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Resumen
El presente estudio consiste en la implementacién de medidas para disminuir la rotacién de personal
en la empresa Motopartes Zona Franca. La investigacidon se lleva a cabo en el sector comercial,
especificamente en la provincia Piura, distrito de La Unidn.
El objetivo del estudio es desarrollar medidas adecuadas, las cuales eviten que un trabajador deje su
puesto y se le reemplace por otro, esto ayudard a mejorar la productividad en la empresa. El problema
en la organizacion se origina debido a los elevados niveles de rotacidn de personal que se presentaron
en un breve periodo de un afio, lo cual, habia generado inestabilidad y preocupaciéon en la
organizacion.
El estudio se basa en establecer una secuencia de pasos a practicar para una mejor seleccion de
personal y a la vez retener a las trabajadoras actuales.
Al establecer estos procedimientos, la empresa empezé a aplicarlos en sus colaboradoras actuales y
en las posibles candidatas, obteniendo una disminuciéon en la rotacién de personal, aumentd la
motivacién y productividad. Por lo tanto, se concluye que las medidas establecidas para evitar la

rotacion han sido beneficiosas para la organizacion.
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Introduccion

La rotacién de personal es uno de los problemas que tiene gran impacto en la organizacién. La
empresa debe velar por mantener a sus colaboradores motivados y satisfechos, buscar la mejor forma
de retener el talento humano, el cual es muy valioso para la empresa.

Para alcanzar los objetivos de disminuir la rotacidn tiene que existir una necesidad en la
organizacion, en esta investigacidn, se buscaba generar medidas para disminuir los niveles de rotacién
en la empresa Motopartes Zona Franca, sobre todo por los constantes retiros del personal que se
habian dado en el dltimo afo.

En el capitulo 1, se describe a la organizacion Motopartes Zona Franca, su misidn, vision,
valores, actividad econdmica y se expone la experiencia de la investigadora.

En el capitulo 2, se desarrollan las bases tedricas del estudio, se explica cual era la situacion de
la empresa antes de las mejoras y se realiza un diagndstico.

En el capitulo 3, se mencionan los aportes y el efecto que se ha logrado con la implementacién
de medidas para evitar la rotacion, explicando la experiencia de la investigadora para la realizacién del

mismo.






Capitulo 1 Datos generales de la empresa

1.1 Descripcion de la empresa

Motopartes Zona Franca es una empresa fundada en el aino 2014, por la Ingeniera Emma Paz,
quien apasionada por la mecanica decidié emprender en el rubro de la comercializacién de repuestos
de moto. Empezd en un local ubicado en la calle Lima, un lugar estratégico y bastante transcurrido, en
el cual fue formando su cartera de clientes. Tiempo después la empresa se trasladé a la Calle Unién, a
pesar de ser un lugar menos frecuentado, la capacidad de adaptacion al cambio, la constante
innovacion y la fidelidad de los clientes ha logrado posicionar a Motopartes Zona franca como una de
las empresas lideres del mercado Unionense. Actualmente la empresa atiende de 50 a mas clientes
diarios, entre moto taxistas y mecanicos.
1.1.1 Ubicacion

La empresa se ubica en la Calle Unién 420, la Unién.
1.1.2 Mision

Brindar a los motorizados repuestos y accesorios de alta calidad para sus viajes seguros sobre
ruedas.
1.1.3 Vision

Mantener su posicionamiento y liderazgo en el mercado Unionense llegando cada vez a mas
clientes potenciales.
1.1.4 Valores

Priorizacién del trabajo en equipo, calidad, seguridad, puntualidad, valores éticos.
1.1.5 Actividad

La empresa se dedica a la comercializacidn de todo tipo de piezas para vehiculos automotores.
1.1.6 Estructura organizacional

La empresa se identifica con un organigrama vertical, conformado por la gerente general,
ubicada en el nivel jerarquico superior, una supervisora de ventas, asistente de supervisién, asesoras
de ventas y un contador externo a la organizacidn.

