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INTRODUCCION

Las empresas del rubro de transporte de carga en los Gltimos afios han sufrido un
crecimiento representativo debido a los proyectos mineros que han surgido en el pais, motivo
por el cual la industria se ha formalizado a la par de su crecimiento, pero este ha generado a su
vez altos requerimientos de seguridad por parte del cliente siendo uno de los principales el
factor humano ya que la mercancia que se transporta es considerada en muchos casos materiales
peligrosos y contaminantes, por lo tanto las exigencias en los perfiles de conductor han
generado que las empresas ofrezcan diversos beneficios para captar conductores con el perfil
solicitado por el cliente lo que en muchos casos ha generado una alta rotacién de personal.

El principal objetivo de esta tesis es determinar los factores que contribuyen a la
rotacion de personal en el area de operaciones de una empresa de transporte de carga para de
esta manera generar propuestas que ayuden a reducir el problema.

En el capitulo 1, se plasma el planteamiento del problema, los objetivos generales y
especificos, asi como las técnicas que se pondran en practica para realizar la investigacion de
los factores que causan alta rotacion en la empresa.

En el capitulo 2, se realiza la explicacion detallada de los diferentes conceptos que se

emplearan a lo largo de la investigacion, asi como en la propuesta de mejora.

En el capitulo 3, se realiza la descripcion detallada de la empresa, asi como de las areas
donde se lleva a cabo la investigacion, se presenta los indicadores actuales de rotacion de

personal y los motivos de la misma.

En el capitulo 4, se presenta la propuesta de mejora, donde se detallan las estrategias a

ejecutar para reducir la rotacion de personal, asi como los beneficios esperados.
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RESUMEN

Actualmente unos de los factores mas importantes en cualquier industrial es el factor
humano, en el rubro del transporte debido a la gran cantidad de competidores del mercado y la
alta demanda de experiencia y pericia en el cargo ha convertido a este, en el componente

principal de la eficiencia de recursos en la empresa.

En el transporte de carga, el factor humano es considerado como un punto critico, ya
que el perfil del conductor es bastante exigente, no solamente en los afios de experiencia como
conductor sino también experiencia en zonas agrestes debido a la geografia del sur del pais.

En esta tesis se busca analizar los principales problemas que afectan directamente a la
rotacion de personal en el area de operaciones de una empresa de servicio de transporte de
carga, con el objetivo de determinar las causas que la generan, pudiendo asi presentar
propuestas para reducirlas o mitigarlas y reducir la rotacién de personal capacitado que
permitird aumentar la productividad de la empresa.

Cabe mencionar que una vez identificadas las causas es necesario la integracion y
participacion de todas las areas de la empresa para poder implementar las propuestas planteadas

obteniendo asi la reduccion de la tasa anual de rotacion de personal menor al 10%.

Palabras clave: Transporte de carga, rotacion de personal, factor humano.
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ABSTRACT

Currently one of the most important factors in any industry is the human factor, in the
area of transport due to the large number of competitors in the market and the high demand for
experience and expertise in the position has made this the main component of the efficiency of

resources in the company.

In the transport of cargo, the human factor is considered a critical point, since the profile of the
driver is quite demanding, not only in the years of experience as a driver but also experience
in rugged areas due to the geography of the south of the country.

This thesis seeks to analyze the main problems that directly affect the turnover of
personnel in the area of operations of a freight transport service company, in order to determine
the causes that generate it and can thus submit proposals to reduce or mitigate them and reduce

the turnover of trained personnel that will increase the productivity of the company.

It is worth mentioning that once the causes have been identified, the integration and
participation of all the areas of the company is necessary to be able to implement the proposed
proposals, thus obtaining the reduction of the annual turnover rate of personnel of less than

10%.

Key words: Freight transport, personnel rotation, human factor
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CAPITULO I : PLANTEAMIENTO TEORICO

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Existe la necesidad de optimizar recursos en el area de operaciones en una empresa de
servicios de transporte de carga, por lo que se propone la reduccion de rotacion de personal

como solucién a la problematica

1.1.1. Descripcion del Problema

En la actualidad el rubro de servicios de transporte de carga se ha incrementado de
manera cuantiosa debido al crecimiento de proyectos mineros en la zona sur del pais. Al ser
una actividad de alto riesgo, muchas de las empresas que contratan este servicio deben
cerciorarse de que su carga esta siendo transportada de forma segura y con el personal idoneo,
por tal motivo solicita al proveedor de transporte de carga realizar la homologacién de los
operadores bajo ciertos criterios determinados por ellos; proceso que debe ser asumido en costo
y tiempo por el proveedor de transporte. Dicho acarrea consigo ciertas implicancias para la
empresa de transporte de carga ya que debe realizar una seleccion exhaustiva del personal que
operara los camiones para el traslado de mercancias.

Asi mismo debido a la cantidad de empresas del rubro de transporte de carga y la
demanda de operadores que cumplen con los requisitos solicitado por los clientes los indices
de rotacion de personal aumentan ya sea por mejoras en la estructura salarial, mejor clima

laboral, régimen de trabajo, rutas mas cortas, etc.

Debido a esto es importante identificar y medir los parametros que causan rotacion de

personal para poder realizar planes que mitiguen o la controlen de manera eficiente

En base a lo anteriormente descrito se ve la necesidad de realizar el presente estudio de
investigacion que permita plantear una propuesta de reduccion de rotacion de personal para
lograr la optimizacion de recursos en el area de operaciones de una empresa de servicios de

transporte de carga.
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1.1.2. Tipo del Problema de Investigacion

Descriptiva, ya que se desea establecer una descripcion lo mas completamente posible
de la situacion actual y la problematica que se presenta.

Explicativa, ya que se busca explica toda la propuesta que se plantea para mitigar el
problema.

No experimental, se basa netamente en la observacion por ende no se altera ninguna

variable en tiempo real al ser propuesta.

1.1.3. Interrogantes Bésicas

- ¢Cuanto es el indice de rotacion de personal actual en el rea de operaciones de una

empresa de servicios de transporte de carga?

- ¢Cudles son las causas que generan la rotacion de personal en el area de operaciones
de una empresa de servicios de transporte de carga?

- ¢Cual seria la propuesta que se podria plantear para mitigar el problema de rotacion
del personal del area de operaciones de una empresa de servicios de transporte de

carga?
- ¢Enbase a la propuesta realizada se puede reducir costos?

- ¢Cual es el Costo — Beneficio de la propuesta realizada?

1.2. OBJETIVOS DEL ESTUDIO

1.2.1. Objetivo General

Realizar una propuesta de reduccion de rotacion de personal en el area de operaciones

que permita la optimizacidn de recursos en una empresa de servicios de transporte de carga.
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1.2.2. Objetivos Especificos

- ldentificar y cuantificar los indices de rotacion de personal en el area de operaciones

de una empresa de servicios de transporte de carga.

- ldentificar y analizar los causales de rotacion de personal en el area de operaciones

de una empresa de servicios de transporte de carga.

- Plantear la propuesta que permita mitigar el problema de rotacién de personal en el

area de operaciones de una empresa de servicios de transporte de carga

- Analizar los beneficios que se obtienen al reducir la rotacion de personal.

- Analizar el costo — beneficio de la propuesta realizada.
1.3.  JUSTIFICACION DEL ESTUDIO
1.3.1. Justificacion Econdémica

El presente estudio busca reducir los costos por rotacion de personal en el area de
operaciones de una empresa de servicio de transporte de carga, tratando de optimizar la
utilizacion de recursos.
1.3.2. Justificacion Profesional

Dar un aporte a la empresa que permita optimizar el proceso y reducir costos operativos
para obtener una mayor rentabilidad; asi mismo mejorar el proceso del area de recursos
humanos de la empresa implementando procedimientos de reclutamiento y clima laboral.

1.3.3. Justificacién Académica

Aplicar los conocimientos adquiridos durante los cinco afios de la carrera de Ingenieria

Industrial para optimizar el proceso
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1.3.4. Justificacién Social

Se plantea la investigacion para dar a la sociedad una empresa con mayor capacidad de

gestién y mayor productividad.

Asi mismo brindar capacitacion constante al personal proporcionandoles recursos que
les permita desarrollarse mejor en el campo laboral y dandole una ventaja competitiva sobre

sus similares en el mercado.

1.3.5. Campo, Areay Linea

Campo : Operaciones
Area : Personal
Linea : Rotacion
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1.4. VARIABLES E INDICADORES

i Eficiencia del proceso de RRHH
Area de RRHH Nro. de Postulantes
Nro. de Colaboradores contratados

Procedimientos de homologacion y
capacitacion de personal.
% Cumplimiento de procedimiento de
homologacién
Nro. Postulantes Aprobados

Procedimientos

Procedimiento de Seleccion de personal.
% Cumplimiento de procedimiento de seleccién
Nro. de postulantes aceptados

VARIABLE
INDEPENDIENTE

Planes de Clima Laboral
% Plan Implementado Real
% Implementacion programada

Planificacion
Planes de Asistencia Social
% Plan Implementado Real

% Implementacién programada

Motivo de Cese laboral segin mes y
frecuencia
# de Ceses seglin causa mensual
Rotacion del personal # Total de Ceses mensual

Indice de rotacion mensual
# ceses en el mes
# numero de trabajadores en el mes
Costo de Aprendizaje
S/. Inversion por aprendizaje
Nro. de Conductores Aprobados
Costo de Capacitacion
S/. Inversion por capacitacion
Costos Nro. de Conductores Aprobados

VARIABLES Costo de Liquidacion de Beneficios Sociales

DEPENDIENTES Pago de beneficios sociales
Nro. de Conductores cesados

Clima laboral
Superior al 75%
Desempefio laboral Productividad

# Viajes realizados
Nro. de Conductores Activos
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1.5. HIPOTESIS

Si se determinan las causas que influyen en la rotacion de personal en el area de
operaciones de la empresa de servicio de transporte y se realiza una propuesta de reduccion de
la misma es posible que se logre la optimizacion de recursos obteniendo beneficios

cuantitativos y cualitativos para la empresa.

1.6. LIMITACIONES

1.6.1. ¢Qué se quiere hacer?

Se quiere realizar una propuesta que permita la reduccion de la rotacion del personal en
el area de operaciones con el objeto de optimizar recursos en una empresa que brinda servicios
de transporte de carga.

1.6.2. ;Donde se va a realizar el estudio?

El estudio se realizara en una empresa de servicios de transporte de carga ubicada en la
ciudad de Arequipa.

1.6.3. ¢Cuanto tiempo va a demorar el estudio?

Para la realizacion del presente estudio se estima un tiempo aproximado de 9 meses.

1.7  PLANTEAMIENTO METODOLOGICO

1.7.1. Técnicas

Para poder realizar el levantamiento de informacion necesaria para el desarrollo de la
investigacion y obtener la mayor cantidad posible se considera importante el uso de

instrumentos como encuestas, cuestionarios, entrevistas, analisis documental y observacion.

Para poder entender de mejor manera el funcionamiento de los instrumentos que

permitiran realizar la recoleccidn de datos se procede a explicarlos brevemente.
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1.7.2. Instrumentos

1.7.2.1 Encuesta

Se disefi una encuesta breve y concreta que permitié recolectar informacién primaria
es decir del trabajador involucrado (Operador de Semitrailer) respecto a su percepcion sobre el
area de Operaciones, las deficiencias y necesidades; asi como los criterios y la importancia que
le dan a los mismos sobre la toman de decision para cambiar o permanecer laborando en la

empresa.

1.7.2.2 Cuestionario

Para el desarrollo del cuestionario se evitdé la ambigliedad para obtener respuestas

concretas que no generen desviacién de resultados.

Dicho cuestionario fue aplicado al personal del area de Recursos Humanos de la
empresa para obtener informacién de la preparacion, conocimiento y aplicacion de estos en el

area, asi como determinar las necesidades y deficiencias de la misma.

1.7.2.3 Ficha de Entrevista

La entrevista estara dirigida a los rangos medio - altos de la organizacion directamente
relacionada con el requerimiento y planificacion de la necesidad de personal; es decir Sub
Gerente de Recursos Humanos, jefe de recursos Humanos, Supervisor de Recursos Humanos,
Gerente de Operaciones, Jefe de Operaciones, Supervisor de Operaciones, Gerente

Administrativo y financiero.

Dicha entrevista nos proveera el diagnostico general que tiene el personal sobre el
impacto de la rotacion de personal tanto en el area operativa como en el area financiera, ya que
ellos gestionan las medidas necesarias para sostener el proceso y evitar pérdidas productivas y

econdmicas.

Como sabemos no es un instrumento preciso ya que se basa en la opinién particular de

cada persona sobre la percepcién del proceso, pero nos dara informacién general del mismo.
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1.7.2.4 Observacion

La observacion se realizara durante todo el proceso de requerimiento de personal
emitido por el &rea de operaciones, la seleccién de personal, homologacién de personal para el
proyecto, capacitacion previa al inicio de trabajo y capacitacion requerida en campo.

1.7.2.5 Anélisis documental
Para el analisis documental se tomara en cuenta los siguientes documentos:

e Cartas de Renuncia de personal del area de Operaciones
e Liquidaciones de Beneficios Sociales

e Solicitudes de homologacion de personal del area de operaciones

Dicha informacién sera analizada desde enero del 2016 a diciembre 2017, con el objeto
de tener informacion real que sustente los hechos ocurridos en relacion a la rotacion de personal

del area de operaciones.

1.7.3. Poblacion

La poblacion que se tomara en consideracion sera el personal del area de recursos

humanos entre los que se encuentran:

e Supervisor de Recursos Humanos
e Analista de recursos humanos
e Coordinadores de recursos humanos

e Asistentes de recursos humanos

Asi mismo ya que los requerimientos de personal son generados por el area de

operaciones se considerara también a:

e Monitores de Operaciones

e Operadores de Semitrailer
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1.7.4. Estrategia

Con la finalidad de organizar la obtencion de informacion para la investigacion se

formularan estrategias que permitiran realizarla de forma ordenada.

1.7.4.1 Contacto con la zona de estudio

e Se elaboraron y verificaron los instrumentos para la toma de datos que se
requirieron para la investigacion (cuestionario, encuesta, ficha de entrevista,

observacion y registros de datos).

e Se realizaron las coordinaciones pertinentes con el personal encargado del area de
Recursos Humanos y Operaciones para encontrar los momentos propicios para la
aplicacion de los instrumentos antes mencionados y lograr recopilar los datos

necesarios para la investigacion.

1.7.4.2 Recoleccién de datos

e Los datos recolectados seran organizados y clasificados de acuerdo al area de

trabajo.

e Dicha recopilacion se llevara a cabo cumpliendo con las fechas y plazos antes

coordinados con las areas involucradas de la empresa.

1.7.4.3 Andlisis y procesamiento de Datos

El anélisis y procesamiento de los datos obtenidos se realizé mediante la aplicacion de
las técnicas e instrumentos descritos con anterioridad, en la poblacién mencionada; toda esta
informacion sera transcrita a MS Office Excel lo que nos permitié plasmar de forma estadistica
y cuantificada la problematica mencionada que se mostro en forma de tablas, gréaficos, cuadros,

etc.

Se realizd este procedimiento con la finalidad de obtener evidencia para disefiar la

propuesta de mejora.
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1.7.5. Criterios para el manejo de resultados

Una vez analizada la informacion obtenida tendremos una vision objetiva del problema,
que nos permitira tener una mejor apreciacion con lo que podremos contrastar la hipétesis de

la investigacion y generar una conclusion.

Dichas conclusiones nos permitiran realizar recomendaciones para realizar las mejoras
necesarias, expresadas en la propuesta para la reduccion de rotacion de personal y optimizacion
de recursos de la empresa.
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CAPITULO Il : MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

Titulo: Planeacion y desarrollo documental de un proceso de homologacion para la
empresa Transporte Arequipa S.A.C

Autores: Rivera Tejada, Lizardo Oliver, Gdmez Rodriguez, Sandra Juraci
Universidad: Universidad Catolica San Pablo

Afio de Publicacion: 2016

La presente tesis busca describir la forma como planear y desarrollar la base documental
para un proceso de Homologacién en la empresa arequipefia (Transporte Arequipa S.A.C);
dedicada al servicio de transporte de personal a Proyectos Mineros. Para Transporte Arequipa
S.A.C constituye una gran oportunidad el poder brindar servicios a empresas mineras en
Arequipa, ya que se lograria un crecimiento empresarial y consolidacion en el mercado del sur
del pais. Por ello, para ser competitivos y tener mayores opciones para ganar una licitacién en
una mina, debera someterse a un proceso de Homologacion el cual tiene como fin acreditar su
capacidad para brindar el servicio bajo estandares de calidad, seguridad, medio ambiente,
satisfaccion del cliente, etc. “El proposito es acreditar a través de los requisitos de la
Homologacion que la organizacion es capaz de brindar un servicio estable y continuo en el
tiempo. Ademas de ello garantizar que la organizacion aplica métodos y procedimientos
estandarizados”. El enfoque de la presente tesis es detallar la planeacion y desarrollo
documental para lograr el proceso de Homologacion a través de los siguientes pasos: 1)
Planeacion Estratégica 2) Compromiso de la Alta Direccion, 3) Diagnostico y Planificacién, 3)

Elaboracion, 4) Propuesta de Implementacion y Revision 5) Propuesta de Auditoria con SGS.
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Titulo: Propuesta para mejorar la productividad al disminuir el nivel de rotacion del
personal de una empresa textil productora de tops, Arequipa 2016

Autor: Cuadros Pino, Rosa Mercedes
Universidad: Universidad Catolica Santa Maria

Afo: 2016

Esta tesis busca analizar el problema que origina la alta tasa de rotacion de personal que
se presenta en la Planta de Peinado de una empresa productora de TOPS, con el objetivo de
determinar las causas que la originan y de esta manera presentar propuestas que mejoren dicha
situacion, para de esta manera poder lograr la permanencia del recurso humano y por ende la
mejora de la productividad. Identificados los problemas que originan la alta tasa de rotacion de
personal que afectan la productividad, la implementacion de cada una de las propuestas que se
plantean, requerira del trabajo en conjunto de todas las Areas de la Planta de Peinado mejorando
la Gestion de cada una de estas, obteniendo como resultado una reduccion de la tasa de rotacion
de personal al 5% y un aumento de la productividad hasta en un 10%.

2.2. MARCO CONCEPTUAL

2.2.1. Terminologia

= Propuesta
Proposicion o idea que se manifiesta y ofrece a alguien para un fin (Espafiola,
2017).

=  Reduccidén

Accidn y efecto de reducir o reducirse (RAE, Diccionario RAE, 2014).
= Transporte

Accibn y efecto de transportar o transportarse; sistema de medios para personas o
cosas de un lugar a otro (RAE, Diccionario RAE, 2014).
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= Rotacion de Personal
El concepto de rotacién de personal se emplea para nombrar al cambio de
empleados en una empresa. Se dice que el personal rota cuando trabajadores se van
de la compafiia (ya sea porque son despedidos o renuncian) y son reemplazados por
otros que cubren sus puestos y asumen sus funciones (Merino, 2016, p. 35).

