...... algunas veces almacén con respecto al tema salarial ....no
habido un ascenso se podria decir, pero aqui seguimos apoyando Aqui trabajando
en la empresa para mejorar.
No comparte y por ende no somos autdnomos con nuestras decisiones y con nosotros
mismos y hacer las cosas a nuestra manera y algin cambio tienen que decidir
primero.
Se infiere que la empresa no desarrolla liderazgo en la organizacion porque no se preocupan
de lo que motiva e incentiva a sus trabajadores ni de lo que necesita la empresa para su
desarrollo. No existe un plan organizacional adecuado que incentive el aprendizaje y la
motivacion para que el desempefio del trabajador y sea no solo con calidad y productividad
sino con creatividad e innovacion. Los trabajadores son vistos como recursos de bajo costo
para la empresa y no se plantea estrategias para promover el desarrollo eficiente del personal
ni su empoderamiento en beneficio de todos, lo que a un futuro puede llevar a la empresa a

perder competitividad y salir del mercado. Asi lo manifiestan los entrevistados:

Si eso si...... a veces incomoda un poco porque la sefiora cuando [lega esta ahi en las
camaras ....... o0 sea no quiere que a veces tomemos desayuno, el almuerzo si normal

pero en el desayuno no lo acepta porque ella quiere que entremos ya desayunados
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peor a veces no se puede porque entramos a las 7 de la mafiana y a veces ella le dice
al jefe que nos llame la atencion a nosotras y........... eso nos incomoda porque ella
debe directamente decirnos a nosotras.
Con respecto al clima y la cultura organizacional, los entrevistados perciben que los altos
mandos, en este caso la gerente ejerce un liderazgo autocratico en que el poder se concentra
exclusivamente en ellos y no permite la intervencion de los trabajadores en la toma de
decisiones y ello limita que puedan ser quienes tomen la iniciativa. Coinciden también que

el trabajo les genera estrés laboral.

No, no més es una participacién por jerarquias dentro de esta organizacion que en este
caso vendria a ser el gerente que... .... que ocupa las decisiones porque esta en la alta
direccion por eso es de que quizas yo planteé como trabajadora que nos puedan tomar
en cuenta en el aspecto de tomar las decisiones por los profesionales que podemos llegar
a hacer con nuestras opiniones.......... poder llegar a aportar bueno para la empresa y
emplear menos recursos y tener ciertas mejorias para la organizacion
Lo anterior se contrasta con la afirmacion de Newstrom “es un hecho, muchas de las personas
encuentran la felicidad en su centro laboral que en casa ¢porque?, porque un trabajo que
establece desafios 0 metas a un determinado tiempo y una persona que supervisa que brinda
apoyo contribuye en gran medida a satisfacer las necesidades.
Chiavenato (2001) el liderazgo es el poder de influir en diferentes situaciones para el logro
de objetivos a través de procesos comunicativos entre personas y se incluye que el liderazgo
es una manifestacion social que tiene influencia en grupos de trabajo como una fuerza de la
psicologia que afiade palabras como la autoridad y el poder.
Koontz et al., (2007) explican que el liderazgo influye sobre la gente de tal manera que se
desarrollen de manera voluntaria y entusiasta para el alcance de los objetivos”. Ademas,
Mondy (2010) dice que, el liderazgo debe utilizarse como factor de la motivacion a los
trabajadores y tengan comportamientos de cooperacion y, cuando sea relevante aceptar los
valores y la forma de actuar que se requiere. Cabe citar a Payeras (2004), donde menciona
que el desarrollo que debe tener un lider para lograr una influencia en el comportarse de las
personas y de los equipos de trabajo. Esta incidencia se desenvuelve mediante una vision
sostenida en valores, 1o que genera que la persona se incorpore a su comportamiento como
tal.
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Diaz et al., (2018) el liderazgo se considera como aquella ventaja competitiva en la medida
que los lideres mantienen las habilidades de generar un impacto en el desarrollo individual
y a nivel de grupo, estimulando el rendimiento, la capacidad y competencia organizacional.
La empresa objeto de estudio no desarrolla estrategias para que sus trabajadores tengan un
desempefio efectivo. Cabe indicar que la empresa no imparte liderazgo a sus trabajadores.
Sisenosda, ........... asi como por ejemplo cuando tenemos alguna idea conversamos
con nuestro jefe y ...............bueno ya como que ellos son los duerios son quienes
toman las decisiones.
Etkin (2003) al existir un ambiente que predomine la confianza, compromiso entre las
autoridades de la empresa y trabajadores. En ese marco y con el objetivo de que las personas
lideres incentiven y desarrollen un clima adecuado y orientado a lograr que el trabajador se
sienta satisfecho, fidelizado con la empresa, es preciso examinar la relacion que existe entre
el lider y el trabajador
Es importante que cada empresa sin importar el tipo o direccidn organizacional, debe primar
el buen accionar de sus jefes a sus trabajadores, despertando en ellos compromiso, que
resultaria como una ventaja competitiva para la entidad y la generacion de un ambiente de
confianza de que ellos son el valor y el motivo de crecimiento de la misma.
Al consolidar lo manifestado anteriormente y tomando como punto referencial los resultados
de las entrevistas, el hecho de que la molinera tenga un esquema, un sistema de beneficios
econdmicos, se convierte en un indicador generador de rotacion de personal y no desarrolla
un plan organizacional adecuado que incentive la calidad, productividad en el negocio y en
la gestion del conocimiento lo que se traduce en un deficiente trabajo organizacional, que a
un futuro no tan lejano puede dejar de existir en el mercado, ya que el recurso principal e
importante es saber gestionar al talento humano. Ademas, cuenta con una organizacion que
no responde efectivamente a las necesidades del personal y las estrategias de desarrollo
organizacional que predominan, perjudicando al equipo de trabajo sin llevarlo a un alto nivel
de desempefio para que esté alineado a la cadena de valor del negocio.
Por otro lado, la empresa debe optar por un liderazgo transformacional y tenga un impacto
positivo en la cultura de la organizacion, eficacia de la empresa e incitar la toma de conciencia
de los colaboradores, quienes deben aceptar y comprometerse con el cumplimiento de los
principios axioldgicos de la empresa, siempre y cuando primen los intereses a nivel de grupo.
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Discusion