El organigrama propuesto en la figura 1 se ha disefiado en base a la estructura de la empresa.
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Figura 1. Organigrama propuesto

Gerente general

Contador
Supervisora de
ventas
Asistente de
supervision y
asesora de ventas
Asesora de Asesora de Asesora de
ventasy ventas y ventas y
almacenera codificadora codificadora

Nota. Elaboracion propia para fines TSP.
El organigrama propuesto es vertical debido a que representa la estructura organizacional desde el
cargo de mayor jerarquia hasta el menor.
1.2 Descripcidn general de la experiencia profesional
1.2.1 Actividad profesional desempenada

La autora se desempefia en el drea de supervision de ventas, en la cual cumple diversas
funciones:

e Seleccionar al personal adecuado para el area de ventas, para ello primero realiza una
convocatoria por los diversos medios digitales, en el cual especifica los requisitos. Una vez
elegidos los postulantes, elige al que mas se ajuste al perfil del puesto.

e Desarrollar presupuestos de las ventas mensuales y anuales.

e Realizar los presupuestos de gastos mensuales y anuales.

e Contactar con los proveedores para la reposicién de mercaderia.

e Entrenary supervisar al personal de ventas en la realizacién de sus actividades.

e Realizar informes y reportes.

e Elaborar estrategias para aumentar las ventas, preparar promociones, descuentos.

1.2.2 Propdsito del puesto

El objetivo principal del puesto es mantener un buen control del presupuesto de la
organizacidn, tanto ingresos como egresos lo que ayudara al desarrollo sostenible de la organizacion.
Ademas, debe asegurarse que las asesoras de ventas se desempefien de la manera mas éptima en sus

puestos, ayudandolas a resolver cualquier conflicto o inconveniente que se les pueda presentar.
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1.2.3 Producto o proceso que es objeto del informe

El objetivo de este informe es describir el proceso de implementacién de medidas para la
disminucién de la rotacidn de personal en laempresa Motopartes Zona Franca. Para entrar en contexto
se explica la situacidén antes de esta implementacién y cudl es la situacidn actual.

La rotacidon de personal es un problema frecuente en las empresas, esto se debe a diferentes
factores, tales como un inadecuado reclutamiento, no adaptarse a la cultura de la empresa,
inadecuada supervisidn, entre otras.

La empresa Motopartes Zona Franca habia atravesado por la rotacién en un mismo puesto de
tres trabajadoras en un ano, lo cual generd un incremento de costos y reduccidn en el nivel de
productividad, trayendo consecuencias negativas para la organizacion.

A pesar de ello, la empresa seguia utilizando los mismos métodos para reclutar a su personal,
no tenia establecido un perfil de puesto.

Por ese motivo, se llevaron a cabo medidas para lograr retener al talento humano vy evitar la
rotacion.

1.2.4 Resultados concretos logrados
Con los nuevos métodos se ha logrado:

e Permanencia del talento humano.

e Reducir costos de rotacion.

e Ahorrar recursos econémicos.

e Mejorar el clima laboral, pues al reducir la rotacion, las colaboradoras que permanecen en
la organizacién afianzan sus lazos de confianza.

e Aumento en la productividad, el personal ya tiene experiencia en su drea y realiza sus
actividades con mayor rapidez y agilidad.

e Mayor identificacién de los colaboradores con la organizacion.






Capitulo 2 Fundamentacion
2.1 Bases tedricas
2.1.1 Rotacion de personal

Segln Guevara, K. y Guevara, N. (2020) la rotacién del personal es la salida e ingreso de nuevos
colaboradores que los reemplazardn en el trabajo.

Para Gonzales (2006) la rotacion de personal es la cantidad de trabajadores que se retiran y
reingresan en relacion con el total de una organizacién, departamento o puesto, no se tiene que tomar
en cuenta como parte de la rotacién a los colaboradores que salen y que no son reemplazados por
otros, en este caso puede referirse a reajuste de la empresa.

a) indice de rotacion de personal

Para medir el indice de rotacion de personal se utiliza la siguiente férmula:

Figura 2. Indice de rotacién de personal

X100

PE

|= Entradas de personal S= Salidas de personal PE= Personal promedio del periodo

Nota. Adaptado de Estrategias para disminuir la rotacion de personal en el area de cajas y autoservicio
de papelera Dabo S.A de C.V. Chiavenato (2007, p. 63, como se cité en Razo, 2010).
b) Estrategias de rotacidn de personal aplicada en organizaciones
En una organizacidn es importante que se definan unas estrategias para evitar la rotacion.
Las estrategias son segiin RRHHMagnazine (2010, como se cité en Razo, 2010)
o Reunirse con el equipo frecuentemente. La comunicacion es importante si se desea
tener un equipo con resultados éptimos.
. Realizar programas de alto rendimiento de organizacién de grupos. Mientras mas
interactuen los colaboradores, mas alto sera su desempefio.
° Llevar a cabo planes de contingencia del equipo de trabajo, sobre todo para los
colaboradores.
2.1.2 Costos de rotacion de personal
De acuerdo a (Estrada, 2018) los costos son:
a) Costos directos de reclutamiento: En el momento que se quiere reemplazar al colaborador,
impactan a los costos directos, la seleccién y el entrenamiento.

b) Disminucidn temporal del costo de mano de obra: El retiro de un colaborador genera una
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reduccion del costo laboral. Para obtenerlo, se considera el salario que el colaborador disponia en la
organizacion y la cantidad de dias que el puesto estara sin ser ocupado.

c) Costos por caida en la productividad: Si se retira un colaborador capacitado, su reemplazo
no logrard desde el dia uno obtener la misma productividad que su antecesor. Se toma en cuenta
variables como el tiempo promedio de reemplazo y tiempo para lograr la productividad deseada.
2.1.3 Reclutamiento

De acuerdo a Chiavenato (2011) el reclutamiento es un grupo de métodos que buscan captar
postulantes competentes para ocupar puestos en la empresa. En otras palabras, es un sistema de
informacidn por el cual la empresa brinda y da oportunidades de empleabilidad al mercado de RH que
desea ocupar.

2.1.4 Seleccion

Chiavenato (2011) la seleccién escoge entre los postulantes a los que mds se ajustan a los
puestos vacantes buscando mantener o aumentar el desenvolvimiento del equipo de trabajo y la
eficacia en la empresa.

a) Técnicas de seleccion

En este estudio se toma en consideracion técnicas que se emplearon para la seleccién de
personal:

° La entrevista a seleccidn: Se busca evaluar conocimientos de la especialidad o carrera,
de igual modo es utilizada para orientar en el servicio social o en caso de despidos y renuncias.
Chiavenato (2009, como se cité en Razo, 2010).

. Prueba de capacidades: Para Chiavenato (2009, como se cité en Razo, 2010) son
muestras de trabajo que se emplean para comparar el desenvolvimiento del postulante. Pretenden
medir el nivel de capacidad o habilidad para el uso de una computadora, la experiencia para conducir
automoviles, existiendo gran variedad para estas pruebas de conocimiento.

2.1.5 Identidad

Para Herrarte (2015) la identidad es el sentido de pertenencia en la organizacién donde
trabaja. Los indicadores empleados para la medicién de la identidad que tiene el personal
administrativo, se encuentran: compromiso organizacional, comunicacién, motivacién, cultura
organizacional, satisfaccion.

Por otro lado, para Paredes y Turpo (2018) La identidad laboral es el conjunto de los valores,
normas y costumbres que tienen los individuos y las organizaciones.

2.2 Descripcidn de la situacién antes de la mejora
Se llegd a la conclusion de que el proceso empleado para retencién de talento no era el mas

adecuado, para ello se realizé un andlisis de los métodos utilizados hasta el momento, los cuales se
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detallan a continuacion.

La seleccion de una nueva colaboradora se realiza sin tener en cuenta si cumple con el perfil
del puesto. Después de contactar a la postulante esta se acerca a la empresa, la gerente le explica
brevemente el funcionamiento de la organizacidon y después de llegar a un acuerdo se procede a
contratarla.

El tiempo de prueba es de tres meses, en el cual, la nueva colaboradora tiene como funcién
principal dedicarse a las ventas y encargarse de la codificacién de cada producto, para ello, se les
proporciona las boletas de compra, en la cual detalla la categoria del producto y su cddigo. Siguiendo
este método de seleccidon se requeria una nueva asesora de ventas, sin embargo, para ese mismo
puesto ya habian pasado tres asesoras, las cuales al poco tiempo de ser contratadas habian
abandonado su puesto.

2.2.1 Diagndstico de la situacion

Después de conocer los procesos de seleccion que utiliza la empresa para la contratacion de
su personal, se realizé un analisis de la informacién de los procesos que se seguian para encontrar
puntos de mejora.