= Recursos Humanos
Los recursos humanos de una empresa (RRHH) o human resources (HR) en inglés,
es una funcién y / o departamento del area de 'Gestion y administracion de
empresas' que organiza y maximiza el desempefio de los funcionarios, o capital
humano, en una empresa u organizacion con el fin de aumentar su productividad
(Significados, 2014).

Son las personas que ingresan, permanecen y participan en la organizacion, sea cual
sea su nivel jerarquico o su tarea. Los recursos humanos se distribuyen en niveles
distintos: en el nivel institucional de la organizacién (direccién), en el nivel
intermedio (gerencia y asesoria) y en el nivel operacional (técnicos, empleados y
obreros junto con los supervisores de primera linea). Constituyen el Gnico recurso
vivo y dinamico de la organizacién, ademas de ser el que decide cémo manipular
los demas recursos que son de por si inertes y estaticos. Ademas, conforman un tipo
de recurso dotado de una vocacién encaminada al crecimiento y al desarrollo
(Chiavenato, 2017, p. 94).

= Clima Laboral

El clima organizacional es un componente multidimensional de elementos que
pueden descomponerse en términos de estructuras organizacionales, tamafo de la
organizacion, modos de comunicacidn, estilos de liderazgo de la direccion, entre
otros. Todos los elementos mencionados conforman un clima particular donde
prevalecen sus propias caracteristicas, que en cierto modo presenta, la personalidad
de una organizacién e influye en el comportamiento de los individuos en el trabajo
(Diaz, 2008, p. 46).

El clima organizacional esta intimamente relacionado con el grado de motivacion

de sus integrantes. Cuando ésta es alta entre los miembros, el clima organizacional
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sube y se traduce en relaciones de satisfaccion, &nimo, interés, colaboracion, etc. Sin
embargo, cuando la motivacion entre los miembros es baja, ya sea debido a
frustracion o a barreras a la satisfaccion de las necesidades, el clima organizacional
tiende a bajar, caracterizdndose por estados de depresion, desinterés, apatia,
insatisfaccion, etc., pudiendo llegar, en casos extremos, a estados de agresividad,
tumulto, inconformidad, etc., tipicos de las situaciones en que los miembros se
enfrentan abiertamente a la organizacion (como en los casos de las huelgas o

manifestaciones, etcétera) (Chiavenato, 2017, p. 78).

= Perfil Laboral
El perfil laboral o profesional es la descripcidn clara del conjunto de capacidades y
competencias que identifican la formacion de una persona para encarar
responsablemente las funciones y tareas de una determinada profesion o trabajo
(Laboral, 2015).

= Contratacion Laboral
El elemento clave para asegurar el éxito de su organizacién es encontrar a la persona
adecuada para cada trabajo. Es un componente complejo que a menudo falla por
falta de tiempo (la organizacion siempre necesita nuevo personal con urgencia) y
por falta de participacion (gran parte del personal estda demasiado ocupado y no
dispone del tiempo necesario). Sin embargo, el supuesto ahorro de tiempo y dinero
es una ilusién. Una contratacion equivocada resulta mas costosa cuando se pierde
al empleado (o si hay que despedirlo) ya que luego hay que empezar una nueva
busqueda desde el principio. Ademas, una contratacion errénea tiene otros costos
gue a veces no son visibles, como por ejemplo, la necesidad de abordar el problema
del bajo rendimiento de un empleado que no tiene las habilidades que el puesto que
ocupa requiere, baja moral en la oficina (ya sea porque el empleado no es apto o
porque los otros empleados deben hacerse cargo del exceso de trabajo) y falta de
productividad mientras se lleva a cabo una nueva blsqueda o se capacita a una

segunda persona. (Lopez & Piedra Cueva, 2001, p. 13).
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= Estructura Salarial

La estructura salarial de una empresa no es mas que el grupo de normas, principios,
técnicas y métodos utilizados por la empresa para fijar salarios equitativos
internamente. (Castillo, 1993, p. 64).

= Estabilidad Laboral

Percepcion del grado en que los empleados ven claras posibilidades de permanencia
de la empresa y estiman que a la gente se la conserva o despide con criterio justo.
(Toro, 2010, p. 42).

En primer lugar, las percepciones sobre las posibilidades de permanencia de la
empresa en el medio, el cual constituye un aspecto de la imagen o el buen nombre
que los colaboradores se hacen de la organizacion a la que pertenecen y puede
incidir de manera positiva en el deseo de permanecer vinculado a ella (Littlewood,
203, p. 45-46).

2.2.2. Hoshin Kanri

Esta metodologia puede ser traducida de diversas maneras: Administracion por
Politicas, Planeacion Hoshin, Despliegue de politicas, o de forma mas completa despliegue de
medios para alcanzar los objetivos. Hoshin en japonés significa metal brillante; brajula o
simplemente sefialar una direccién; mientras que Kanri significa administracion o control. La
direccion Hoshin es una herramienta que integra consistentemente las actividades de todo el
personal de la empresa de modo que puedan lograrse metas clave y reaccionar rapidamente
ante cambios en el entorno. Esta disciplina parte de la idea que en toda empresa se enfrentan
fuerzas que se orientan en diferentes direcciones, surgiendo entonces el desafio de reorientarlas
hacia un mismo objetivo. La direccion Hoshin, bien difundida a través de las empresas
japonesas a partir de los afios 60 pasd a ser uno de los principales componentes de la
Administracion Total de la Calidad (Lozano, 2017).

2.2.3. Diagrama Ishikawa

El Diagrama de Ishikawa o Diagrama de Causa Efecto (conocido también como

Diagrama de Espina de Pescado dada su estructura) consiste en una representacion grafica que
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permite visualizar las causas que explican un determinado problema, lo cual la convierte en
una herramienta de Gestion de la Calidad ampliamente utilizada dado que orienta la toma de

decisiones al abordar las bases que determinan un desempefio deficiente.

La estructura del Diagrama de Ishikawa es intuitiva: identifica un problema o efecto y
luego enumera un conjunto de causas que potencialmente explican dicho comportamiento.

Adicionalmente cada causa se puede desagregar con grado mayor de detalle en sub causas.

Esto dltimo resulta Gtil al momento de tomar acciones correctivas dado que se debera
actuar con precision sobre el fendmeno que explica el comportamiento no deseado. (Gonzales
Avila & Gibler, 2003).
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CAPITULO I11: ANALISIS SITUACIONAL

3.1 LAEMPRESA

3.11 RUBRO

La empresa esta catalogada en el rubro de Servicio de Transporte de carga por carretera.

3.1.2 ACTIVIDAD PRINCIPAL

La actividad principal de la empresa es Transporte de carga por carretera, especializado
en el transporte de mineral y cemento a nivel nacional.

3.1.3 BREVE RESENA HISTORICA

SERVICIOS GENERALES SATURNO S.A.C. es una empresa lider en el servicio de
transporte de carga en el Pert. Cuenta con un equipo profesional altamente comprometido,
especializado e innovador, desarrollando sus principales procesos bajo estandares de Calidad,
Seguridad y Salud Ocupacional; como empresa también velan por el Cuidado del Medio
Ambiente.

Actualmente cuenta con cinco proyectos principales que son:

- Catalina Huanca: Transporte de Zinc

- Proyecto Constancia Hudbay: Transporte de concentrado de cobre y bolas de acero.
- Proyecto Las Bambas: Transporte de Concentrado de cobre

- Proyecto Cerro Lindo: Transporte de Zinc y otros minerales

- Proyecto Zona Centro: Transporte de Cemento

Desde sus inicios en el afio 2008, se ha venido posicionando en el mercado peruano

formando alianzas con sus principales clientes, brindando un servicio de calidad.

30 afios de experiencia de los fundadores en el sector los respaldan, se ha desarrollado
el modelo de negocio que hoy encamina a la institucion por el camino al éxito, como una de

las empresas de Transporte de Concentrado de Minerales y Transporte de Cemento en el Pais.
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3.1.4 MISION

“Servicios Generales Saturno S.A.C se crea con el objetivo de especializarse en el
servicio de transporte de carga industrial y ser el socio estratégico de nuestros clientes en la
cadena de distribucion, alcanzando altos estdndares de Calidad, Seguridad, Salud Ocupacional
y Medio Ambiente”.

3.1.5 VISION
“Ser reconocidos como empresa lider en el servicio de transporte de carga industrial en

el Pert, contando con tecnologia de punta y un equipo responsable, especializado e innovador;
asegurando un alto nivel de servicio, eficiencia y seguridad”.
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3.1.6  ORGANIGRAMA

A continuacion, se muestra el organigrama tedrico practico vigente, obtenido directamente del area de SIG de la empresa, con el objetivo
de identificar las areas y la magnitud de la empresa.

Figura 01: Organigrama Funcional Sergesat.
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Se puede apreciar que la empresa cuenta con un organigrama de escritura vertical, se
divide en dos grandes gerencias; la gerencia de operaciones y la gerencia administrativa, en la
gerencia de operaciones intervienen el area de operaciones y mantenimiento, en este estudio
nos concentraremos en el area de operaciones ya que es la que tiene mayor incidencia y costo

por rotacion de personal.

3.1.7 PROCESO OPERATIVO

Una vez descrita la organizacion de la empresa para poder apreciar la interaccion de las
diferentes areas se describira el flujo del proceso operativo, iniciando dicho proceso en la
licitacion del servicio por el cliente y culminando con la llegada a las instalaciones de la

empresa.

Figura 02. Proceso Operativo Sergesat
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Fuente: Elaboracion Propia
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Como se puede observar en el flujo del proceso, intervienen todas las areas de la
empresa de forma directa como operaciones, recursos humanos, mantenimiento y SSOMAC o
indirectamente; SIG, area comercial y contable. Dicho proceso puede variar en tiempo y ruta
de acuerdo a las especificaciones del cliente, y lo que se busca es cumplir con los tiempos y

prevenir incidentes o accidentes en ruta con los controles implementados.

3.2  ANALISIS DE INFORMACION

Después de haber identificado el &mbito, la organizacion y el proceso productivo de la
empresa, se realizara un analisis de la informacion, que nos permitira cuantificar la situacién
actual de la empresa e identificar los puntos criticos como la rotacién de personal, motivos de
cese laboral, costo de rotacion, costo de liquidacidn de beneficios sociales, etc.

3.2.1 NUMERO DE PROYECTOS
En la actualidad la empresa cuenta con cinco proyectos a nivel nacional, siendo la
operacion mas grande el proyecto Las bambas, por lo que para satisfacer las necesidades de los

clientes de manera 6ptima requiere la siguiente cantidad de operadores de Semitrailer:

Tabla 01. Proyectos Actuales Sergesat

EY DESCRIPCION CANTIDAD
1 | Proyecto Catalina Huanca RUTA A, B,C 20
2 |Proyecto Constancia 28
3  |Proyecto Las Bambas 148
4 | Proyecto Cerro Lindo 15
5 | Proyecto Zona Centro 20

TOTAL 231

Fuente: Empresa de Estudio
Elaboracion: Propia
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Esta cantidad de personal incluye los monitores de ruta, personal de Back up y
operadores de Semitrailer, cabe sefialar que son reclutados a nivel nacional debido a las
exigencias en cuanto tiempo de experiencia y conocimientos de conduccion de los clientes,
dichos operadores son considerados como la poblacién total y en base a esta se realiza el calculo
del indice de rotacion de personal mensual y anual ya que los contratos obtenidos son de
mediano plazo (de 3 a 5 afios de acuerdo al cliente).

3.2.2 SALARIO DE OPERADOR

Independientemente del proyecto al que el operador sea asignado (puede ser rotado de
acuerdo a requerimiento de proyecto) cuentan con una estructura salarial desglosada a

continuacion:

Tabla 02. Estructura Salarial de Operadores de Semitrailer

ITEM DESCRIPCION - COSTO

1| Sueldo Bésico S/. 2,500.00
2 | Asignacion Familiar S/. 85.00

3| Bono de Produccion S/. 500.00
4 | Alimentacion y Movilidad S/. 500.00

TOTAL S/. 3,585.00

Fuente: Empresa de Estudio
Elaboracion: Propia

Observamos en la tabla 02 que el salario de los operadores esta compuesto por un sueldo
basico, un bono de productividad y un bono de alimentacion y movilidad, cabe sefialar que el
bono de productividad no esta relacionado con el namero de viajes realizados, sino con el
cumplimiento de la normativa interna y satisfaccion del servicio por parte del cliente asi como
la aplicacion de las normas establecidas por SSOMA, por tal motivo el bono es fijo salvo alguna

falta grave cometida por el operador y reportada.
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3.2.3 MOTIVOS DE CESE DEL PERSONAL

Para poder analizar los motivos del cese laboral en la empresa tomaremos en
consideracion las tres principales causas de este, incluyendo las causas internas como las causas

externas siendo estos:

- Despido o Separacion de la empresa: Se considera este motivo cuando el

trabajador ha cometido;

e Falta grave o muy grave al reglamento interno de la empresa.

e Falta a las normas, procedimientos o politicas establecidas por el cliente.

- Renuncia Voluntaria: Se considera este motivo cuando el trabajador presenta su

carta de renuncia voluntaria al puesto de trabajo algunos motivos son:

e Oportunidades de progreso profesional

e Condiciones fisicas del ambiente de trabajo

e Criterios y programas de capacitacion

e Grado de flexibilidad de las politicas de la empresa

e Mejora Salarial

- No renovacion de Contrato: Este motivo se da producto de la evaluacion de
desempefio que realiza la empresa a lo largo del afio (Semestralmente), teniendo en

cuenta diferentes criterios como:

e Responsabilidad en el trabajo y puntualidad
e Trabajo en equipo

e Liderazgo

e Cultura Organizacional

e Relaciones Humanas existentes en la empresa.
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3.24 ROTACION DEL PERSONAL

En los periodos 2016 y 2017 la rotacion de personal del &rea de operaciones de la

empresa segun el motivo fue:

Tabla 03. Rotacion de personal 2016 — 2017

NO
ANO |DESPIDO | RENUNCIA
RENOVACION
2016 14 18 )
2017 47 24 16

Fuente: Empresa de Estudio
Elaboracién: Propia

En el afio 2016 fue de 37 durante el afio detalla en 14 despidos, 18 renuncias y 5 no
renovaciones; mientras que en el afio 2017 la cantidad fue de 57 operadores 17 despidos, 24

renuncias y 16 no renovaciones durante el periodo.

Figura 03: Rotacién de personal 2016 - 2017 segtin motivo de cese
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Como podemaos apreciar en el grafico anterior existe un incremento en comparacion de
los periodos 2016 — 2017, sobre todo y significativamente en la no renovacion de contrato
laboral.

En la tabla 04, se muestra la progresion de ceses laborales segiin motivo en los periodos
2016 y 2017 de manera mensual, esto nos permite también observar la tendencia de los mismos.

Tabla 04. Motivos de Rotacion del personal
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Elaboracion: Propia
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En la tabla anterior se refleja la cantidad de personal que ceso en el afio 2016 y 2017,
siendo el principal motivo de cese la renuncia voluntaria, seguido por el Despido y en menor
cantidad la no renovacion de contrato laboral. Asi mismo se aprecia que la mayor cantidad de

ceses se encuentran concentrados en el primer trimestre del afio 2017.
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Fuente: Elaboracion Propia

Como apreciamos en el grafico anterior se realiza la comparacion de los ceses durante
el afio 2016 y 2017 por mes, mostrando que durante el afio 2016 la tendencia se mantiene por
debajo de los 4 ceses al mes hasta el mes de diciembre donde se incrementa la tendencia
continuando con la misma durante el 2017, a pesar que los meses siguientes baja se mantiene
mayor que el 2016 durante todo el afio.

Iniciando en el mes de diciembre del 2016, donde se ve el inicio del incremento de
rotacion de personal, esto debido a que muchos conductores renuncian en el mes de diciembre
para empezar proyectos personales durante el verano, de ahi que la tendencia se mantiene

elevada los dos meses siguientes.

Otro factor que produjo la rotacion de personal fue que en el primer trimestre del afio
2017 iniciaron nuevos proyectos en el sector transporte de mineral y GLP teniendo mayores

ofertas laborales algunas mas atractivas que las vigentes en la empresa.

Asi mismo durante ese lapso se incrementaron las medidas de seguridad en ruta por
parte del cliente, medidas que no fueron muy bien recibidas por el personal operativo
incrementando los despidos por faltas graves contra el cliente, malas evaluaciones de

desempefio e incluso no renovacion de contrato por las exigencias de las medidas impuestas.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE A e CATOLICA

TESIS UCSM @&  DE SANTA MARIA

De igual manera con el paso de los meses muchos de los operadores renunciaron al
puesto laboral debido a que no veian que el esfuerzo entregado de su parte sea retribuido de
manera econdémica o con algun beneficio laboral por lo que algunos decidieron cesar en sus

funciones.

3.25 INDICE DE ROTACION MENSUAL 2016 - 2017

Para el célculo de los indices de rotacion de personal se tom6 como poblacion total 231
operadores, siendo el indice de rotacion el resultado de la division de los ceses laborales entre

la poblacion total, asi mismo los indices de rotacién mensual son:

(A +D)
2

100

PE

Donde:
A : Nro. De personas contratadas
D : Nro. De personas desvinculadas

PE : Promedio Efectivo del periodo

En este caso solamente se realizan contrataciones en el momento de cese del personal

es decir el nimero de contratos es el mismo que el de ceses al mes.

Asi mismo el promedio efectivo es de 231 ya que es la poblacidn requerida anualmente

para los proyectos actuales.
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Tabla 05. indice Mensual de Rotacién de Personal

2016 — 2017
INDICE DE ROTACION

MES DESPIDO | RENUNCIA RENO':I/,OACION MTIEOI\I-gﬁI;L Il?l\él?rléglgﬁ
Enero 4 0 0 4 1.73%
Febrero 3 1 0 4 1.73%
Marzo 0 1 0 1 0.43%
Abril 0 2 0 2 0.87%
Mayo 4 0 0 4 1.73%
Junio 0 0 0 0 0.00%

2016

Julio 0 0 3 3 1.30%
Agosto 0 2 0 2 0.87%
Septiembre 0 2 0 2 0.87%
Octubre 0 4 0 4 1.73%
Noviembre 0 0 0 0 0.00%
Diciembre 3 6 2 11 4.76%
Enero 3 4 4 11 4.76%
Febrero 7 5 0 12 5.19%
Marzo 0 3 1 4 1.73%
Abril 3 2 3 8 3.46%
Mayo 0 1 0 1 0.43%
Junio 1 0 1 2 0.87%
2017 Julio 0 2 3 5 2.16%
Agosto 2 1 0 3 1.30%
Septiembre 0 1 1 2 0.87%
Octubre 1 3 0 4 1.73%
Noviembre 0 1 0 1 0.43%
Diciembre 0 1 3 4 1.73%

Fuente: Empresa de Estudio
Elaboracion: Propia

Como podemos apreciar la tabla anterior el indice de rotacion mensual del periodo 2016
es menor al 2% mensual, incluso tiene meses con una rotacion menor al 1%; sin embargo, en
el periodo 2017 el indice se duplica siendo el mayor indice el del mes de febrero que casi llego
al 5.19% y solamente en los meses de mayo, junio, setiembre y noviembre valores por debajo
del 1%.
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Figura 05: Indice de Rotacion de personal por mes 2016 - 2017
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Fuente: Elaboracion Propia

Como observamos en la figura 05. La tendencia mensual del periodo 2016 es continua
inferior al 2% hasta el mes de diciembre donde se incrementa, sin embargo, en el periodo 2017
observamos que los primeros meses del afio el indice es muy alto en comparacién al del periodo
anterior asi mismo se observa que el mayor incremento se encuentra en el primer semestre del
afio 2017.