De acuerdo al objetivo especifico N°1, Identificar los factores de las politicas
organizacionales de la empresa Molinera Don Julio S.A.C., Lambayeque, se logré identificar
que la empresa carece de una gestion del capital intelectual, es decir, que no se invierte en
capacitaciones, se promueve el trabajo en equipo, pero no se obtienen resultados favorables
para la actividad econdmica de la organizacion, deficiente cooperacion de la alta direccion
hacia los empleados al no ser capaces de compartir y facilitar la distribucion del
conocimiento. Por otra parte, la empresa no desarrolla planes de reclutamiento y seleccion,
es decir, que las personas que empiezan a laborar son porque han sido sugerencias de
conocidos del entorno de los directivos de la molinera, datos que, al ser comparados con
Castro et al., (2020) donde tuvo como resultado que las capacitaciones y el adiestramiento
son formas de gestiona el capital intelectual. A través de ellas se logra conseguir habilidades,
conocimientos que son vitales para la ventaja competitiva, eficiencia y efectividad en el modo
de cumplir las actividades y responsabilidades ligadas a lograr los objetivos. Ademas,
muestran opciones para el desarrollo del capital intelectual, que no solo da permiso al
perfeccionamiento de la gestion empresarial que genera un buen clima laboral, sino que
permite a la compafiia optimizar los recursos a traves de la eficacia y eficiencia del capital
humano, lo que incrementa la productividad. Tal como afirma Sanchez (2012), que para que
en una organizacion incremente el capital intelectual es necesario que se desarrolle la gestion
por competencias, de informacion y documental, pues el capital intelectual admite practicas
vinculadas con las gestiones mencionadas en la parte anterior. Cabe resaltar que el capital
intelectual funciona relacionada a la gestién del conocimiento y de acuerdo a ello es
importante conocer donde se encuentra el conocimiento, como se utiliza'y cul es su objetivo.
Por otra parte, Viedma (2000), afirma que el capital intelectual se basa en la creacion eficaz
de activos intelectuales relevantes para la consecucion de los resultados de la organizacion
basados en emplear de manera exitosa las estrategias.

