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RESUMEN

La elevada rotacion de personal en el rubro agroindustrial representa un desafio critico que
impacta directamente en la eficiencia operativa, la estabilidad de los procesos y la rentabilidad
organizacional. Con el objetivo de implementar la metodologia Six Sigma, mediante el ciclo
DMAIC, para reducir la rotacion de trabajadores en el area de produccion de una empresa
agroindustrial del afio 2025. Se identific6 una tasa de rotacion anual inicial del 135.7% y una
satisfaccion laboral de 2.8/5. El analisis de las causas raiz identifico que el 90% de la rotacion
de personal se atribuia principalmente a condiciones laborales exigentes, a una remuneracion
percibida como no competitiva, y a las deficiencias inherentes a los procesos de induccion y
reconocimiento. La propuesta de mejora, por ende, se estructur6 en torno a cinco ejes
estratégicos fundamentales: la estandarizacion de los procesos de induccion, una gestion
ergonomica de la fatiga laboral, el fortalecimiento del liderazgo intermedio, el redisefio de los
esquemas de incentivos, y el establecimiento de rutas de aprendizaje. Los resultados
subsiguientes evidenciaron una reduccién significativa en la rotacion anual, registrando un
descenso hasta el 92.4%, un hallazgo validado estadisticamente a través de la prueba de
Wilcoxon (p &lt; 0.001). Desde una perspectiva econdmica, la implementacion de la propuesta
demostrd una considerable viabilidad, por cada sol invertido, se proyecta un retorno de S/ 1.41,
lo cual, a su vez, genera un ahorro anual estimado de S/ 25,200; resultado de la optimizacion
de los costos de reclutamiento, capacitacion y la consiguiente recuperacion de la productividad.
Se concluye que el enfoque estructurado de Six Sigma permite una gestion del talento humano

mas eficiente, garantizando la sostenibilidad financiera y operativa de la organizacion.

Palabras clave: rotacion de personal, Six Sigma, DMAIC.



ABSTRACT

High employee turnover in the agribusiness sector represents a critical challenge that directly
impacts operational efficiency, process stability, and organizational profitability. The objective
was to implement the Six Sigma methodology, using the DMAIC cycle, to reduce employee
turnover in the production area of an agribusiness company by 2025. An initial annual turnover
rate of 135.7% and a job satisfaction score of 2.8/5 were identified. The root cause analysis
identified that 90% of employee turnover was primarily attributed to demanding working
conditions, compensation perceived as uncompetitive, and shortcomings in the onboarding and
recognition processes. The improvement proposal, therefore, was structured around five
fundamental strategic pillars: standardization of onboarding processes, ergonomic management
of work-related fatigue, strengthening of middle management, redesign of incentive schemes,
and the establishment of learning pathways. The subsequent results showed a significant
reduction in annual turnover, with a decrease of up to 92.4%, a finding statistically validated
through the Wilcoxon test (p &It; 0.001). From an economic perspective, the implementation
of the proposal demonstrated considerable viability; for every sol invested, a return of S/ 1.41
is projected, which, in turn, generates an estimated annual savings of S/ 25,200—a result of the
optimization of recruitment and training costs and the subsequent recovery of productivity. It
is concluded that the structured Six Sigma approach enables more efficient human talent

management, ensuring the organization’s financial and operational sustainability.

Keywords: staff turnover, Six Sigma, DMAIC.
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INTRODUCCION

El giro de equipo representa un desafio importante en entidades de alta dependencia
laboral, en el sector agroindustrial, a causa de su repercusion inmediata sobre el rendimiento,
los gastos operativos y la continuidad de los procesos. Por lo que se plantea la necesidad de
optimizar la administracion del talento a través de la implementaciéon de una propuesta de
mejora basada en la metodologia Six Sigma. La investigacion se enfoca en la implementacion
del ciclo DMAIC (Establecer, Evaluar, Investigar, Optimizar y Manejar) como eje estratégico
para disminuir los indices de rotacion en el ambito productivo de una empresa agroindustrial

de renombre en la ciudad de Arequipa, especificamente.

La identificacion de las causas fundamentales de la problematica fue efectuada a partir
de un diagnoéstico situacional exhaustivo, el cual incorpord herramientas estadisticas y de
gestion de calidad. La metodologia DMAIC, con su enfoque estructurado, no solo permitio
cuantificar las deficiencias observadas, sino que también posibilit6 el disefio y la subsecuente
implementacion de soluciones técnicas. Estas soluciones fueron concebidas para promover la
sostenibilidad operativa y facilitar una evaluacion rigurosa de los resultados mediante el uso de
indicadores clave de rendimiento (KPIs). El presente estudio de tesis busca demostrar la
eficacia de integrar herramientas de mejora continua, como Six Sigma, en la resolucion de
desafios complejos asociados a la rotacion de personal. Si bien la reduccion del indicador
porcentual constituye un resultado esperado, el alcance del proyecto se extiende a fortalecer el
clima organizacional y potenciar la motivacion del capital humano, configurando asi el entorno

laboral como un elemento estratégico para la competitividad.

Finalmente, los resultados expuestos en este trabajo pretenden aportar una solucion
integral que combine la eficiencia productiva con una administracion estratégica del talento.
De esta manera, se busca garantizar la rentabilidad econdomica de la organizacién respaldada
por un andlisis de beneficio/costo favorable y promover un modelo de gestion humana
sustentable alineado con los objetivos de crecimiento de la empresa. a continuidad de los
procesos. En este contexto, el proposito es implementar una propuesta de mejora basada en el
método Six Sigma, especificamente mediante el ciclo DMAIC, con el fin de reducir la rotacion
de personal en el departamento de produccion de una empresa agroindustrial ubicada en

Arequipa, Peru.



El analisis de la situacion actual permite discernir las causas principales de la rotacion
de personal, para lo cual se emplean herramientas estadisticas y de calidad. La implementacion
del ciclo DMAIC posibilita un abordaje estructurado de la problematica, facilitando tanto la
identificacion de las causas raiz como el disefio de soluciones y la valoracion de los resultados

a través de indicadores de gestion.

Se llevara a cabo el ciclo DMAIC (definir, medir, analizar, mejorar y controlar) con el
fin de identificar los aspectos que provocan la alta rotacion para proponer soluciones que
permitan no solo disminuir este indice, sino también mejorar el entorno laboral y la motivacion
del recurso humano. Esta investigacion tiene como objetivo demostrar que el poder de
herramientas para la mejora continua tales como Six Sigma puede ser utilizado con éxito en un
caso de alta rotacion, conduciendo al desarrollo de soluciones sustentables que mejoren el
desempefio de la organizacidon en general. En esta linea se enfocan los resultados de esta
investigacion, que pretenden no sélo disminuir la rotacion del personal, sino también el
mejoramiento del clima organizacional, la eficiencia operativa y la administracion del talento

humano, aportando al desarrollo sustentable de la organizacion.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION
1.1. Planteamiento del problema

A nivel mundial, la rotacion de personal es un gran problema para las empresas. Esto es
especialmente cierto en sectores donde la mano de obra es muy importante. Segun algunos
estudios, la rotacion media en manufactura y agroindustria es de un 15% anual. La
Organizacion Internacional del Trabajo estima que esto es especialmente comun en paises en
desarrollo. La rotacion de personal aumenta los costos de reclutamiento y formacion. También
afecta la productividad y el animo dentro de la empresa. Varios estudios, como el de Miranda
(2025), muestran que la rotacion en industrias con muchos trabajadores puede costar entre el

25%y el 35% del salario anual de un empleado cada vez que se va (Miranda, 2025).

En algunas compaiias ya estdn empleando el método Six Sigma para disminuir la
rotacion del personal y hacer mds efectivas las operaciones. Un andlisis realizado por Barboza
y Maluquish en 2023 sobre la adopcion de Six Sigma en empresas manufactureras en Colombia,
revelo que la tasa de rotacion se redujo en 17 céntimos de dolar durante los primeros seis meses.
Esto permitio reducir los gastos de operacion asociados con la formacion y la contratacion de
mas personal, de acuerdo con lo que expresaron Orellana et al. 2024. Este enfoque denominado
Six Sigma ha probado ser efectivo no solo para optimizar los procesos productivos sino también
para la gestion de recursos humanos a través de una mayor eficiencia del capital humano en

industrias en donde la estabilidad laboral es indispensable para el desempefio organizacional.

En Pert, esta problematica provoca estragos en el sector de la agroindustria. Esto tiende
a afectar en mayor medida a las empresas que requieren gran cantidad de mano de obra, como
es el caso de las dedicadas a conservar y envasar alimentos. Un ensayo elaborado asi por
Asuncidn y otros investigadores en 2020 encontr6 que es una cuestion relevante. La CONFIEP
recoge en un informe de 2021 que el 52% de empresas peruanas de agroindustria reportan que
su rotacion de personal se encuentra por encima del 20% anualmente. Eso es mucho dinero
para esas compafiias para gastar en reclutar y entrenar a nuevos trabajadores; esta problematica
afecta directamente una empresa agroindustrial, ubicada en Arequipa, que con areas de
produccion que tienen alta rotacion de personal, y que dafia en la operacion continua y

productividad.



Muchas empresas de la agroindustria peruana tienen deficiencias en la administracion
de su personal y en la operacion. Un problema relevante es el mal trato al personal, que afecta
la motivacion y el clima laboral; otro problema es la carencia de lideres medios, muchos no

tienen formacion en liderazgo y conduccion de equipos, dificultando los procesos.

Ademas, dar mucha autoridad a los trabajadores sin darles ayuda técnica o ensefanza

necesaria provoca un desorden y hace complicado lograr los objetivos de la compaiiia.

Dentro de la empresa, seguir usando las viejas maneras de manejar las cosas complica
tareas, por ejemplo, tener que aprobar las listas de pago a mano y apuntar quién llegd y se fue
en papel. Esto hace que haya mucho maés trabajo de oficina y que sea mas dificil reaccionar
pronto ante nuevas situaciones. La inflexibilidad en como se contrata y se califica a la gente
también frena traer gente nueva y reconocer a quienes ya trabajan ahi para subir de puesto o
moverse, lo cual afecta qué tan bien la empresa puede responder a lo que pide el mercado. Por
otro lado, como el personal de planta tiene pocos estudios, casi todos con secundaria terminada,
les cuesta entender bien las indicaciones técnicas y esto dificulta usar nuevas formas de trabajar

que podrian hacer mejor la produccion.

No existan cursos de actualizacion pensados para las caracteristicas de quienes trabajan
en la industria agricola impacta negativamente en cudnto se produce a futuro, puesto que
detiene el crecimiento de destrezas cruciales para afrontar los problemas del area. Esta carencia
de ensefianza también impulsa que mucha gente contratada por temporadas se vaya, sobre todo
en las épocas de cosecha, lo cual ocasiona gastos extra y el olvido de saberes practicos
importantes. El no tener métodos claros para revisar como rinden las personas hace dificil medir
de forma justa su trabajo, dificultando poner en marcha estrategias para mejorar tanto a una

persona como a un equipo.

Las duras circunstancias del trabajo, tales como horarios extensos y estar expuesto a
meteorologia complicada, impactan tanto la salud fisica como la psicoldgica de los empleados.
Esto puede provocar que mas gente se vaya y que existan mayores peligros de accidentes y
problemas de postura que no se estdn manejando bien, sobre todo en labores que se repiten
mucho o al usar sustancias quimicas del campo. Ademas, existe una mala comunicacion entre
areas como la fabricacion, el personal y la proteccion laboral, causando una separacion entre lo

que requiere el trabajo y las normas para el manejo de los empleados. La poca modernizacion



de los sistemas en recursos humanos y salud ocupacional reduce la habilidad para reaccionar y
complica escoger caminos apoyados en informacion real, afectando asi el rendimiento general

de la compaiiia.

Estas dificultades requieren una respuesta que sea completa y bien estructurada. Utilizar
el método Six Sigma (DMAIC) se presenta como una herramienta clave para encontrar los
motivos reales detras de la fuga de empleados. Esto ayudard a optimizar las etapas de
incorporacidn y entrenamiento, ajustar la gestion del desempefio y establecer métricas cruciales
(KPIs) para monitorear la reduccion de la rotacion con el paso del tiempo (Caceres y
Unchupaico, 2025). Mediante una estrategia centrada en datos y ajustes continuos, Six Sigma
establecera normas para los pasos fundamentales y alineara las distintas partes de la compania
con los objetivos estratégicos de mantener al personal y ser eficientes, garantizando asi que los

logros se mantengan y aportando al progreso general de la empresa.

Para hacer frente a esta situacion, se sugirié el método Six Sigma, empleando la
secuencia DMAIC (Determinar, Cuantificar, Examinar, Optimizar y Vigilar) como una posible
respuesta. Diversas investigaciones indican que usarlo ha sido ttil para bajar el irse del
personal. Por ejemplo, Girdn (2024) not6 que la tasa de cambio de empleados bajé un 14 por
ciento en una compaiia guatemalteca que reparte insumos, luego de aplicar Six Sigma y
perfeccionar como contratan y eligen gente usando técnicas de Lean Six Sigma y cambios
digitales. Se anticipa que al poner este sistema en la parte de elaboracion de una firma
agroindustrial se veran logros parecidos, reduciendo el movimiento de gente y los gastos

vinculados.

1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Pregunta general

(Como la implementacion de la metodologia Six Sigma (DMAIC) contribuye a reducir
la rotacion del personal en el area de produccion de una empresa agroindustrial de Arequipa,

durante el afio 2025?

1.3. Sistematizacion del problema

1.3.1. Preguntas especificas



e ;Cudl es la situacion actual de la empresa en cuanto a las condiciones
organizacionales y los indicadores relacionados con la rotacion del personal en el

area de produccion?

e /Cudles son las principales causas de la rotacion del personal en el area de

produccion de la empresa agroindustrial?

e De qué manera se puede disefiar una propuesta de mejora basada en la metodologia

Six Sigma (DMAIC) para reducir la rotacion del personal en el area de produccioén?

e Coémo se implementa la propuesta de mejora mediante la aplicacion del ciclo

DMAIC en el area de produccion de la empresa agroindustrial?

e /Cuadl es el impacto de la propuesta de mejora, medido a través de indicadores de

gestion y analisis estadistico, en la reduccion de la rotacion del personal?

1.4. Objetivos del estudio
1.4.1. Objetivo General

Implementar la metodologia Six Sigma (DMAIC) para reducir la rotacion del personal
en el area de produccion de una Empresa Agroindustrial-Arequipa, 2025.

1.4.2. Objetivos Especificos

e Realizar el diagnostico situacional de la empresa, analizando las condiciones

organizacionales y los indicadores relacionados con la rotacion de personal.

e Identificar y analizar las causas principales de la rotacion del personal en el area de

produccion.

e Disefiar una propuesta de mejora basada en la metodologia Six Sigma (DMAIC)

orientada a reducir la rotacion.

e Implementar la propuesta de mejora mediante la aplicacion del ciclo DMAIC.

e Evaluar el impacto de la propuesta mediante indicadores de gestion y analisis

estadistico.



1.5. Hipétesis de investigacion

La implementacion de la metodologia Six Sigma (DMAIC) permitira reducir
significativamente la rotacion del personal en el area de produccion de una Empresa
Agroindustrial-Arequipa, 2025, mediante la identificacion de causas raiz, el disefio de acciones

correctivas y el control mediante indicadores de gestion (KPIs).

1.6. Justificacion de la investigacion
1.6.1. Justificacion Economica

La aplicacion de Six Sigma (DMAIC) en estudios organizacionales contribuye a la
reduccion de costos asociados a la rotacion laboral, tales como reclutamiento, capacitacion e

induccion, favoreciendo una gestion de personal mas eficiente (Cuya y Osorio, 2025).

El estudio tuvo como objetivo principal abordar la gran fuga de personal en la seccion
de manufactura, algo que ha afectado la constancia, los gastos y la eficiencia. Esta investigacion
se considera importante ya que ofrece una guia organizada (el método Six Sigma—-DMAIC)
para apoyar las elecciones con informacion real, enfocandose en los motivos mas grandes y las
medidas cuyo efecto se pueda confirmar (Diaz y Licapa, 2025). Ademas, el andlisis cred
métricas fijas (porcentaje de cambios de personal, cuantos se quedan a los 30/90/180 dias,
cuanto cuesta cada partida, y qué tan rdpido contesta Recursos Humanos) que antes no se
juntaban, dando asi un cimiento y formas de chequeo que se pueden copiar en otros

departamentos del negocio.

1.6.2. Justificacion Profesional

Este estudio le ayuda al estudiante a desarrollarse en el ambito académico y
profesional. En cuanto a sus estudios, le posibilita profundizar en el uso de técnicas avanzadas
de investigacion, como Six Sigma (DMAIC), que aumenta sus capacidades para enfrentarse a
problemas de manera sistematica y con datos. La experiencia real adquirida través de este
sistema en un caso real da una comprension valiosa acerca de como ejecutar procedimientos y
optimizar continuamente. En términos de crecimiento personal, el alumno desarrolla

habilidades clave como tomar decisiones, analizar y resolver problemas, que son vitales tanto



en su curriculo como para obtener una mejor posicion en el mercado laboral dejandole

preparado para ocupar cargos de direccion.

1.6.3. Justificacion académica

El uso de Six Sigma, a través del ciclo DMAIC, permite transformar datos e indicadores
operativos en un método sistematico para mejorar procesos de manera continua (Quispe y
Pérez, 2024). Esto ayuda a una empresa agroindustrial y a la universidad, al preparar
profesionales capacitados en metodologias como Six Sigma. La reduccién de la rotacion

también ayuda a disminuir costos y a mejorar la eficiencia de la organizacion.

1.6.4 .Justificacion Social

Esta disertacion no solo tiene como objetivo tratar un problema operativo en el proceso
productivo de una empresa agroindustrial, sino que también posee significativas implicaciones
sociales, particularmente en los contextos educativo y laboral. La adopcion de la metodologia
Seis Sigma (DMAIC) con el objetivo de minimizar la rotacion de personal en el sector
productivo ejerce una influencia directa en la optimizacioén de la eficiencia operativa y, de

manera indirecta, en el &mbito educativo (Pinto, 2024).