3.2.6 INDICE DE ROTACION DE PERSONAL ANUAL 2016 - 2017

En el rubro de servicios el indice anual de rotacion de personal aceptable es del 15%
anual, sin embargo, en el rubro de transporte el indice de rotacién anual aceptable debe ser
menor al 12% anual y menor al 1% mensual, siendo los de la empresa en los periodos 2016 y
2017:

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




w3 - UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE ChiaB CATOLICA

TESIS UCSM @&  DE SANTA MARIA

Tabla 06. Indice de Rotacion de Personal Anual

ARG NRO DE CESES INDICE DE ROTACION
ANUAL ANUAL %

2016 37 16.02%

2017 57 24.68%

Fuente: Elaboracion Propia

Segun la tabla 06 el indice de rotacion de personal del afio 2016 es de 16.02%
considerado como elevado, pero dentro del rango manejable; sin embargo, en el afio 2017 el
indice de rotacién de personal es de 24.68% lo que significa que mas de un cuarto de la

poblacién de trabajadores se retiré de la empresa.

Figura 06: Comparacion del Indice de Rotacion anual 2016 - 2017
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Fuente: Elaboracion Propia

De la misma manera se muestra la comparacion del indice de rotacion de ambos afios

observando el incremento del 2017, esto puede deberse a factores externos como son:
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= Cambio en la normativa del cliente
= Incremento de la oferta del mercado
= Mejores propuestas econémicas

= Apertura de nuevos proyectos en zonas mas cercanas a sus lugares de origen.

Y también a factores internos como son:

= Falta de capacitacion del personal

= Mal clima laboral

= Poco reconocimiento laboral

= Bajas condiciones de hospedaje y alimentacion
= Estabilidad laboral

Por lo que es necesario tomar medidas correctivas para disminuir el indice debido a que
esto conlleva a pérdidas econémicas, asi como mayor indice de accidentabilidad.

3.2.7 TENDENCIA DE DESPIDOS POR MES 2016 — 2017
Los despidos son uno de los motivos de cese con mayor incidencia en los Gltimos dos
periodos, esto como se menciono en el punto 3.2.3 se da por tres motivos fundamentales falta

muy grave al reglamento interno de la empresa, falta grave al reglamento del cliente o0 mal

desempefio laboral de ahi su importancia de observar el comportamiento y tendencia:
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Tabla 07. Tendencia de rotacion de personal por Despidos

% INDICE DE
MES DESPIDO| ROTACION POR
MOTIVO
Enero 4 1.73%
Febrero 3 1.30%
Marzo 0 0.00%
Abril 0 0.00%
Mayo 4 1.73%
2016 Junio 0 0.00%
Julio 0 0.00%
Agosto 0 0.00%
Septiembre 0 0.00%
Octubre 0 0.00%
Noviembre 0 0.00%
Diciembre 3 1.30%
Enero 3 1.30%
Febrero 7 3.03%
Marzo 0 0.00%
Abril 3 1.30%
Mayo 0 0.00%
Junio 1 0.43%
2017 !

Julio 0 0.00%
Agosto 2 0.87%
Septiembre 0 0.00%
Octubre 1 0.43%
Noviembre 0 0.00%
Diciembre 0 0.00%

Fuente: Empresa de Estudio
Elaboracion: Propia

Como podemaos apreciar en la tabla 07 los despidos se pueden considerar significativos
en la rotacién de personal, en el afio 2016 significo el 37.84% de los ceses mientras que en el

afio 2017 correspondio a un 29.82%.
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Figura 07. Tendencia de rotacion de personal por Despidos
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Fuente: Empresa de Estudio
Elaboracion: Propia

En el grafico observamos que el pico mas alto de despidos en los ultimos 24 meses se
realiz6 en el mes de febrero del 2017 esto también puede deberse a que desde diciembre del
2016 el cliente implemento nuevas normas de seguridad determinando una nueva hoja de ruta
con velocidades menores establecidas, y en los primeros meses muchos operadores cometian

errores involuntarios que tenian como sancion la separacion de la operacion segun la normativa
del cliente.

3.2.8 TENDENCIA DE RENUNCIAS POR MES 2016 - 2017

El segundo factor importante de cese laboral es la renuncia voluntaria emitida por los

operadores, este analisis nos permite identificar la tendencia de las mismas y los meses de
mayor incidencia:
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Tabla 08. Tendencia de rotacion de personal por Renuncias

% INDICE DE
MES |RENUNCIAS| ROTACION POR
MOTIVO
Enero 0 0.00%
Febrero 1 0.43%
Marzo 1 0.43%
Abril 2 0.87%
Mayo 0 0.00%
Junio 0 0.00%
2016 )
Julio 0 0.00%
Agosto 2 0.87%
Septiembre 2 0.87%
Octubre 4 1.73%
Noviembre 0 0.00%
Diciembre 6 2.60%
Enero 4 1.73%
Febrero 5 2.16%
Marzo 3 1.30%
Abril 2 0.87%
Mayo il 0.43%
Junio 0 0.00%
2017 )

Julio 2 0.87%
Agosto 1 0.43%
Septiembre 1 0.43%
Octubre 3 1.30%
Noviembre 1 0.43%
Diciembre 1 0.43%

Fuente: Empresa de estudio
Elaboracion: Propia

En el periodo de diciembre 2016 a marzo 2017 se implementaron los cambios

solicitados por el cliente, se realiz6 cambios en las condiciones labores de la empresa, asi

mismo se iniciaron nuevos proyectos de transporte en empresas mineras de la zona sur
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Figura 08. Tendencia de Rotacion de personal por renuncia
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Fuente: Elaboracion Propia

Durante el periodo 2017 la condicion de la rotacion de personal tomo mayor relevancia,
como observamos en la figura 08 durante dicho periodo todos los meses excepto junio tiene
como minimo una renuncia, asi mismo es conocido en el rubro del transporte que durante los

primeros meses del afio muchos operadores renuncian para llevar a cabo proyectos personales
y familiares.

Las renuncias voluntarias corresponden en el afio 2016 al 48.65% del motivo de cese
laboral y en el 2017 corresponde al 42.11% del cese laboral, por lo que se considera el principal

motivo de rotacion.

3.29 TENDENCIA DE NO RENOVACION POR MES 2016 - 2017

Otros de los factores que se vieron incrementados en el afio 2017 es la no renovacion
de contrato por parte del empleador dicha renovacion se realiza cada 6 meses; sin embargo,
esta renovacion esta directamente relacionada a la evaluacion de desempefio del personal que
se realiza cada 04 meses:
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Tabla 09. Tendencia de rotacion de personal no renovacion

MES NO | "R OTACION

RENOVACION POR MOTIVO
Enero 0 0.00%
Febrero 0 0.00%
Marzo 0 0.00%
Abril 0 0.00%
Mayo 0 0.00%
Junio 0 0.00%
ol Julio 3 1.30%
Agosto 0 0.00%
Septiembre 0 0.00%
Octubre 0 0.00%
Noviembre 0 0.00%
Diciembre 2 0.87%
Enero 4 1.73%
Febrero 0 0.00%
Marzo 1 0.43%
Abril 3 1.30%
Mayo 0 0.00%
Junio 3: 0.43%
2017 Julio 3 1.30%
Agosto 0 0.00%
Septiembre 1 0.43%
Octubre 0 0.00%
Noviembre 0 0.00%
Diciembre 3 1.30%

Fuente: Empresa de Estudio
Elaboracion: Propia

En la tabla 09 vemos que durante el periodo 2016 solamente se observa rotacion en el
mes de Julio y diciembre, debido a que la renovacion de contratos es precisamente en esos
meses, sin embargo en el periodo 2017 se diversifican los meses debido a que cada cuatro
meses se realizan evaluaciones de desempefio y dentro de los términos de contrato indica una
clausula la cancelacion del mismo si no cumple con el desempefio minimo requerido por la
operacion, cabe sefialar que dicha evaluacién de desempefio es realizada por todas las areas de

la empresa con las que el personal interactta por lo cual no es una evaluacién sesgada.
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Figura 09. Rotacion de personal por no renovacion.
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Fuente: Elaboracion Propia

Como apreciamos en la figura 09 durante el afio 2017 la tendencia es escalonada cada
cuatro meses, siendo dos grupos de evaluacién el que inicia en diciembre del 2016 y el que
inicia en enero del 2017 siendo gradual cada cuatro meses. Asi mismo en el afio 2016 significo
el 13.5% mientras que en el 2017 corresponde a 28.07% por lo que observamos que tras la
evaluacion de desempefio implementada este indicador se duplico.

3.2.10 COSTO DE LIQUIDACION DE BENEFICIOS SOCIALES

Otro punto que es de vital importancia tenerlo en consideracion es el costo de la
liguidacion de beneficios sociales que debe ser cubierto por el empleador, ya que este esta
directamente relacionado con la liquidez de la empresa al ser significativo. Segun data historica
de la empresa el tiempo promedio que permanece un operador en la empresa antes de cesar es

de 10 meses, en base a esta informacion se realizara el calculo del costo de liquidacién de
beneficios sociales:
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Tabla 10. Liquidacion de Beneficios Sociales

ITEM DESCRIPCION . COSTO
1| Vacaciones Truncas S/. 1,938.75
2 | Deposito de CTS S/. 700.10
3| Gratificaciones Truncas S/. 1,292.50
4 | Bonificacion Extraordinaria 9% S/. 116.33
5 | Descuento AFP 11.74% S/. 227.61

TOTAL S/. 3,820.07

Fuente: Elaboracion Propia

En dicha liquidacion se considera que el sueldo computable es de S/. 2800.41 esto
debido a la estructura salarial que se maneja con los operadores descrita en el punto 3.2.2.,
segun informacion registrada en el area de contabilidad de la empresa, los montos
desembolsados por motivo de liquidacion de beneficios sociales en el afio 2016 equivalen a S/.
152 342.59 Soles; mientras que en el afio 2017 equivale a S/. 229 204.20 soles es decir que en
afio 2017 se ha incrementado el gasto en 50.45% en comparacién al afio anterior.

3.2.11 COSTO DE CAPACITACION Y HOMOLOGACION PERSONAL NUEVO

Adicional al costo de liquidacion de beneficios sociales por cese de operadores se
encuentra el costo de capacitacion de personal nuevo, dicho personal debe realizar un proceso
de homologacion de requisitos solicitado por el cliente que tiene una duracion de 30 dias antes

de que pueda ser programado y empiece a producir, dicho proceso se describe a continuacion:

Figura 10. Procedo de homologacién para iniciar proyecto
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Fuente: Elaboracion Propia

Dicho proceso de homologacién tiene el siguiente costo por operador fijo de:
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Tabla 11. Costo de homologacion de personal nuevo

ITEM DESCRIPCION ‘ COSTO
1| Examen Medico S/. 425.00
2 | Capacitacion Anexo 4 S/. 80.00
3| Capacitacion Manejo Defensivo Tedrico S/. 120.00
4| Capacitacion Manejo Defensivo Practico S/. 120.00
5| Vueltas de reconocimiento (03) S/. 315.00
6| Viaticos (S/. 35.00 por dia/ 20 dias) S/. 700.00
7| Salario basico mensual sin Bonos S/. 2,500.00

TOTAL 'S/, 4,260.00
Fuente: Elaboracion Propia

Como se aprecia en la tabla 11 el costo de homologacion es elevado y cabe sefialar que

las capacitaciones son brindadas por empresas asignadas por los clientes (TECSUP, ISEM).

Tabla 12. Costo de homologacion de personal nuevo por afio

B CANTIDAD DE
ANO PERSONAL PROCESO [ MONTO PAGADO
DE HOMOLOGACION

2016 42 S/. 174 720.00

2017 99 S/. 411 840.00

Fuente: Empresa de Estudio
Elaboracion Propia

Es importante mencionar que durante el proceso de Capacitacion y homologacién de
personal hay un margen del 10% de personal que no culmina la homologacion sea por el
examen médico con una no aptitud por algin problema de salud generalmente hipoacusia u
obesidad; asi como no aprobar las capacitaciones tedricas y practicas de manejo defensivo (solo
tienen dos oportunidades por normativa interna). Pero el costo de la evaluacién es asumido por

la empresa.

3.3  ANALISIS DE PROCESO

En este punto analizaremos los procesos de mayor importancia en el area de recursos
humanos como son: proceso de reclutamiento y seleccion de personal operativo, Proceso de
capacitacion de Hombre nuevo, Proceso de entrenamiento y adaptacion de personal.
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Figura 11. Diagrama de Flujo de procesos del area de Recursos Humanos
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En el proceso de Reclutamiento y Seleccién de personal operativo, se realiza la
convocatoria, sea externa (periddicos, anuncios en radios, anuncios por redes sociales,
volantes) internas (campafias de referidos en la empresa) este proceso tiene como finalidad
captar operadores que cumplan con el perfil solicitado por el cliente, tiempo de experiencia,
conduccion en ruta agreste, tipo de licencia de conducir, etc. Asi como la corroboracion de sus
referencias laborales, este proceso es el mas importante del area ya que de este depende el
capital humano y se relaciona directamente con la rotacion del personal, pudiendo considerarse

como el proceso critico.

El proceso de capacitacion de hombre nuevo, estad conformado por cierto nimero de
evaluaciones que todos los operadores deben realizar con el fin de homologar los
conocimientos requeridos por el cliente, este proceso incluye capacitaciones de seguridad, de
manejo defensivo, de fatiga y somnolencia, manejo defensivo practico, evaluacién médica; una
vez concluidas estas evaluaciones recién el operador podra obtener su licencia interna y
fotocheck.

En el proceso de entrenamiento y adaptacion del personal se realiza el reconocimiento
de ruta y la evaluacion de las habilidades de conduccion del operador en ruta, dicho
reconocimiento se realiza con monitores (Operadores con experiencia en la conduccion del
equipo y de la ruta por 14 dias, durante este periodo también se realiza la evaluacién del
comportamiento del operador ante las restricciones de velocidad impuestas por el cliente, su
desenvolvimiento en el ambiente laboral, adaptacion al régimen de trabajo (régimen atipico en

campamento minero 2 dias laborados por uno de descanso régimen promedio 14x7).

Siendo el proceso que tiene mayor relacion con la rotacion de personal el proceso de

reclutamiento y seleccidn el cual se detallara de manera amplia.

3.3.1 PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL DE
OPERACIONES

Este proceso podria considerarse el de mayor importancia en el area de recursos
humanos ya que es aqui donde se evaluara al futuro personal de la empresa, dicha evaluacién
se realiza bajo requisitos previamente establecidos de acuerdo al cargo, ahora realizaremos el

analisis de la seleccion de operadores de Semitrailer que son los que presentan mayor rotacion.
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El perfil laboral del operador est& determinado por los siguientes requisitos:

- Experiencia: 3 afios transporte de carga y materiales peligrosos
- Licencia de conducir: A3y A4

- Examen Médico: Apto para laborar a mas de 3500 msnm

- Sin Antecedentes Penales ni Policiales

- Sin Papeletas del MTC

- Secundaria Completa

- Evaluacion Psicoldgica apta para el puesto laboral

Al realizar la convocatoria del personal se filtra los Curriculos Vitae de los postulantes

y se verifica el cumplimiento de los requisitos antes mencionados.

Cabe resaltar que durante el proceso no se toma en cuenta la estabilidad laboral de los
postulantes; es decir el tiempo de permanencia en una empresa, requisito importante para
determinar la rotacién de personal, ya que los postulantes que tienen menor tiempo de
permanencia en una empresa son mas propensos a repetir el panorama.

3.3.2 DIAGRAMA DE ANALISIS DE PROCESO (DAP)

Se tomara en consideracion la informacidn del proceso para poder plasmar el diagrama

de andlisis de proceso de Reclutamiento y Seleccion de personal de operaciones:
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DIAGRAMA DE ANALISIS DE PROCESO
EMPRESA SERVICIOS GENERALES SATURNO SA PAGINA 1/1
DEPARTAMENTO RECURSOS HUMANOS FECHA OCT 2017
PROCESO RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL DE OPERACIONES METODO PROPUESTO
ELABORADO POR C.Z.LL. APROBADO POR C.G.O
ACTIVIDAD i ! SIMBOLOS OBSERVACIONES
u m| m O —|[1]D \/ o
1. Requerimiento del Area de Operaciones 25:00 | X
2. Publicacién de Requerimiento de Personal X
2.1 Elaboracién de publicacidn con requisitos 45:00 Puede demorar hasta un
X dia por aprobaciones del
area

2.2 Publicacién externa del anuncio 30:00 X Diarios, radio y volantes
publicacion por 24 horas

2.3 Publicacién interna de requerimiento 20:00 Campana Referidos, se

X | ofrece un bono por
X postulante que cumple el
perfil.

2.4 Espera de difusion _TX 24 horas

3. Recepcion de CV de Postulantes X > Recibidos en una semana

3.1 Verificacién de requisitos en CV de postulantes 35:00 S No se realiza buen filtro de

L-X CV por parte de |la
// encargada
3.2 Comunicarse con los postulantes aptos 05:00 | X|
4. Entrevista Personal con postulantes X |~\

4.1 Verificacidn de experiencia laboral 20:00 Algunos Certificados no
son veridicos o aumenta el
tiempo de labor. Acotar
que solo se considera el
total del tiempo de
experiencia mas no la
permanencia en un
trabajo.

4.2 Verificacidn de referencias laborales 10:00 L Solo se realiza

// X aleatoriamente.
5. Evaluacion practica de manejo local X
5.1 Traslado al circuito de manejo 07:00 P En dicho circuito se evalua
\
_— retroceso y parqueo.

5.2 Verificacién de cambios de caja 30:00 X

5.3 Verificacién de Frenado 20:00 X

5.4 Inspeccion Mecanica del Vehiculo 15:00 | +—T1X

6. Evaluacion Psicoldgica X T——T—1 |

6.1 Evaluacion de personalidad 40:00 X | Hay cierta distorsidon en
las evaluaciones porque
los postulantes ya
conocen la prueba.