Con respecto al objetivo especifico N° 2 Identificar los factores motivacionales de la
empresa Molinera Don Julio S.A.C., Lambayeque, se identificd que la empresa no gestiona
el conocimiento, es decir, que no transfiere y comparte la informacion recopilada mediante
las experiencias vividas, por lo que existe una fuga de conocimientos generado cuando el

trabajador opta por salir de laempresa molinera. Resaltando que al gestionar el conocimiento,
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la empresa puede crear y difundir informacion importante con la finalidad de desarrollar las
tareas en todas las areas de la empresa, esto se compara con la investigacion de Gonzéles et
al., (2018) que llegd a la conclusion de que la rotacion de personal afecta a las organizaciones
en su afan de afrontar los desafios del mercado, como la capacidad de interactuar con los
clientes cuando se pretende desarrollar una ventaja competitiva y ésta se pierde cuando hay
demasiada rotacion causante por las exigencias del cliente que no seran cubiertas. En ello, se
empieza la transferencia del conocimiento mediante diferentes modelos de gestion del
conocimiento que resulta importante en el desarrollo de las compafiias. Es por ello que las
empresas deben ordenar cada uno de los integrantes enfocarse en desarrollar un aprendizaje
aplicando normativas correspondientes a la toma de decisiones. De la misma forma, Zaballa
et al., (2021) concluyeron que la propuesta resulta sencilla de aplicarse para las compafiias,
al ofrecer a los investigadores rigurosos, herramientas necesarias y completas para su
posterior perfeccionamiento y, en definitiva, contribuye en la mejora de la toma de decisiones
y de los procesos relacionados al capital humano respectivamente. Tal como lo afirma Osorio
(2003) la gestion del conocimiento es la agrupacion de fases, procesos que buscan que el
capital humano se incremente de manera significativa a través de la gestion de las
capacidades en beneficio a la resolucion de problemas de manera eficaz, con el objetivo de
originar un valor competitivo que sean sostenibles en el tiempo. Ademas, la gestion del
conocimiento conlleva a la gestion de los activos no tangibles que contribuyen a dar valor a
la empresa con el objetivo de generar y desarrollar capacidades de caracter distintivo

Segln el objetivo especifico N°3 Identificar los factores de la cultura y clima
organizacional de la empresa Molinera Don Julio S.A.C., Lambayeque, se detect6 que los
directivos no adoptan un liderazgo de calidad porque no realizan motivacién alguna para el
buen desempefio de sus trabajadores excluyéndolos en la toma de decisiones concernientes a
modificaciones o cambios de estrategias de problemas que surgen en las operaciones y
mayormente son vistos como recursos de bajo costo, datos que al ser comparados con
Andrade (2018) donde concluyeron que el fomento del liderazgo tuvieron influencia directa
en la rotacion del cliente interno, lo que se traduce que las dptimas actividades de liderazgo
que contribuyen a mejores resultados respecto al area de ventas y la seguridad de trabajo. De
tal manera, Nieves & Sanchez (2018) en su investigacion, concluy6é que la rotacion de

personal y liderazgo son considerados en cada equipo de trabajo, donde cada integrante tiene
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peculiaridades muy diferentes para orientar al equipo, ademas el estilo de liderazgo no se
estd dando uniformemente en el equipo y no esta ligado al logro del objetivo en comun. Lo
que conlleva a implementar un modelo de capacitacion para desarrollar a lideres orientados
a colaborar con el desarrollo de los colaboradores. Respecto a ello, Mondy (2010) dice que,
el liderazgo debe ser utilizado como factor de la motivacion a los trabajadores y tengan
comportamientos de cooperacion y, cuando sea relevante aceptar los valores y la forma de
actuar que se requiere.

Finalmente, el objetivo general, analizar la rotacion de personal de la empresa molinera
Don Julio S.A.C., se pudo evidenciar que la alta rotacion de la empresa contribuye a una
disminucion a la productividad y por supuesto a la competividad en el mercado, todo ello
influenciado por no desarrollar el capital intelectual, gestion del conocimiento y un buen
liderazgo que se desarrolle para tener a los empleados comprometidos, fidelizados y
enfocados en el logro de las metas. Esta apreciacion al ser comparada con lo expuesto por
Gonzéles Cardenas et al., (2018) que llegb a la conclusion de que la rotacién de personal
afecta a las organizaciones en su afan de afrontar los desafios del mercado, como la capacidad
de interactuar con los clientes cuando se pretende desarrollar una ventaja competitiva y ésta
se pierde cuando hay demasiada rotacién causante por las exigencias del cliente que no seran
cubiertas. En ello, se empieza la transferencia del conocimiento mediante diferentes modelos
de gestion del conocimiento que resulta importante en el desarrollo de las compafiias. Es por
ello que las empresas deben ordenar cada uno de los integrantes enfocarse en desarrollar un
aprendizaje aplicando normativas correspondientes a la toma de decisiones. Ademas, Lipa
(2020) concluy6 que los beneficios salariales, la deficiente seleccion de personal, baja
motivacion, y el deficiente apoyo por parte de la organizacion son factores que generan costos
adicionales que afectan a la empresa en el momento de iniciar la seleccion de personal nuevo
por lo se le recomendd a la empresa, que para que pueda tener en su empresa talento humano
capacitado debe orientarlos a que vean el éxito de la empresa como propio, realizar
adiestramientos periddicos que contribuyan al desarrollo laboral. Con ello se reafirma que la
rotacion de personal es concebida como un problema que es generado por los mismos jefes
y autoridades de la empresa. Mowday (1982), manifiesta que en afios anteriores se han
desarrollado analisis que incluyen a la rotacion de personal, donde se establecieron modelos