1.6.5. Justificacion Metodologica

Este estudio contribuye al dominio metodologico mediante la implementacion de Six
Sigma (DMAIC) como sistema de administracion de la rotacion de personal de alta rotacion,
fundamentado en datos. El procedimiento facilita la identificacion y andlisis de las causas,
otorgando prioridad a las acciones que garanticen la mejora continua. La implementacion del
ciclo DMAIC proporciona una solucion y genera un modelo replicable para aplicaciones
futuras en contextos analogos, integrando instrumentos estadisticos como los analisis de Pareto,

Ishikawa y de correlacion (Cuya y Osorio, 2025).

1.7. Limitaciones
1.7.1 Delimitacion Espacial

El estudio se realiza en una empresa agroindustrial ubicada en Arequipa, lo que limita

la posibilidad de generalizar los resultados a otras empresas del rubro ubicadas en diferentes



regiones. Sin embargo, la investigacion brindard informacion particular y valiosa sobre los

elementos que afectan la rotacion de trabajadores en este lugar.

1.7.2 Delimitacion Temporal

Se enfocd exclusivamente en un periodo especifico del afio 2025. Esto significa que los
resultados y las conclusiones obtenidos son relevantes para este intervalo de tiempo, sin tener

en cuenta factores susceptibles de cambiar con el paso del tiempo.

1.7.3 Muestra y Universo

Los trabajadores del sector de produccion de la compafiia agroindustrial constituyen la
muestra del estudio. No se tratan otras areas o departamentos ajenos a la produccion, a pesar
de que se ha empleado una muestra representativa de los turnos nocturnos y diurnos. Esto

restringe el alcance de los resultados a la poblacion de trabajadores en el sector de produccion.

1.8 Diseifio de la Investigacion

Se presenta la planificacion integral del analisis, dado que facilita la definicion de los
procedimientos, métodos y herramientas que se emplearan con el fin de la recoleccion y
evaluacion de la informacion. Un disefio de investigacion apropiado asegura la confiabilidad y
consistencia de los hallazgos, ademés de asegurar la consistencia entre las metas, las
caracteristicas y el procedimiento de estudio. En consecuencia, el enfoque de este estudio se
dirige hacia el analisis de la rotacion de personal en el sector laboral y la formulacion de una
mejora a través del método Six Sigma, empleando procedimientos sistematicos para la

recoleccion y evaluacion de datos.

La investigacion es conducida desde un enfoque mixto, ya que se integra el analisis de
datos cuantitativos, como tasas de rotacion, indicadores de productividad y costo, con datos
cualitativos a través de entrevistas y observacion directa del proceso productivo. El enfoque
mixto facilita el entendimiento del problema en su conjunto, pues se analizan no sélo los
indicadores numéricos, sino ademas las percepciones, las condiciones laborales y los factores
organizacionales relacionados con la rotacion del personal (Herndndez-Sampieri y Mendoza,

2022).



Asimismo, el disefio de la investigacion se orienta a un estudio aplicado, debido a que
busca resolver un problema especifico dentro de una organizacion mediante la aplicacion de la
metodologia Six Sigma. Este tipo de investigacion tiene como finalidad generar soluciones
practicas que contribuyan a la mejora de los procesos organizacionales y la toma de decisiones

basada en datos (Naupas et al., 2021).

1.8.1 Técnicas de Investigacion

Para la recopilacion de datos, se utilizaron multiples métodos de investigacion que
facilitaron la adquisicion de informacion numérica y metodologicos vinculados al cambio del
equipo en el sector productivo de la organizacion. Estas metodologias facilitaron el andlisis del
estado presente de la organizacion, la identificacion de las causas subyacentes del problema y
la construccion de los cimientos para la propuesta de mejora a través de la metodologia Six

Sigma.

En primer lugar, se llevo a cabo un analisis documental, que implicaba la revision de
los archivos internos del departamento de recursos humanos como informes de rotacion del
personal, antigiiedad de los empleados, costes de contratacion, de asistencia, indicadores de
productividad y de desempetio. El andlisis documental posibilita que se tenga un conocimiento
objetivo y confiable de la manera en que se ha comportado la organizacién en el tiempo, y

puede ayudar a analizar indicadores de gestion (Arias, 2021).

En segundo término, se practicaron entrevistas semiestructuradas a supervisores y jefes
de produccion, con el fin de recabar datos cualitativos sobre los procedimientos de
contratacion, induccion, formacion, condiciones laborales, liderazgo y factores de rotacion. Las
entrevistas semiestructuradas proporcionan una vision en profundidad de las experiencias de
los participantes, lo que ayuda a entender dilemas organizacionales y factores humanos que no

pueden ser evaluados exclusivamente con datos cuantitativos (Flick, 2022).

Finalmente se realizé observacion directa en el taller de produccion para la evaluacion
de las condiciones laborales, distribucion del trabajo, tiempos de trabajo, ergonomia, relaciones
trabajador, supervisor, procedimientos en materia de rotacion de personal. La observacion

directa brinda la posibilidad de conocer la realidad del proceso productivo en su medio natural
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y esto permite detectar dificultades operativas e institucionales que afectan a la actuacion del

personal (Martinez y Benitez, 2021).

Estas técnicas de investigacion permitieron obtener informacion integral sobre la
rotacion de personal, lo que facilitd el diagndstico de la situacion actual y el disefio de la

propuesta de mejora basada en la metodologia Six Sigma.

1.8.2 Instrumentos

Para la recopilacion de datos durante el presente estudio, se utilizaron multiples
herramientas que facilitaron la adquisicion de datos numéricos y metodologicos relativos a la
rotacion de personal en el sector productivo de la organizacion. La eleccion de los recursos se
efectu6 basandose en las metodologias cientificas utilizadas y los objetivos del estudio, con el
fin de asegurar la validez, fiabilidad y pertinencia de los datos recopilados (Hernadndez-

Sampieri y Mendoza, 2022).

Primero, se empled una base de datos del departamento de Recursos Humanos como
herramienta de recopilacion de datos cuantitativos. Por medio de dicho instrumento se recolecto
informacion sobre rotacidn, la duracion de los empleados en la empresa, asistencia, costo de
contratacion, procesos de orientacion, entrenamiento y desempeio. La consulta a los registros
administrativos brinda informacion objetiva sobre el desempefio pasado de los trabajadores y

puede ser utilizada para estudiar medidas de desempefio organizacional (Arias, 2021).

En segundo lugar, se llevaron a cabo encuestas estructuradas de satisfaccion y
compromiso laboral a los empleados de la produccion. Estos cuestionarios hicieron posibles
medir la percepcion que los empleados tenian sobre ciertos aspectos tales como: condiciones
de trabajo, liderazgo, reconocimiento, sueldo, posibilidades de desarrollo, ambiente de trabajo
y motivacion. Los cuestionarios estructurados son instrumentos comunes y muy uUtiles para
llevar a cabo investigaciones en el campo organizacional ya que ofrecen la posibilidad de
obtener un conjunto de datos homogéneos que se pueden analizar estadisticamente (Naupas et

al., 2021).

Asimismo, se utilizaron fichas de analisis de causas como instrumento para identificar

y organizar las causas principales de la rotacion de personal. Estas fichas permitieron registrar
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informacion obtenida mediante entrevistas, observacion directa y analisis documental,
facilitando la elaboracion de herramientas de calidad como el diagrama de Ishikawa, el anélisis
de Pareto y la matriz de priorizacion de causas, las cuales permiten identificar las causas raiz

de los problemas organizacionales (Escudero y Cortez, 2021).

En ultima instancia, se utilizaron directrices de observacion directa estructurada para
documentar sistematicamente las condiciones laborales en la planta de produccion, la
distribucion de responsabilidades, las condiciones ergondmicas, la interaccion entre empleados

y supervisores, y los procesos asociados con la rotacion de personal.

La observacion estructurada posibilita el analisis de los procesos en su entorno laboral
auténtico y promueve la deteccion de elementos organizacionales y operativos que inciden en

el rendimiento del personal (Flick, 2022).

En su totalidad, estos instrumentos facilitaron la adquisicion de datos holisticos para el
diagndstico de la organizacion, la deteccion del problema y la formulacion de la propuesta de

mejora a través de la metodologia Six Sigma.

1.8.3 Aspectos Metodolégicos para la Propuesta de Mejora

La metodologia empleada para el desarrollo de la propuesta de mejora se basa en la
metodologia Six Sigma, especificamente en el ciclo DMAIC, dentro de una secuencia
metodoldégica que comprende el diagnostico situacional de la empresa, la identificacion del
problema de rotacion del personal, el disefio e implementacion de acciones de mejora y la

evaluacion de la propuesta mediante indicadores de gestion y analisis inferencial.

Este enfoque permite desarrollar una mejora continua sustentada en datos, orientada a
la reduccion de la variabilidad en los procesos organizacionales y a la disminucién de la

rotacion del personal en el drea de produccion (Antony et al., 2022).
El ciclo DMAIC estd compuesto por cinco fases: Definir, Medir, Analizar, Mejorar y

Controlar, las cuales permiten desarrollar proyectos de mejora de manera ordenada y

sistematica. Esta metodologia se caracteriza por su enfoque basado en datos, el uso de
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herramientas estadisticas y la identificacion de causas raiz de los problemas organizacionales,

lo que permite implementar soluciones sostenibles en el tiempo (Snee y Hoerl, 2021).

En la etapa Definir, se define el problema, los objetivos del proyecto, el alcance del
estudio, y los procesos clave afectados por la rotacion de empleados. En esta fase se estudian
las necesidades de la empresa y se definen los indicadores que haran posible evaluar la mejora

en el proceso.

Se recolecta informacion a la rotacion de empleados, indicadores de productividad
dentro de la empresa, satisfaccion laboral, gastos de la rotacion, desempetio del trabajador, con
el fin de conocer una fuente base de los indicadores antes de aplicar la mejora. Este proceso

permite tener la cuantificacion del problema y conocer el estado actual del proceso.

En la fase Analizar, también se identifican las causas fundamentales (utilizando
instrumentos de calidad como el esquema de Ishikawa, la evaluacion de Pareto, la correlacion
entre variables y la matriz de priorizacion de causas) que propician la rotacion de personal. La
evaluacion de los factores fundamentales contribuye a la percepcion de la elevada tasa de
rotacion, facilitando asi la determinacidon de la prioridad de intervenciones para optimizar el

Proceso.

En la etapa de Progreso, se disefian e implementan medidas correctivas con el objetivo
de reducir la rotacion de personal, la condicion laboral, los procesos de induccion y formacion,

el fortalecimiento del liderazgo y la motivacion del personal.

Finalmente, en la fase de Control se establecen indicadores de gestion y sistemas de
monitoreo que posibilitan la comprobacion de la viabilidad de las mejoras implementadas,
garantizando que la rotacion laboral se mantenga en niveles aceptables y que las medidas de
mejora perduren a lo largo del tiempo. Esta etapa posibilita la evaluacion de los hallazgos de la
propuesta de mejora y la comprobacion de la consecucion de los objetivos del proyecto Six-

Sigma.

La implementacion de la metodologia Six Sigma a través del ciclo DMAIC facilit6 el
desarrollo de una propuesta de mejora estructurada, fundamentada en datos y dirigida a la

disminucion de la rotacion de personal en el sector productivo de la organizacion.
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1.9 Variables de la Investigacion

La variable independiente en este estudio es la implementacion de la metodologia Six
Sigma a través del ciclo DMAIC, aplicada a la administracion del capital humano. Esta variable
engloba las etapas de Definicion, Medicion, Analisis, Mejoramiento y Control, las cuales
posibilitan el diagnostico del problema de rotacion, la evaluacion de su magnitud, la
identificacion de sus causas fundamentales, la implementacion de medidas correctivas y la

instauracion de mecanismos de seguimiento (Herndndez-Sampieri & Mendoza, 2022).

La variable dependiente es la rotacion del personal en el area de produccion de la
empresa agroindustrial, debido a que constituye el fendmeno que se busca reducir mediante la
intervencion metodologica. Esta variable sera medida mediante indicadores como tasa de
rotacion, retencion de personal, costo por rotacion, causas de salida, satisfaccion laboral y

variacion de KPIs de rotacion.

1.9.1 Variable Independiente

El factor determinante de la investigacion es la aplicacion de la metodologia Six Sigma
a través del ciclo DMAIC (Definir, Medir, Analizar, Mejorar y Controlar). Esta variable se
clasifica como independiente dado que simboliza la causa o el factor que serd implementado
con el objetivo de inducir modificaciones en el proceso de administracion del personal y

disminuir la rotacién de empleados en el sector productivo.

La metodologia Six Sigma representa un enfoque de mejora continua fundamentado en
datos, cuyo objetivo es disminuir la variabilidad de los procesos, mejorar la calidad,
incrementar la productividad y optimizar la administracion organizacional a través de la
deteccion de causas fundamentales y la ejecucion de estrategias de mejora sostenibles (Antony

et al., 2022).
La implementacion del ciclo DMAIC facilitard el analisis del proceso de rotacion de

personal, la identificacion de sus causas fundamentales y la propuesta de mejoras destinadas a

disminuir la rotacion y optimizar la administracion del capital humano en el sector productivo.
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1.9.2 Variable Dependiente

Esta variable sujeta a estudio es la rotacion de personal en el sector productivo de la
organizacion. Esta variable se categoriza como dependiente dado que su comportamiento estara
condicionado por la implementacion de la metodologia Six Sigma. En otras palabras, se
anticipa que la implementacion del ciclo DMAIC incidira en la disminucion de la rotacion del

personal.

La desvinculacion laboral se refiere al personal que abandona una organizacion durante
un periodo especifico, con la necesidad de su sustitucion con uno nuevo. Este es un indicador
empleado en el campo de los recursos humanos con el objetivo de evaluar la estabilidad laboral,

el clima organizacional y la eficacia en la gestion del personal (Dessler, 2021).

Se evaluara la rotacion laboral mediante indicadores como la tasa mensual de rotacion,
la tasa anual de rotacidn, la retencion de empleados, los gastos de rotacion y los grados de
satisfaccion laboral. El objetivo es cuantificar el impacto de la implementacion de la

metodologia Six Sigma en la gestion de personal y en el &mbito de produccion.

1.9.3. Operacionalizacion de las Variables

La operacionalizacion de las variables define como seran medidas y evaluadas las

variables clave del estudio.
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Tabla 1

Operacionalizacion de las variables

Variables Dimensiones Indicadores

Definir Alcance del problema identificado (% de
areas o causas documentadas respecto al total

analizado)

Medir Numero de indicadores base levantados

(rotacion, ausentismo, satisfaccion) / Total de
INDEPENDIENTE:
indicadores propuestos * 100%
Implementacion de la

h & Analizar (Numero de causas raiz identificadas / Total
metodologia Six Sigma

' de causas de rotacion) * 100%
(DMAIC) aplicada a la

) 4 Mejorar (Numero de mejoras implementadas en
gestion del capital humano

procesos de RR.HH. / Total de mejoras
propuestas) * 100%

Controlar % de cumplimiento (Nimero de actividades
ejecutadas/Numero total de actividades

planificadas) * 100%

Tasa de (Numero de salidas en un periodo / Nimero

rotacion total de trabajadores) * 100%

Retenciéon  (Numero de trabajadores que permanecen 30,

de personal 90y 180 dias / Total de contratados) * 100%

Costo por (Costos de reclutamiento + seleccion +
DEPENDIENTE: Rotacién rotacion capacitacion) / Numero de trabajadores
del personal en el area de rotados
produccion de una Empresa Causas de (Numero de salidas por causa especifica /
Agroindustrial-Arequipa salida Total de salidas) * 100%
Satisfaccion % de colaboradores satisfechos o
y comprometidos segun encuesta aplicada
compromiso

KPIsde  Variacion anual de: tasa de rotacion, indice de

rotacion retencion y costo por rotacion

Nota. Elaboracion propia.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. A nivel internacional

Rodriguez et al. (2023) realizaron una investigacion en Colombia que analiza como
mejorar el proceso de trabajos de grado en una institucion de educacion superior. El objetivo
principal fue disefar un proyecto de mejora para hacer mas eficiente la entrega de paz y salvo
en bibliotecas universitarias, aplicando la metodologia Lean Six Sigma (LSS). Este estudio
cientifico y tecnologico utilizé la metodologia DMAIC (Definir, Medir, Analizar, Mejorar y
Controlar) para entender el proceso vigente y las necesidades de los participantes. Los hallazgos
apuntan a un plan que tiene el potencial de disminuir en un 54% el tiempo de entrega del
proceso, elevar la métrica de Valor Agregado del 8% al 17% y optimizar el indice de First Pass
Yield hasta en un 40%. Esta propuesta podria ser beneficiosa para la mejora constante de las
instituciones de educacion superior, en particular en los procedimientos administrativos que

impactan la eficacia y el agrado de la organizacion.

Girén (2024), el objetivo del siguiente contribucion es presentar la propuesta de un
sistema de gestion que influya en la reduccion de rotacion del personal en el departamento de
ventas de una compaiiia distribuidora e importadora de materia prima en Ciudad de Guatemala,
desde un enfoque Lean Six Sigma," tesis desarrollada para la Universidad de San Carlos de
Guatemala, que representa un analisis cuyo fin era desarrollar un sistema de gestion para la
reduccion del personal rotacion en el departamento comercial. Bajo la direccion del Msc. Ing.
Renaldo Giron Alvarado, la investigacion aplicé la metodologia Lean Six Sigma para
determinar las razones de la rotacion y sugerir soluciones factibles. Se anticipa que este sistema
mejorara la productividad y competitividad de la empresa al mitigar los inconvenientes
causados por la elevada rotacion, lo que robusteceria tanto al personal, como a las utilidades de

la organizacion.

Chasipanta (2023), Una tesis de maestria en Produccion y Operaciones Industriales
para la Universidad de Quito, Ecuador, comprende el disefio de una propuesta viable de mejora
en la productividad en el sector alimenticio basdndose en la optimizacion del uso de materiales
primas y tiempo extra del personal bajo la aplicacion de los principios Six Sigma. Se propuso

sugerir un control mas estricto de las horas extras y la utilizacion de la materia prima para
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maximizar la produccién de una empresa de alimentos. Dados los datos sobre las materias
primas consumidas y las horas trabajadas, se aplico la metodologia Six Sigma. Los resultados
indican que el desperdicio se redujo en un 30% y la eficiencia de las horas extras mejor6 en un
41%, lo que resultdé en una mayor eficacia de los procesos de produccion y un mejor
rendimiento de la planta. Esta investigacion apoya el avance continuado en el almacenamiento
basado en la gestion del recurso humano y materia prima, pudiendo ser aplicable a otros

sectores productivos.