6.2 Comportamiento Seguro 20:00 X

6.3 Temores y Fobias 08:00 X

6.4 Evaluacion de Ansiedad y Depresion 12:00 X

6.5 Entrevista psicoldgica personal 25:00 Solo se realiza en un

X | 20%de las veces por falta
4T de tiempo.

6.6 Correccion de examenes 55:00 X T~

7. Evaluacion Médica para puesto de trabajo 1 | —7X
8. Entrega de documentacion solicitada 2 X T—ub

8.1 Entrega y Verificacion de Certificados de trabajo 3 =X

8.2 Entrega de A. Policiales vigentes 1 X |///

8.3 Entrega de A. Penales 1 X "\\\

8.4 Verificacion de Licencias de Conducir 2 L —TX

9. Programacion para capacitacion 15:00 | X |

Fuente: Elaboracion Propia
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Se puede observar que se realizan 31 actividades 14 operaciones, 3 inspecciones, 2
demora, 1 transporte y 11 operaciones de inspeccion y verificacion durante todo el proceso.

3.4  ANALISIS DE CAPITAL HUMANO

Dentro del anélisis del capital humano se considerara a las dos areas involucradas el
area de recursos humanos y el &rea de operaciones, esto con el fin de obtener informacion que
nos permita plantear soluciones mas acertadas para lograr disminuir la rotacion de personal
para esto se usaran herramientas de recoleccion de datos como ficha de entrevista y encuesta

al personal.

3.4.1 ANALISIS DEL PERSONAL DE RECURSOS HUMANOS

El &rea de recursos humanos de la empresa esta conformada por:

= 01 Sub Gerente General de Recursos Humanos
= 03 supervisores de Recursos Humanos

= 02 coordinadores de Recursos Humanos

= (2 asistentes de Recursos Humanos

= 02 auxiliares de Recursos Humanos

Siendo la organizacion del area la siguiente:
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Figura 12. Personal de area de Recursos Humanos SERGESAT

Sub Gerente de

Recursos
Humanos
. [ . | |
Supervisor de Supervisor de Supervisor de
Recursos Recursos Humanos Recursos
Humanos Sur Centro Humanos Lima
\ y
4 A 4
Coordinador de Coordinador de

Recursos Recursos
Humanos Humanos

\ J \

| |
\
Asistente de Asistente de
Recursos Recursos
Humanos Humanos
J

Auxiliar de
Recursos
Humanos

Fuente: Elaboracion Propia

3.4.1.1 Sub Gerente de Recursos Humanos:

Su funcion principal es realizar la gestion del area, controlar los procesos relacionados
a reclutamiento y seleccion, capacitacion, entrenamiento, bienestar social, planillas y pagos,

clima laboral, desempefio laboral, etc.
3.4.1.2 Supervisores:

La funcidn principal es supervisar el trabajo del equipo de RRHH en campo, dicha
supervision incluye cumplimiento de capacitaciones, planes de bienestar social, procesos de
reclutamiento y seleccion de personal, KPI’s, entrenamiento de personal, condiciones de

habitabilidad y alimentacidn de personal en ruta y campamento, entre otros.
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3.4.1.3 Coordinadores:

La funcion principal es realizar las coordinaciones necesarias para lograr el flujo
constante de los procesos, es el nexo entre la supervision y el personal asistente, programa y
proporciona facilidades para la realizacion de los planes de capacitacion, entrenamiento, y
clima laboral del personal durante los dias de trabajo de régimen.

3.4.1.4 Asistentes:

Su funcién principal es llevar a cabo los procesos de reclutamiento y seleccion de
personal para las diferentes areas de la empresa, realizar el filtrado de la informacién, verificar
la veracidad de la documentacion proporcionada por el postulante, facilitar al monitor las fichas
necesarias para la evaluacion practica del postulante.

3.4.1.5 Auxiliar

Encargada de recibir y verificar la documentacion entregada por el postulante, realizar
las fichas y tramites correspondientes para realizar la homologacion del mismo, una vez
completados los requisitos realizar la regularizacion y firma de contrato coordinada con el area
legal de la empresa.

3.4.2 ENTREVISTA AL PERSONAL DEL AREA DE RECURSOS HUMANOS

Se realiz6 una entrevista a las personas que intervienen directamente en el proceso de
reclutamiento y seleccion con el fin de obtener informacion de la fuente primaria y hacer un

diagndstico mas certero.

Los participantes de la entrevista fueron: Asistentes de RRHH, Auxiliar de RRHH,
Coordinadores de RRHH, Supervisores de RRHH (08 personas), esta entrevista se llevo a cabo

de manera personal en las instalaciones de la empresa.

Dicha entrevista se baso en cuatro preguntas fundamentales expresada en la ficha de

entrevista al personal del area de Recursos Humanos (Ver Anexo 1).
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3.4.2.1 RESULTADOS

Se pudo obtener los siguientes resultados:

= Respecto a la realizacion adecuada del procedimiento de reclutamiento y seleccion
de personal, los encuestados coincidieron en que no se realiza de manera 6ptima,
existen diferentes variables como el tiempo, la presion del area de operaciones, las
exigencias de los filtros, entre otros; que no permiten realizarlo. A pesar que existe
un procedimiento de reclutamiento este no se cumple al 100% ya que no se adecua
a la demanda actual de la empresa respecto al personal.

=  Los encuestados consideran también que los principales factores que se involucran
al momento de hacer el reclutamiento y seleccion de personal y que no permiten
que se realicen de manera adecuada son:

e Tiempo reducido para realizar el proceso de reclutamiento y seleccion, por la
necesidad de operaciones de reemplazar a los operadores cesantes para evitar caidas
en la produccion.

e Tiempo y cronograma de homologacion, como las capacitaciones estas
determinadas por un cronograma de dias, en ocasiones para poder programar al

personal en estas no se realiza el filtro y estas son regularizadas posteriormente.

e Cantidad de expedientes, al ser solamente dos personas encargadas, la cantidad de
requerimientos de personal de todas las areas no puede ser abastecida
oportunamente, por lo que en ocasiones solo una persona se encarga de filtrar los

CV de operadores.

e Rotacion de personal de reclutamiento y seleccidn, al ser tanta la presidn del puesto
de trabajo, la rotacion del cargo de Asistente de RRHH es alta por lo que en el afio
2016 hubo 3 encargados distintos es decir el promedio de duracién en el puesto es
de cuatro meses, lo que ocasion6 que cada persona que ingresa tenga menos

conocimiento del procedimiento establecido.

= Respecto a la capacidad de las personas que trabajan en reclutamiento y seleccion

de personal, consideran que el personal que actualmente trabaja en el area, se
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encuentra en una etapa de aprendizaje, es decir la experiencia requerida para el
cargo es menor a 1 afio, este perfil de trabajo esté elaborado y adaptado para una
persona que recién salio de la universidad con poca experiencia laboral, esto con el
fin de reducir costos del area. Por lo que el desempefio de las mismas no sera igual

a una persona con mas afos de experiencia en ese tipo de trabajo.

= Alaconsulta sobre la cantidad de personal encargado del reclutamiento y seleccién
de personal consideraron dos puntos de vista:

e Se requiere tener mayor cantidad de personal en el area ya que la carga laboral se
ha incrementado en los Ultimos meses, este incremento debe darse en el area de

evaluaciones psicologicas y filtro de experiencia laboral.

e Es necesario contratar a una persona especializada en reclutamiento y seleccién de
personal que guie y organicé al personal con el que cuenta el area, asi las funciones
y responsabilidades de cada uno de ellos estard determinado y el flujo sera
constante.

3.4.3 ANALISIS DEL PERSONAL DE OPERACIONES

El &rea de operaciones es el area critica del estudio ya que los operadores forman parte

de esta y es aqui donde se encontraran a detalle los motivos de la rotacion del personal.

Para poder llevar a cabo el analisis se realizara una encuesta formada por 10 preguntas

(Ver Anexo 2) considerando diferentes criterios entre ellos:

= Clima Laboral
= Satisfaccion Laboral
= Satisfacciéon Econdmica

=  Motivacién Laboral

Estos criterios nos permitiran delimitar la problematica interna y estudiar los factores

relevantes para la permanencia o rotacion de los operadores.

Para esto se realizara el calculo del tamafio de muestra de personal a quien se le realizara

la encuesta.
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3.4.3.1 POBLACION Y MUESTRA
Para dicho célculo se tomara en consideracion lo siguiente:

- Tamafio de la poblacion: 231 Operadores
- Margen de Error: 5%
- Nivel de Confianza: 95%

k Az*p*q*N

(er2*(N-1) +K2*p*q

Obteniendo como resultado que el tamafo de la muestra de 142 operadores.

3.4.3.2 METODOLOGIA DE RECOLECCION DE DATOS:

A continuacion, se describiran los pasos que han tomado en consideracion para la
obtencion de datos:

= Reunion con el Sub Gerente de Recursos Humanos para explicarle la metodologia y

finalidad del cuestionario.

= Coordinacion con el area de operaciones el momento idoneo para aplicar el

cuestionario al personal.

= Solicitar la aprobacion del cuestionario a los Gerentes de Recursos Humanos y

Operaciones.
= Procesamiento y analisis de datos.

= Obtencion de resultados y analisis.
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3.4.3.3 CRONOGRAMA DE LA ENCUESTA

Se propone el siguiente cronograma de actividades para la entrevista del personal

Tabla 13. Cronograma de la encuesta

Dia

ACTIVIDADES

Reunion con el Sub Gerente de
Recursos Humanos para explicarle
la metodologia y finalidad del
cuestionario

Coordinacion con el area de
operaciones el momento idéneo
para aplicar el cuestionario al
personal.

Solicitar la aprobacién del
cuestionario a los Gerentes de
Recursos Humanos y Operaciones.

Aplicar el Cuestionario al personal

Procesamiento y analisis de datos.

Obtencion de resultados y analisis.
Fuente: Elaboracion Propia

3.4.3.4 METODOLOGIA DE PROCESAMIENTO DE DATOS

Hay diversas herramientas de recoleccion de datos que permiten obtener informacion,
para este analisis se aplicaron cuestionarios con la finalidad de buscar informacion que sera (til

para la investigacion.

Se realiz6 la tabulacion y analisis como la categorizacién de las variables (datos), se
utiliz6 como herramienta informatica el Excel para el procesamiento estadistico de dichos

datos.

Se realiz6 un analisis de los datos obtenidos y se presentan en tablas y gréaficos.
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3.4.3.5 RESULTADOS

Los resultados obtenidos en la encuesta aplicada a los operadores fue el siguiente:

= Motivos que lo inclinaron a escoger la empresa como nuevo centro laboral:

Se proporciond cinco alternativas cerradas de factores que se consideran
importantes para la toma de decision de un cambio de trabajo; mejores expectativas
salariales, clima laboral, estabilidad laboral, formalidad de la empresa, posibilidad

de ascenso Y linea de carrera, obteniendo como resultado lo siguiente:

Tabla 14. Motivo de ingreso a la empresa

DESCRIPCION CANTIDAD %
Mejoras Salariales (Mayor ingreso) 98 69.01%
Buen Clima laboral 9 6.34%
Estabilidad laboral 3 2.11%
Formalidad de la empresa 30 21.13%
Posibilidad de ascenso 2 1.41%
TOTAL 142 100%

Fuente: Encuesta de Operadores
Elaboracion: Propia

Como se observa en la tabla anterior la principal motivacion a considerar para ingresar
a laempresa es la mejora salarial 69.01% de los encuestados coincidié con este criterio, seguido
por la formalidad de la empresa el 21.13% de encuestados, ya que en el rubro del transporte
existe mucha informalidad, sobre todo en aquellas empresas que realizan el pago del salario
por el nimero de viajes realizados, e incluso si no cumplen con la cuota correspondiente el
pago se realiza fuera de planilla evitando de esta manera el pago de beneficios y aportaciones
como seguro social y AFP, en menor cantidad encontramos los motivos de estabilidad laboral,

del clima laboral y posibilidad de ascenso que corresponden al 10% de los encuestados.
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Figura 13. Gréafico de motivo de ingreso a la empresa
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= Mejoras Salariales ( Mayor ingreso) = Buen Clima laboral
= Estabilidad laboral = Formalidad de la empresa

= Posibilidad de ascenso

Fuente: Encuesta de Operadores
Elaboracion: Propia

Dentro del rubro de transporte de carga el transporte de mineral es uno de los mas
competitivos, ya que la cantidad de operadores que cumplen con los requisitos solicitados por
el cliente es reducida, lo que ha generado el incremento de la oferta salarial por parte de las
empresas del sector, convirtiendo a este en el factor mas importante al momento de decidir la

empresa donde laborara.

= La seleccion de personal realizada por el area de Recursos Humanos para

operadores:
Se considerd esta pregunta con cinco opciones de respuesta cerradas, ya que un

proceso critico en la rotacion de personal es la seleccidn realizada por el area de

Recursos Humanos de la empresa.
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Tabla 15. Percepcidn del proceso de seleccion realizado por el area de Recursos

Humanos de la empresa

DESCRIPCION CANTIDAD %
Excelente 2 1.41%
Muy Buena 15 10.56%
Buena 58 40.85%
Regular 32 22.54%
Deficiente 35 24.65%
TOTAL 142 100.00%

Fuente: Encuesta de Operadores
Elaboracion: Propia

Los encuestados participaron en el proceso de seleccién de personal y conocen de
primera mano las deficiencias del mismo, se obtuvo diferentes apreciaciones el 1.41%
considera que el trabajo de seleccidn que se realiza es excelente, el 10.56% considera que es
muy bueno, el 40.85% piensa que es bueno, el 22.54% piensa que es regular y el 24.65% piensa

que es deficiente.

Figura 14. Grafico Percepcién del proceso de seleccion realizado por el area de

Recursos Humanos de la empresa

1.41%
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= Excelente = Muy Buena = Buena = Regular = Deficiente

Fuente: Encuesta de Operadores
Elaboracion: Propia
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Esta apreciacion tan variada del proceso de seleccion se debe a que dicho no es uniforme

y no se realiz6 de la misma manera a todos los encuestados, asi mismo las personas encargadas

de la seleccion fueron diferentes por lo que la metodologia de trabajo aplicada por cada una de

ellas pudo hacer que el proceso se extienda o sea mas corto.

= Condiciones de trabajo:

Este cuestionamiento es utilizado para indagar sobre la percepcion de los

trabajadores en las condiciones internas que repercuten directamente como un

factor a considerar a mediano o largo plazo para la permanencia en la empresa, en

este item se consideran cinco opciones cerradas que nos permitiran desglosar las

condiciones en la siguiente pregunta.

Tabla 16. Percepcién de las condiciones de trabajo en la empresa

DESCRIPCION CANTIDAD %
Excelentes 27 19.01%
Buenas 86 60.56%
Bésicas 25 17.61%
No hay buenas condiciones de trabajo 4 2.82%
Condiciones inhumanas 0 0.00%
TOTAL 142 100.00%

Fuente: Encuesta de Operadores
Elaboracion: Propia

La tabla 16 nos permite ver el panorama interno de la empresa, donde mas del 97% de

los trabajadores del area de operaciones considera que las condiciones laborales son aceptables

en diferentes medidas (Excelentes, buenas, basicas).
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Figura 15. Gréfico Percepcidn de condiciones de trabajo en la empresa
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Fuente: Encuesta de Operadores
Elaboracion: Propia

Dentro de las condiciones de trabajo se considera horas trabajadas, alimentacion y
habitabilidad, medidas de control de proteccion en seguridad personal y tiempo para recreacion

durante régimen laboral.

= Condiciones que producen disgusto o disconformidad:

En esta pregunta se busca realizar el desglose de la pregunta nidmero 3 para
identificar los factores positivos de la gestién y los negativos considerando cuatro

factores fundamentales siendo los resultados obtenidos:

Tabla 17. Condiciones laborales que generan disgusto

DESCRIPCION CANTIDAD %
Habitabilidad y alimentacién 28 19.72%
Medidas de control de seguridad 49 34.51%
Politicas internas de la empresa 22 15.49%
Estructura Salarial y forma de pago 43 30.28%
TOTAL 142 100.00%

Fuente: Encuesta de Operadores
Elaboracion: Propia
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En los resultados obtenidos en la tabla 17 el principal motivo de disgusto son las
medidas de seguridad que corresponde al 34.51% de los encuestados, esto se puede haber
generado ya que en los ultimos meses dichas medidas se han vuelto mas rigurosas
adicionalmente a que en el sector de transporte de por si dichas medidas siempre han sido

consideradas como incomodas por los operadores.

Figura 16. Gréafico Condiciones laborales que generan disgusto en el trabajador

- 19.72%

= Habitabilidad y alimentacién = Medidas de control de seguridad

= Politicas internas de la empresa = Estructura Salarial y forma de pago

Fuente: Encuesta de Operadores
Elaboracion: Propia

Como se puede apreciar en el grafico la percepcion de los encuestados es variada,
teniendo como principal motivo de disgusto las medidas de control y seguridad, esto debido a
que el rubro del transporte hasta hace algunos afios era informal por lo que la seguridad no era
un criterio a aplicar, muchos de los operadores que actualmente laboran en la empresa tienen
mas de 15 afios laborando en las vias nacionales y cambiar su percepcion sobre la seguridad es
un trabajo permanente, seguido del criterio de forma de pago, muchos de los operadores estan
acostumbrados al pago por viaje y sin beneficios sociales, por lo que los descuentos de ley (5ta
categoria y AFP) no son aceptados de manera positiva. También se debe considerar la
habitabilidad y alimentacion ya que en las rutas de transporte para llegar a los campamentos
mineros solo se encuentran pequefios poblados que no ofrecen las condiciones optimas tanto
en agua y luz, desagle, asi como alimentacién adecuada lo que genera un poco de incomodidad

por parte de algunos operadores.
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*= Implementacion de nuevas medidas de Seguridad

Uno de los factores que contribuye a la rotacion de personal es el incremento de las
medidas de seguridad y el cumplimiento de las mismas, por tal motivo se realiza la
pregunta con cinco criterios de respuesta cerrada obteniendo los siguientes

resultados:

Tabla 18. Medida en la que estan de acuerdo con la implementacién de medidas

de seguridad

DESCRIPCION CANTIDAD %
Muy de acuerdo 0 0.00%
Son necesarias 69 48.59%
Me es indistinto 23 16.20%
No son ergonémicas 37 26.06%
Son excesivas 13 9.15%

TOTAL 142 100.00%

Fuente: Encuesta de Operadores
Elaboracion: Propia

En los resultados obtenidos vemos que el 48.59% de los operadores se encuentran de
acuerdo con la implementacion de estas medidas, el 16.20% lo consideran indistinto ya que es
parte del trabajo que deben realizar, pero tenemos un 35.21% de los conductores que se
encuentran en desacuerdo con las medidas implementadas, siendo esta poblacion la méas

propensa para la rotacion de personal.
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Figura 17. Gréafico Medida en la que estan de acuerdo con la

implementacion de medidas de seguridad
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Fuente: Encuesta de Operadores
Elaboracion: Propia

En los tltimos meses se han implementado medidas mas rigidas de seguridad segun el
plan de cero accidentes aplicado por los clientes, estas implican pulseras de suefio, alcohotest
diario, horas de pernocte, limitacion del uso de celulares, menor velocidad considerada en la
hoja de ruta, lo que genera estrés en los conductores por lo que algunos consideran estas
medidas excesivas y que interfieren en su espacio personal por lo que consideran la renuncia

laboral a la empresa como una opcion.