a modo de practica para su explicacion a un corto plazo. En términos finales, estos
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documentos confieren la rotacion a distintas dimensiones destacando la insatisfaccion del

colaborador en relacion a su trabajo y factores econdémicos.

Conclusiones

De acuerdo al primer objetivo especifico, el factor asociado a las politicas
organizacionales que se identificd en la empresa molinera Don Julio S.A.C., fue el capital
intelectual, ya que los trabajadores al momento de ser contratados o seleccionados no pasaron
por un proceso riguroso de reclutamiento y de seleccion, sino que llegaron a trabajar a la
empresa por recomendacion de personas conocidas a su entorno. Por otro lado, la empresa
no contribuye en el desarrollo de su capital humano, no crean ni implementan la innovacion
como parte del proceso, lo que se traduce en una pérdida de la ventaja competitiva. Por ende,
tanto la baja productividad de los empleados como la falta de innovacion son elementos que
no le permiten agregar valor a la empresa.

Asimismo, segun el segundo objetivo especifico, el factor asociado a los factores
motivaciones es la gestidn del conocimiento, ya que la empresa no considera conveniente la
asignacion de recursos y herramientas para temas de formacion y evitar la fuga del
conocimiento que han adquirido a lo largo de su estadia en el trabajo, lo que imposibilita
generar acciones y decisiones enfocadas al logro de la sostenibilidad en el mercado, porque
no se transfiere y utiliza de forma eficiente los conocimientos, las experiencias y capacidades.
Por otra parte, cabe indicar que hay un descontento en el aspecto econdémico relacionado a la
estabilidad laboral y la vida familiar. Cabe precisar que, la empresa no tiene un area del
talento humano.

Finalmente, segun el tercer objetivo especifico se identificd como factor de la cultura y
clima organizacional al liderazgo, donde la empresa tiene una adopcién de un liderazgo
autocratico, ya que los altos mandos no toman y consideran las diferentes perspectivas de los
trabajadores, ni siquiera para que éstas sean evaluadas, limitando sus iniciativas y no son
autonomos (trabajador) en el cumplimiento de sus funciones. Por otro lado, la empresa no
desarrolla metas y estrategias claras para un liderazgo individual, lo que ocasiona un
incumplimiento con los empleados. Asimismo, la forma como se comunican con sus
directivos es un indicador determinante del accionar en la empresa molinera, puesto que el
trabajo en equipo y las relaciones interpersonales que se dan entre el personal no son del todo
aceptadas y manifestaron que existe temor a la autoridad al momento de decir algo con
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respecto al cumplimiento de las tareas, de la misma forma con el estrés y la ausencia de la

meritocracia.

Recomendaciones

En primera instancia la empresa debe empezar a aplicar estrategias concernientes al
incremento del capital intelectual, estableciendo politicas de desarrollo humano a fin de que
se pueda desarrollar el trabajo en equipo, orientadas a un mejor desarrollo de los procesos y
mejora continua a través de las reuniones semanales, donde el colaborador como el directivo
mantengan un dialogo abierto, y se tenga la oportunidad de compartir, debatir los puntos de
vista, promoviendo y generando interés y motivacion en el trabajador. Y si esta entre sus
posibilidades construir espacios para fomentar la creatividad seria excelente ya que
despertard en sus trabajadores ideas innovadoras que lleguen a darle diferenciacion en
relacion a otras empresas del mismo rubro.