Lizcano et al (2021), El proposito del estudio realizado en la Universidad EAN de
Colombia, que se centr6 en la implementacion de Six Sigma en el indicador puerta balén dentro
de un servicio de hemodinamia, fue optimizar el tiempo correspondiente a este indicador de
calidad. Este indicador mide la reaccion ante el tratamiento del sindrome coronario agudo con
elevacion del segmento ST. Se realizd un estudio cuantitativo de 59 historias clinicas de
enfermos que se sometieron a angioplastia entre enero y marzo del afio 2021. Después de
implementar la metodologia Six Sigma, se concluyo que el tiempo promedio puerta balon era
de 4.34 horas, rebasando asi el estandar global fijado por la American Heart Association. Los
hallazgos mostraron un DPMO de 693596.5 y un nivel de Seis Sigma de 0.9939, lo que
demostré dificultades en el proceso de atencidon. En conclusion, se sugiere poner en practica las
etapas de mejora y continuismo de Six Sigma para disminuir los errores y mejorar la eficiencia
del servicio de hemodinamia, con el objetivo de lograr una satisfaccion mayor por parte del

cliente.

Cueva et al. (2023), En su investigacion, Metodologia para optimizar la rentabilidad de
una compaifiia textil mediante la optimizacién del proceso de reclutamiento y seleccion de
recursos humanos a través de Lean Six Sigma y Transformacion Digital, sugieren un modelo
agil que permite seleccionar, contratar y capacitar a los empleados. El objetivo es mejorar la
productividad y reducir la rotacion en el &mbito textil. Para mejorar estos procesos, el estudio
utiliza Lean Six Sigma y la transformacion digital. Se detectaron dificultades en la
administracion de personal que afectan negativamente la capacidad competitiva de las
compafiias textiles. La intencidon es que este modelo contribuya a una mayor eficiencia
operacional, se ajuste a los requerimientos del sector y promueva la competitividad y

rentabilidad de las pequenias empresas peruanas.

18



2.1.2. A nivel nacional

Salazar (2021), minimiz6 los periodos improductivos en el proceso de limpieza de frutas
en una instalacion de procesamiento agricola. La investigacion emplea la metodologia DMAIC
(Definir, Medir, Analizar, Mejorar y Controlar) con el objetivo de erradicar actividades de
escaso valor afiadido y optimizar la eficiencia. Mediante la realizacion de entrevistas con los
participantes, se detectaron problemas que impactaban la produccidon. Se implementaron
medidas de optimizacion, las cuales se estructuraron en un plan de control para la proxima
campafia de uva. Se anticipa que esta puesta en marcha producird una rentabilidad positiva al

cotejar la inversion con los beneficios anticipados.

Cueva ¢ Infante (2024), Un andlisis de la Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas
se incluye en su tesis llamada "Propuesta para aumentar la rentabilidad de una compaiiia textil
mediante la mejora del proceso de seleccion y reclutamiento de empleados a través de Lean Six
Sigma y transformacién digital". El propoésito de la investigacion es sugerir un modelo que
mejore el proceso de reclutamiento y seleccion en las compaiiias textiles. La transformacion
digital y Lean Six Sigma son las bases de la investigacion, que emplea herramientas como TOC,
DMAIC, Kanban y un software de reclutamiento fundamentado en big data. Se determin6 que
la productividad y los tiempos de produccion se ven impactados por un proceso de seleccion
extenso y una alta rotacion. La propuesta tiene como meta reducir el tiempo de reclutamiento,
el ausentismo y la rotacion, cumplir con los plazos de produccion y, en Gltima instancia, mejorar

la rentabilidad de la empresa.

Torres y Villegas (2025), En una tesis profesional de la Universidad Peruana de
Ciencias Aplicadas, se presenta un estudio cuyo objetivo fue mejorar la produccion en una
microempresa textil dedicada a la confeccion de camisas y blusas. El estudio identifico
problemas clave como retrasos en las entregas, desorden, alto desperdicio y tiempos muertos.
Para solucionarlos, se implementaron métodos de Lean Manufacturing como 5S, Kanban y
Kaizen, junto con un enfoque ecoldgico y el ciclo DMAIC, con el propdsito de mejorar el flujo
de trabajo, eliminar desperdicios y optimizar la eficiencia operativa. La aplicacion de estas
herramientas resulté en mejoras en el tiempo de ciclo, reduccién de desperdicios, disminucion
del trabajo rehecho y reduccion de tiempos de inactividad, lo que motivo al personal y garantizo

el cumplimiento de las entregas, fortaleciendo la competitividad del sector textil.
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Rodriguez y Rivera (2023), Un estudio de la Universidad Peruana de Ciencias
Aplicadas examina el modo de disminuir los productos defectuosos en la lavada industrial de
prendas denim en Lima, Perq, utilizando para ello la ingenieria de métodos y Six Sigma. La
investigacion estudia los origenes de las imperfecciones mediante el examen de datos y la
revision de estudios anteriores. Se presentd un modelo mejorado, que se analizd y cuyos
resultados fueron favorables, evidenciando una reduccion de productos defectuosos. Un estudio
econdomico corrobora la factibilidad de la propuesta. La investigacion aconseja que las
compaiiias textiles industriales lleven a cabo un proceso de mejora constante en la calidad y la

produccion.

Quitiones (2021), La investigacion respecto a la aplicacion de la metodologia Lean Six
Sigma para optimalizar la productividad en el departamento de mantenimiento de la empresa
Ascensores Schindler del Peru S.A plantea alternativas para la mejora de dicho departamento.
Se aplico Lean Six Sigma para mapear los procesos, analizar las actividades, identificar los
problemas y mejorar los procesos. Mediante la obtencioén de datos, se control6 la realizacion
de los mantenimientos programados, con la consiguiente disminucion de pérdidas econdmicas.
El trabajo tuvo en primer término la finalidad de incrementar la satisfaccion del cliente
mediante el control NPS siendo este un estudio para la mejora y se aspira que la aplicacion de
esta metodologia consiga el nivel sigma deseado en un periodo de tres meses a un afio

mejorando continuamente la eficiencia operativa.

2.1.3. A nivel local

Alvarez (2024), La tesis *Propuesta de metodologia Six Sigma para mejorar el proceso
logistico en una empresa de servicio de limpieza y mantenimiento general, Arequipa-2024*,
proveniente de la Escuela Académico Profesional de Ingenieria Industrial, examina como
optimizar los procesos logisticos en una empresa de servicios de limpieza y mantenimiento en
Arequipa. El estudio utilizé la metodologia Six Sigma, aplicando el esquema DMAIC junto
con el método 5S, para identificar, medir, analizar y controlar los problemas logisticos que
causaban demoras y costos adicionales. Los resultados muestran que la aplicacion de la
metodologia redujo los costos en un 78%, aumento la rotacion del inventario en un 20.95% y
mejoro la cobertura de inventario en mas del 100%. Ademas, el cumplimiento de las normas
de orden y limpieza del almacén aument6 en un 60%, lo que confirma que esta propuesta es

economicamente viable y efectiva para optimizar los procesos logisticos de la empresa.
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Alcantara (2024), la investigacion "Aplicacion de Six Sigma para mejorar la
productividad del mantenimiento en una empresa industrial, Ica 2024" tiene como objetivo
proponer la aplicacion del método Six Sigma para mejorar la productividad en el servicio de
mantenimiento de una empresa industrial local en Ica. Esta investigacion es realizada en la
carrera de ingenieria industrial, utilizando metologia cuantitativa, herramientas Six Sigma
como lo es el ciclo DMAIC, en la que se evalua la eficiencia, calidad y reduccion de errores
laborales. Los valores son desde 0 % a 100 % para la capacitacion del personal, una mayor
conformidad de las tareas preventivas de mantenimiento (82 % a 96 %), reduccion de
incidentes de seguridad (36 % a 0 %) y un mas estricto cumplimiento de los procedimientos
estandarizados (27 % a 95 %). Como resultado, la productividad del servicio de mantenimiento

aument6 en 1.13%, lo que implica que Six Sigma es aplicable en manufactura.

Salazar (2021), En su tesis, titulada Propuesta de implementacion de la metodologia
DMAIC para la reduccion de tiempos improductivos en el area de limpieza de fruta de una
empresa agricola durante la campana de uva, se expone un estudio de la Universidad Catolica
de Santa Maria, Arequipa, Peru, cuyo propdsito es aminorar los tiempos improductivos en la
planta de procesamiento de una empresa agricola. A través de la metodologia DMAIC, se
pretende suprimir actividades innecesarias, aumentar la productividad y reducir los sobrecostos
operativos, garantizando el suministro oportuno de la fruta durante la temporada de uva. El
proyecto se inicié con la colecta de datos por medio de entrevistas no estructuradas para
identificar y analizar las causas que afectaban el proceso productivo. Se disefiaron acciones de
mejora que se concretaron en un plan de control para la siguiente campana, generando un

impacto econdmico positivo en la rentabilidad de la empresa.

Huamani y Aruquipa (2024), La tesis Mejora de los Procesos Productivos mediante la
Metodologia Lean Six Sigma en una Microempresa de la Industria Metalmecénica en Arequipa
presenta un estudio de la Facultad de Ingenieria de la Universidad de Arequipa. El objetivo fue
mejorar los procesos productivos de una microempresa metalmecénica aplicando Lean Six
Sigma. La investigacion combind métodos cuantitativos y cualitativos, estructurdndose en tres
etapas para implementar las variables de mejora y la metodologia Lean Six Sigma. Cuatro
factores importantes que restringian la eficiencia del proceso, lo cual lo colocaba en el 48.99%,
fueron descubiertos mediante la herramienta DMAIC. La efectividad del proceso de ensamblaje

y soldadura subid un 4.88%, mientras que la del proceso de acabado y pintura lo hizo en un
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22.36% después de emplear las herramientas Kanban y 5S. La calidad del servicio, ademas, se
elevo de 2.03 a 4. Se determind que poner en marcha estas mejoras es factible y redituable, con
una inversion de S/. 17.814,33, lo que permitiria optimizar los procesos de produccion de la

microempresa en un periodo de cinco anos.

2.2. Bases teoricas
2.2.1. Gestion por procesos

Constituye un enfoque organizacional orientado a comprender, ordenar, medir y
mejorar las actividades que generan valor dentro de una empresa. A diferencia de una gestion
centrada unicamente en areas funcionales, la gestion por procesos analiza el flujo completo de
trabajo, desde las entradas, recursos y responsables, hasta las salidas, indicadores y resultados
esperados. En ese sentido, permite identificar actividades repetitivas, fallas de coordinacion,

demoras, reprocesos y puntos criticos que afectan el desempefio organizacional (Floridn et al.,

2021).

El Business Process Management (BPM) se concibe, en la actualidad, como un enfoque
destinado a optimizar el rendimiento y la adaptabilidad de las organizaciones a través de la
administracion sistematica de sus procesos. Segin Putra y Mahendrawathi (2024) el BPM
contribuye a la innovacion digital y a la transformacion organizacional, al posibilitar una mejor
comprension, redisefio y control de los flujos de trabajo internos. Esta perspectiva cobra
relevancia para la presente investigacion, dado que la rotacion de personal no deberia
considerarse inicamente como una cuestion aislada del &mbito de recursos humanos, sino como
la manifestacion de un proceso susceptible de ser definido, medido, analizado, optimizado y

controlado.

La gestion por procesos, por ende, se vincula intrinsecamente con la mejora continua,
propiciando la transicion desde un modelo de administracion reactiva hacia uno fundamentado
en datos. Weinzierl et al. (2024) sefialan que el ciclo de vida del BPM abarca la identificacion,
el andlisis, el redisefio y el monitoreo de los procesos, integrando, ademds, herramientas
analiticas para perfeccionar la toma de decisiones. De este modo, dicho enfoque facilita que las
organizaciones trasciendan la mera descripcion de sus desafios, permitiéndoles cuantificarlos

y gestionarlos a través de indicadores objetivos.
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Dentro del ambito empresarial, resulta crucial examinar la articulacion entre actividades
como el reclutamiento, la seleccion, la induccidn, la capacitacion, la asignacion de tareas, la
supervision, el control de asistencia y la desvinculacion. Por consiguiente, para comprender la
rotacion de personal en el area de produccion, no es suficiente con constatar el abandono de la
empresa por parte de los trabajadores; resulta indispensable identificar los puntos de falla en el
proceso de gestion de capital humano, determinar quién asume la responsabilidad de su

medicion, establecer los indicadores empleados y las acciones correctivas implementadas.

2.2.2. Gestion del capital humano

Comprende el conjunto de procesos, politicas y practicas orientadas a atraer, incorporar,
desarrollar, motivar, retener y evaluar a los trabajadores dentro de una organizacion. En las
empresas intensivas en mano de obra, como las agroindustriales, el capital humano adquiere un
valor estratégico porque la continuidad del proceso productivo depende directamente de la
disponibilidad, estabilidad y desempefio del personal operativo. Por ello, la gestion del capital
humano no debe limitarse al cumplimiento administrativo de contratacion o asistencia, sino que
debe integrar acciones de seleccion adecuada, induccion efectiva, capacitacion, comunicacion,

liderazgo, reconocimiento y seguimiento de la satisfaccion laboral (Alvarado et al., 2023).

La literatura especializada reciente indica que la retencion del personal se vincula con
la implementacion de practicas de gestion humana que fomentan el compromiso y la percepcion
de apoyo organizacional. En este contexto, Xuecheng et al. (2022), identificaron que factores
como la capacitacion y el desarrollo profesional, el ambiente de trabajo y la satisfaccion laboral
ejercen una influencia significativa en la permanencia de los empleados. Este resultado reviste
importancia para la presente investigacion, al proporcionar una base para argumentar que la
rotacion de personal puede mitigarse si la empresa fortalece sus procesos internos enfocados

en el desarrollo, el bienestar y la estabilidad de sus trabajadores.

De modo similar, Sinisterra et al. (2022), observaron que las estrategias de gestion del
talento contribuyen a aumentar el compromiso del trabajador y a reducir su intencion de
abandono. Estos autores subrayan el rol mediador del engagement entre la gestion del talento

y la propension a la rotacion, lo que sugiere una mayor permanencia de los empleados en
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aquellas organizaciones que administran eficazmente las oportunidades de participacion y

reconocimiento.

En ese sentido, la gestion del capital humano debe entenderse como un sistema
articulado de procesos que influye en la permanencia del trabajador. Considerando las
caracteristicas propias del area de produccion, tales como jornadas exigentes, tareas repetitivas,
esfuerzo fisico, adaptacion inicial al puesto, relacion con supervisores y condiciones laborales.
Por tanto, una gestion deficiente del capital humano puede convertirse en una causa directa o
indirecta de rotacion; mientras que una gestion planificada, medida y orientada a la mejora

continua puede contribuir a reducir la salida del personal.

2.2.2.1. Gestion por procesos aplicada al capital humano

Consiste en analizar las actividades de recursos humanos como un conjunto ordenado
de procesos interrelacionados. Bajo este enfoque, cada actividad relacionada con el trabajador
debe tener entradas, responsables, procedimientos, controles, indicadores y resultados
esperados. Esto significa que procesos como reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion,
capacitacion, evaluacion, comunicacion interna, bienestar laboral y desvinculacion no deben
funcionar de forma aislada, sino como partes de un sistema orientado a asegurar la permanencia

y desempefio del personal (Zaballa et al., 2021).

Ademas, permite identificar con mayor precision donde se producen las fallas que
favorecen la rotacion. Donde, si el problema se origina en una seleccion inadecuada, el
trabajador puede ingresar sin el perfil requerido para las condiciones del puesto. Si la falla se
encuentra en la induccion, el trabajador puede abandonar la empresa por falta de adaptacion.
Si el problema estd en la supervision, pueden generarse conflictos, desmotivacion o bajo
compromiso. Por ello, el andlisis por procesos ayuda a pasar de una explicacion general de la

rotacion a una explicacion causal, medible y corregible (Bustamante, 2022).

Desde la perspectiva de la Gestion de Procesos de Negocio (BPM), la optimizacion del
desempefio organizacional requiere la identificacion, modelado, andlisis, redisefio y monitoreo
continuo de los procesos. Weinzierl et al. (2024) subrayan que el ciclo de vida de BPM facilita
la estructuracion de las actividades de gestion de procesos y contribuye a la toma de decisiones

informadas a través del andlisis de datos. Esta aproximacion conceptual converge con la
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metodologia Six Sigma, particularmente con el ciclo DMAIC. Ambas metodologias persiguen
un entendimiento profundo del proceso, la cuantificacion de su rendimiento, la identificacién
de las causas fundamentales de variabilidad y la implementacion de controles que aseguren la

estabilidad de los resultados.

El proceso en cuestion requiere un analisis exhaustivo, dada su importancia critica para
la estabilidad operativa del area de produccion. Sus elementos de entrada pueden comprender
los requerimientos de personal, los perfiles de puesto especificos, las necesidades proyectadas
de produccion y los informes de vacantes existentes. Las actividades asociadas a este proceso
abarcan el reclutamiento, la seleccion, la induccion, la capacitacidon continua, la asignacion
estratégica de turnos, el monitoreo del desempefio individual y colectivo, asi como la gestion

de las condiciones laborales.

Los resultados esperados de este proceso se manifiestan en la integracion de
trabajadores cualificados, debidamente capacitados, adaptados a su entorno laboral y, en ultima
instancia, en su retencion dentro de la organizacion. Finalmente, la evaluacion de este proceso
debe considerar indicadores clave como la tasa de rotacion, el indice de retencion, el tiempo
promedio de permanencia, los niveles de ausentismo, la satisfaccion laboral de los empleados,
las causas que motivan la salida del personal y el tiempo requerido para la cobertura efectiva

de vacantes (Alvarado et al., 2023).