= Gestion de Bienestar Social:

Otro factor importante que debe ser incluido es el papel del area de bienestar social
de la empresa, su influencia, la percepcion y el alcance de esta en los trabajadores,
ya que todas las acciones realizadas por bienestar social estan directamente

relacionadas con el clima laboral de la empresa

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




REPOSITORIO DE UNIVERSIDAD

R~ CATOLICA
TESIS UCSM " DE SANTA MARIA

Tabla 19. Percepcidn de la gestion del area de bienestar social de la empresa

DESCRIPCION CANTIDAD %
Superior al promedio esperado 2 1.41%
Muy Buena 12 8.45%
Cumple con las funciones del cargo 64 45.07%
Genera poca expectativa 55 38.73%
Por debajo del promedio esperado 9 6.34%
TOTAL 142 100.00%

Fuente: Encuesta de Operadores
Elaboracion: Propia

En los resultados obtenidos apreciamos que solamente el 54.86% de los encuestados
considera que el desempefio del area es buena o aceptable, siendo el 45.14% la poblacion de

operadores que tiene una percepcion negativa del desempefio del area de bienestar social, lo
que resulta preocupante.

Figura 18. Grafico Percepcion de la gestion del area de bienestar social de la empresa
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Fuente: Encuesta de Operadores
Elaboracion: Propia
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Como se habia mencionado con anterioridad esta percepcion del trabajo del area de
bienestar social, esta directamente relacionada con el clima laboral, ya que es la encargada de
la planificacion de los dias de integracion, planes de apoyo social, apoyo psicologico, apoyo
econdmico, motivacion personal, convenios de educacién, y también verifica el cumplimiento

de las normas de habitabilidad y alimentacién en campamento, en ruta y en mina.

Al tener la poblacion de trabajadores practicamente dividida respecto a la percepcion
de los logros realizados por el area de bienestar social se debe considerar que el clima laboral

en la empresa no sea 6ptimo.

= Motivacion e Identificacion con la empresa:

Otro criterio importante que compone el clima laboral es la motivacién e
identificacion del trabajador con la empresa, asi mismo observaremos la cantidad
de operadores que sienten compromiso y fidelidad con la empresa. Se consideraron

cinco alternativas cerradas de respuesta como se muestra en la tabla siguiente.

Tabla 20. Motivacion e identificacion con la empresa

DESCRIPCION CANTIDAD %
Muy motivado e identificado 44 30.99%
Motivado e identificado 50 35.21%
Poco Motivado e identificado 17 11.97%
Motivado, pero poco identificado 25 17.61%
Desmotivado 6 4.23%
TOTAL 142 100.00%

Fuente: Encuesta de Operadores
Elaboracion: Propia

Como consecuencia de la diferencia de percepcion del area de bienestar social y el clima
laboral que los colaboradores tienen, se presenta la divisién de la motivacion e identificacion
con la empresa. Debemos tener en cuenta que la motivacion es netamente personal y puede
haber muchos motivos por lo cual el trabajador se siente motivado (familia, superacion
personal, satisfaccion personal, etc.); sin embargo, la identificacion y fidelizacion es un trabajo

continuo por parte de la gerencia y gestion de la empresa.
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Figura 19. Gréafico Motivacion e identificacion con la empresa
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Fuente: Encuesta de Operadores
Elaboracion: Propia

Como apreciamos en la figura 19 el 35% de los trabajadores se sienten muy motivados
e identificados por lo que con ellos se deberia aplicar una estrategia de mantenimiento y
retribucidn positiva para que sus comportamientos se multipliquen en sus compafieros. Por otro
lado, el 33.81% de los operadores se sienten poco motivado o desmotivado, esto puede ser
consecuencia de las largas jornadas de trabajo alejados de su familia, mala relacion con sus

supervisores, poca retribucion positiva a logros, llamadas de atencion, etc.

Siendo este grupo el mas propenso de incrementar la rotacion de personal, lo que con
ellos se debe difundir los planes de mejora y hacer participes de los beneficios que la empresa

ofrece.

= Nivel de Satisfaccion:

Debido a los cambios que se han venido realizando en la empresa tanto internos
como externos, la insatisfaccion de los operadores se ha incrementado, esto
también se debe a la inestabilidad laboral producida por las nuevas penalidades

introducidas por el cliente.

Se consideran cinco respuestas cerradas donde se obtuvo la siguiente informacion:
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Tabla 21. Satisfaccion por trabajar en la empresa

DESCRIPCION CANTIDAD %
Muy Alto 11 7.75%
Alto 37 26.06%
Regular 54 38.03%
Bajo 36 25.35%
Muy Bajo 4 2.82%
TOTAL 142 100.00%

Fuente: Encuesta de Operadores
Elaboracion: Propia

La tabla 21 nos permite identificar que el 28.17% de los encuestados se encuentra
insatisfecho trabajando en la empresa por lo que podriamos inferir que seria la poblacién mas
propensa a cesar € incrementar la rotacion de personal, por lo que se deben tomar medidas

correctivas que incrementen la satisfaccion del cliente interno.

Figura 20. Grafico satisfaccion de trabajar en la empresa
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Fuente: Encuesta de Operadores
Elaboracion: Propia

Asi mismo como se aprecia en la figura 20 el 71.83% de los colaboradores se sienten

satisfechos de trabajar en la empresa en diferente intensidad, pero esto podria enfocarse como

una oportunidad de mejora para reforzar comportamientos positivos e incentivarlos.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD
REPOSITORIO DE k- CATOLICA

TESIS UCSM DE SANTA MARIA

= Relacién con la linea de supervisién, escucha continua:

Es importante también indagar en la relacién que existe entre supervision y
personal operativo, ya que esta es un factor que contribuye al clima laboral de la
empresa. Se proporciono cinco respuestas cerradas de frecuencia obteniendo los

siguientes resultados:

Tabla 22. Interaccion Supervision — personal operativo

DESCRIPCION CANTIDAD %
Siempre 9 6.34%
Casi Siempre 29 20.42%
Algunas Veces 68 47.89%
Casi Nunca 26 18.31%
Nunca 10 7.04%
TOTAL 142 100.00%

Fuente: Encuesta de Operadores
Elaboracion: Propia

La percepcion de los operadores es variada acerca de la actitud de sus supervisores, sin
embargo, el 74% considera que en diferente medida sus apreciaciones son escuchadas por los

SUpervisores.
Figura 21. Grafico Interaccion Supervision — personal operativo
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Elaboracion: Propia
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Sin embargo, también podemos apreciar que el 25.35% de los operadores considera que
sus apreciaciones no son escuchadas por sus supervisores, lo que puede estar contribuyendo a

la desmotivacion y poca identificacién con la empresa ya que no se sientes parte importante de

la misma, provocando alteraciones en el clima laboral.

= Motivos de Renuncia
Se considera que la renuncia es el factor mas importante de la rotacion del personal

por lo que es necesario conocer los principales motivos por los que se produce.

Tabla 23. Motivos de renuncia a la empresa

DESCRIPCION CANTIDAD %
Incumplimiento de pago 29 20.42%
Mejor propuesta laboral 92 64.79%
Mal clima laboral 15 10.56%
Poco reconocimiento del trabajo realizado 4 2.82%
Poner un negocio propio 2 1.41%
TOTAL 142 100.00%

Fuente: Encuesta de Operadores
Elaboracion: Propia

Como se aprecia en la tabla 23 el factor mas importante que se considera para renunciar
a la empresa es una mejor propuesta laboral 64.79%, seguido del incumplimiento de pago
20.42% vy el mal clima laboral 10.56%, solamente el 4.23% considera otros factores de

desarrollo personal para la renuncia a la empresa.
Figura 22. Grafico motivos que conllevan al cese laboral
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Fuente: Encuesta de Operadores
Elaboracion: Propia
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En el grafico vemos que el 64.79% renunciaria a la empresa por una mejor propuesta
laboral, esta puede estar dirigida a un mejor sistema de trabajo, menos dias laborados y méas
dias de descanso, mejor estructura salarial (mayor sueldo basico) que permite obtener mejores
beneficios tanto en gratificaciones, CTS y vacaciones, asi como en la liquidacion de beneficios
sociales, el siguiente factor es el incumplimiento de pago, este se refiere a las fechas de pago,
descuentos de ley, asignacion familiar, otro criterio importante es el clima laboral, cabe recalcar
que el personal vive acuartelado durante los dias de trabajo por lo que el clima laboral y las

relaciones interpersonales juegan un papel importante.
3.4.3.6 HALLAZGOS IMPORTANTES EN ENCUESTA

Después de la aplicacion de la encuesta a los 142 trabajadores del &rea de operaciones,
y de haber realizado el procesamiento de los datos se observa que el problema de la rotacién

de personal se debe principalmente a:

= Deficiencia en la aceptacion del personal por las nuevas medidas de seguridad;
debido a que es un rubro que actualmente se desarrolla en informalidad en ciertos
lugares del pais, los operadores consideran las medidas de seguridad como
exageradas, estresantes e inclusive invasivas, al no haberse realizado la difusion de
las mismas de manera correcta el malestar del personal se ha incrementado

declinando al trabajo actual.

= El proceso de Seleccion de personal es considerado de regular a malo por el 47% de
los trabajadores, esto debido a la mala organizacién del area, la duplicidad de
actividades y la falta de capacitacion del personal que provoca tiempos muertos y
alarga el proceso ocasionando incertidumbre en los operadores llevandolos a

declinar al puesto laboral.

= A pesar que el 60% de los operadores consideran que las condiciones de trabajo son
buenas, un alto porcentaje de ellos 64% se muestra descontento con las condiciones

de trabajo respecto a las medidas de seguridad y a la estructura salarial.

= Respecto a la gestion de Bienestar social que se encuentra ligada a la promocién de
beneficios, motivacion e identificacion de los trabajadores con la empresa, asi como
las condiciones de habitabilidad y alimentacion que da como resultado la percepcion

del clima laboral de la empresa tiene una presencia parcial ya que el 45% de los
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encuestados considera que es una gestion pobre o mala, lo que conlleva a que el 33%
de los trabajadores se sienta desmotivado y poco identificado con la empresa, asi
mismo solamente el 33.8% se encuentra satisfecho con laborar en la empresa,
38.03% se encuentra regularmente satisfecho y el 28.17% se encuentra insatisfecho

por lo que convierte a este porcentaje en potenciales ceses laborales.

= Respecto a la interaccién del personal con la supervisién inmediata el 26% de los
trabajadores consideran que sus opiniones son tomadas en cuenta y reciben la
retribucién positiva, sin embargo, el 73.24% considera que sus recomendaciones no
son consideradas en la mayoria de las veces lo que genera resentimiento y perjudica

el clima laboral.

3.5 IDENTIFICACION DE PROBLEMAS

Luego de haber realizado el analisis de data, analisis de procesos y andlisis de capital
humano se lograron identificar los siguientes problemas que estan originando la rotacion de
personal en la empresa.

Para exponer de forma mas clara estas causas se elaboré un diagrama de Ishikawa el
cual muestra las causas de la rotacion en sus ramas y los efectos de estas en las cabezas.

Este diagrama esta dividido en cuatro grandes problemas: seguridad en el trabajo,

deficiencias en el proceso de reclutamiento y seleccién de personal, condiciones laborales,

gestion de bienestar social deficiente.
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3.5.1 Seguridad en el trabajo:

o Mala percepcion de la seguridad por parte de los operadores: Durante
muchos afios los operadores de transporte de carga han convertido el rubro en uno
de los mas informales de nuestro pais, esto debido a la extremada confianza que
tienen algunos durante la conduccion del vehiculo, la evasion a las normas de
transito y la falsa creencia del mas vivo o el mas fuerte llevandolos a cometer
imprudencias al volante, por lo que muchos de los conductores que se integran a
la empresa ven como innecesarias las medidas de seguridad implementadas por
la empresa asi como por el cliente que generalmente son: horas de
acuartelamiento y pernocte, hoja de ruta con limites de velocidad, equipo de

proteccion personal.

o Nuevos equipos de seguridad de dificil manejo: La ciencia avanza a pasos
agigantados y el rubro del transporte no es la excepcion, en los ultimos afios se
han elaborado equipos computarizados que permiten monitorear de manera
continua al conductor durante la ruta, los equipos que la empresa utiliza para el

servicio son:

Pulseras de Suefio: Estas permiten controlar mediante las pulsaciones las horas
de suefio efectivas del conductor teniendo como politica un minimo de 5 horas
efectivas de suefio y 7 horas de pernocte (en estado de reposo), esto se logra
mediante la sincronizacion de las pulseras asignadas a cada conductor durante su
guardia de trabajo con un celular via bluetooth, estos resultados son verificados
todos los dias en la mafiana antes de iniciar la jornada laboral y es responsabilidad
del conductor mantener operativos los equipos, asi como reportar alguna falla de

manera oportuna para la subsanacion de la misma.
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Figura 24. Pulsera de control de pernocte y suefio
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Fuente: www.somnisa.com

Camara de Monitoreo Constante: Esta camara permite monitorear todos los
movimientos comportamientos y actitudes del operador durante todo el trayecto de la ruta, este
sistema fue implementado para eliminar comportamientos subestandar en los conductores
como coger el volante con una sola mano, fumar durante la conduccion, beber agua, asi como
monitorear la fatiga y somnolencia de los operadores durante la conduccién, adicionalmente es
una herramienta que se utiliza para determinar las responsabilidades en caso de accidente de
transito en ruta. Esta camara esta colocada dentro de la cabina del conductor y conectada
mediante USB al tablero, asi mismo cuenta con una memoria de 64 gb que permite grabar la
informacion del dia, una vez culminada la jornada laboral el operador retira la memoria y la

entrega al area de seguridad.

Figura 25. Camara De Monitoreo

Fuente: www. oldshark.com/products
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SmartCap: El casco inteligente 0 SmartCap es la tecnologia que se esta implementado
para los operadores de carga debido a que permite monitorizar los signos vitales durante la ruta,
esto con el fin de medir fatiga y somnolencia, determinar si el operador se encuentra apto para
seguir con la labor o es necesario parar el convoy o realizar el cambio de operador. Este equipo
es sincronizado con un celular o una Tablet que se acondiciona en el tablero del vehiculo, el
operador se coloca el sensor en el casco este sensor mide las pulsaciones y emite alertas sonoras
cuando el ritmo cardiaco del operador disminuye o es irregular lo que se considera un signo de
fatiga, cuando el operador recibe 3 alarmas automéaticamente el convoy se detiene a realizar

una pausa activa.

Figura 26. SmartCap

Fuente: www.smartcaptech.com

o Programas de concientizacion de seguridad escasos o ineficientes: Los
operadores durante todo el afio reciben capacitaciones de seguridad exigidas por ley
(Plan de Capacitacion anual de Seguridad y salud en el trabajo), adicionalmente a
estas reciben capacitaciones del uso de los equipos de seguridad por parte de los
proveedores de los mismo, sin embargo dichas capacitaciones se dan solo con la
finalidad de cumplir con los planes de seguridad y tener la evidencia firmadas de
las capacitaciones para los KPIs solicitados por el cliente. Lamentablemente estas
capacitaciones no tienen la llegada esperada, esto debido a entre otros factores que
los operadores cuentan con nivel de instruccién secundario, adicional a que el
promedio de los conductores es de 45 afios lo que dificulta en la mayoria el proceso

de retencion de toda la informacién brindada.
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3.5.2 Deficiencias en el proceso de reclutamiento y seleccion

e Personal poco capacitado para realizar la labor: Actualmente el personal
asignado al proceso de reclutamiento y seleccion de personal son los Asistentes y
Auxiliares del area, sin embargo, estos puestos tienen alta rotacién y por reduccion
de costos se contrata personal con poca experiencia lo que genera deficiencias en el

area.

e Procesos Escasos o deficientes: El area de recursos humanos cuenta con un
procedimiento del proceso de reclutamiento y seleccion de personal, pero este no es
utilizado durante el proceso, asi mismo no esta adecuado a las recientes necesidades

de la empresa y la alta demanda de personal debido a la rotacién registrada.

e Diferente metodologia de trabajo del personal de recursos humanos: Como se
menciond anteriormente los puestos asignados al reclutamiento y seleccion de
personal son de alta rotacion lo que ocasiona que no se realice una adecuada entrega
de cargo, generalmente el personal procede bajo su criterio para realizar el proceso
y solucionar los problemas que se presentan durante el mismo, siendo algunos
eficientes mientras que otros entorpecen y alargan el proceso.

e Tiempos muertos entre programaciones de evaluaciones y capacitaciones:
Debido a que las capacitaciones y evaluaciones para la homologacién del personal
por parte del cliente son realizadas por empresas terceras de capacitacion (TECSUP,
ISEM) y estas tienen un cronograma determinado de dias para cada capacitacion,
existen dias muertos si no se organiza la programacion de las mismas, alargando el
proceso hasta dos semanas y en caso el postulante desapruebe alguna de las

capacitaciones este proceso se puede alargar a tres semanas.

e Proceso de evaluacion y capacitacién demasiado largo: De la misma forma que
el punto anterior si el personal de area de recursos humanos no organiza de forma
adecuada la programacion de las evaluaciones y capacitaciones externas, el proceso
se alarga lo que ocasiona que los postulantes se incomoden y muchas veces desistan
del proceso habiendo ya avanzado en el mismo, (siendo en el afio 2017 el 10% de
los postulantes) lo que ocasiona pérdida econdmica para la empresa, pero también
para el postulante ya que durante el proceso de evaluacién no reciben ingreso

alguno.
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3.5.3 Condiciones Laborales

e Estructura Salarial: La empresa ofrece una estructura laboral que esta compuesta
por sueldo basico mas bonos de alimentacién y productividad, debido a que al
momento de realizar el pago de beneficios como la gratificacion, CTS, vacaciones,
el célculo se realiza en base al sueldo basico lo que reduce el costo para el
empleador.

e Mejores propuestas laborales por parte de otras empresas: En el mercado
laboral del rubro de transporte de carga y sobretodo de mineria, las empresas
siempre se encuentran en busqueda de operadores con experiencia para los diversos
proyectos mineros, ofreciéndoles mejoras salariales, estabilidad laboral u otros
beneficios que son considerados importantes por el operador como seguro privado
de salud, pasajes aéreos, etc. Que produce cierto tipo de ventaja para ellos.

e Politicas internas de la empresa: La empresa cuenta con politicas que en cierta
medida no son aceptadas por los operadores como por ejemplo el periodo de prueba
del personal por 03 meses lo que limita algunos beneficios ofrecidos como pasajes
aéreos, prestamos econdmicos, etc.; las evaluaciones de desempefio cada 04 meses,

la desvinculacion laboral inmediata en caso de falta grave.

e Inestabilidad Laboral: Para el personal operativo los contratos son renovables
cada 6 meses, previa aprobacion de la evaluacion de desempefio del operador, esto
produce cierta incomodidad e incertidumbre en los operadores que inicia la
busqueda de un nuevo trabajo cada vez que se acerca la fecha de término de

contrato.