Como primer punto de analisis, la técnica de seleccion no es la mas adecuada pues al elegir al
personal no se esta teniendo en cuenta aspectos importantes, como la experiencia, si cumple con el
perfil de puesto mas acorde a la organizacion.

Segundo, la postulante llega solo con un breve conocimiento del funcionamiento de la
organizacion, se le realiza la capacitacion y ya esta lista para empezar sus labores, no obstante, al poco
tiempo la nueva colaboradora se da cuenta que sus objetivos personales no estan alineados con los
objetivos de la empresa, es por ello que termina renunciando.

Para continuar, la primera funcién que se le da a la colaboradora es el de codificar los
productos, sin embargo, la empresa estad cayendo en un error al brindarle documentos confidenciales
a una trabajadora nueva, en este caso facturas con informacion de proveedores, pues se corre el riesgo
de que la trabajadora filtre la informacién y le brinde los datos a la competencia.

Por otro lado, actualmente la empresa cuenta con muchos cédigos de productos ya que
maneja una amplia variedad de los mismos, lo cual al ser una colaboradora nueva la puede llegar a

saturar de hacer una tarea repetitiva.






Capitulo 3 Aportes y desarrollo de la experiencia
3.1 Aportes

Para la implementacidon de medidas para disminuir la rotacion de personal, se tuvo en cuenta
factores como el tiempo de permanencia de trabajadores antiguos como nuevos.

La investigadora pudo percatarse que las trabajadoras antiguas eran las mas leales a la
organizacion, pues llevaban afios en la empresa, sin embargo, las colaboradoras nuevas por lo general
no superaban los tres meses y se retiraban.

Las medidas a seguir para evitar la rotacién fueron las siguientes:

1. Definicion de puestos y funciones

Las cuatro asesoras de ventas, las cuales se dedicaban a la atencién del publico y el contacto
directo con los clientes, ahora tendrian tareas especificas para cada una. Cada cierto tiempo rotarian
de puestos para no realizar tareas monédtonas.

Los puestos que se definieron para la empresa Motopartes Zona Franca son los siguientes:

Almacenera: Persona encargada de despachar mercaderia, llevar inventarios y control del
almacén.

Codificadora: Encargada de ponerle un cédigo de venta a cada producto y luego pasar la base
de datos al sistema, debido a la cantidad de productos por codificar este puesto estaria ocupado por
dos colaboradoras.

Supervisora de ventas: Este puesto lo ocupa la persona con mayor capacitacion y experiencia
en el area. Encargada de supervisar el buen desempefio de las asesoras de ventas, contactar a
proveedores, realizar presupuestos de costos y gastos.

Asistente de supervisién: Mano derecha de la supervisora, se encarga de apoyarla en todo lo
que necesite y ademas cubrir el puesto de asesora de ventas.

Gerente general: Encargada del desarrollo sostenible de la organizacion, realiza constantes
capacitaciones a sus colaboradoras y vela por la seguridad tanto de trabajadoras como clientes.

2. Nuevo método de reclutamiento

La supervisora de ventas es la persona encargada de lanzar una convocatoria mediante las
redes sociales de la organizacidn y poniendo avisos en la tienda fisica. Una vez revisados los CV elegiria
los perfiles que mas se ajusten al puesto. Después las candidatas pasarian por una entrevista, la cual
ayudaria a elegir al talento ideal.

3. Realizacion de reuniones con las colaboradoras

Cada cierto tiempo la gerente convocaria a reunion, un espacio de conversacion grupal en el

cual seria Util para el intercambio de ideas, escuchar sugerencias y resolver dudas de las colaboradoras.
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4. Reconocimientos

Se fijé en el calendario los cumpleafios de cada colaboradora, en su dia se le daria un presente
por parte de la organizaciéon, ademas de una felicitacion de todo el equipo de trabajo. Recibirian
reconocimientos por su buen desempenfio, por ejemplo, premiar a la trabajadora del mes, el premio lo
obtendria la colaboradora que mds ventas haya realizado en el mes, esta informacién seria verificada
en el sistema.

Con los nuevos métodos, se logrd un ahorro anual de 23059. 40 soles en los costos por rotaciéon
de personal. A continuacidn, se exponen las tablas que la investigadora realizé para hallar el ahorro.