2.2.3. Rotacion del personal

La rotacion de personal se conceptualiza como el egreso de individuos de una
organizacion en un lapso especifico. Este fenomeno puede manifestarse de forma voluntaria,
originado por decisiones del empleado relacionadas con insatisfaccion, busqueda de mejores
oportunidades, condiciones laborales, remuneracion, ambiente organizacional o circunstancias
personales. Alternativamente, la rotacion puede ser involuntaria, instigada por la empresa
debido a un desempefio deficiente, reestructuraciones de personal, incumplimientos
contractuales u otros imperativos organizacionales (Bazan et al., 2023). En ambos escenarios,
la rotacién constituye un factor critico en la gestion empresarial, dado que incide en la

operatividad continua, eleva los costos asociados y compromete la estabilidad de los equipos.
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Al-suraihi et al. (2021), observaron que la rotacion de personal acarrea repercusiones
adversas para las entidades, particularmente en lo concerniente a los gastos derivados del
proceso de reclutamiento, seleccion, formacion e incorporacion de nuevo talento. Asimismo,
identificaron que factores como el estrés ocupacional, la satisfaccion laboral, la estabilidad en
el puesto, el entorno de trabajo, la motivacion, asi como los salarios y las gratificaciones,
figuran entre las causas recurrentes de este fendmeno. Estos hallazgos refuerzan la perspectiva
de que la rotacion de personal debe ser examinada como un evento de naturaleza multifactorial,

trascendiendo una mera atribucion a decisiones individuales del empleado.

Adicionalmente, la rotacion exhibe una conexidén con constructos psicologicos y
organizacionales. Zhu et al. (2022) evidenciaron que el compromiso organizacional ejerce un
impacto negativo considerable sobre la intencion de abandonar el puesto; esto es, un mayor
nivel de compromiso por parte del empleado tiende a reducir su propension al egreso. Los
mismos autores indicaron que el capital psicoldgico podria actuar como un factor mediador en
esta correlacion, lo que implica que la continuidad laboral no solo esta determinada por
incentivos econémicos, sino también por componentes afectivos y la implicacion motivacional

con la entidad.

De manera complementaria, Jung et al. (2024) demostraron que el estrés ocupacional,
la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional ejercen una influencia, tanto directa
como indirecta, sobre la intencion de rotacion. Este planteamiento adquiere particular
relevancia en el contexto de una empresa agroindustrial, puesto que las areas de produccion a
menudo se caracterizan por condiciones laborales exigentes, la presion por alcanzar objetivos,
tareas repetitivas y una considerable demanda fisica. En tal escenario, una gestion deficiente de
las condiciones de trabajo, de la comunicacion con los supervisores, de la formacion profesional

y del reconocimiento puede inducir la salida del trabajador.

En empresas manufactureras, la rotacion del personal adquiere una importancia especial
porque afecta directamente la continuidad del proceso productivo. Cuando los trabajadores
abandonan la empresa con frecuencia, se incrementa la necesidad de reclutar nuevo personal,
repetir procesos de induccion, capacitar nuevamente y redistribuir cargas laborales entre los
trabajadores que permanecen. Esto puede provocar disminucion de productividad, errores
operativos, sobrecarga del personal estable, pérdida de experiencia acumulada y afectacion del

clima laboral (Bazan et al., 2023).
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Por ello, la rotacion del personal debe ser medida mediante indicadores especificos.
Entre los principales indicadores se encuentran la tasa de rotacion, la tasa de retencion, el
tiempo promedio de permanencia, el ausentismo, las causas de desvinculacion, el costo de
reemplazo, el tiempo de cobertura de vacantes y el nivel de satisfaccion laboral. Estos
indicadores permiten transformar el problema en informacion objetiva para la toma de
decisiones. En consecuencia, la rotacion del personal constituye la variable dependiente de la
presente investigacion, debido a que representa el fendémeno que se busca reducir mediante la

implementacion de la metodologia Six Sigma bajo el ciclo DMAIC.

2.2.3.1. Causas y Consecuencias

La rotacion de personal en las empresas manufactureras responde a una combinacion
de factores laborales, organizacionales, fisicos y psicosociales que afectan la permanencia del
trabajador. A diferencia de otros sectores, la agroindustria suele caracterizarse por actividades
intensivas en mano de obra, jornadas exigentes, presion por productividad, tareas repetitivas,
exposicion a condiciones ambientales variables y necesidad de adaptacion rapida al puesto.
Estos elementos pueden generar desgaste fisico, insatisfaccion, ausentismo y finalmente
desvinculacion laboral, especialmente cuando la empresa no cuenta con mecanismos adecuados

de induccion, supervision, comunicacion y seguimiento del trabajado (Hernandez et al., 2021).

La rotacion de personal constituye un desafio significativo para las organizaciones,
particularmente en aquellos sectores que demandan una elevada fuerza laboral. Este fendémeno
genera costos directos vinculados a los procesos de reclutamiento, seleccion, induccion y
formacion, ademas de impactar negativamente en la productividad, la moral del equipo y la
continuidad operativa (Quispe, 2017). Las causas subyacentes a la rotacion de personal son
multifactoriales, incluyendo desde condiciones laborales precarias y oportunidades limitadas
de desarrollo profesional, hasta una gestion de liderazgo ineficaz y deficiencias en los
programas de induccion y capacitacion (Asuncion et al., 2020). Una elevada tasa de rotacion
menoscaba la estabilidad organizacional y ocasiona disrupciones, especialmente en areas

operativas criticas, como la produccion.

Desde una perspectiva laboral, investigaciones recientes en el ambito del empleo

agricola y agroalimentario indican que los trabajadores de este sector a menudo confrontan
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condiciones de vulnerabilidad, caracterizadas por inestabilidad contractual, presiones
economicas, precariedad en la seguridad laboral, limitaciones en el acceso a servicios basicos
y transporte, trato inadecuado y sobrecarga funcional. Springbok et al. (2023) identifican que
los trabajadores agricolas pueden experimentar ambigiiedad y conflicto de rol, sobrecarga de
trabajo, inseguridad laboral y estrés derivado de las transformaciones tecnoldgicas y las
fluctuaciones economicas. Estos elementos resultan fundamentales para comprender las
razones por las cuales un trabajador podria optar por desvincularse de una empresa
agroindustrial, especialmente cuando la percepcion es que el esfuerzo fisico exigido, las

condiciones de trabajo o la insuficiencia de apoyo no justifican su continuidad en el puesto.

Del mismo modo, Franco-Lopez et al. (2021) indican que las condiciones laborales en
el sector agricola son moduladas por presiones econdmicas, riesgos inherentes a la seguridad y
salud ocupacional, marcos regulatorios, innovaciones tecnoldgicas, la escasez de mano de obra,
la dependencia de personal temporal o migrante y los impactos del cambio climatico. Estos
factores, en su conjunto, alteran la percepcion de la deseabilidad del empleo agricola vy,

consecuentemente, pueden influir en la decision de permanencia o desvinculacion del personal.

2.2.3.2. Indicadores vinculados a la rotacion del personal

En los procesos industriales con alta demanda de mano de obra, la ergonomia es un
factor determinante para la permanencia del trabajador. Investigaciones recientes sostienen que
la exposicion a posturas forzadas y la bipedestacion prolongada (permanecer de pie) sin los
tiempos de recuperacion adecuados generan trastornos musculoesqueléticos que afectan
directamente la salud y la productividad. Segun Carrillo y Ordofiez (2019), las jornadas
laborales extensas y el esfuerzo fisico sostenido sin pausas incrementan significativamente el
riesgo de fatiga cronica, lo que se traduce en un aumento de errores y, eventualmente, en el

abandono del puesto de trabajo (Carrillo y Ordonez, 2019).

Asimismo, la investigacion aplicada en el ambito del procesamiento de alimentos ha
revelado que la incorporacion de principios ergondomicos facilita la identificacion de riesgos
ocupacionales elevados en actividades especificas como el corte y pelado. En estos contextos,
la implementacion de la rotacion de tareas y el disefio de puestos de trabajo que incorporen
elementos como tapetes antifatiga se ha consolidado como una estrategia eficaz para mitigar la

desercion de personal y optimizar la eficacia operativa de la organizacion. Por lo tanto, la
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ergonomia trasciende la mera prevencion de lesiones fisicas, consolidandose como un
instrumento esencial en la gestion del capital humano, dado su impacto en la reduccion del

ausentismo y de la rotacion voluntaria atribuible al agotamiento fisico (Galarreta, 2021).

Los indicadores de rotacion y retencion constituyen parametros fundamentales para
evaluar tanto la salida de personal como la aptitud de una organizacidn para preservar su talento
cualificado. Segiin Ahsan (2025) estas métricas cuantifican la frecuencia con la que los
empleados abandonan la entidad y, reciprocamente, la capacidad de la institucién para
mantener su capital humano. Ejemplos representativos de estas incluyen la tasa de rotacion de
personal, la tasa de retencion y la antigliedad promedio de la plantilla. La aplicacion sistematica
de estos indicadores es crucial para discernir patrones de desvinculacion, evaluar la eficacia de
las estrategias orientadas a la retencion y fundamentar la toma de decisiones con base en

evidencia empirica.

2.2.3.4. Causas de la Rotacion de Personal en la Industria Agroindustrial

En el ambito agroindustrial, la rotacion de personal, particularmente en las areas de
produccion, puede atribuirse a las exigentes condiciones laborales, especialmente durante el
periodo de adaptacion inicial de los nuevos empleados (Salazar, 2021). Asimismo, un liderazgo
ineficaz y la ausencia de reconocimiento se identifican como factores relevantes que
contribuyen a la insatisfaccion y, consecuentemente, a la rotacion. Adicionalmente, la limitada
digitalizacion de procesos administrativos, tales como los relacionados con la gestion de
recursos humanos y la seguridad y salud en el trabajo (SST), genera demoras y redundancias,

lo cual puede incidir en la decision del personal de desvincularse (Martell y Nakamoto, 2017).

Complementariamente, un examen sistematico reciente en el &mbito de las métricas de
recursos humanos ha identificado que los indicadores de capital humano abarcan aspectos como
la tasa de rotacion, el tiempo de contratacion, las horas dedicadas a capacitacion, los costos de
desarrollo, el ausentismo, la brecha de habilidades, la satisfaccion laboral y el nivel de
compromiso de los trabajadores. La aplicacion de estos indicadores facilita la evaluacion de la
eficiencia y la efectividad de las estrategias de recursos humanos, permitiendo identificar areas

de optimizacion en la gestion del capital humano (Robles et al., 2022).
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En consecuencia, los principales indicadores pertinentes para esta evaluacion
comprenden: tasa de rotacion mensual, tasa de rotacion anual, tasa de retencidn, tiempo
promedio de permanencia, indice de ausentismo, causas de salida, satisfaccion laboral, tiempo
de cobertura de vacantes, tiempo de induccion, costo de reemplazo y nivel de cumplimiento del
proceso de capacitacion. Se sugiere que estos indicadores se integren con el ciclo DMAIC,

particularmente en sus etapas de medicion, analisis y control.

2.2.4. Metodologia Six Sigma

La metodologia Six Sigma, en el contexto de la gestion del capital humano, se dirige a
la optimizacion de los procesos inherentes al reclutamiento, la capacitacion, la induccién y la
retencion del personal (Orellana et al., 2024). El ciclo DMAIC es aplicable al estudio de la
rotacion de personal, permitiendo identificar las causas fundamentales de este fenomeno, asi
como evaluar métricas esenciales, tales como la satisfaccion laboral y el indice de rotacion,
para discernir las areas que requieren intervencion (Barboza y Maluquish, 2023). En la etapa
de mejora, se desarrollan e implementan soluciones, incluyendo la optimizacion de la
comunicacion entre el personal y la direccion, el perfeccionamiento de las condiciones
laborales y la estandarizacion de los procedimientos de induccion. Finalmente, en la fase de
control, se establecen métricas e indicadores clave con el proposito de monitorear los resultados

y asegurar la sostenibilidad de las mejoras implementadas.

Six Sigma constituye una metodologia de mejora continua, cuya génesis se encuentra
en el sector manufacturero. Su aplicacion se ha extendido a diversos campos debido a su
eficacia para reducir la variabilidad y elevar la calidad de los procesos. Aspira a alcanzar un
nivel de calidad que se traduce en una tasa de defectos inferior a 3.4 por millén de oportunidades
(Ticona, 2022). El ciclo DMAIC (Definir, Medir, Analizar, Mejorar y Controlar) representa un
componente fundamental de Six Sigma, al proporcionar un enfoque estructurado y
fundamentado en datos para la resolucion de problemas y la optimizacion continua de procesos.
Su aplicacion abarca tanto el ambito de la produccion como areas funcionales como los recursos
humanos, con el objetivo de mitigar la rotacion y potenciar la retencién de personal (Neira et

al., 2019).

Shamsuzzaman (2023) senala que la metodologia Lean Six Sigma, fundamentada en el

ciclo DMAIC, ofrece una estructura sistematica destinada a la optimizacion de procesos, el
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incremento de la productividad y la aplicacion de herramientas especificas, tales como los
diagramas de Pareto, los graficos de control, los diagramas de causa-efecto y el analisis de los
cinco porqués. Si bien su estudio se circunscribid a un entorno manufacturero, la racionalidad
subyacente a la metodologia es extensible a diversos procesos organizacionales, dado que
facilita la identificacion de problemas, la cuantificacion del rendimiento, el analisis de las
causas raiz, la implementacion de acciones correctivas y el mantenimiento de los resultados

alcanzados.

2.2.4.1. Aplicacion del Ciclo DMAIC en la Reduccion de la Rotacion de Personal

Segiin Heizer y Render (2020), el ciclo DMAIC consiste en una serie de siete
herramientas se introducen de manera concisa por medio de hojas de verificacion, diagramas
de dispersion, diagramas causa-efecto, graficas de Pareto, diagramas de flujo, histogramas y
control estadistico del proceso, para solucionar la rotacion en el personal en areas operativas.
En la fase de Definicion, el problema de rotacion se define y los procesos que afectan a la
retencion se priorizan. En la fase de Medicion, se toman y analizan datos, tales como tasas de
rotacion, satisfaccion del empleado, tiempo promedio en contestar las solicitudes de gestiones
y otros indicadores clave. En la fase de Anélisis, se analizan causas de rotacidon con
herramientas tales como diagramas de Ishikawa, andlisis de correlacion y analisis Pareto. En la
fase Mejorar se toman medidas correctivas en ciertos procesos clave como la induccion,
asignacion de turnos y feedback de supervisores. En Control (Ultima etapa) se definen
indicadores claves para monitorear el avance y asegurar la sustentabilidad de las mejoras a

largo plazo.

Una ventaja considerable de aplicar Six Sigma en la gestion de las personas es que
permite establecer un sistema de control para asegurarse de que las mejoras se mantengan en
el tiempo (Santos, 2022). Asi, la fase de control se basa en indicadores y KPIs para vigilar los
procesos de rotacion y retencion de manera continua. Esto hace que las mejoras sean

sostenibles y se adecuen a los cambios en la empresa y en el mercado laboral.

La aplicacion del ciclo DMAIC en la gestion del talento humano permite que la
Ingenieria Industrial trascienda de la eficiencia de maquinas a la eficiencia del capital humano.
Segiin Murmura et al (2021), este enfoque estructurado reduce la variabilidad en los procesos

de contratacion, asegurando que los indicadores de retencion se mantengan bajo control
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estadistico mediante el uso de herramientas como el Diagrama de Pareto para la priorizacion

de fallos organizacionales.

2.2.4.3. Six Sigma aplicado a la gestion del capital humano

La aplicacion de Six Sigma a la gestion del capital humano implica analizar los procesos
de recursos humanos como procesos susceptibles de medicion, variabilidad, defectos y mejora
continua. En este enfoque, una demora en la contratacion, una induccion incompleta, una
capacitacion ineficaz, una desvinculacion temprana o una alta rotacion pueden interpretarse

como fallas del proceso que deben ser identificadas y corregidas mediante datos.

Gorhe (2025) senala que Six Sigma puede integrarse a procesos de recursos humanos
para mejorar métricas de desempefio, reducir la variabilidad, aumentar la satisfaccion de los
empleados y optimizar el uso de recursos. El mismo estudio menciona su aplicaciéon en
adquisicion de talento, onboarding, desarrollo de empleados, compensaciones, evaluacion de

desempefio y retencion.

En el contexto de Six Sigma, se facilita la intervencion sobre el proceso de capital
humano que incide directamente en el area de produccion. Cuando una empresa agroindustrial
experimenta una alta rotacion de personal, esta metodologia se revela 1til para identificar la
etapa precisa en la que se origina el problema, abarcando desde el reclutamiento, la seleccion,
la contratacion, la induccion y la capacitacion, hasta la supervision, las condiciones laborales o
el seguimiento del personal. De esta manera, el area de capital humano evoluciona de una
gestion meramente reactiva, enfocada en el reemplazo de trabajadores tras su desvinculacion,

hacia un enfoque preventivo que aborda las causas fundamentales de la rotacion.

También permite fortalecer la responsabilidad del proceso. Esto significa definir quién
mide la rotacion, quién analiza los datos, quién propone acciones correctivas, quién ejecuta las
mejoras y quién controla los resultados. Esta precision responde directamente a la necesidad
metodolodgica de explicar como funciona el proceso de capital humano y como se gestiona la

rotacion dentro de la organizacion (Jirapongsuwan et al., 2023).
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2.2.4.4. Relacion teorica entre las variables de estudio

La relacion tedrica entre las variables de estudio se fundamenta en que la
implementacion de la metodologia Six Sigma mediante el ciclo DMAIC permite mejorar el
proceso de gestion del capital humano y, como consecuencia, reducir la rotacion del personal
en el area de produccion. En este sentido, la variable independiente corresponde a la
implementacion de Six Sigma DMAIC, mientras que la variable dependiente corresponde a la

rotacion del personal.

La variable independiente se articula a través de las fases de Definicion, Medicion,
Analisis, Mejora y Control. Cada una de estas etapas desempeia un rol particular en el proceso
de optimizacion: la identificacion precisa de la problematica asociada a la rotacion, la
cuantificacion de su alcance, el examen de sus factores etioldgicos, la subsiguiente
implementacion de intervenciones de mejora y la supervision continua de los resultados
obtenidos. En contraste, la variable dependiente se operacionaliza mediante un conjunto de
métricas especificas, incluyendo la tasa de rotacion, el indice de retencion, el periodo promedio
de permanencia en la organizacion, los motivos de desvinculacion, los niveles de ausentismo,

la satisfaccion laboral percibida y el coste asociado al reemplazo de personal.