3.5.4 Deficiente gestion de talento humano

e Clima laboral resquebrajado: En la actualidad el clima laboral de la empresa se
encuentra debilitado esto debido a que los operadores se sienten abandonados por
la empresa, haciendo que la relacién con los superiores sea tensa y en cierta medida
hostil.
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e Falta de programas de motivacion e identidad laboral: La gestion de bienestar
social no ha sido eficiente, haciendo que el personal de la empresa pierda la
motivacidn de trabajar en la empresa y pierda la identidad y fidelidad a la misma,
esto debido a que siente que la empresa no reconoce el esfuerzo que ellos ponen

para lograr los objetivos.

e Pocapromocién de planes sociales al personal de laempresa: La empresa cuenta
con planes sociales que abarcan no solamente el crecimiento personal del operador
sino también la integracion familiar para mejorar el desempefio del mismo, pero al
tener una gestion deficiente gran parte de los operadores no esta enterado de los

beneficios ofrecidos.

e Poca inspeccion en ruta sobre condiciones alimentarias y habitabilidad: Es
recurrente la queja del personal por los servicios de alimentacion y habitabilidad en
ruta de los operadores, ya que en el tema de alimentacion es un factor a ser
monitoreado; si los alimentos son muy pesados 0 grasosos pueden causar fatiga y
somnolencia o problemas intestinales en ruta, asi mismo al trabajar bajo régimen
las condiciones de habitabilidad no son del todo las mejores ya que no cuentan con

la privacidad necesaria.
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3.6

Luego de haber realizado el andlisis de data, analisis de procesos y andlisis de capital humano se lograron medir los siguientes indicadores

MEDICION DE INDICADORES

los cuales se presentan a continuacion

INDICADOR

Personal Capacitado para
el cargo

UNIVERSIDAD

CATOLICA ;
DE SANTA MARIA

Tabla 24. Medicion de indicadores

MEDICION ACTUAL

Capacitacion del personal al 40%; No se
cuenta con personal especializado en

reclutamiento y seleccion

INTERPRETACION

El personal que actualmente trabaja en el &rea de reclutamiento
y seleccion no tiene mucha experiencia son practicantes o recién

egresados para reducir costos (Véase 3.4.1)

Procedimiento de

Seleccion de personal.

Un procedimiento implementado al 60%

No se aplica el procedimiento de reclutamiento y seleccidn, este
no esta estandarizado por lo que durante el proceso se omiten
pasos (Vease 3.3.1)

Procedimientos de
homologacion y
capacitacion de personal.

No se cuenta con procedimiento alguno

No se cuenta con un proceso establecido para la homologacion y
capacitacion del personal que estipula cantidad de veces
permitidas para desaprobar una capacitacion, de la misma manera
no se estipula el orden en que se debe realizar el proceso (Véase
3.3.1)

Planes de Clima Laboral

Plan de Clima laboral implementado al
40%

El area de bienestar social cuenta con un plan de clima laboral,
pero este no esta siendo aplicado de manera adecuada por lo que
no se obtienen los resultados esperados (Véase 3.4.3)

Incidentes en ruta.

Cero

Actualmente se aplican sistemas de gestion de seguridad que
permiten tener cero incidentes en ruta, las desventajas de este
sistema es que producen incomodidad en el operador lo cual es

un factor para el cese del vinculo laboral.

indice de Rotacion

Anual

2016: 16.02%
2017: 24.68%

La rotacion de personal se duplico en comparacion del afio
anterior por lo que se considera un aumento preocupante de la
rotacion que requiere ser reducido a la brevedad caso contrario

generara grandes perjuicios economicos (véase 3.2.6)

Rotacién segin motivo

de cese

2016:
Despidos:14
Renuncias: 18

No renovacion: 5

2017

Despidos: 17
Renuncias: 24

No renovacion: 16

La rotacion de personal se realiza por varios motivos siento el
principal en los dltimos 24 meses las renuncias voluntarias, esto
debido a que existen factores directamente relacionados como las
mejores propuestas salariales, condiciones de trabajo, etc. Y la
cantidad de oferta que brinda el mercado, seguido de los despidos
que se realizan por el incumpliendo de las normas internas y del
cliente, en los ultimos meses se ve también un incremento de
rotacion por no renovacion, esto debido a los cambios en el perfil
laboral solicitado por el cliente (Véase 3.2.3, 3.2.4,3.2.5,3.2.6)

Fuente: Elaboracion Propia
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CAPITULO IV PROPUESTA DE MEJORA

41 OBJETIVO DE LA PROPUESTA

- Incrementar la productividad del personal del &rea de RRHH en el proceso de seleccién
y reclutamiento de personal.

- Reducir la rotacion del personal del area de operaciones de la empresa.
- Mejorar la dindmica laboral entre las diversas areas de la empresa y el operador
4.2  IDENTIFICACION DE LA PROPUESTA

Para realizar la identificacion de la propuesta se realizara el analisis de los problemas,
las alternativas de solucion, la seleccién de la propuesta y el analisis de la misma.

4.2.1 ANALISIS DE LOS PROBLEMAS

En este punto se busca definir los principales problemas y realizar una breve descripcién
de los mismos que permita proponer soluciones especificas para poder menguarlos:
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Tabla 25. Analisis de los problemas

PROBLEMA DESCRIPCION

Debido a la informalidad que presenta el sector de
transportes en el pais, muchos de los operadores se
muestran reacios a las implementaciones de seguridad
exigidas por los clientes como por ejemplo uso de EPPS
permanentemente, pulseras de suefio, cdAmaras activas
durante el tiempo de viaje, pernocte minimo de 8 horas,
acuartelamiento minimo de 10 horas asi mismo debido
al ritmo de la operacién los operadores ingresantes no
reciben mucha informacién respecto a las medidas de
seguridad y son integrados a la operacion por lo que
sientes demasiado estrés y se convierte en un factor de
rotacion de personal.

Por el incremento de rotacién de personal el area
encargada de reclutamiento y seleccién esta saturada por
lo que el proceso saltando filtros importantes para
asegurar la continuidad del trabajador en la empresa por
lo que no se lleva acabo de la forma adecuada,
adicionalmente el personal que realiza este proceso no
esta capacitado para atender la demanda generada. Otro
inconveniente en el proceso es que el proceso de
capacitacion del operador es demasiado largo por lo que
aglomera el proceso en diferentes etapas del proceso.

Mala percepcion de la
seguridad por parte del
trabajador

Deficiencias en el proceso de
reclutamiento y seleccion

Actualmente la empresa cuenta con una estructura
salarial que no esta acorde al mercado sueldo basico mas
bonos, por lo que muchos operadores buscan una mejora
Condiciones Laborales salarial en otras empresas del sector, adicionalmente la
estabilidad laboral que se proporciona es solamente de
seis meses por lo que operadores buscan mayor cantidad
de tiempo para laborar.

La gestion de talento humano de la empresa actualmente
presentas deficiencias especialmente en la promocion y
reconocimiento de la labor del personal, adicionalmente
en el programa de capacitacion vigente no se incluyen
Deficiente gestion de Talento |temas de bienestar social o desarrollo personal.

Humano Adicionalmente existen no conformidades con la
habitabilidad y alimentacion brindada en los dias de
trabajo.

Fuente: Elaboracion Propia
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4.2.2 ALTERNATIVAS DE SOLUCION

Habiendo desarrollada de forma mas claras los problemas actuales de la empresa se
proponen alternativas de solucion especificadas en el siguiente cuadro:

Tabla 26. Alternativas de Solucion

PROBLEMA ALTERNATIVA DE SOLUCION

- Implementar un plan de capacitacién para el operador
antes del inicio de operacion, en el que se explique de
manera clara las herramientas de seguridad a usar y el
funcionamiento de las mismas.
Mala percepcion de la
seguridad por parte del |- Generar campafias de concientizacién en ruta para
trabajador reforzar el uso de las medidas de seguridad de forma
adecuada.

- Implementar formatos de verificacion de buen uso de
implementos de seguridad.

- Realizar un procedimiento de reclutamiento y
seleccion, adecuado a la realizad actual y demanda de

operacion.
Deficienciasenel |- Programas de capacitacion interna costo cero
proceso de realizadas por personal capacitado de la empresa para
reclutamiento y personal del area de RRHH encargada de la seleccion y
seleccion reclutamiento de personal.

- Programas de capacitacion externa con aporte
economico de la empresa en 20% y facilidades de pago
con descuento por planilla para el personal encargado de
reclutamiento y seleccidn de personal.

- Evaluacion de la estructura salarial de acuerdo a las
propuestas de los competidores directos del mercado.

Condiciones Laborales
- Evaluacién de la elaboracion de contratos por un afio
para mejorar la estabilidad laboral.

- Implementar un plan de capacitacion para el operador
con temas de desarrollo personal.

Deficiente gestion de
talento humano - Implementar un procedimiento de reconocimiento a la
buena labor del trabajador.

Fuente: Elaboracion Propia
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4.2.3 SELECCION DE LA PROPUESTA

Al evaluar los problemas actuales y plantear diferentes propuestas de solucion a los

mismos se considera conveniente desarrollar las siguientes propuestas:

- Plan de Capacitacion dirigido al personal del area de RRHH con temas relacionados
al reclutamiento y seleccion de personal asi mismo capacitacion en seguridad para

mejorar la informacion brindada al personal ingresante.

- Se realizd la propuesta de implementacion del sistema Poka Yoke que evitd
desviaciones en el area de seguridad y en el proceso de reclutamiento y seleccion
de personal del &rea de RRHH

- Realizar mejoras significativas en el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal que permita desarrollar de manera adecuada y en su totalidad los filtros de
personal, que se considera uno de los principales factores de la rotacion, dichas
mejoras teniendo en consideracion las circunstancias actuales para que permitan
reducir el tiempo del proceso.

- Se realizd una propuesta de mejora mediante la herramienta Hoshin Kanri que

permiti6 estructurar y medir las estrategias propuestas.

4.2.4 ANALISIS DE LA PROPUESTA

Se toma en consideracion las herramientas de gestion seleccionadas ya que se considera
que con la implementacion de las mismas se lograran mejorar los problemas antes

mencionados.

Cabe sefalar que las propuestas seleccionadas estan acordes con la situacion actual de

la empresa y las mismas no se han llevado a cabo antes.
4.3 DESARROLLO DE LA PROPUESTA

Se realizo el desarrollo de la propuesta iniciando con el plan de capacitacion, la
propuesta de implementacion del sistema Poka Yoke y mejora del proceso de reclutamiento y

seleccion de personal y Hoshin Kanri
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4.3.1 PLAN DE CAPACITACION DE PERSONAL
4.3.1.1 Objetivo General

Brindar las herramientas basicas y necesarias para el personal del area de recursos
humanos respecto a temas de reclutamiento y seleccion de personal, asi como el sistema de

seguridad implementado para mejorar la eficiencia de los trabajadores del area.
4.3.1.2 Objetivos Especificos

e Brindar herramientas especificas al personal del area de RRHH para mejorar el

desempefio laboral y la mejor utilizacion de recursos.
e Agilizar la toma de decisiones y la solucién de problemas.

e Mejorar la eficiencia del personal del area de RRHH encargado de reclutamiento y

seleccion

e Incrementar la comunicacion en las areas de recursos humanos y seguridad.
4.3.1.3 Metodologia A Utilizar

Es necesario concientizar al trabajador sobre sus fortalezas y debilidades en el area
donde se desempefia, asi mismo potenciarlas brindando mayor cantidad de herramientas y

puedan ejecutar su labor de forma satisfactoria y eficiente.
Se definen las siguientes etapas:
4.3.1.4 ldentificacion de la necesidad

Es necesario reconocer la necesidad del area de reclutamiento y seleccion de personal,

por lo que podemos identificar las necesidades primordiales a continuacion:

e Falta de planificacion que permita realizar el reclutamiento de personal de manera
mas eficiente.

e Falta de aplicacion de procedimiento de reclutamiento y seleccidn de personal.

e Falta de herramientas de gestion que permita realizar todos los procesos
establecidos en el area de RRHH

e Desconocimiento del proceso operativo

e Desconocimiento de los sistemas de seguridad implementados en las operaciones.
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4.3.1.5 Disefo del programa de capacitacion:

En este punto se realizard la especificacion de los recursos necesarios para la
capacitacion que se realizara asegurando el aprendizaje del personal a lo largo de la misma.

Se considera:

- Temas a tratar; es necesario que al personal del &rea de reclutamiento y seleccion

se le brinde capacitacion en temas como:

= Modelos de convocatorias para reclutamiento de personal interno y externo;

medios de comunicacién masivo.

= Difusién y aplicacion del procedimiento de reclutamiento y seleccion de

personal.
= Herramientas de gestion que permiten mejorar los proceso del area de RRHH.

= Proceso operativo de la empresa.

Sistema de seguridad aplicado a las operaciones de la empresa.

- Capacitadores; las capacitaciones seran brindadas por personal de la empresa
como expositores externos especialistas en el area de Reclutamiento y seleccion.

= Sub Gerente de Recursos Humanos
= Jefe de Operaciones
= Jefe de Seguridad

= EXpositor especialista en el campo

- Duracion de la capacitacion; dichas capacitaciones seran brindadas durante ocho

Semanas, una vez por semana.

Cada sesidn constara de tres horas de capacitacion el sabado (3:00 p.m. a 6:00 p.m.)

distribuidas de la siguiente manera
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Tabla 27. Cronograma de plan de capacitacion.

SEMANA
TEMAS HORAS 1 5 3 4 5 8 7 8

Modelos de convocatorias para
reclutamiento  de  personal
interno y externo; medios de
comunicacion masivo.
Difusion 'y aplicacion del
procedimiento de reclutamiento 3 X
y seleccion de personal.
Herramientas de gestion que
permitan mejorar los proceso 6 X X
del area de RRHH

Proceso operativo de la

3 X
empresa.
Sistema de seguridad aplicado
a las operaciones de la 6 X X
empresa.

Fuente: Elaboracion Propia

4.3.1.6 Evaluacion y seguimiento
Se realiz6 una evaluacién teérica posterior a la culminacion del tema para medir el
aprendizaje alcanzado y realizar un reforzamiento si es necesario.

Al mes posterior a la culminacion de la capacitacion se realizara una evaluacion de
desempefio al personal del area de recursos humanos para determinar la mejoria alcanzada.

4.3.1.7 Inversion
La inversién aproximada para la realizacion del plan de capacitacion propuesto se

divide de la siguiente manera:

4.3.1.8 Costo de Materiales didacticos
Los principales costos que se realizaran son los folletos y cuadernos de trabajo que se
proporcionara a los participantes durante toda la capacitacion teniendo un costo de 335.00

Soles.

4.3.1.9 Costo de capacitador
La mayoria de capacitadores son personal de la empresa por lo que no habra costo; sin
embargo, el capacitador especialista en temas de reclutamiento y seleccion como remuneracion

2500.00 Soles por ambas sesiones.
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Costo de Break

Se considera un refrigerio ligero para los participantes con un costo de 500.00 Soles por
todo el tiempo de la capacitacion.

Tabla 28. Costo del plan de capacitacion

CONCEPTO MONTO ‘
Costo de material didactico S/. 335.00
Costo de Capacitador S/. 2,500.00
Costo de Break S/. 500.00
TOTAL S/. 3,335.00

Fuente: Elaboracion Propia

La inversidn total realizada para la implementacion del plan de capacitacion para el area
de recursos humanos es de 3335.00 Soles. Permitiendo esta, mejorar la capacidad operativa del

personal, asi como el clima laboral entre las diversas areas de la empresa.
4.3.2 IMPLEMENTACION DEL SISTEMA POKA YOKE

Se ha considerado implementar el sistema Poka Yoke en la empresa en partes puntuales
del proceso que generan inconvenientes en el desarrollo de las actividades, en este caso se ha
encontrado errores y demoras en dos secciones puntuales, procedimiento de seleccion de
personal y capacitacion del mismo, asi como concientizacion y buen uso de los implementos

de seguridad en la operacion.

El fin es lograr un sistema capaz de reducir los errores a cero, creando filtros que

detecten el error durante el proceso, y puedan ser corregidos rapidamente.

4.3.2.1 Control de proceso de seleccion e induccion de personal

Un error recurrente que se ha podido encontrar en la seleccion e induccion de personal
es que no se cumple con todas las fases del procedimiento debido a que no se tiene un control
adecuado, los operadores no entregan todos los documentos, no pasan las evaluaciones
necesarias, y no cumplen con las inducciones necesarias para el conocimiento de la operacion

en la empresa.
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Es por eso que se propone elaborar un formato, el cual permita detectar de manera
precisa los materiales cada vez que son utilizados y asi llevar un mejor control del proceso.

Dicho formato verificado en el Anexo 3, tendra que ser entregado al personal de area
de RRHH encargado del proceso de seleccion para ser actualizado diariamente y monitorear el

avance de los operadores ingresantes.

Para el llenado adecuado de dicho formato es necesario tomar en cuenta las siguientes

consideraciones:

1. Llenar de manera clara y legible los apellidos y nombres del trabajador, asi como el
namero del DNI y la fecha del inicio del proceso de seleccién e induccion.

2. Escribir dentro del recuerdo denominado “Conformidad” la palabra “OK” en caso
la entrega de la documentacién este completa y cumpla todas las especificaciones
solicitadas.

3. Al lado derecho del formato escribir la fecha de recepcién de los documentos.

4. Debajo de la columna VB del encargado, la persona del area de Recursos Humanos
que recibe dicha documentacién debera colocar la primera letra de su nombre y su

apellido completo para su identificacion y al lado de esta una rubrica.

Por Ejemplo:

- Marco Pérez — Mperez

5. Una vez concluido todos los items del formato el encargado del area de recursos
humanos verificara en la carpeta del postulante la documentacion si no hubiera
ninguna observacion procederd a firmar y sellar en el area designada,

posteriormente solicitara al postulante firmar el formato.

6. En caso el encargado de recursos humanos encuentre alguna observacion, realizara

la inscripcion en el lugar indicado del formato; se considera observacion a:

- Vigencia de documentos
- Legibilidad de documentos

- Falta de alguna firma durante el proceso.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPOSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM DE SANTA MARIA

Una vez subsanada la observacion recién el encargado procedera a firmar y sellar

el formato.

7. Dicho formato serd archivado en la carpeta del postulante y una copia en el

archivador del area.