De la misma forma, la empresa molinera Don Julio S.A.C., debe gestionar el
conocimiento, estableciendo un programa de mentoria, en el cual contengan de manera clara
los objetivos, monitoreo y dar seguimiento a todas las acciones y decisiones vinculadas al
conocimiento, y proporcionarles incentivos, facilidad de desarrollo en el ambito profesional
como personal para cumplir los objetivos. Finalmente, la empresa debe implementar la
estrategia del networking gque consiste en crear un grupo de personas expertas que conocen
y saben de los procesos y otras funciones que desarrolla la empresa, de esa manera cuando
alguien tenga dudas puedan recurrir por ayuda. Adicional a ello, los trabajadores deben tener
autonomia en la toma de decisiones y un liderazgo compartido. Es recomendable también,
que la empresa implemente un area de administracion de personal que se encargue del plan
de capacitaciones, evalue su desempefio, establezca planes de incentivos y motivaciones para
retener al trabajador.

Por ultimo, la empresa, en especial a los directivos, deben optar por un liderazgo
transformacional que incluya ofrecer capacitaciones para la gestién del conocimiento a traves
de la absorcion y aplicacién tecnoldgica en favor de la calidad e innovacion empresarial con
orientacion al cliente, mejorar el ambiente laboral donde sus trabajadores tengan ganas de
trabajar y cuenten con autonomia, ser flexible en la forma de como se trabaja, compartir y

reconocer el esfuerzo de cada integrante, brindando seguridad y sentido de pertenencia.
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AnNexos

Anexo 01: Guia de entrevista

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

Escuela de Administracién De Empresas

Mi nombre es Rosa Aracely Coronado Siesquén, estudiante de la carrera de Administracion
de Empresas de la Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo, mi presencia aqui se
justifica en la realizacion de una entrevista que me permita conocer a profundidad ¢Cuél es

el andlisis de la rotacién de personal de la empresa molinera Don Julio SAC, Lambayeque?

OBJETIVO:
Analizar la rotacion de personal de la empresa molinera Don Julio SAC, Lambayeque

INSTRUCCIONES:
La informacion que se obtendra sera de caracter confidencial que se utilizara en el presente

estudio y se le pide que responda a criterio, siendo lo mas transparente posible.

Instrumento dirigido a jefes y/ o asistentes de area de la empresa molinera Don Julio

S.A.C, Lambayeque

POLITICA ORGANIZACIONAL

1. ¢Qué opinion tiene usted de la politica organizacional de la empresa respecto de
condiciones de empleo, politica salarial, ascensos y movilidad interna?

2. ¢Existe comunicacion asertiva entre la empresa y los trabajadores respecto de sus
politicas organizacionales?

3. ¢La Administracion de personal cumple de manera pertinente las politicas de la
empresa?

4. ¢La empresa desarrolla estrategias de seleccidn, integracién, mantenimiento y

desarrollo personal y laboral del trabajador?
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¢Considera Usted que la empresa cuenta con buen capital humano en sus trabajadores?
FACTORES MOTIVACIONALES

¢La empresa desarrolla estrategias para generar motivos y motivaciones en el trabajador
basado en: Estabilidad en el empleo, Remuneracion y beneficios, Reconocimiento, Plan
de carrera 'y Tiempo para la vida familiar

¢Qué resultados y beneficios obtendria la empresa de aplicar estas estrategias?

¢El personal se siente comprometido con la empresa?

¢El personal tiene autonomia en sus actividades laborales?

¢ Los trabajadores desarrollan tecnologia interna y menores costos en favor de la empresa
producto de su compromiso laboral?

¢El personal supera las expectativas que tiene la empresa sobre su trabajo y resultados?
CULTURAY CLIMA ORGANIZACIONAL

¢La empresa comparte su liderazgo con los trabajadores para que sea una organizacion
dindmica que aprenda y desarrolle identidad propia con los aportes y resultados de sus
trabajadores?

¢El trabajador tiene facilidad de acceso a la alta direccion para compartir sus propuestas
de mejora?

¢El trabajador se siente distanciado de la alta direccion de la empresa?

¢El trabajador es visto como una persona que debe ser constantemente supervisado y se
desconfia de su trabajo?

¢Se trabaja bajo presion en la empresa que llegue al punto de generar estrés laboral?



Figure 1: Constancia de validacion-1

AR\
USAT

CONSTANCIA DE VALIDACION POR JUICKO DE EXPERTOS

Quien suscribe, RAFAEL CAMILO GIROM CORDOVA, mediante la presente hago
constar gue el insfrumento ufilizado para la recoleccion de dstos del proyecto de tesis
para obtzner el grado de Licenciada en Administracion De Empresas, fitulado
ROTACION DE PERSONAL DE LA FMPRESA MOLINERA DON JULIOS A C.
LAMBAYEQUE, elaborado por la Estodiznte RDSA ARACFLY CORONADO

EIESQUEN; redne los requisios suficientes v necesarios para ser considerados validos
y confisbles v, por tanto, spfos para ser aplicados en el logro de los objetivos que se
plantearcn en |a investigacion.