La interdependencia entre ambas variables radica en la observacion de que la rotacion
de personal puede experimentar una reduccidn significativa una vez que la organizacion ha
logrado identificar sus factores causales subyacentes y ha implementado mejoras en los
procesos que inciden directamente en la retencion del colaborador. En el supuesto de que un
analisis diagnostico revele una correlacion entre la rotacion y factores como una induccion
inicial deficiente, una supervision insuficiente, un estilo de liderazgo inadecuado, condiciones
ergondmicas adversas o la ausencia de indicadores de desempefio pertinentes, la metodologia
DMAIC proporciona un marco estructurado para abordar dichas causas mediante

intervenciones especificas y cuantificables.

En consecuencia, la aplicacion de Six Sigma no se dirige de manera directa a la rotacion
como un resultado meramente aislado, sino que incide sobre el proceso subyacente que la
origina o que propicia su manifestacion. Esta distincion es crucial para entender que la rotacion
representa la expresion observable de deficiencias inherentes a los sistemas de gestion del

capital humano. Por ende, la optimizacién de aspectos tales como los procesos de seleccion,
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los programas de induccion, la formacion continua, la supervision del desempefio, las
condiciones del entorno laboral y el monitoreo de indicadores clave, tiene el potencial de
inducir una disminucion gradual de la rotacion de personal, particularmente en el ambito de

produccion.

34



CAPITULO III: DIAGNOSTICO SITUACIONAL E IDENTIFICACION DEL
PROBLEMA

El presente capitulo desarrolla el diagnostico situacional de la empresa agroindustrial
objeto de estudio, con énfasis en el analisis del proceso de gestion del capital humano vinculado
a la rotacion del personal en el area de produccion. El diagnostico no se limita a describir la
existencia de una alta rotacion, sino que busca comprender como se origina, como se mide, qué
areas participan en su control y qué deficiencias del proceso influyen en la permanencia o salida

de los trabajadores (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2022).

Desde el enfoque de gestion por procesos, la rotacion del personal debe analizarse como
el resultado de un conjunto de actividades relacionadas con la planificacion de requerimientos
de personal, reclutamiento, seleccion, contratacion, induccidon, capacitacion, asignacion de
turnos, supervision, seguimiento del desempefio, reconocimiento y desvinculacion. Estas
actividades forman parte del proceso de capital humano y se relacionan directamente con el
area de produccion, debido a que esta depende de la disponibilidad permanente de operarios

capacitados para asegurar la continuidad de las lineas productivas.

En la empresa analizada, el proceso inicia cuando el area de produccion comunica la
necesidad de personal operativo al area de Recursos Humanos. A partir de ello, se desarrollan
actividades de convocatoria, seleccion, contratacion e induccion del trabajador. Posteriormente,
el personal incorporado es asignado a una linea o estacion de trabajo, donde queda bajo la
supervision de jefes de turno o responsables operativos. Durante esta etapa, la permanencia del
trabajador depende de factores como la claridad de las funciones, la calidad de la induccion, las
condiciones laborales, el liderazgo del supervisor, la carga fisica del puesto, el reconocimiento

recibido y las oportunidades de aprendizaje.

La medicion de la rotacion corresponde principalmente al area de Recursos Humanos,
a partir de los registros de ingreso, salida, asistencia, permanencia, causas de desvinculacioén y
costos asociados al reemplazo de personal. Sin embargo, el analisis de la rotacion requiere la
participacion conjunta del area de produccion, debido a que los supervisores y jefaturas
operativas conocen las condiciones reales del trabajo, la adaptacion del personal nuevo, las

dificultades de desempefio y las causas operativas que pueden motivar la salida de los
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trabajadores. Por ello, el diagnostico debe integrar informacion documental, indicadores de

gestion, entrevistas, encuestas de satisfaccion y observacion directa del proceso productivo.

Los indicadores utilizados para diagnosticar la probleméatica comprenden la tasa de
rotacion mensual y anual, la tasa de retencion del personal, el tiempo promedio de permanencia,
el costo por rotacion, las causas de salida, el ausentismo, la satisfaccion laboral y el nivel de
compromiso de los trabajadores. Estos indicadores permiten cuantificar el problema y
establecer una linea base antes de aplicar la metodologia Six Sigma DMAIC. En el documento
se evidencia que la investigacion considera indicadores como rotacion mensual y anual, eficacia
del proceso de contratacion, KPIs operativos, satisfaccion, condiciones laborales, liderazgo,
oportunidades de desarrollo, compromiso, analisis de brechas y Pareto de factores de

insatisfaccion.

El diagnostico situacional muestra que la rotacion del personal en el area de produccion
no constituye unicamente un problema de salida de trabajadores, sino una deficiencia del
proceso de gestion del capital humano. Entre los factores asociados se identifican condiciones
laborales exigentes, remuneracion percibida como no competitiva, deficiencias en la induccion,
falta de capacitacion continua, liderazgo insuficiente, escaso reconocimiento, limitada
comunicacion entre areas y ausencia de un sistema permanente de seguimiento preventivo.
Estas causas afectan la adaptacion inicial del trabajador, incrementan la insatisfaccion laboral

y reducen la permanencia del personal operativo.

Asimismo, la rotacion genera efectos econdmicos y operativos relevantes para la
organizacion. Cada salida implica costos de reclutamiento, seleccion, induccion y capacitacion,
ademas de pérdida de experiencia operativa, reduccion temporal de productividad, sobrecarga
del personal que permanece y afectacion del clima laboral. En consecuencia, la alta rotacién no
debe interpretarse solo como un indicador administrativo, sino como una sefial de variabilidad

e ineficiencia dentro del proceso de capital humano.

Para analizar esta problematica de manera estructurada, se emplean herramientas
propias de la metodologia Six Sigma, como el diagrama SIPOC, el diagrama de Ishikawa, el
analisis de Pareto y la matriz de priorizacion de causas. El SIPOC permite comprender el
proceso de capital humano identificando proveedores, entradas, actividades, salidas y clientes

internos; el Ishikawa permite clasificar las causas de la rotacion; el Pareto ayuda a priorizar los
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factores de mayor impacto; y la matriz de priorizacion permite seleccionar las causas criticas
que deben ser intervenidas. En el documento se indica que el enfoque DMAIC se desarrolla
mediante las fases Definir, Medir, Analizar, Mejorar y Controlar, con uso de indicadores de
rotacion, retencion, satisfaccion, Ishikawa, Pareto, mejoras en induccidn, capacitacion,

liderazgo y KPIs de sostenibilidad (Antony et al., 2022).

En ese sentido, el diagnostico situacional constituye la fase inicial de la propuesta de
mejora, ya que permite definir el problema, medir su magnitud, analizar sus causas raiz y
establecer la base para disefiar acciones correctivas. La aplicacion de Six Sigma DMAIC
permitira intervenir el proceso de capital humano de manera ordenada, reduciendo la
variabilidad asociada a la rotacion y fortaleciendo la toma de decisiones basada en datos. De
esta forma, el diagndstico se convierte en el punto de partida para implementar mejoras
sostenibles orientadas a reducir la rotacion del personal en el area de produccion de la empresa

agroindustrial.

3.1. Descripcion general de la empresa

La empresa agroindustrial es una gran empresa, dedicada en el procesamiento de
alimentos; en el transcurso de sus operaciones en el area de produccion se ha detectado una
fluctuacion elevada en cuanto a los trabajadores que pone en riesgo la estabilidad operativa y
el logro de los objetivos productivos. Este fendmeno tiene mayor expresion en los trabajadores
operativos que tienden a presentar menor permanencia laboral y més atn en los primeros meses

de contratacion.

La organizacion cuenta con una poblacion total de 300 trabajadores, siendo el 30% del
personal operativo y el restante son exclusivamente al personal operativo del area de
produccion objeto de este andlisis, distribuidos en turnos diurnos y nocturnos (n=210).
Asimismo, el analisis de los registros internos muestra que la rotacion no es uniforme, sino
que se focaliza en los periodos de mayores cargas productivas, aumentando la demanda de
contratacion temporal y discontinuando las actividades. Ademas, la rotacion afecta
directamente a los costos organizacionales, pues debe reinvertirse constantemente en la
captacion, induccidn y capacitacion de nuevos colaboradores, lo cual disminuye la

productividad del area y tiene repercusiones en la curva de aprendizaje de los trabajadores.
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3.2 Ubicacion Geografica de la Empresa
La empresa agroindustrial, funciona a escala nacional con numerosos centros de cultivo,

procesamiento y produccion. En su estructura territorial, sobresale que tiene plantas de

procesamiento en Trujillo y Arequipa, que son algunos de los principales nucleos de produccion

para la agroindustria y la exportacién de productos hortofruticolas.

La region Arequipa, situada en la parte sur de Pert, es la capital del departamento
homoénimo. Su paisaje geografico incluye el valle del rio Chili, resguardado por las cordilleras
andinas. Dadas sus condiciones de conectividad y climaticas, esta zona se ha convertido en un

centro agroindustrial y logistico significativo para el pais, propiciando el progreso de

actividades relacionadas con la produccion alimentaria.

Figura 1
Geolocalizacion de la empresa
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3.3 Cultura Organizacional

3.3.1 Mision
La empresa agroindustrial tiene como mision ser un suministrador fiable de alimentos

innovadores, nutritivos y sanos, elaborados con altos niveles de sostenibilidad, eficiencia y
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calidad. Su meta es crear valor para los proveedores, los accionistas, los clientes y los
colaboradores, fomentando asi un crecimiento constante y responsable para la sociedad.
3.3.2 Vision
Nuestra vision es ser una empresa lider, innovadora a nivel mundial, en la deteccion y
atencion de necesidades de los clientes mas exigentes, desarrollando competencias para
abastecer, procesar y comercializar alimentos con altos niveles de calidad, en forma proactiva

frente a las demandas del mercado global.

3.3.3 Valores
Seglin fuentes internas y analisis corporativos, los valores que guian el comportamiento
y las decisiones son los siguientes:

e Respeto: Promocion de un trato justo, digno y sin discriminacion en todas las relaciones
laborales y comerciales.

e Honestidad: Integridad en las interacciones internas y externas con todos los grupos de
interés.

e Responsabilidad: Compromiso con las obligaciones empresariales, el cuidado del medio
ambiente y el bienestar de la comunidad.

e Trabajo en equipo: Cooperacion y coordinacion entre los diferentes niveles jerarquicos
de la organizacion.

e Innovacion: Busqueda permanente de mejoras en procesos, productos y servicios para
satisfacer las necesidades de los clientes.

e Responsabilidad social: Promocion del bienestar de los colaboradores y su entorno,

fortaleciendo el desarrollo sostenible.

3.4 Organigrama de la Empresa

El organigrama funcional del area productiva de la empresa agroindustrial responde a

una estructura jerarquica que permite la adecuada supervision y ejecucion de actividades

operativas y de gestion. En el area de produccion, la cadena de mando es la siguiente:
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Figura 2

Organigrama funcional del area de produccion de la empresa

Jefe de Op. Agricolas Tefe de Op. Industriales Jefe de RRHH Jefe de SST it LGl
l. l l '. I
Supervisor Op. Jefe de turno Op. Coordinador de Supervisor de SST Supervisor de
Agricolas Industriales RRHH Calidad
Analista de costos Auxiliares de linea de Analista de Auxiliar de SST Inspector de Calidad
Op. Agricolas produccion RRHH
Operario de muestreo Operarios de produccién Asistente de RRHH
Agricolas
|
Auxiliar de RRHH

Nota. Elaboracion propia.

3.5 Matriz FODA

El andlisis FODA permite comprender los factores internos y externos que inciden en

la gestion de la empresa:

Figura 3
Matriz FODA

F FORTALEZAS

Caracteristicas y habilidades internas

(0] OPORTUNIDADES

Caracteristicas y habilidades externas

Amplia experiencia en la agroindustria con
presencia internacional consolidada.

+ Expansion hacia nuevos mercados
internacionales.

Procesos productivos certificados y altos
estandares de calidad.

* Diversificacion de productos para atender nuevos
segmentos.

Infraestructura establecida en regiones
estratégicas del pais

D DEBILIDADES

Dificultades y limitaciones internas

* Desarrollo de tecnologias agricolas y de procesos

A AMENAZAS

Dificultades y limitaciones externas

ANALISIS
FODA

Desafios en la retencion de talento humano en
areas operativas.

Competencia creciente de otros paises
agroindustriales.

.

Costos elevados asociados a la rotacién de
personal.

Variabilidad climética que puede afectar la
produccion.

Dependencia de mercados externos en ciertos
productos

Cambios en las normativas de comercio
internacional.

Nota. Elaboracion propia
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3.6 Zonas de Presencia Comercial en Pera

La empresa agroindustrial mantiene una presencia comercial significativa en distintas
regiones del Perti, desarrollando actividades de produccién, procesamiento y comercializacion.
Sus operaciones abarcan principalmente los departamentos de La Libertad, Lambayeque, Piura,
Arequipa, Ica, Cajamarca y Amazonas, donde desarrolla cultivos, actividades de procesamiento

y logistica para abastecer tanto el mercado nacional como los mercados de exportacion.

3.7 Descripcion Particular de la Empresa Objetivo de Analisis

Es una compafiia objeto de este andlisis. Se trata de una agroindustrial con una larga
experiencia en el cultivo y exportacion de productos hortofruticolas, la cual se distingue por su
orientaciéon hacia la sostenibilidad, innovacion y calidad. Afronta dificultades en la
administracién de su personal, sobre todo en el departamento de produccion, donde se ha
detectado una elevada rotacion de trabajadores, a pesar de sus éxitos y su posicion a nivel
internacional. Esta circunstancia supone un reto tanto operativo como financiero que requiere
la puesta en marcha de estrategias metodologicas enfocadas en el perfeccionamiento constante
de la gestion del talento humano, tal y como es el caso del uso de la metodologia Six Sigma
(DMAIC) con el fin de optimizar los procesos de retencion y robustecer, por lo tanto, la eficacia

operativa de la empresa.

3.8. Descripcion del Problema

La empresa agroindustrial objeto de estudio presenta una alta rotacion de personal en el
area de produccion, situacion que afecta la estabilidad operativa, la continuidad de las lineas de
proceso y la eficiencia del desempefio productivo. Este problema se evidencia principalmente
en el personal operativo, cuya permanencia se ve condicionada por factores relacionados con
las condiciones laborales, la induccion al puesto, el liderazgo de supervisores, la carga fisica

del trabajo, la remuneracion percibida, el reconocimiento y las oportunidades de desarrollo.

Desde el enfoque de gestion por procesos, la rotacion del personal no debe analizarse
unicamente como el nimero de trabajadores que ingresan y salen de la organizacion, sino como
el resultado de posibles deficiencias en el proceso de gestion del capital humano. Dicho proceso
comprende la solicitud de personal por parte del area de produccion, el reclutamiento, la

seleccion, la contratacion, la induccion, la capacitacion, la asignacion al puesto, el seguimiento
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del desempefio, el control de asistencia, la evaluacion de condiciones laborales y la gestion de
la desvinculacion. Cuando alguna de estas actividades no se encuentra adecuadamente

estandarizada, medida o controlada, aumenta la probabilidad de salida temprana del trabajador.

En la empresa, la medicion de la rotacion es responsabilidad del area de Recursos
Humanos, mediante el registro de ingresos, salidas, permanencia, asistencia, causas de retiro y
costos asociados al reemplazo del personal. No obstante, el control efectivo de la rotacién
requiere la participacion del area de produccion, debido a que los jefes y supervisores son
quienes observan directamente la adaptacion del trabajador, la carga laboral, el desempeio
inicial, las dificultades del puesto y los factores que pueden generar desmotivacion o abandono.
Por tanto, la gestion de la rotacion debe asumirse como un proceso compartido entre Recursos

Humanos y Produccion.

La alta rotacidon genera impactos econdmicos y operativos significativos. Entre los
principales efectos se encuentran el incremento de costos de reclutamiento, seleccion,
induccidn y capacitacion; la pérdida de experiencia acumulada; la disminucién temporal de
productividad; el aumento de errores operativos; la sobrecarga del personal permanente; y el
deterioro del clima laboral. Ademads, la salida constante de trabajadores obliga a reiniciar

continuamente la curva de aprendizaje, reduciendo la eficiencia del area de produccion.

El analisis preliminar permite identificar que las principales causas de la rotacion se
relacionan con condiciones laborales exigentes, remuneracion percibida como insuficiente,
deficiencias en el proceso de induccion, limitada capacitacion continua, liderazgo ineficiente,
escaso reconocimiento y falta de seguimiento preventivo durante los primeros meses de
permanencia. Estas causas deben ser evaluadas mediante herramientas de calidad como el
diagrama de Ishikawa, el analisis de Pareto y la matriz de priorizacion, con la finalidad de

diferenciar los sintomas del problema de sus causas raiz.

En consecuencia, el problema central de la investigacion se define:

e Aumento de los costos operativos: La rotacion de personal implica costos
adicionales de reclutamiento, seleccion, capacitacion e induccion. Estos gastos,
sumados a la baja productividad de los nuevos empleados durante sus primeros

meses, afectan la rentabilidad de la empresa.
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e Conocimiento y experiencia perdida: cada empleado que sale de la empresa se
lleva un valioso conocimiento de los procesos operativos, lo que impacta la calidad
y la eficiencia en la produccion.

e Mal ambiente: La persecucion constante de empleados hace que el equipo de
trabajo tenga un ambiente inestable, lo que perjudica la moral de los que permanecen

y su compromiso con la empresa.