4.3.2.2 Uso de Equipos implementados por SSOMA

Se desea implementar un sistema que garantiza que el personal ingresante esta
familiarizado con el uso de los implementos que se les brinda por seguridad durante la
operacion en ruta. Se propone implementar un formato simple que permita la verificacion la
conformidad del uso de los implementos de seguridad antes de iniciar operaciones.

Este formato visualizado en el Anexo 4 sera entregado al supervisor de seguridad, el
cual deberéa entregar al personal operativo de seguridad para que se disponga la verificacion y
buen uso de los implementos de seguridad antes de empezar la operacion

Para el llenado del formato es necesario tener en cuenta las siguientes consideraciones:

1. Llenar de manera clara y legible los apellidos y nombres del trabajador, asi como el
namero del DNI y el codigo Interno, asi como y la fecha del inicio del proceso de

conformidad del uso adecuado de implementos de seguridad.

2. Al momento del inicio de la operacion el supervisor / encargado verificara los EPPS
bésicos para la operacion, si estos se encuentran en buen estado y estan siendo
utilizados de forma adecuada procedera a marca con un X dentro del recuerdo de la

columna de conformidad.

3. Debajo de la columna VB del encargado, la persona del area que esta realizando la
conformidad de uso debera colocar la primera letra de su nombre y su apellido

completo para su identificacion y al lado de esta una rubrica.

Por Ejemplo:

Marco Pérez — Mperez

4. Respecto al equipo de seguridad tecnoldgico: pulseras de suefio, camara de cabina

del vehiculo, radio en frecuencia correspondiente deberan ser correctamente
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manipuladas por el operador mostrando destreza en el funcionamiento de los
equipos, en caso no fuera asi se debe realizar la retroalimentacion en el momento,
colocando en el item Observaciones retroalimentacion del uso de equipos y la fecha

del mismo.

5. En caso todos los equipos funciones correctamente el encargado colocard X dentro
del recuerdo de la columna conforme y escribird su nombre y firma en la columna

VB encargado.

6. Para la verificacion del Check List del vehiculo antes de iniciar la actividad el
encargado debera solicitarle al operador mostrar tanto la documentacion solicitada
en el Check list como las herramientas y accesorios de seguridad (Conos, tacos,
triangulos Kit anti derrames, extintor), una vez que haya comprobado que este
correcto el llenado del Check list procedera a colocar X en la columna de
conformidad y nombre y firma en VB del encargado.

7. En caso haya algin documento, herramienta o accesorio faltante se debera reportar
de manera automatica al area encargada de los mismos (Operaciones,
Mantenimiento, seguridad) y se colocara en el area de observaciones con la fecha
de la incidencia.

8. Una vez culminado el formato de conformidad de uso adecuado de implementos de
seguridad, el encargado procedera a firmar y sellar el formato, asi mismo solicitara

al operador que firme dicho formato.

9. Este formato sera archivado en el area de seguridad y las incidencias del dia
informadas para tomar medidas correctivas. Si durante la inspeccion de
conformidad se encontraran tres observaciones, se programara al operador para la

re induccidn de procesos operativos.

433 MEJORA DE PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE
PERSONAL

Una de las propuestas fundamentales es la mejora del proceso de reclutamiento y

seleccion del personal para conseguir esto se debe realizar:
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4.3.3.1 Presentacion de diagramas de Procesos

Se realizd la elaboracion de un nuevo DAP del proceso de reclutamiento y seleccion de
personal con algunas diferencias al analizado en el punto 3.3.2. Del estudio, lo que permitira
ordenar el proceso y reducir significativamente los tiempos del mismo, asi mismo poder filtrar

mejor a los postulantes lo que conllevaria a disminuir la rotacion de persona
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DIAGRAMA DE ANALISIS DE PROCESO
EMPRESA SERVICIOS GENERALES SATURNO SA PAGINA 1/1
DEPARTAMENTO RRHH FECHA NOVIEMBRE
2017
PROCESO RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL OPERATIVO METODO PROPUESTO
ELABORADO POR C.S.Z.LL. APROBADO POR C.G.O.
ACTIVIDAD €° ! SIMBOLOS OBSERVACIONES
ulm| m O oDV O
1. Recepcion de requerimiento de personal 05:00 Requerimiento emitido
T por el Area de
Operaciones.
2. Elaboracién de Convocatoria 15:00 X
2.1. Publicacidn Interna 05:00 X——|
2.2. Invitacion a persona interno 15:00 | ————X | Personal para Ascenso
2.3. Publicacién Externa 05:00 X=—_ | Medios Virtuales
3. Espera de entrega de CV 60:00 —X
4. Recepcion de CV 05:00 X
5. Revision de cumplimiento de perfil 01:00 X
5.1.Revisién de afios de experiencia 02:00 X Como minimo cinco afios
5.2. Revisién de licencias de conducir Alll y AIV 00:30 X
5.3. Revision de certificados laborales 03:00 X
5.4. Revision de papeletas y falta de transito 03:30 X Puntos en contra cero
5.5. Verificacion de Antecedentes penales 00:50 ( Ninguno
5.6. Verificacion de Antecedentes policiales 00:40 X—— | Ninguno
6. Ingreso de datos a base 01:20 T R
7. Verificacion de Referencias laborales 04:30 J
7.1 Autenticidad de certificados 04:00 X1 | Llamar a empresa anterior
7.2 Corroborar el tiempo de trabajo 03:30 X
7.3 Desempefio laboral en empresa anterior 02:00 X
7.4 Motivo de Cese 00:40 ye_|
7.5 Calificacion en la base de datos 02:00 /::X Segun informacion
4T | recibida
8. Programacion Etapa Psicoldgica 03:00 X
8.1 Evaluacién inteligencia 30:00 X
8.2 Evaluacion personalidad 15:00 X
8.3 Evaluacién ansiedad y temores 10:00 e oAl
8.4 Entrevista personal 10:00 \\>X
8.5 Emision de Aptitud psicoldgica 25:00 - Revisidn de todas las
1 X . .
— evaluaciones aplicadas.
9. Evaluacion de Manejo Tedrica 20:00 X
10. Evaluaciéon de Manejo Practica 10:00 X
10.1 Reconocimiento del vehiculo 03:00 X
10.2 Traslado a zona de practica 50 | 03:15 W(\\
10.3 Conduccidn en linea recta 20 | 03:00 X
10.4 Conduccidn en retroceso 20 | 03:00 X
10.5 Parqueo de vehiculo 05:00 X
10.6 Enganche de Tolva con tracto 07:00 X
10.7 Emision de Aptitud de Manejo 04:00 X
11. Programacion Examen Medico 05:00 X[ |
11.1 Examen Médico pre ocupacional 90:00 X
11.2 Evaluacién psicotécnica 10:00 | X_
11.3 Emision de aptitud medica 30:00 ~_| Dependiendo del centro
/3 X médico demora Max 48
] horas
12. Programacion Induccion Interna 03:40 (
12.1. Induccion de Operaciones y procesos 15:00 X
12.2. Induccion de Seguridad y Salud 25:00 X
12.3. Induccion de RRHH y Asistencia Social 25:00 X
13. Programacion Induccion Externa 05:20 X
13.1. Induccién General de Seguridad 360:00 | X
13.2. Manejo defensivo Teodrico y Practico 240:00 N
TECSUP
13.3. Manejo de materiales Peligrosos 90:00 X~ |
14. Entrega de hoja de recorrido firmada por el 02:00 I —
X
encargado de todas las fases del proceso

Fuente: Elaboracion Propia
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4.3.3.2 Explicacion del Nuevo Proceso

El proceso inicia como el DAP utilizado actualmente, sin embargo, en el DAP
propuesto se incluye un filtro que permite realizar la verificacion documental anticipadamente,
asi mismo se agrega la creacion de la base de datos lo que permitird poder realizar una

calificacion al CV del postulante.

Esto permitira darle prioridad al postulante que tenga mayor puntuacion es decir no
tiene observacion alguna en la documentacion entregada (Licencias vigente con renovacion
minima en 6 meses, no papeletas, carta de liberacion de empresa anterior, etc.) de esta manera
se formaran grupos de 10 integrantes para que avancen el proceso. Se implementa la
verificacion de experiencia laboral, es decir se realizara las llamadas a las empresas donde el
postulante laboro, de tal forma que se recabara informacién tanto de permanencia, asi como
veracidad de la informacion presentada, si las referencias no son positivas se culmina el proceso
selectivo y se marca en la base de datos para evitar duplicidad en posteriores procesos. Asi
mismo se realiza la reestructuracion de las evaluaciones, iniciando por la evaluacién
psicoldgica siendo esta de descarte, es decir si el postulante no se encuentra apto para el puesto
laboral culmina el proceso, de la misma manera se realizara el sefialamiento en la base de datos
implementada.

Posterior a esto a los postulantes aptos se les realizara la evaluacion de conocimientos
de manejo de forma practica y tedrica (Normas de Transito) si el postulante no muestra la
destreza y conocimientos basicos sera retirado del proceso, pero se ingresa en la base de datos

la etapa en la que se le separa del proceso.

Al postulante que aprueba las evaluaciones se les realiza la programacion para el
Examen Médico Pre ocupacional, dichos resultados son entregados en 48 horas por lo que se
genera una demora en el proceso, pero este tiempo esta estandarizado por las empresas que

brindan dicho servicio.

Si el postulante se encuentra apto en el examen médico se le realiza la programacién de
las inducciones internas y externas concluyendo con el proceso de reclutamiento y seleccion e
iniciando el proceso de capacitacion. La implementacion de la base de datos tiene como fin

poder evitar duplicidad de postulacion, asi como en épocas de alta demanda de personal se
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puede acceder a ella y comunicarse con los postulantes que no tengan una observacion que
genere impedimento laboral y ofrecerles un puesto laboral.

4.3.3.3 Diagrama de Flujo del proceso Planteado

Lo que se busca con el diagrama de bloques es especificar e ilustrar de una manera
sencilla el proceso de reclutamiento y seleccion de personal de operaciones; siendo el siguiente:
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4.3.4 HOSHIN KANRI

Se han planteado diversas propuestas para resolver los problemas antes descritos, esta
propuesta se desarrolla para potenciar las propuestas descritas en los puntos anteriores
buscando lograr la resolucién efectiva de la problematica de la empresa

4.3.4.1 Objetivos

Los objetivos que se plantean para el Hoshin Kanri son los especificados en la Tabla
Nro. 29

Tabla 29. Objetivos del Hoshin Kanri

OBJETIVO RAZON DEL OBJETIVO

Uno de los principales factores de rotacion
de personal es las deficiencias en el
proceso de seleccién de personal, ya que
algunos no cumplen con los requisitos
solicitados y después del ingreso deben ser
retirados de la operacion.

Mejora del proceso de
seleccion de personal.

Es importante concientizar al personal
sobre la seguridad y las medidas de control
Concientizacion de la | implementadas por los clientes para el

Seguridad en los control y mejora continua, ya que algunos

trabajadores de la les resulta muy estresante y tedioso

empresa considerandolo como un factor para la
rotacion.

Se considera al clima laboral como el
segundo factor que causa la rotacion de
personal debido a la oferta y demanda que
se registra en las otras empresas de
transporte.

Fuente: Elaboracion Propia

Mejora del clima
laboral

Se va enfocar el desarrollo del trabajo en estos tres objetivos, que son los factores
fundamentales para reducir la rotacion de personal en la empresa, esto basado en la informacion

anterior de la empresa.
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4.3.4.2. Planteamiento de Estrategias:

Basandonos en los objetivos mencionados con anterioridad se presentan estrategias de

accion que se realizaran en los diferentes niveles de la empresa

Tabla 30. Objetivos del planeamiento estratégico del Hoshin Kanri

OBJETIVO ESTRATEGIAS DE ACCION
- Implementar nuevos procedimientos en el rea de
seleccion de personal.

Mejora del proceso de — Capacitar al personal del area de RRHH en los

seleccion de personal. procedimientos internos de la empresa.

— Capacitar al personal del area de RRHH en trabajo
en equipo y mejora continua.

- Implementar la herramienta Poka Yoke en el area de
seguridad y salud ocupacional.

Concientizacion de la ) )
- Capacitar al personal operativo sobre las

Seguridad en los herramientas de control y su funcionamiento.

trabajadores de la empresa _ AN _

- Realizar campafas de concientizacion de seguridad
basada en el comportamiento en campo.

- Implementar planes de bienestar social familiar y de
desarrollo personal y profesional.

Mejora del clima laboral - Realizar dias de integracion y socializacion que

permita mejorar la fidelizacién del trabajador con la

empresa.

Fuente: Elaboracion Propia

Se presentan actividades que seran consideradas en lo posterior, ya que de las

estrategias planteadas se desarrollaran los planes de accion.
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Tabla 31. Resumen estratégico del Hoshin Kanri

HOSHIN

ELEMENTOS CLAVE

ACCIONES CONCRETAS

RESPONSABLE

OBJETIVO

Mejora del proceso de

Seleccion de personal

Mejorar los procedimientos de
seleccion de personal para el
area de operaciones

Evaluacion del procedimiento de Seleccion de personal

Sub Gerente de RRHH

Elaboracion del nuevo procedimiento de seleccion de personal

Sub Gerente de RRHH,

encargado de SIG

Difusion del nuevo procedimiento de seleccion de personal

Supervisores de RRHH

1 reunidn quincenal.

Reducir el tiempo de seleccion

de personal

Reducir tiempos muertos en el proceso

Supervisor de RRHH

Implementacion del método Poka Yoke para mejorar el proceso y evitar saltar

pasos.

Area de RRHH

1 reuniéon Semanal de

evaluacion de resultados

Capacitar al personal del area
de RRHH

Realizar capacitaciones al personal de RRHH en temas de seleccion y

herramientas de gestion que permitan mejorar el proceso

Sub Gerente de RRHH

Realizar capacitaciones al personal de RRHH en temas de trabajo en equipo

coaching y trabajo continuo

Sub Gerente de RRHH

Cumplimiento 100% del
plan de capacitacion del

area.

Capacitar al personal operativo sobre las herramientas de control de seguridad

Implementacion de ) ) Supervisor de SSO Familiarizacion de la
) y su funcionamiento. )
. herramientas de control de seguridad con el
Concientizar al
dispositivos de seguridad — . - — trabajador
personal en temas de Implementacion del método Poka Yoke para la implementacion de EPPS de Jefe SSO
. efe
Seguridad los trabajadores.
Capacitacion de seguridad a | Campafas de seguridad en ruta. Avrea de SSO 1 reunién de resultados
todo el personal del proyecto | capacitaciones de seguridad dirigidas al personal Administrativo Area de SSO mensual
Incrementar la

Mejorar el clima

Laboral

Campafias de bienestar social

Realizar campafias de seguimiento de bienestar social, dirigidas no solo a las
necesidades del trabajador (Alimentacion, hospedaje) sino también en temas
relacionados a seguimiento familiar, apoyo para desarrollo personal y

profesional mediante facilidades econémicas o convenios.

Asistenta Social

satisfaccion laboral en los
trabajadores e identificar
a la empresa como socio

estratégico.

identidad

corporativa y confraternidad

Campafias  de

Realizar dias de integracion de manera mensual para que los trabajadores se

identifiquen y fidelicen con la empresa

Asistente Social

Incrementar la fidelidad
del trabajador con la

empresa.

Fuente: Elaboracion Propia
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Una vez planteadas las propuestas lo que se busca es mejorar y eliminar los problemas
mencionados en el capitulo anterior, la inversion para realizar dicha propuesta no es elevada, y
se considera que se tendrd mayor cantidad de ahorro si se implementa; asi mismo mejorara el
clima organizacional e incitard la identificacion de los trabajadores con la empresa, sus

objetivos y valores.
4.4 CRONOGRAMA DE LA PROPUESTA

El cronograma de la propuesta, nos permitira detallar de forma gréfica la manera en que
se propone implementar la propuesta teniendo en consideracion las fases del proyecto,

preparacion, ejecucion y andlisis, asi como los responsables de que dicha actividad se lleve a
cabo de forma adecuada.
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Tabla 32: Cronograma de ejecucion Hosin Kanri

Meses

Actividad Mes Mes Mes Mes Mes Mes Mes Mes Mes Mes Mes Responsable
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

Coordinacidn con las diferentes gerencias de la

empresa Sub - Gerente de RRHH
Solicitud de requerimiento de materiales e insumos Sub - Gerente de RRHH
PREPARACION | Presentacion del plan de trabajo Equipo de RRHH
Comunicacion de responsabilidades a los equipos Todo el personal de las
de trabajo areas implicadas
Difusion al personal de todas las areas Equipo de RRHH
Ejecucién del plan de capacitacion al personal de
RRHH Supervisores de RRHH
Implem}antacién de m_ejoras del proceso de Equipo de RRHH
EJECUCION | Seleccion y Reclutamiento de personal
Implementacion de Poka Yoke en el &rea de RRHH Equipo de RRHH y
y Seguridad Seguridad
Implementacion de Hosin Kanri Todas las Gerencias
Indicadores de Implementacién del plan de mejora Todas las gerencias
Analisis de la eficiencia del proceso de seleccion y Equipo de RRHH / Sub
ANALISIS reclutamiento Gerente de RRHH
Analisis de mejoras en concientizacion de Equipo de Seguridad / Sub
seguridad gerente de RRHH

Fuente: Elaboracion Propia

Como podemos observar en el cronograma anterior se distribuyen y especifican las actividades que se realizaran segun las fases de la propuesta,
asi como el responsable de dicha ejecucion, el tiempo en que se propone la implementacidn de la propuesta es de 11 meses, siendo los Gltimos

tres de analisis de resultados.
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45 EQUIPO DE GESTION

Se considera que el equipo de gestion con el que la empresa cuenta es adecuado por lo
que no se requiere la contratacion de mas personal permanente, pero se contratara capacitadores
para mejorar y ensefiar nuevas técnicas al personal del &rea de RRHH. Es indispensable que
las siguientes areas de la empresa se involucren de manera permanente para poder lograr los
objetivos de la propuesta:

AREA DE
OPERACIONES

AREA DE
SEGURIDAD Y
SALUD
OCUPACIONAL

Como se puede apreciar en el grafico anterior es indispensable que las tres areas

trabajen de la mano para poder obtener una mejora.

Asi mismo se presenta un cuadro resumen con el equipo que conformara y ejecutara
cada propuesta:

Tabla 33. Equipo responsable de implementacion de propuestas

PROPUESTA EQUIPO RESPONSABLE
Equipo de RRHH
Mejora de procedimiento de seleccidn y reclutamiento Equipo de RRHH
Implementacion de Poka Yoke RRHH Supervisores de RRHH
Implementacion de Poka Yoke Seguridad Jefe y Supervisores de Seguridad
Implementacion de Hoshin Kanri Gerentes de todas las areas implicadas

Fuente: Elaboracion propia
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46  SEGUIMIENTO Y CONTROL

En este punto se trata de detallar las medidas de seguimiento y control que se

implementaran durante la implementacion de las respectivas propuestas

Tabla 34. Seguimiento y control de la propuesta

PROPUESTA SEGUIMIENTO

Seguimiento de la ejecucion de las
capacitaciones, evaluaciones escritas vy
reuniones semanales para absolver dudas o
consultas del personal.