En la tabla 1, se considera que la remuneraciéon de las asesoras de ventas es de 1025
mensuales, mas beneficios de la ley. El costo de seleccidn serd proporcional al salario del reclutador y

las horas que utiliza para la busqueda.

Tabla 1. Costos directos

COSTOS DIRECTOS PARA REEMPLAZAR UN COLABORADOR

COSTO DE SELECCION 640.7
COSTO DE INDUCCION Y CAPACITACION 1025
TOTAL DE COSTO DIRECTO 1665.7

Nota. Elaboracidn propia para fines del TSP.
Siguiendo con la tabla 2, con un salario de 1025 soles mensuales, representa un costo anual de
15000 soles para la organizacion (tomando en cuenta los beneficios de la ley). El resultado es una

reduccion del costo de 1233 soles, que representa el 8.22% del costo anual.

Tabla 2. Reduccion temporal de costos

DISMINUCION TEMPORAL DEL COSTO DE MANO DE OBRA

COSTO ANUAL (INCLUYENDO SUELDOS, BENEFICIOS DE LA LEY) 15000
TIEMPO PROMEDIO PARA LA SELECCION 30 DIAS ( 8.22% DEL ANO)
REDUCCION TEMPORAL DE COSTO DE MANO DE OBRA 1233

Nota. Elaboracién propia para fines del TSP.

En la tabla 3, se indica que 30 dias es la media de reposicién de un colaborador, su tiempo
estimado para lograr una buena productividad es de 60 dias. Segun Estrada (2018) el ingreso que un
trabajador le proporciona a la empresa debe ser 3 veces su compensacion anual.

En esta investigacion tendria como resultado el monto de 11097 soles por caida de productividad.



25

Tabla 3. Costos por caida en la productividad

COSTO POR CAIDA EN LA PRODUCTIVIDAD

30
TIEMPO PROMEDIO PARA SELECCIONAR DiAS

TIEMPO PROMEDIO PARA ALCANZAR NIVEL DE 60
PRODUCTIVIDAD DiAS

90 DIAS

TOTAL DE DIAS NO PRODUCTIVOS (24.66%)

INGRESO ANUAL PROMEDIO POR COLABORADOR 45000
COSTO POR CAIDA EN LA PRODUCTIVIDAD 11097

Nota. Elaboracién propia para fines del TSP.

Finalmente, en la tabla 4, el Ultimo calculo se determind con la suma los costos directos, los de
caida en la productividad y restandole la disminucidn temporal en los costos de mano de obra. Lo cual

da como resultado, un costo total de 11529.7 soles anuales por colaborador.

Tabla 4. Costo total de rotacion

COSTO TOTAL ROTACION POR PERDIDA DE UN COLABORADOR

COSTO DIRECTO 1665.7
REDUCCION TEMPORAL COSTO DE MANO DE OBRA -1233
COSTO CAIDA EN LA PRODUCTIVIDAD 11097
COSTO TOTAL 11529.7

Nota. Elaboracién propia para fines del TSP.

En el ultimo afio, con los nuevos métodos aplicados, la empresa tuvo la rotacién de un solo
colaborador, en comparacion a tres colaboradores que perdié el afio anterior. Esto significa un ahorro
de 23,059.40 soles en el afio.

Asi mismo, la investigadora halld el porcentaje de rotacién segln la férmula propuesta por
Chiavenato (2007), se observa que el nivel de rotacidn del ultimo afio disminuyé con respecto al afio
anterior en un 17%.

Tabla 5. Entrada y salida de personal

ANO 2020 2021
ENTRADA DE PERSONAL 3 1
SALIDA DE PERSONAL 1 1
PERSONAL PROMEDIO 6 6

Nota. Elaboracién propia para fines del TSP.
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Figura 3. Nivel de rotacion

ANO 2020 ANO 2021
(3+1) X100 (1+1) X100
2 2
6 6
NIVEL DE
ROTACION 33.30% 16.60%

Nota. Elaboracidn propia para fines del TSP
3.2 Desarrollo de la experiencia

La investigadora inicid en su puesto laboral con muchas expectativas, al principio era un poco
reservada al exponer sus ideas y acataba todas las 6rdenes tal como se le habian pedido, pero
conforme transcurrian los dias y al sentirse en un clima laboral cdmodo, se sintié en confianza para
exponer sus ideas, es asi como sugirid nuevas medidas para evitar la rotacién de personal en la
empresa Motopartes Zona Franca, la cual ayudaria a la identificacion de las colaboradoras con la
organizacion. Estas ideas fueron bien recibidas por las colaboradoras, pues expresaron que ya tenian
mas claro su rol dentro de la empresa y el rotar de puestos hacia que no caigan en tareas rutinarias.