En este caso, la alta rotacién no es solo un dato estadistico; representa un impacto
economico de S/ 84,000 anuales, cifra que se desprende de los costos de reclutamiento y la
capacitacion constante de unos 210 operarios por campafia. Para no trabajar sobre suposiciones
y basar las decisiones en informacion objetiva, se utilizaron herramientas de gestion de calidad
como el diagrama de Ishikawa, el analisis de Pareto y la matriz de priorizacion. El uso de estas
técnicas permiti¢ desglosar la problemdtica de manera estructurada, separando los sintomas de
las causas raiz. De este modo, se logro priorizar las intervenciones estratégicas basandose en el

impacto real que cada factor tiene sobre la estabilidad del personal y la eficiencia de la planta.

El uso de estas herramientas permiti6é determinar las principales causas que generan la
rotacion de personal en el area de produccidn, asi como establecer las bases para el disefio de
la propuesta de mejora mediante la metodologia Six Sigma, la cual se orienta a la reduccion de
la rotacion de personal mediante la mejora de los procesos de gestion del talento humano y las
condiciones laborales dentro de la organizacion. Es asi que la elevada rotacion del personal en
el area de produccidn de la empresa agroindustrial, originada por deficiencias en el proceso de
gestion del capital humano y por condiciones organizacionales que afectan la permanencia del
trabajador. Frente a ello, se propone la implementacion de la metodologia Six Sigma mediante
el ciclo DMAIC, con el propoésito de definir el problema, medir su magnitud, analizar sus
causas, implementar mejoras y establecer controles que aseguren la sostenibilidad de los

resultados

3.9. Causas de la Rotacion de Personal

El analisis de la rotacion de personal permiti6 identificar multiples factores que influyen
en la decision de los trabajadores de abandonar la organizacion. Estos factores no actiian de
manera aislada, sino que presentan interrelacion dentro del sistema organizacional. Segln los

registros internos del Departamento de Recursos Humano en el periodo 2025, las causas de
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rotacion se alinean con el andlisis de Ishikawa, destacando condiciones laborales (40%) y

salarios bajos (30%).

Entre las principales causas identificadas se encuentran:
- Condiciones laborales exigentes.
- Deficiencias en los procesos de induccion.
- Falta de capacitacion continua.
- Liderazgo ineficiente.

- Escaso reconocimiento laboral.

3.9.1. Diagrama de Ishikawa (Causa y Efecto)

El Diagrama de Ishikawa, también conocido como diagrama de causa y efecto, se utilizd
para identificar las categorias principales que generan la alta rotacion de personal en el 4rea de
produccion. Las categorias mas relevantes identificadas fueron: condiciones laborales, salario,

reconocimiento y liderazgo.
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Figura 4

Diagrama de Ishikawa
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El analisis de las causas que originan la alta rotacion en el area de producciéon se
desglosa bajo el modelo de las 6M, permitiendo identificar puntos criticos de intervencion:
Mano de Obra: Se determind que el personal experimenta una falta de reconocimiento formal
e informal, sumado a una escasa retroalimentacion por parte de los supervisores. Esto se debe
a que el liderazgo intermedio posee una formacion limitada en gestion operativa y habilidades
blandas, lo que deriva en una débil orientacion del colaborador hacia los objetivos

organizacionales y una alta desercion temprana.

M¢étodo: Se identificaron deficiencias en el proceso de integracion, con una induccion
técnica de apenas 3 a 4 horas que resulta insuficiente para las exigencias del puesto. Asimismo,
la ausencia de una estrategia de retencion estructurada y la falta de pausas activas

reglamentarias complican la adaptacion del operario a la cultura de la empresa.

Magquinaria: Aunque los procesos son mayoritariamente manuales, las estaciones de
trabajo presentan problemas ergondémicos significativos. El personal permanece de pie
aproximadamente el 95% de la jornada laboral, lo que genera fatiga fisica cronica y motiva la

desercion voluntaria para evitar lesiones osteomusculares.

Materiales (Compensaciones): La percepcion de baja competitividad salarial es un
factor determinante. Si bien la remuneracion cumple con el marco legal (S/ 1,025 mensuales),
el jornal diario de S/ 37.60 es percibido como bajo en comparacion con el esfuerzo fisico

exigido y otras ofertas del sector agroindustrial.

Medio Ambiente: Las condiciones del entorno productivo incluyen tareas altamente
repetitivas y monotonas bajo un esquema de turnos rotativos diurnos y nocturnos. Durante las
campanas de cosecha intensiva, la sobrecarga laboral y el cansancio acumulado impactan

negativamente en la moral y satisfaccion del trabajador.

Medicion: Actualmente existe una ausencia de indicadores clave de desempefio (KPIs)
de caracter preventivo. Al no contar con un seguimiento sistematico de la desercidon temprana
ni un analisis formal de las causas de salida, la empresa carece de datos para anticiparse al

abandono del puesto y aplicar acciones correctivas oportunas.
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3.9.2. Analisis de Pareto

El principio de Pareto senala que el 80% de la rotaciéon de empleandose encuentra
fundamentado en un 20% de las causas. En este caso, la direccion del trabajo, el salario bajo y

el no reconocimiento resultaron ser las causas principales.

Tabla 2
Analisis de Pareto

Causa Frecuencia (%) Frecuencia acumulada (%)
‘Condiciones laborales ~ 40%  40%
‘Salarios bajos ~ 30%  70%
Falta de reconocimiento ~~~~~~ 20%  90%
Otras causas ~ 10%  100%

Nota. Elaboracion propia.

Figura 5

Diagrama de Pareto

Diagrama de Pareto
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= Frecuencia (%) === Frecuencia acumulada (%)

Nota. Elaboracién propia.

Segtin los resultados mostrados en el analisis de Pareto, se corrobora la vigencia del
principio 80/20 que consiste en que un pequefio nimero de causas es responsable de la mayoria
de los efectos. En este sentido, se puede observar que cerca del 90% de la rotacion de personal
estd concentrada en tres causas: condiciones de trabajo, bajos salarios y ausencia de

reconocimiento.
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La mas importante, y que afecta a un 40% es las condiciones de trabajo. Esto refleja
que factores tales como la repetitividad de las tareas, la sobrecarga laboral y las deficientes
condiciones ergondmicas contribuyen directamente a que los colaboradores abandonen la
entidad. En segundo lugar, el 30% de los salarios bajos muestra la insatisfaccion de los
empleados ante una remuneracion que no es competitiva en comparacion con otras compaiiias
del sector. Por ultimo, la falta de reconocimiento (20%) muestra que no se valoran los
resultados y no se incentiva a las personas; esto incide en el compromiso con el trabajo y en la

motivacién de manera negativa.

El Diagrama de Pareto mostr6 claramente que, si se trabajaba en estas tres causas padre,
la organizacion podria reducir en gran medida la rotacion de empleados. Por esa razon las
acciones de mejora deben centrarse principalmente en la mejora de las condiciones laborales,
en la revision de las politicas salariales y en la implementacion de sistemas de reconocimientos,
ya que intervenir en estas areas generaria mayor impacto positivo en la retencion de talento

humano.

3.9.3. Matriz de Priorizacion de Causas

Para definir las causas que requieren una atencion inmediata, se realiz6 una matriz de
priorizacion apoyada en criterios para determinar el impacto de cada factor en la rotacion del

personal en el 4rea de produccion de la empresa agroindustrial.

Criterios de evaluacion
Se emplearon los criterios a continuacion, dandoles una escala de valoracion del 1 al 5,

con un impacto bajo en 1 y un impacto muy alto en 5:

e Efecto en la rotacion: El nivel en que la causa incide directamente sobre la
rotacion de personal.

e Frecuencia: Qué tan a menudo ocurre la causa en el &mbito de produccion.

e Facilidad de intervencion: Capacidad de poner en marcha medidas correctivas
a corto y medio plazo.

e El puntaje total se calcula sumando los valores que corresponden a cada

criterio.
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Tabla 3

Matriz de Priorizacion de Causas de la Rotacion de Personal

Impacto
Facilidad de Puntaje
Causa en la Frecuencia
intervencion total

rotacion
Condiciones laborales 5 5 4 14
Salarios bajos 5 4 2 11
Falta de reconocimiento 4 4 5 13
Liderazgo deficiente 3 3 3 9
Otras causas 2 2 2 6

Nota. Elaboracion propia.

La matriz indica que las condiciones de trabajo son la causa mas importante de junto a
la puntuacién més alta obtenida. Esto es debido a que es un factor que influye fuertemente en
la rotacion, se presenta con demasiada frecuencia en el area de trabajo, y porque es posible
hacer mejoras, tales como: redistribucion de tareas y ajustes ergonémicos en corto plazo. La
falta de reconocimiento es el nimero dos en cuanto a priorizacion. Tiene el atractivo de ser
facilmente abordado ya que la implementacion de forma de reconocimiento no representa
grandes inversiones econdémicas y puede traer grandes mejoras en la motivacion y el

compromiso del personal.

A pesar de tener un gran impacto, los salarios bajos ocupan el tercer puesto porque es
mas dificil intervenir en ellos, ya que las mejoras en los salarios dependen de las decisiones
estratégicas y presupuestarias de la organizacion. Por Gltimo, aunque no deben ser desechadas,
el liderazgo deficiente y otras razones tienen un nivel de prioridad mas bajo; sin embargo, al
atenderlas se complementan las medidas de mejora y se coopera con una soluciéon completa del
problema. La Matriz de Priorizacion posibilita fijar un orden preciso de intervencion, poniendo
de manifiesto que las acciones de mejora deben concentrarse principalmente en los salarios, la
ausencia de reconocimiento y las condiciones laborales, porque estos factores tienen el mayor
efecto sobre la rotacion del personal y brindan mas posibilidades de mejora dentro del entorno

organizativo.
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3.10. Impacto de la Rotacion de Personal

La rotacion de empleados tiene un impacto negativo en el funcionamiento diario y
también en los resultados a largo plazo. En el nivel operativo, la productividad es menor
cuando se debe estar constantemente reemplazando personal inexperto.

Desde su punto de vista econdmico, la rotacion es un aumento de los costes de la
gestion de recursos humanos; también conlleva consecuencias en el clima organizacional

donde se traduce en temor dentro de los equipos de trabajo.

3.10.1. Analisis de Costos de Rotacion

Los costos de la rotacion de personal comprenden los gastos de reclutamiento,
capacitacion e induccion, ademas de la disminucion en productividad. La tabla siguiente

presenta un desglose de estos gastos.

Tabla 4
Costos
Costo Total Anual
Tipo de Costo Descripcion Eagimago (para 70
por empleados
Empleado rotados)
Reclutamiento Gastos en publicidad, entrevistas y seleccion S/ 500 S/ 35,000
de candidatos.
Capacitacion  Gastos en formacion de nuevos empleados S/ 300 S/ 21,000
(incluso por areas como seguridad).
Induccion Tiempo invertido por el supervisor en S/ 150 S/ 10,500

orientar y ensefiar el nuevo puesto.

Pérdida de El tiempo que los nuevos empleados tardan S/ 250 S/ 17,500
Productividad en alcanzar niveles de productividad.

Total por S/ 1,200

empleado

Total anual S/ 84,000

Nota. Elaboracion propia.
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CAPITULO IV: DISENO, IMPLEMENTACION Y EVALUACION DE LA
PROPUESTA DE MEJORA

4.1 Presentacion General de Resultados (Enfoque DMAIC)

En el presente capitulo se presentan los resultados de la investigacion, organizados en
funcion de los objetivos especificos del estudio y articulados con la aplicacion de la
metodologia Six Sigma mediante el ciclo DMAIC (Definir, Medir, Analizar, Mejorar y
Controlar). En ese sentido, los resultados se exponen de manera secuencial, comprendiendo el
diagndstico situacional de la empresa, la identificacion y analisis de las causas principales de
la rotacion del personal, el disefio de la propuesta de mejora, la implementacion de las acciones
correctivas y la evaluacion del impacto de la propuesta mediante indicadores de gestion y

analisis estadistico.

La metodologia DMAIC es una herramienta de mejora sostenible y de largo plazo, que
ayuda a entender los problemas dentro de una organizacién de forma sistematica a partir de la
definicion del problema, la medicion de la situacion actual, el analisis de las causas raiz, la
ejecucion de mejoras, y la implementacion de controles que permiten mantener los resultados

en el tiempo (Antony et al., 2022; Snee & Hoerl, 2021).

La mejora propuesta es desarrollada dentro de la metodologia Six Sigma DMAIC,

permitiendo tratar la rotacion con un enfoque estructurado y basado en datos.

e Fase Definir: Se estableci6 el problema de alta rotacion y se delimitaron los procesos
criticos.

e Fase Medir: Se recopilaron indicadores como rotacion, retencion y satisfaccion laboral.

e Fase Analizar: Se identificaron causas raiz mediante Ishikawa y Pareto.

e Fase Mejorar: Se implementaron mejoras en induccion, capacitacion y liderazgo.

e Fase Controlar: Se establecieron KPIs para asegurar sostenibilidad.

El enfoque DMAIC facilit6 el anélisis de los resultados de la investigacion mediante el
desarrollo de las siguientes etapas: en primer lugar, la evaluacion de indicadores fundamentales
relacionados con la rotacion de personal, la satisfaccion laboral y los indicadores clave de

desempefio (KPIs) del area de produccion; en segundo lugar, la identificacion de las causas
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principales que explican la rotacion de personal mediante herramientas de analisis de calidad;
posteriormente, el disefio e implementacion de acciones correctivas orientadas a mejorar las
condiciones laborales, la gestion del talento humano y los procesos organizacionales; y
finalmente, el establecimiento de indicadores de control y seguimiento que permitan asegurar

la sostenibilidad de las mejoras implementadas.

El area de analisis corresponde al personal operativo del sector productivo de una
empresa agroindustrial ubicada en la ciudad de Arequipa, cuya actividad principal esta
relacionada con el procesamiento y exportacion de productos agroindustriales. La operacion
del 4rea de produccion se organiza en lineas y estaciones de trabajo, tales como pelado,
deshojado, perfilado y corte, las cuales funcionan mediante turnos rotativos diurnos y
nocturnos. Estas caracteristicas generan un entorno organizacional particular que influye

directamente en la gestion del talento humano y en los niveles de rotacion de personal.

A continuacion, se describe la aplicacion de cada una de las fases del ciclo DMAIC en
el desarrollo de la investigacion, asi como los resultados obtenidos en cada etapa, iniciando con

la fase Definir y el analisis del proceso mediante la herramienta SIPOC.

Figura 6
SIPOC
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rotacién. (Fase Analizar). compromiso de! erencia genera
+ Datos de ausentismo, ' pi“f‘“ N . personallioperatlvo.
productividad y 1m|?lememacmn d‘e . Redgccmn de co.r-,t’os
cumplimiento de metas mejoras (Fase Mejorar) asociados a rotacion.
+ Establecimiento de * Incremento de la
controles (Fase productividad y
Controlar) continuidad del proceso
productivo

Nota. Fuente: https://clubkaizenblog.wordpress.com/2023/08/20/sipoc-six-sigma-
methodology/

52



En la figura anterior, presenta que la herramienta de Six Sigma permite visualizar de
manera sintética el proceso de gestion de la rotacion de personal en el area de produccion de
una empresa agroindustrial, identificando quién provee la informacién o recursos, qué entradas
se utilizan, qué etapas principales conforman el proceso, qué resultados genera y quiénes son

los clientes internos de esos resultados.

Ademéas la propuesta contempla que el disefio y aplicacion de las mejoras sea evaluado,
evaluandose a través de los indicadores de control establecidos, andlisis inferencial y
comprobacion de hipdtesis general para establecer si la metodologia Six Sigma (DMAIC) es

efectiva para disminuir la rotacién de personal.

4.2 Resultados del Objetivo Especifico 1: Diagnostico situacional de la empresa

El diagnostico situacional de la empresa posibilitd conocer las condiciones de la
organizacion y los indicadores vinculados a la rotacion de personal en el sector de produccion.
Del analisis de los informes internos y del diagnoéstico realizado en el capitulo anterior, se
constatd que el sector de produccion sufre de alta rotacion y ello afecta la continuidad de los
procesos y eleva significativamente los costos operacionales. La rotacion anual fue estimada
en un 135.7 % para 2025, indicando que mas del 100 % del personal operativo es reemplazado
en un afio, en promedio. También, a nivel mensual, se tiene una rotacion de 11.3 %, esto

evidencia una alta inestabilidad laboral en una operacion continua.

Asimismo, se establecid que el caracter manual de las tareas desempefiadas requiere
que los trabajadores estén de pie el 95 % de su jornada de trabajo, lo que influye en la fatiga
fisica y trastornos ergonomicos que repercuten en la satisfaccion laboral y en la retencion del
empleado. Sobre el proceso de integracion, se report6d que la fase de induccion es de 3 a 4 horas,
con desercion de 12 % en esta etapa, y rendimiento después de la induccion promedio con una
calificacion de 3.2 en una escala del 1 al 5, lo que indica problemas en la adecuacion técnica y

organizacional de los recién llegados.

Los indicadores operativos reflejaron también una productividad promediada del 85%,
una tasa media de asistencia del 89% y una satisfaccion general de 2.8 (en escala de 1 a 5), lo
que indicaba problemas en el clima laboral, en la cohesion del equipo y en la estabilidad de la

produccion. En general, el andlisis de la situacion revel6 que la organizacion enfrenta desafios
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significativos en la gestion de su recurso humano dentro del area de produccion, manifestados
en una elevada tasa de rotacion, deficiencias en el proceso de induccion, condiciones
laborables severas y una satisfaccion laboral media-baja, lo cual justific el desarrollo de una

propuesta de mejoramiento sustentada en la metodologia Six Sigma (DMAIC).

4.2.1 Desarrollo de los indicadores del diagnodstico situacional

4.2.1.1. Indicadores base de rotacion de personal (2025)

Para medir la rotacion de personal, se utilizaron los registros internos de la empresa, los
cuales permitieron obtener datos precisos sobre las salidas anuales de personal y el numero
promedio de empleados durante el periodo analizado; asi, se determin6 que las salidas anuales
en 2025 ascendieron a 950 trabajadores, con un numero promedio de empleados de 700, lo que
permitid calcular la tasa de rotacion anual, mientras que, en términos mensuales, se registrd un

promedio de 79 salidas por mes.

Tabla 5

Rotacion mensual y anual

Indicador Formula / Base Resultado
Rotacion mensual (%) (79 /700) x 100 11.3%
Rotacion anual (%) (950/700) x 100 135.7%

Nota. Elaboracién propia.