Atentarmenie

Chiclsyo, 27 de Abril d= 2021.

-

FIRMA DEL JUEZ EXPERTO

Dr.Jf Mg.iLic. Mombre: Rafasl Camilo Girdn drdpyva
Cargo Actual: Docente del Area de Talento Humano Diptn CC.EE. - USAT
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Figure 2: Constancia de validacion-2
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COMETAMCIA DE VALIDACION POR JUICID DE EXFERTOE

Quien suscribe, Mg. Rafssl Angel Olayas Ledn. medante la presants hago conslar que
ol instrumento Uil Eads pana b nacokocidn de datos gl proyeolo de less para ablener

of grado de Linamolada #n Adminisiracion de smprecac, Hiulado » ROTACION DE
PEES0ONMAL DE LA EXMPEEEA AIOLINEEA DON JULIO =ALC.
Lﬁ]m.iﬂqu-ﬂ'. alaborado por la Est. COROHADD EIEEFGUEN RO EA ARSCELY,

redne los requisios sulckenies y necesanos para ser fons ideredos v ldos ¢ condaddes
¥, por lanic, apios para ser aplkados on el iogro de o objetivos gue s plamieancn &n

I Irveshigacid.

Aberdamreenle

Chidlayn, 38 da abril de 30029,

FIEMA DEL JUEZ EXFERTO

Der My Lic. Nambee: My, Ralie] Angel Claya Leén
Cargo Actual: Docenls @ hempo paeciel - UEAT
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Figure 3: Constancia de validacion-3
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COM ETANCIA DE VALIDACION POR JUICID DE EXFERTOE

Quien suscrbe JORBE AUGUETD MUNDACA QUERRA. mediante la presante hago
consiar que & insinsmenlo uilzado para b recoleccin de dalos ded prodyeciko de less
para obierer ol grado do Llosnslsda an Adminlctracisn Des Emprecas, ifulado
ROTACION DE PERSONAL DE LA EMPRESA MOLINERA DON JULID 2 AC.
LAMBAYEQUE, elaborado por la Esfudlants Rosa aracely Coronado
Sle-BQWan; redne los neguis ios sufio entes y neoesarios para ser consdeados valdos
v confables iy, porlanio, aplos para sor apdoedos enoal o de os obeivos gue i
planizaron an la invesiigasin

Ao nle

Chiclayo, 29 de abl del 2321

Dr Mp.Lllo. Homisrs: OF SIRGE AUGUETD BMUNDECA GUERRS
Cargo Apotual: DOCENTE MVESTIGADOR
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Figure 4: Consentimiento de la empresa

38



Tabla 2: Matriz de Consistencia

Problema Objetivos Hipdtesis Variable Dimensiones Indicadores
GENERAL Administracion de personal
Analizar la rotacion de » Condiciones de empleo
Politicas i i
personal de la Empresa Politica salarial

organizacionales

Molinera  Don Julio

Ascensos y movilidad interna
S.A.C, Lambayeque

ESPECIFICOS Estabilidad en el empleo
¢Cudl es el analisis —Identificar los factores Remuneracion y beneficios
de la rotacion de de las politicas y

o Rotacion
personal de la organizacionales de la
_ _ - de Factores o
empresa molinera empresa molinera Don o Reconocimiento
) ) personal  motivacionales
Don Julio S.A.C, Julio S.AC,
Lambayeque Lambayeque

— Identificar los Plan de carrera

factores motivacionales Tiempo para la vida familiar

de la Empresa Molinera Valores compartidos

Don Julio S.AC, Cultura y clima _ _

o Estilos de liderazgo

Lambayeque organizacional

Relaciones de poder




— Identificar los
factores de la cultura y
clima organizacional de
la Empresa Molinera
Don Julio S.AC,

Lambayeque
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Temor a la autoridad

Estrés laboral

Disefio y tipo de investigacion

Poblacion, muestra vy

muestreo

Procedimiento y procesamiento de datos

Enfoque: Cualitativo
Tipo: Aplicada
Nivel: Explicativa

Disefio: No-experimental

Poblacion: 10 jefes de area
de laempresa molinera Don
Julio S A.C,

Técnica: Entrevista
Instrumento: Guia de entrevista

semiestructurada