Fue una experiencia satisfactoria poder aportar mejoras en la empresa.



Conclusiones
Los resultados obtenidos han sido positivos, se ha disminuido la rotacién de personal, la trabajadora
con menos tiempo en la organizacién esta cerca de cumplir 10 meses laborando.
Las medidas para retener el talento humano, influencié en generar un clima laboral mas agradable,
hay una mejora en la interaccion entre las colaboradoras.
Las tareas han sido distribuidas de manera equitativa y el rotar de puestos ha mejorado la
satisfaccidn de las colaboradoras, pues sienten que ya no hacen tareas muy rutinarias.
Las trabajadoras tienen claro cudles son sus funciones en el area que se desempenan, pues ahora
ya se definieron las tareas y hay una mejor organizacion.
Gracias a los nuevos beneficios y reconociendo que se les da a las colaboradoras, trabajan mas

motivadas, pues sienten que valoran su trabajo y se esfuerzan en seguir siendo productivas.






Recomendaciones
Aplicar una breve encuesta de satisfaccion a las colaboradoras para conocer su nivel de satisfaccion
actual y cudles son sus expectativas en el puesto que se desempefian.
En caso ocurra una nueva rotacién de personal, se debe realizar seguimiento a las colaboradoras
para conocer el porqué de esta accion.
Realizar constantes capacitaciones para mantener a las trabajadoras con sus conocimientos
actualizados.

A partir de la propuesta desarrollada, seguir llevando a cabo medidas para retener el talento

humano.
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Anexo 1. Curriculum vitae

Giuliana Pilar Jimenez Paz

Bachiller de Administracion de Empresas

Universidad de Piura

Las Casuarinas G-25 Urb. Los Geranios, Piura.
Teléfono: (073) 313848

Celular: 990824169

Email: giulianajimenezpaz@gmail.com

Perfil Profesional

Bachiller de la carrera Administracién de Empresas de la Universidad de Piura, con conocimientos en

office 2013 y con dominio del idioma ingles intermedio, miembro scout 2005-2009.

Formacion Académica

UNIVERSIDAD DE PIURA 2013 - 2018
Estudios superiores en Administracion de Empresas.
Colegio San Luis Gonzaga — Piura 2008 - 2012

Secundaria — Tercio Superior

Experiencia Pre Profesional

Empresa ALTERNA VENTAS Y SERVICIOS GENERALES Sep. 2018 - nov. 2018

Practicas Pre Profesionales- Area administrativa

Empresa AGROBANCO. Feb. 2017 - May. 2017

Practicas Pre Profesionales - Departamento de Operaciones.

Experiencia Profesional

MOTOPARTES ZONA FRANCA Feb. 2020 - Actualidad

Supervisor de ventas


mailto:giulianajimenezpaz@gmail.com
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e Atencion al cliente

e Gestion de reclamos

e Organizar eventos que permitan lograr la consecucidn de los objetivos.

e Analizar la situacién y condiciones de venta de un producto.

e Supervision del cumplimiento del presupuesto de ventas.

e Proporcionar eficiencia y eficacia en los procesos.
ALTERNA VENTAS Y SERVICIOS GENERALES Sep. 2019- nov. 2019
Practicas Profesionales- Area administrativa

e Brindar asistencia registrando informacion y realizando el

mantenimiento de la base de datos.
e Mantener al dia las guias existentes.

e Control de inventario

Idiomas e Informatica
e INGLES: Upper Il
Centro de Idiomas de la Universidad de Piura

e Microsoft Office 2013 — Nivel Intermedio

Cursos, Seminarios

e “Seminario anual de Emprendimiento y Empleabilidad” (Noviembre 2016)
e “Seminario anual de liderazgo y empleabilidad” (Setiembre 2015)

e “Youth to business” (Junio 2014)