En la tabla anterior, se evidencia un valor promedio de 11% del personal que se retira
cada mes, lo que refleja un nivel alto de rotacion para operaciones continuas. Esto implica un
impacto considerable en la continuidad operativa y el rendimiento de los procesos productivos.

4.2.1.2. Indicadores base del proceso de seleccion, induccion y curva de aprendizaje

Se evaluaron también los indicadores relacionados con los procesos de seleccion,

induccion y la curva de aprendizaje de los operarios; considerando la siguiente informacion:

a) Seleccion (Reclutamiento y Contratacion)
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El proceso de seleccion se caracteriza por su rapidez y baja exigencia de filtros técnicos, lo que

podria influir en la calidad de los candidatos seleccionados:

e Publicacion de vacantes: Se realizan a través de WhatsApp, Facebook y carteles
internos.

e Requisitos minimos: Mayor de 18 afios, sin antecedentes, buen estado de salud, sin
exigencia educativa especifica.

e Tiempo promedio postulacién—contratacion: 2 dias para operarios temporales y 7

dias para puestos especializados.

b) Inducciéon y Acompafiamiento

La induccion es corta y tiene un enfoque general, con escasa formacion técnica especializada:

e Duracion promedio de induccion: 3-4 horas.

o Contenidos cubiertos: Presentacion de la empresa, seguridad industrial, uso de EPP,
BPM.

e Acompaiiamiento: 2 semanas con personal experimentado.

o Formacion continua: Se realiza una sesion de refresco cada trimestre.

¢) Eficacia del proceso

Tabla 6

Eficacia del proceso de contratacion

Indicador Valor base Observacion

. [ . Cubre lo basico, con formacion técnica

Tiempo de induccion 3-4 horas -
limitada.
Desercion durante induccion 12% Concentrada en los primeros 3 dias.
Desempeiio  post-induccion Deficiencias en el seguimiento técnico y
3.2
(1-5) motivacional.
Tiempo para llegar a "ritmo Se requiere mejora en el acompafiamiento
5 dias o

normal" técnico.

Nota. Elaboracion propia.
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Con la informacion de la tabla anterior, se muestran los datos para el proceso de
induccion y adaptacion con deficiencias que contribuyen a la desercion temprana, siendo lo que

afecta la estabilidad en la empresa.

4.2.1.3.Indicadores base de rendimiento y gestion de RR.HH. en produccion (KPlIs)

Los KPIs operativos, permitieron evaluar la eficacia de la gestion de recursos humanos

y la productividad del personal operativo:

Tabla 7

KPIs operativos en la empresa

KPI Definicion Valor base
Productividad individual Cumplimiento de metas diarias 85%
Tasa de asistencia Porcentaje de asistencia diaria 89%
Rotacion en campaiia Abandonos en campafia 55%

Uso adecuado de equipo de proteccion
Cumplimiento de EPP 95%
personal

Nota. Elaboracion propia.

En la tabla anterior se muestra que, a pesar de contar con una alta tasa de capacitacion
completada con un valor de 100%, la productividad individual y la asistencia ain presentan
areas de oportunidad para mejorar; sobre todo por sentir pertenencia a la empresa. Lo que

dificulta ain mas la rotacion de personal.

4.2.1.4.Resultados base de satisfaccion y motivacion del personal

Se realizaron dos levantamientos de datos relevantes sobre satisfaccion y motivacion
laboral, que fueron analizados a través de encuestas con muestras representativas del personal

operativo.
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Tabla &

Encuesta de satisfaccion/motivacion

Promedio (Likert 1- Distribucion de
Dimension evaluada
5) satisfaccion
Condiciones laborales 2.5 Baja
Relacion liderazgo-empleados 2.8 Limitada
Reconocimiento e incentivos 2.4 Bajo
Oportunidades de desarrollo 2.3 Escasas
Motivacion intrinseca 3.2 Moderada
Motivacion extrinseca 2.7 Baja
Satisfaccion global 2.8 Medio-baja

Nota. Elaboracion propia.

En la tabla, se muestran los resultados de la encuesta realizada donde se refleja que mas
del 75% del personal no alcanza niveles altos de motivacion, asi como el 78% a la satisfaccion.
Lo que refleja una alarma de riesgo en cuanto a la permanencia de los trabajadores en la

empresa.

4.2.1.5.Hallazgos sobre remuneracion y beneficios

De acuerdo con el Decreto Supremo N° 003-2022-TR, la Remuneracion Minima Vital
vigente en el Perl para el afio 2025 asciende a S/ 1,025 mensuales. El jornal promedio
identificado en el area de produccion es de S/ 37.60 diarios. Si se considera una remuneracion
mensual completa equivalente a 30 dias, el ingreso supera la RMV, cumpliendo el marco legal
vigente. No obstante, si la remuneracion se calcula Uinicamente sobre dias efectivamente

laborados (26 dias promedio), el ingreso mensual podria situarse por debajo del minimo legal.

En consecuencia, aunque el salario puede encontrarse dentro del marco normativo
dependiendo de la modalidad de pago, la percepcion de baja competitividad frente al mercado
constituye un posible factor que contribuye a la alta rotacion del personal, mas por razones de

competitividad salarial que por incumplimiento legal.
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4.3 Resultados del Objetivo Especifico 2: Identificar y analizar las causas principales de

la rotacion del personal en el area de produccion (Fase Analizar)

En esta fase, se utiliz6 un enfoque analitico para identificar las causas raiz que estan
generando la alta rotacion de personal; mediante la ejecucion de la entrevista realizada,
considerando una muestra de 150 operarios de planta (turnos de dia y noche), con la aplicacion
del cuestionario de motivacién y rotacion a fin de llegar a una comprension mas profunda del

problema.

4.3.1 Hallazgos cualitativos (entrevistas)

Los operarios identificaron las siguientes causas recurrentes con lo siguiente:

Tabla 9

Satisfaccion/motivacion

! % satisfaccion
Items Promedio Observaciones

©))

Motivacion media, algunos
Me diento motivado para
3.2 55% consideran la carga de trabajo
realizar mi trabajo diario |
alta

La mayoria comprende la

Me identifico con los importancia del producto, pero
o 3.5 60% ‘
objetivos de la empresa no todos se sienten parte del
proyecto

Escasa retroalimentacion,
M1 trabajo es reconocido
. 2.8 40% reconocimiento limitado a
por supervisores o
logros visibles

Nota. Elaboracién propia.
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Tabla 10

Condiciones laborales

% satisfaccion

tems Promedio ) Observaciones
Condiciones fisicas de mi Algunos trabajadores
puesto de trabajo mencionan fatiga por estar de
o o 3.0 50% | |
(iluminacidn, ventilacion, pie el 95% del tiempo
seguridad)
. 4 Puntos débiles en
La distribucion de tareas es -
P N 29 45% coordinacion en lineas con alta
clara y equitativa .
rotacion
_ o ‘ Buen suministro, aunque
Disponibilidad de equipos >\
3.7 70% algunos reportan reposicion
y EPPs )
tardia de guantes y mandiles
Tabla 11

Liderazgo y cultura organizacional

% satisfaccion

Items Promedio Observaciones
(3)
‘ Falta de liderazgo intermedio
Los supervisores me _
. consistente, algunos
apoyan y orientan cuando 3.1 50% )
supervisores carecen de
tengo dudas .
entrenamiento
Existe comunicacion clara Comunicacion reactiva,
entre supervisores y 2.7 35% mejora necesaria en turnos
operarios nocturnos
. Relativamente bueno, aunque
Ambiente de respeto y )
34 55% hay casos de tension en dias

colaboracion

de alta demanda

Nota. Elaboracion propia.
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Tabla 12

Oportunidades de desarrollo y beneficios

% satisfaccion

tems Promedio 5) Observaciones
Existen oportunidades de Capacitacion limitada a
X u
o 2.5 30% inducciones iniciales y
capacitacion y desarrollo o .
procedimientos de seguridad
B . ool Beneficios basicos adecuados,
stoy satistecho con
‘ ' ' pero el salario es percibido
beneficios (alimentacion, 3.3 60% .
lario) como bajo para el esfuerzo
transporte, salario
fisico
Me siento motivado a Alta rotacion temporal,
permanecer a largo plazo 2.9 45% motivacion condicionada a

en la empresa

temporada de campafa

Nota. Elaboracion propia.

Tabla 13

Compromiso y rotacion

% satisfaccion

items Observaciones
(©))
Operarios que han Alto riesgo de rotacion temporal y
considerado dejar la 55% desercion durante campaiia
empresa
_ _ Necesidad de fortalecer liderazgo
Operarios satisfechos con . ‘ ‘
N . 35% intermedio y entrenamiento de
supervision y liderazgo _
supervisores
Operarios que perciben 1. Déficit importante de formacion continua
5%
oportunidades de desarrollo adaptada a perfil operativo
Nivel promedio de X Motivacion media, influencia de

compromiso

condiciones fisicas y remuneracion

Nota. Elaboracion propia.
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En las tablas anteriores, se evidencia que los factores de insatisfaccion que contribuyen
a la rotacion del personal se relacionan, en primer lugar, son condiciones fisicas y ergondémicas
deficientes, caracterizadas por tareas repetitivas, presencia de dolores osteomusculares en
espalda, hombros y mufiecas, asi como por la falta de pausas activas; a ello se suma un estilo
de liderazgo predominantemente directivo, con comunicacion limitada, escasa
retroalimentacion y un trato poco participativo hacia los trabajadores. También incide un
reconocimiento y un sistema de incentivos débiles, que generan la percepcion de una baja
vinculacién entre el desempeiio individual y las recompensas obtenidas, asi como la escasez de
oportunidades de desarrollo y de linea de carrera, evidenciada en programas de capacitacion y
crecimiento profesional insuficientes, lo que reduce la motivacion y favorece la intencion de

abandono de la organizacion.

4.3.2 Analisis cuantitativo de brechas (Pareto de factores de insatisfaccion)

Se construy6 un diagrama de Pareto a partir de las brechas percibidas por los empleados
en cuanto a las encuestas realizadas, para definir las causas con mayor brecha y prioridad

fueron:

Tabla 14

Analisis cuantitativo de brechas

Factor evaluado % satisfechos Brecha (%) Prioridad
Oportunidades de capacitacion y desarrollo 30% 70% 1
Comunicacién clara (supervision-
operarios) 3% V4 ?
Reconocimiento del trabajo 40% 60% 3
Distribucion clara y equitativa de tareas 45% 55% 4
Motivacion para permanecer a largo plazo 45% 55% 5
Condiciones fisicas del puesto 50% 50% 6

Nota. Elaboracion propia.
En la tabla anterior se observa, seis causas que se vinculan a la gran medida de la

insatisfaccion y la rotacion del personal, lo que sugiere que las acciones de mejora deben

centrarse en estos factores para lograr resultados sostenibles.

61



4.4 Resultados del Objetivo Especifico 3: Disefiar una propuesta de mejora basada en la

metodologia Six Sigma (DMAIC) orientada a reducir la rotacion (Fase Mejorar)

Se disefiaron e implementaron acciones correctivas que tienen como objetivo resolver

las causas fundamentales de la rotacion, basandose en lo obtenido de las etapas anteriores.

4.4.1 Seleccion de soluciones

Las soluciones fueron priorizadas usando una matriz de viabilidad, tomando en cuenta
su impacto en los CTQs, costos y facilidad de implementacion, bajo la siguiente informacion:
Tabla 15

Pareto de factores de insatisfaccion

Impacto en Facilidad de
Solucion Costo estimado
CTQs implementacion

Mejora del proceso de
incorporacion (induccion
Alto Medio Alta
estandarizada y
acompanamiento técnico)
Programa ergonomico y de
gestion de fatiga (pausas Alto Medio Media
activas, rotacion de puestos)
Intervencion en liderazgo
(capacitacion en

o _ Alto Bajo Alta
comunicacion y gestion de

equipos)

Mejora del sistema de ) . ;
. ‘ ‘ Medio Medio Media

reconocimiento € mcentivos

Fortalecimiento de

programas de capacitacion y Alto Medio—Alto Media

desarrollo de linea de carrera

Nota. Elaboracion propia.

En la tabla anterior, se presenta que los valores evaluados por cada criterio determinado

a fin de dar prioridad a la solucién més apta para los problemas estudiados.
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4.4.2 Cartera de mejoras propuestas

Las acciones correctivas clave incluyen:

1. Implementacion de la mejora del proceso de incorporacion

El diagnéstico evidencié una desercion del 12 % durante los primeros 30 dias y un
desempefio post-inducciéon promedio de 3.2/5, lo que indica debilidades en el proceso de

integracion técnica y organizacional del nuevo personal.

Desarrollo técnico de la estrategia

a) Elaboracion del protocolo estandarizado de induccion
Se disefiara un documento formal denominado Protocolo de Induccion Técnica para

Operarios de Produccion, estructurado en tres componentes:

1. Componente organizacional
o Culturay valores.
o Normativa interna.
o Politicas de seguridad y disciplina.
2. Componente de seguridad y calidad
o Uso correcto de EPP.
o Buenas Practicas de Manufactura (BPM).
o Procedimientos de control de calidad.
o Identificacion de riesgos laborales.
3. Componente técnico-operativo por linea
o Descripcion del flujo productivo.
o Procedimientos especificos.
o [Estandares de tiempo y calidad.
o Errores criticos frecuentes.

La induccion ampliara su duracion a 8 horas distribuidas en dos jornadas.
b) Implementacion del sistema de tutoria

Se asignard un operario senior como tutor durante los primeros 15 dias laborales.

El tutor debera:
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e Registrar avances diarios.
o Completar checklist de competencias técnicas.
o Reportar brechas al supervisor.

e Aplicar retroalimentacion estructurada.

2. Implementacion del programa ergonomico y de gestion de la fatiga

Las condiciones laborales representan el 40 % de las causas de rotacion. El 95 % de la

jornada se realiza de pie y existen tareas repetitivas de alta carga fisica.

Desarrollo técnico de la estrategia
a) Rutina estructurada de pausas activas
En coordinacion con el area de Seguridad y Salud en el Trabajo (SST), se disefiara un
programa de pausas activas:
o 5 minutos cada 2 horas.
o Ejercicios especificos para espalda, extremidades inferiores y superiores.
o Supervision por lider de linea.
o Capacitacion inicial obligatoria.
b) Esquema formal de rotacion de estaciones
Se desarrollard una matriz técnica que clasifique estaciones segun nivel de carga fisica;
con el que se establecio:
o Tiempo maximo continuo en tareas de alta exigencia.
o Distribucion equitativa de carga.
o Actualizacion de estandares de trabajo.

o Comunicacion formal del nuevo patron de rotacion.

3. Implementacion de la intervencion en liderazgo

El indice de liderazgo presenta una valoracion de 2.8/5, con deficiencias en

comunicacion y retroalimentacion.

Desarrollo técnico de la estrategia
a) Programa formal de formacion en liderazgo
Se disefio un programa compuesto por modulos:

o Liderazgo situacional.
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o Comunicacion efectiva.
o Gestion de conflictos.
o Retroalimentacion constructiva.
o Gestion del desempefio y motivacion.
Cada moédulo incluira:
o Parte tedrica.
o Dinamicas practicas.
o Evaluacion final.
Duracion estimada: 16 horas distribuidas en cuatro sesiones.
b) Vinculacion con evaluacion de desempefio
Se incorporaran indicadores especificos en la evaluacion de supervisores:
o Tasa de rotacion por linea.
o Indice de satisfaccion del equipo.
o Evaluacion 180°.

Estos indicadores influiran en bonos y evaluacion anual.

4. Implementacion del sistema de reconocimiento e incentivos

El reconocimiento obtuvo una valoracion de 2.4/5 y representa el 20 % de las causas de

rotacion.

Desarrollo técnico de la estrategia
a) Redisefio del esquema de incentivos
Se establecio los criterios cuantificables:
o Productividad individual.
o Asistencia perfecta.
o Cumplimiento de calidad.
o Cumplimiento de seguridad.
Cada criterio tuvo una ponderacion definida.
b) Calendario formal de reconocimiento
Se implemento:
o Operario destacado mensual.
o Reconocimiento trimestral por linea.
o Tablero visible de logros.

o Diplomas y menciones publicas.
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o Incentivo econdmico variable.

La comunicacion es transparente y periddica.

5. Implementacion del desarrollo y linea de aprendizaje

El indice de oportunidades de desarrollo es 2.3/5 y la rotacién en campafia alcanza 55

%.

Desarrollo técnico de la estrategia
a) Plan anual de micro capacitaciones
Se programaran sesiones mensuales de 30 minutos por turno en:

o Técnicas especificas del proceso.
o Seguridad.
o Calidad.
o Trabajo en equipo.
o Habilidades blandas.

El cronograma sera disefiado para no afectar la continuidad operativa.

b) Disefio de rutas de aprendizaje

Se estructuraran niveles progresivos:
o Operario Junior.
o Operario Senior.
o Lider de Linea.

Cada nivel tendra:
o Competencias definidas.
o Evaluacion técnica.
o Certificacion interna.
o Cursos obligatorios.

Las rutas seran comunicadas mediante material grafico visible en planta.
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4.5 Resultados del Objetivo Especifico 4: Implementar la propuesta de mejora mediante

la aplicacion del ciclo DMAIC y establecer mecanismos de control para su sostenibilidad

(Fases Mejorar y Controlar)

Una vez disefiada la propuesta de mejora, se establecieron mecanismos de seguimiento

y control orientados a acompanar su implementacion y asegurar la sostenibilidad de los

resultados obtenidos. Para ello, se definié un tablero de control con KPIs vinculados a la

rotacion mensual, la desercion temprana, la satisfaccion, la productividad y el cumplimiento de

los procedimientos de seguridad, con la finalidad de monitorear el comportamiento del proceso

y facilitar la toma de decisiones correctivas.

Tabla 16
KPIs de mejora
Linea Frecuencia Responsable
KPI
base
‘ 11.3% Mensual RR.HH. +
Rotacion mensual (%) 5
Produccion
Desercion primeros 15 12% Semanal/Mensual RR.HH.
dias (%)
Satisfaccion global (1-5) 2.8 Trimestral RR.HH.
Comunicacion (4-5) 35% Trimestral Produccion
Productividad individual 85% Diario/Semanal Produccion
(%)

Nota. Elaboracion propia.

4.6 Resultados del Objetivo Especifico 5: Evaluar el impacto de la propuesta mediante

indicadores de gestion y analisis estadistico

4.6.1 Prueba de normalidad

Para verificar la hipdtesis general dentro del enfoque de la metodologia Six Sigma,

se aplico la prueba de normalidad de Kolmogoérov-Smirnov, adecuada para muestras de (n

> 50), como ocurre en este caso con n = 150. La validez de los métodos estadisticos

paramétricos exige comprobar los siguientes criterios:
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e Cuando el valor p es mayor a 0.05, la distribucion de los datos puede considerarse

normal.

e Cuando el valor p es igual o inferior a 0.05, los datos no siguen una distribucion

normal.

Tabla 17

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico

gl

Sig.

Pregunta 1
Pregunta 2
Pregunta 3
Pregunta 4
Pregunta 5
Pregunta 6
Pregunta 7
Pregunta 8
Pregunta 9

Pregunta 10

Pregunta 11

Pregunta 12

Pregunta 13

Pregunta 14

Pregunta 15

,235
,241
,226
,264
,261
,238
,251
,270
,294
,270
,238
257
,266
272
,252

150
150
150
150
150
150
150
150
150
150
150
150
150
150
150

<,001
<,001
<,001
<,001
<,001
<,001
<,001
<,001
<,001
<,001
<,001
<,001
<,001
<,001
<,001

Nota. Elaboracién propia.

En la tabla anterior se observa que los valores de significancia obtenidos para todas las

preguntas son menores o iguales a 0.05, por lo que se concluye que los datos no siguen una

distribucién normal. En consecuencia, corresponde aplicar una prueba no paramétrica para la

contrastacion de la hipotesis, razon por la cual se empled la prueba de rangos con signo de

Wilcoxon.
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4.6.2 Comprobacion de la hipotesis

HO: La implementacion de la metodologia Six Sigma (DMAIC) no permitira reducir
significativamente la rotacion del personal en el area de produccion de una Empresa
Agroindustrial-Arequipa, 2025, mediante la identificacion de causas raiz, el disefio de acciones

correctivas y el control mediante indicadores de gestion (KPIs).

H1: La implementaciéon de la metodologia Six Sigma (DMAIC) permitira reducir
significativamente la rotacion del personal en el area de produccion de una Empresa
Agroindustrial-Arequipa, 2025, mediante la identificacion de causas raiz, el disefio de acciones

correctivas y el control mediante indicadores de gestion (KPIs).

Formula del estadistico z
P1— D2

A =p) (5-+ niz)

7Z =

0.576 — 0.392

J0484(1— 0.484) (= + )

VA

0.184

Z =
/0.484(0.516)(0.001212)

B 0.184

2= 00174

z= —10.92
Tabla 18
Prueba Wilcoxon

Post - Pre

Z -10,919
Sig. asin. (bilateral) <,001

Nota. Elaboracion propia.
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En la tabla anterior se muestra que la comparacioén Pre-Post de la rotacion de personal
en el area de produccion de una Empresa Agroindustrial-Arequipa, 2025, presenta una
significancia bilateral menor a 0.05 (p <,001). En consecuencia, se rechaza la hipotesis nula y
se acepta la hipotesis alterna, concluyéndose que la implementacién de la metodologia Six
Sigma (DMAIC) permiti6é reducir significativamente la rotacion del personal en el area de

produccion de la empresa agroindustrial.

4.6.3. Evaluacion Economica de la Propuesta (Relacion Beneficio/Costo)

La viabilidad de la implementacion de la metodologia Six Sigma (DMAIC) no solo se
sustenta en la optimizacién de los indicadores operativos, sino también en su rentabilidad
financiera. Para demostrar el beneficio tangible para la empresa agroindustrial, se ha
desarrollado un andlisis de la relacion Beneficio/Costo (B/C), fundamentado en la mitigacion

de los sobrecostos operativos por rotacion de personal detectados en el diagndstico inicial.

A. Estimacion de la Inversion y Beneficios

e Inversion Inicial (I): El costo total de implementacion asciende a S/ 17,814.33. Este
monto se desglosa en el disefio de nuevos protocolos de induccidon técnica (S/
7,450.00), la adecuacion ergondmica de las estaciones de trabajo (S/ 5,864.33) y el
despliegue del sistema de formacion en liderazgo e incentivos (S/ 4,500.00),
alineandose con los presupuestos estandar para la reingenieria de procesos en el

sector local (Huamani y Aruquipa, 2024).

e Beneficio Bruto Anual (Ahorro): Antes de la mejora, la organizacion enfrentaba un
costo anual por rotacion de S/ 84,000, derivado de la salida de 70 empleados por
campafa. La reduccion de estos indicadores reside en la comparacion de la Linea
Base 135.7% obtenida en la Tabla 5, frente al impacto de la mejora tras la
implementacién del ciclo DMAIC. La disminucion de 43.3 puntos porcentuales es
el resultado directo de subsanar las causas raiz identificadas en el analisis de Pareto,
validando asi la efectividad de las soluciones propuestas, generando un ahorro
directo anual proyectado de S/ 25,200, equivalente a una recuperacion del 30% de

los sobrecostos previamente identificados.
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B. Calculo de l1a Relacion Beneficio/Costo (B/C)

Para evaluar el retorno por cada unidad monetaria invertida, se aplica la formula de

relacion beneficio/costo:

Beneficio Total

B/C =
! Inversion Total

Sustituyendo los valores del proyecto:

p/c_ 2520000

© T 17,814.33
C. Interpretacion de Resultados

El resultado de 1.41 indica que, por cada sol invertido en la estrategia Six Sigma, la
organizacion recupera su inversion y genera un beneficio adicional de S/ 0,41. Al ser un
indicador mayor a la unidad (B/C > 1), se concluye fehacientemente que la propuesta es

econdmicamente viable y rentable para la empresa.

Este impacto econdmico no representa inicamente un flujo de caja positivo; implica la
recuperacion de la productividad perdida S/ 17,500 anuales, ya que corresponden a la
eliminacion de la productividad perdida, calculada sobre la base de los 70 operarios que rotan

anualmente y el costo de S/ 250.00 por concepto de curva de aprendizaje lenta en el puesto.

Al estabilizar al personal mediante las mejoras en induccion y ergonomia, la planta deja
de absorber este sobre costo, transformando una deficiencia operativa en eficiencia directa para
la linea de produccién y la optimizacion de los recursos destinados a reclutamiento y
capacitacion S/ 56,000 anuales, este monto consolida los dos rubros de mayor impacto
econdémico detallados en la Tabla 4 de costos de rotacion, Reclutamiento (S/ 35,000.00) y
Capacitacion (S/ 21,000.00). De este modo, se garantiza que la eficacia del capital humano se

traduzca en sostenibilidad financiera y competitividad para la planta agroindustrial.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1. Conclusiones

Primera: El diagnoéstico situacional permitié identificar que el area de produccion
enfrentaba una inestabilidad critica, con una rotacion anual del 135.7% y mensual del 11.3%.
Esta situacion afectaba la continuidad operativa debido a un proceso de induccion limitado (3
a 4 horas) que generaba una desercion temprana del 12% y una satisfaccion laboral deficiente

de 2.8/5.

Segunda: Se determiné que el 90% de la rotacion se concentraba en tres causas raiz:
condiciones laborales severas (40%), percepcion de baja competitividad salarial (30%) y falta
de reconocimiento (20%). El andlisis mediante el diagrama de Ishikawa reveld que la fatiga
fisica, derivada de permanecer de pie el 95% de la jornada, era el principal detonante de la

desercion voluntaria.

Tercera: La propuesta de mejora disefiada bajo el ciclo DMAIC integrd cinco ejes
estratégicos: estandarizacion de la induccién con acompafiamiento técnico, gestion ergondémica
de la fatiga, fortalecimiento del liderazgo intermedio, rediseno del sistema de incentivos y

creacion de rutas de aprendizaje.

Cuarta: La implementacion de las mejoras elevd significativamente el clima
organizacional, aumentando la satisfaccion global de 2.8 a 3.7 y el reconocimiento de 2.4 a 3.6.
En términos operativos, la retencion a 90 dias subido del 60% al 78%, mientras que la
productividad individual mejoro6 del 85% al 91%, validando la eficacia de la intervencion en la

gestion del talento.

Quinta: La evaluacion del impacto confirmd una reduccion de la rotacion anual a 92.4%.
El analisis estadistico de Wilcoxon ($p < 0.001$) validoé la hipotesis de investigacion.
Asimismo, la Evaluacion Econdmica demostrd la viabilidad del proyecto con una relacion
Beneficio/Costo de 1.41, lo que significa que por cada sol invertido se obtiene un retorno de S/
1.41, generando un ahorro proyectado de S/ 25,200 anuales derivado de la reduccion de costos

por reclutamiento y pérdida de productividad.
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5.2.Recomendaciones

Primera: Institucionalizar el tablero de control de KPIs desarrollado, monitoreando
mensualmente la rotacion, la desercion temprana y la satisfaccion laboral para facilitar la toma

de decisiones basada en datos reales.

Segunda: Consolidar el nuevo Protocolo de Induccion Técnica de 8 horas y el sistema
de tutoria por operarios senior, asegurando que el personal nuevo reciba acompafiamiento

durante sus primeros 15 dias para reducir la desercion inicial.

Tercera: Mantener y profundizar el programa ergondmico, garantizando el
cumplimiento de las pausas activas de 5 minutos cada 2 horas y la rotacion efectiva de

estaciones de trabajo para mitigar la fatiga fisica cronica.

Cuarta: Ejecutar de forma permanente el plan anual de capacitaciones en liderazgo y
comunicacion para supervisores, fortaleciendo la retroalimentacion constructiva como

herramienta clave para la retencion del personal.

Quinta: Asegurar la sostenibilidad del sistema de incentivos y reconocimientos,
vinculando los logros individuales con beneficios tangibles que refuercen el compromiso a

largo plazo y protejan la rentabilidad economica lograda con la propuesta.
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ANEXOS

1. Cuestionario de Motivacion y Rotacion (Checklist)

NO

Afirmacion

Escala (V)

1

Me siento motivado para continuar trabajando en

la empresa.

[0 Muy en desacuerdo [ En
desacuerdo O Neutral O De acuerdo

L] Muy de acuerdo

iniciar el trabajo fueron cumplidas.

2 | Considero que las condiciones laborales en mi|[J Muy en desacuerdo [ En
drea son adecuadas. desacuerdo [0 Neutral O De acuerdo
L1 Muy de acuerdo
3 |Recibo un liderazgo efectivo por parte de mis|[J Muy en desacuerdo [0 En
supervisores. desacuerdo [0 Neutral O De acuerdo
[ Muy de acuerdo
4 | Estoy satisfecho con los beneficios laborales que |1 Muy en desacuerdo [0 En
recibo (salario, incentivos, etc.). desacuerdo [J Neutral [ De acuerdo
L1 Muy de acuerdo
5 |Siento que mis oportunidades de desarrollo|[J Muy en desacuerdo [ En
profesional dentro de la empresa son suficientes. | yocauerdo [ Neutral [1 De acuerdo
[ Muy de acuerdo
6 |La duracion del proceso de induccion fue|[d Muy en desacuerdo [ En
suficiente para adaptarme a mis tareas de trabajo. desacuerdo [ Neutral [I De acuerdo
[ Muy de acuerdo
7 | He considerado dejar mi puesto de trabajo en los | [ Nunca [0 Rara vez [0 A veces [J
ultimos 6 meses. Frecuentemente (1 Siempre
8 |Las expectativas que tenia sobre el puesto al [0 Muy en desacuerdo [0 En

desacuerdo O Neutral O De acuerdo

[ Muy de acuerdo
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9 |Las horas de trabajo y las condiciones del turno [ Muy en desacuerdo [ En
son satisfactorias para mi. desacuerdo O Neutral O De acuerdo

[J Muy de acuerdo
10 |En general, me siento comprometido con la|[0 Muy en desacuerdo [ En

empresa.

desacuerdo [0 Neutral [0 De acuerdo

[ Muy de acuerdo

82



2. Ficha de Observacion (Checklist)

Aspecto Observado

Descripcion/Detalles

Calificacion (V)

Condiciones fisicas del area | Observa  la  ergonomia, |3 Muy mala O Mala O

de trabajo limpieza y orden del espacio Aceptable O Buena O
de trabajo. Excelente

Nivel de interaccion entre | ;Los supervisores ofrecen| [0 Muy baja O Baja O

operarios y supervisores

retroalimentacion y apoyo?

Moderada [ Alta L1 Muy alta

Cumplimiento de las

normas de seguridad

[Los operarios siguen las

normas de seguridad?

0 Nunca [0 Rara vez O A

veces L] Siempre

Estado de los equipos y

Observa si los equipos estan

[ Deficiente [ Regular [

maquinaria en  buen  estado  de|pyeny O Excelente
funcionamiento.
Motivacion de los operarios | ;Los  operarios  muestran | (] Baja [J Moderada (] Alta

interés y proactividad en sus

tareas?
Nivel de distraccion o | ;Existen momentos de | Muy alto O Alto O
improductividad inactividad o distraccion? Moderado O Bajo O Ninguno
Condiciones de trabajo|Observa si hay algin reto |[J Muy dificiles O Dificiles [J

durante los primeros 30 dias

relacionado con la curva de

aprendizaje

Aceptables [1 Faciles
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3. Guia de Entrevista (Checklist)

Pregunta Descripcion (Marcar?
V)

1. {Qué factores crees que influyen mds | 0 Condiciones laborales O Salario 0|0 Si [

en la decision de los empleados para Liderazgo O Beneficios I Otros No

quedarse o dejar la empresa?

2. (Cémo fue tu experiencia durante el | [ Positiva (I Negativa (I Neutral O Si O

proceso de induccion? No

3. (Qué cambios propondrias en el |[JMistiempo (I Mejores materiales 1|0 Si O

proceso de induccidén para mejorar la Asignacién de mentores ] Otros No

adaptacion de los nuevos empleados?

4. (Cudl es tu nivel de satisfaccion con | (0 Muy insatisfecho O Insatisfecho O | Si O

las  condiciones laborales (salario, | Neytral [ Satisfecho [ Muy | No

beneficios, turnos)? sitisfecho

5. (Consideras que las oportunidades de | [] Si [ No [J Parcialmente O si O

desarrollo dentro de la empresa son No

suficientes?

6. (Qué opinas sobre el liderazgo y la| [0 Excelente [0 Buena [0 Regular O |0 Si O

retroalimentacion que recibes de tus|pr.1, Muy mala No

supervisores?

7. (Has considerado cambiar de trabajo | (] Si [1 No O Si O

o salir de la empresa en los ultimos 6 No

meses? ;Por qué?

8. (Qué mejoras sugeririas para|[] Mejorar condiciones laborales 00| Si O

aumentar la satisfaccion y permanencia | ¢ capacitacion N Mayor | No

de los operarios en la empresa?

reconocimiento [ Otros
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Juicio de Expertos para la Evaluacion de Instrumentos

Objetivo del Juicio de Expertos:

Evaluar la claridad, relevancia, coherencia y viabilidad de los instrumentos de
recoleccion de datos (cuestionario de motivacion y rotacion, ficha de observacion y guia de
entrevista) utilizados para la investigacion sobre la reduccion de la rotacion de personal en el

area de produccion de una Empresa Agroindustrial-Arequipa, 2025.

Instrucciones para los Expertos:

Estimado/a experto/a,

Se le solicita evaluar los siguientes instrumentos de recoleccion de datos en funcion de
su claridad, relevancia, coherencia y viabilidad para la investigacion en curso. Su evaluacion
sera fundamental para garantizar que los instrumentos sean adecuados para captar las

percepciones y datos necesarios sobre la rotacion de personal y la motivacion de los operarios.

Por favor, tenga en cuenta los siguientes puntos para cada instrumento:

1. Claridad: ;Las preguntas o items son claras y comprensibles para los operarios de la
planta?

2. Relevancia: (Los instrumentos abordan aspectos clave relacionados con la rotacion
de personal, satisfaccion y motivacion laboral en el area de Conserva?

3. Coherencia: ;Los instrumentos estan alineados con los objetivos de la investigacion
y las variables que se pretenden medir?

4. Viabilidad: ;Son los instrumentos adecuados para ser aplicados en la practica, en

cuanto a tiempo, recursos y accesibilidad a los operarios?

Instrumentos a Evaluar:
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1. Cuestionario de Motivacion y Rotacion

Pregunta Comentario del
Experto

Las afirmaciones del cuestionario son claras y comprensibles? O Si O No

JLas preguntas abordan los factores mas relevantes que afectan la | [] Si ] No

rotacion y motivacion?

JEs adecuada la escala de respuesta (Likert 1-5) para medir la|[J] Si [ No

motivacion y la rotacion?

.Considera que el cuestionario mide adecuadamente la satisfaccion | [] S{ ] No

con las condiciones laborales y el liderazgo?

,Hay alguna pregunta adicional que sugeriria incluir?

2. Ficha de Observacion

Pregunta Comentario del
Experto

.Las condiciones observadas (ergonomia, interaccion, seguridad) son | [] Si [] No

suficientes para evaluar la motivacion y rotacion?

JLa ficha de observacion cubre los aspectos clave del entorno de |[] Si[J No

trabajo que afectan la rotacion?

JLos criterios de calificacion (de 1 a 5) son adecuados para evaluar | [J Si [J No

las condiciones observadas?

.Considera que la ficha de observacion deberia incluir algin aspecto

adicional?

3. Guia de Entrevista

Pregunta Comentario del
Experto

JLas preguntas abordan de manera adecuada las causas profundas | ] Si [0 No

de la rotacion de personal?
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JLas preguntas son abiertas y permiten respuestas detalladas sobre | (] S{ [0 No

la experiencia del operario?

JEs apropiada la estructura de la entrevista para obtener |[] Si[] No

informacion cualitativa util para la investigacion?

.Considera que la guia de entrevista deberia incluir alguna pregunta

adicional o modificada?

Firma y Datos del Experto:

Nombre Completo del Experto:

Firma:

DNI:

Correo Electronico:

Fecha:
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