Plan de Capacitacion

Seguimiento de la implementacion del nuevo
Mejora de procedimiento de procedimiento, seguimiento del cumplimiento
seleccién y reclutamiento del procedimiento al 100%, mejoras en el
tiempo del procedimiento.

Verificacion del cumplimiento al 100% de la
realizacion de los formatos establecidos, de
manera semanal y aleatoria.

Implementacién de Poka Yoke
RRHH

Verificacién del cumplimiento al 100% de la
realizacion de los formatos establecidos, de
manera semanal y aleatoria.

Implementacién de Poka Yoke
Seguridad

Reuniones quincenales con las gerencias para
Implementacién de Hoshin Kanri | presentar el avance de la implementacion,
ejecucion y mejoras realizadas

Fuente: Elaboracion propia

Como se ha analizado en los puntos anteriores, se ha planteado un cronograma de
avance e implementacion que ya se ha determinado, se pueden presentar desviaciones o
retrasos en la implementacion de los mismos por motivos ajenos, dichos cambios seran
reportados al Sub Gerente del RRHH quien vera la mejor manera de reprogramarlos. Asi
mismo el seguimiento de las propuestas se revisara de manera continua para poder subsanar

cualquier falla durante el proceso.
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CAPITULO V : ANALISIS DE LA PROPUESTA

5.1 COSTO DE LA PROPUESTA

Se describe a continuacion los costos incurridos en la implementacion de la propuesta,

Tabla 35. Costo del Plan de Capacitacion

O O D » A D AY B YA A O

D RIPCIO OSTO
Costo de Material didactico
Folletos $/190.00
Hojas Impresas para talleres practicos S/50.00
Utiles de Escritorio S/45.00
Souvenirs S/50.00
Costo de Ponente Externo
Sesion 1 (Incluye Alimentacién, Hospedaje y Transporte) $/1,250.00
Sesion 2 (Incluye Alimentacion, Hospedaje y Transporte) S/1,250.00
Coffe Break
Agua $/190.00
Galletas/ Bocaditos S/250.00
Caramelos $/60.00
Recursos Propios
Ponente Interno S/0.00
Materiales de computacion (Cafdn Multimedia, laptop) S/0.00
Salones de Capacitacion S/0.00

TOTAL ! S/. 3,335.00

Fuente: Elaboracion Propia

Dentro de los costos del plan de capacitacion se observa que el mayor costo este
concentrado en el ponente externo, cabe mencionar que este incluye también los costos de
alimentacion, hospedaje y traslado lo que encarece el presupuesto; debido a que la mayoria de
capacitaciones sera realizada por el personal de las distintas areas de la empresa se reduce el
costo total, asi como el uso de los recursos de la empresa generando optimizacion de los

mismos.
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Tabla 36. Costo de Campanias de Bienestar Social

DE SANTA MARIA

COSTO DE DESARROLLO DE CAMPANAS DE ASISTENCIA SOCIAL ANUAL

ACTIVIDAD

DESCRIPCION CANTIDAD UNIDAD

COSTO
S/.

TOTAL

Cada viaje de 4 dias
Visitas en Ruta de duracion 12 Mes $/120.00 | S/1,440.00
Compartir con el
L personal operativo
Actividades de | o' o 1o dia 02 veces 24 Quincena | $/312.50 | $/7,500.00
Recreacion
al mes (30
Participantes)
Impresion de -
L 500 Unidad | S/0.50 S/250.00
Material Afiches
Publicitario para oo
difusion de planes T”,p it 1000 Unidad | S/0.29 S/290.00
de asistencia Social P
Volantes 1000 Unidad | S/0.12 S/120.00

TOTAL \ S/, 9,600.00

Fuente: Elaboracion Propia

Para las campafias de bienestar social es fundamental la difusion de la informacién y
las actividades recreativas que generaran integracion y mejoraran el clima laboral, siendo esta
actividad la de mayor costo por la frecuencia de las mismas. Asi mismo el material publicitario
es la mejor forma de difundir los planes y las mejoras realizadas por lo que la inversion es

significativa.

Tabla 37. Costo de Formateria (Material Impreso)

COSTO DE FORMATERIA (MATERIAL IMPRESO) ANUAL

COSTO

DESCRIPCION 5/

CANTIDAD | UNIDAD TOTAL

Talonario impreso formato

implementacion de Seguridad y 2000 Unidad S/0.30 S/590.00
Salud Ocupacional

Talonario impreso formato

implementacion de procedimiento 2000 Unidad S/0.31 S/610.00

de seleccion y homologacion

S/. 1,200.00
Fuente: Elaboracion Propio
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El costo de la Formateria, se requiere para la impresion de los formatos Check list, que
nos permitirdn minimizar errores durante los procesos de seleccion de personal, asi como en

los procesos de capacitacion de seguridad.

Tabla 38. Costo Total de la Propuesta

ITEM DESCRIPCION COSTO
1 Plan de capacitacion S/. 3,335.00
2 Campanas de Asistencia Social S/.10,500.00
3 Campanias de Identidad Corporativa | S/. 9,200.00
4 Material impreso, formatearia S/. 1,200.00
TOTAL S/. 24,235.00

Fuente: Elaboracion Propia

El costo de la Campafia de identidad corporativa sera detallado en el Anexo 5.

Como se puede apreciar en la tabla anterior el costo de la propuesta es de S/. 24 235.00
soles; siendo este no tan significativo para el beneficio que se espera obtener, el mayor costo
sera en las campanas de identidad corporativa y las campafias de asistencia social debido a la

frecuencia con la que se realizaran las actividades, mencionar que dicho costo es anual.

5.2 BENEFICIOS DE LA PROPUESTA

5.2.1 ESTIMACION DE MEJORA DE INDICADORES

En la tabla siguiente se muestran las mejoras estimadas después de la implementacion

de la propuesta en la empresa:
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Tabla 39. Estimacion de mejora de indicadores

RRHH

INDICADOR MEDICION ESTIMACION DE | INTERPRETACION
ACTUAL MEJORA
Personal Capacitado No se cuenta con 100% de personal | Debido a que una de las
para el cargo personal capacitado propuestas es el plan de
especializado en capacitacion, todo el
reclutamiento y personal sera considerado
seleccién capacitado.
Procedimiento  de | Un procedimiento | 100% de | Se propuso un nuevo
Seleccion de implementado Implementacion del | procedimiento de
personal. parcialmente procedimiento  en | reclutamiento y seleccion

que permite disminuir el
tiempo y ser mas eficiente.

No se cuenta con
procedimiento

Procedimientos de
homologacion y

100% de ejecucion
del nuevo

Se integr6 el procedimiento
de homologacién en el

capacitados

capacitacion de alguno procedimiento. procedimiento de
personal. reclutamiento y seleccién
generando un proceso Mas

eficiente.
Planes de Clima| UnplandeClima | Mejora de los | Debido a la propuesta de
Laboral laboral aplicado componentes del | integracion del personal se
escasamente clima laboral en | considera que el clima
25% laboral mejore
porcentualmente. Ver Anexo

2

Incidentes en ruta. Cero 100% de operarios | Se integr6 un plan de

capacitacion en seguridad lo
que implica la
concientizacion del personal.

indice de Rotacion 2016: 16.01%

Reduccion al 10%

Mediante la aplicacion del

Renuncias: 18
No renovacion: 5

2017:
Despidos: 17
Renuncias: 24

No renovacion: 16

realizado al personal
en las capacitaciones
brindadas se estima
disminuir los
despidos en un 75%
Las renuncias en un
50% y al mejorar el
clima laboral reducir
la cantidad de no
renovaciones en un
75%.

Anual 2017: 24.68% de rotacién anual y | Hosin Kanri propuesto se
menor a 1% mensual | obtiene la reduccion de
rotacion.
Rotacion segun Con la | Debido a que en las
motivo de cese 2016 concientizacion en | propuestas realizadas tanto
o temas de seguridad | en el &rea de seguridad como
Despidos:14

en el area de RRHH vy
asistencia social se estima la
reduccion de indicadores
basados en la efectividad de
los planes de capacitacién y
actividades de integracion.

Fuente: Elaboracion propia
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5.2.2 BENEFICIOS CUANTITATIVOS

Los beneficios cuantitativos se reflejardn especialmente en el ahorro obtenido en el
proceso de homologacién que implica la capacitacion y el tiempo de entrenamiento del
personal nuevo, asi como en el pago de liquidacion del personal cesante, en la tabla 40, 41 y

42 se realiza el detalle por trabajador

Tabla 40. Ahorro en costos de homologacion de personal nuevo

ITEM DESCRIPCION ‘ COSTO
1 |Examen Medico S/. 425.00
2 | Capacitacion Anexo 4 S/. 80.00
3 | Capacitacion Manejo Defensivo Teorico S/. 120.00
4 | Capacitacion Manejo Defensivo Practico S/. 120.00
5 | Vueltas de reconocimiento (03) S/. 315.00
6 | Viaticos (S/. 35.00 por dia/ 20 dias) S/. 700.00
7 | Salario basico mensual sin Bonos S/. 2,500.00

TOTAL S/. 4,260.00

Fuente: Elaboracion propia

Como se puede apreciar en la tabla 40, el costo de homologacion del personal nuevo es
el mayor de los costos, ya que incluye parte del proceso de seleccion, asi como el proceso de
capacitacion del personal nuevo; por lo que el ahorro del mismo es importante y significativo.

El detalle de las capacitaciones se encuentra en el Anexo 6.

Tabla 41. Ahorro en costos de liquidacion de beneficios sociales

ITEM DESCRIPCION \ COSTO
1| Vacaciones Truncas S/. 1,938.75
2 | Deposito de CTS S/. 700.10
3 | Gratificaciones Truncas S/. 1,292.50
4 | Bonificacion Extraordinaria 9% S/. 116.33
5| Descuento AFP 11.74% S/. 227.61

TOTAL 'S/. 3,820.07

Fuente: Elaboracion propia
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El tiempo promedio con el que se realiz6 el calculo de los beneficios sociales es de 9
meses debido a la informacion histdrica del area contable de la empresa; al disminuir la rotacion
de personal el pago de las liquidaciones de beneficios sociales se alarga mejorando asi el flujo
efectivo de la empresa, lo que permite mayores y mejores inversiones que producen mas

ingresos.

Tabla 42. Ahorro en la reduccion de rotacion de personal

DESCRIPCION | COSTO

Ahorro en Aprendizaje y Capacitacion S/. 4,260.00
Ahorro en Liquidacion de beneficios sociales S/. 3,820.00
S/. 8,080.00

Fuente: Elaboracion propia

Considerando que la poblacion total es de 231 los Gltimos 12 meses la rotacion fue de
24.68% tras la implementacion de la propuesta se estima una rotacion del 10% lo que significa:

Figura 28. Comparativo de la rotacion de personal antes y con la implementacion de la

propuesta

Mes1 Mes2 Mes3 Mesad Mes5 Mese Mes /7 Mes8 Mes 9 Mes 10Mes 11Mes 12

=@ ANTERIOR A PROPUESTA =@ POSTERIOR A LA PROPUESTA

Fuente: Elaboracion propia.
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Dentro de los beneficios cuantitativos, podemos percibir que serén dos:

- Beneficio econémico obtenido en el proceso de Homologacion, capacitacion y
aprendizaje, ya que al reducir la tasa de rotacion de personal disminuira la cantidad
de ingresos de personal reduciendo directamente el costo de homologacion
(Examen Médico, Induccién de hombre nuevo) capacitaciones (Bésica de
Seguridad y Salud en el trabajo, manejo Defensivo tedrico y practico), aprendizaje

en ruta (vueltas de reconocimiento).

- Beneficio econémico obtenido en el pago de liquidaciones de beneficio social, al
reducir la rotacién de personal el costo mensual a pagar por liquidaciones sociales
se reduce generando mayor liquidez para la empresa lo que permite mejorar
condiciones laborales (beneficios cualitativos) asi como planes de crecimiento y

expansion.
En las tablas 43 y 44 se expresa el beneficio obtenido en los items arriba mencionados,

mientras que en la tabla 45 observaremos el ahorro total generado por la reduccion de la

rotacion de personal.
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Tabla 43. Ahorro en el proceso de homologacion, capacitacion y aprendizaje periodos 2017-2018

BENEFICIO ECONOMICO EN PROCESO DE HOMOLOGACION CAPACITACION Y APRENDIZAJE
PERIODO CRITERIOS

Mes 3 Mes 4 Mes 5

mensuales 11 12 4 8 1 2 5 3 2 4 1 4

Nro. de Ceses

Costo S/. Por

2017 homologacion

de personal
mensual

S/.46,860.00 | S/.51,120.00 | S/.17,040.00 | S/.34,080.00 | S/.4,260.00 | S/.8,520.00 | S/.21,300.00 | S/.12,780.00 | S/.8,520.00 | S/.17,040.00 | S/. 4,260.00 | S/. 17,040.00

S/.242,820.00

Nro. de Ceses

2 2 3 1 1 2 3 2 2 3 1 1
mensuales
Costo S/. Por
2018 hz:"g";ggﬁ;‘:” S1.8,520.00 | S/.8520.00 | s/.12,780.00 | S/.4,260.00 | S/.4,260.00 | S/.8,520.00 | S/.12,780.00 | S/.8,520.00 |S/.8,520.00 | S/. 12,780.00 | S/. 4,260.00 | S/. 4,260.00
mensual
S/, 97,980.00
Fuente: Elaboracion Propia
DIFERENCIA S/. 144,840.00

Como se puede apreciar en la tabla 43, el costo de homologacion anual es elevado en el periodo 2017, tras la implementacion de la propuesta se
espera observa un ahorro de hasta el 60% en comparacion con el monto del afio anterior esto debido que al reducir la rotacion de personal y al ser
una empresa de requerimiento permanente de personal (235 operadores) este costo se convierte en eventual y no permanente pudiendo ser

provisionado con anterioridad.
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Tabla 44. Ahorro en liquidacion de personal periodos 2017-2018

BENEFICIO EN LIQUIDACION DE BENEFICIOS SOCIALES

PERIODO CRITERIOS
Mes 1 Mes 2 Mes 3 Mes 4 Mes 5 Mes 6 Mes 7 Mes 8 ‘ Mes 9 ’ Mes 10 Mes 11 Mes 12
Nro. de Ceses
mensuales 11 12 4 8 1 2 5 3 2 4 1 4
2017 Costo S/. Por pago
de liquidacion de S/.42,020.00 | S/.45,840.00 | S/.15,280.00 | S/.30,560.00 | S/. 3,820.00 | S/. 7,640.00 | S/. 19,100.00 | S/. 11,460.00 | S/. 7,640.00 | S/. 15,280.00 | S/. 3,820.00 | S/. 15,280.00
beneficios sociales
S/.217,740.00
Nro. de Ceses
mensuales 2 2 3 1 1 2 3 2 2 3 1 1
2018 Costo S/. Por pago
de liquidacion de S/.7,640.00 S/.7,640.00 |S/.11,460.00 | S/.3,820.00 | S/.3,820.00 | S/.7,640.00 | S/. 11,460.00 | S/.7,640.00 | S/.7,640.00 | S/.11,460.00 | S/. 3,820.00 | S/. 3,820.00
beneficios sociales
S/. 87,860.00
Fuente: Elaboracion Propia
DIFERENCIA S/. 129,880.00
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Tabla 45. Comparacion de rotacidn de personal segin motivo de cese anterior y posterior a la propuesta

CESES MENSUALES
PERIODO MOTIVO DESCRIPCION
Mes 1 \ Mes 2 Mes 3 \ Mes 4 Mes 5 \ Mes 6 Mes 7 \ Mes 8 \ Mes 9 \ Mes 10 \ Mes 11 \ Mes 12
Nro. Mensual 3 7 0 3 0 1 0 2 0 1 0 0 17
DESPIDO S/. Por rotacion de
T ersonal $124,240.00 | S/56,560.00 |  S/0.00 | S/24,240.00 | S/0.00 | S/8,080.00 | S/0.00 |S/16,160.00| S/0.00 | $/8,080.00 | S/0.00 S/0.00 | S/137,360.00
Nro. Mensual 4 5 3 2 1 0 2 1 1 3 1 1 24
PERIODO RENUNCIA | g/ por rotacion de
S8 T ersonal $/32,320.00 | S/40,400.00 | S/24,240.00 | S/16,160.00 | $/8,080.00 |  S/0.00 | S/16,160.00 | S/8,080.00 | $/8,080.00 | S/24,240.00 | $/8,080.00 | $/8,080.00 | $/193,920.00
MESES
ANTERIOR NO Nro. Mensual 4 0 1 3 0 1 3 0 1 0 0 3 16
ALA RENOVACION | Sl-Porrotacionde | ¢ia) 550 09 | /000 | $/8,080.00 |$/24240.00 | $/0.00 | $/8,080.00 | $/24,24000 | S/0.00 | $/8,080.00 | S/0.00 SI0.00 | $/24,240.00 | $/129,280.00
PROPUESTA personal
Nro. Mensual 11 12 4 8 1 2 5 3 2 4 1 4 57
TOTAL S/. Por rotacion de
T ersonal $/88,880.00 | S/96,960.00 | $/32,320.00 | S/64,640.00 | S/8,080.00 | S/16,160.00 | S/40,400.00 | S/24,240.00 | S/16,160.00 | S/32,320.00 | S/8,080.00 | S/32,320.00 | S/460,560.00
ROTACION MENSUAL % 4.76% 5.19% 1.73% 3.46% 0.43% 0.87% 2.16% 1.30% 0.87% 1.73% 0.43% 1.73% 24.7%
Nro. Mensual 0 1 0 0 1 0 1 0 0 0 1 0 4
DESPIDO S/. Por rotacion de
S ersondl $/0.00 | S/8,080.00 |  S/0.00 S/0.00 | S/8,080.00| S/0.00 | S/8,080.00 | S/0.00 $/0.00 S/0.00 | S/8,080.00 |  S/0.00 5/32,320.00
Nro. Mensual 2 1 1 1 0 0 2 2 0 3 0 0 12
PERIODO RENUNCIA S/. Por rotacion de
OE 15 ersonal S/16,160.00 | S/8,080.00 | S/8,080.00 | $/8,080.00 | S/0.00 SI0.00 | S/16,160.00 | S/16,160.00 | S/0.00 | S/24,240.00 | S/0.00 $/0.00 5/96,960.00
MESES
POSTERIOR NO Nro. Mensual 0 0 2 0 0 2 0 0 2 0 0 1 7
LS RENOVACION | S/.Porrotacionde | g, o S/0.00 | S/16,160.00 |  $/0.00 SI0.00 | S/16,160.00 |  S/0.00 S0.00 | S/16,160.00 |  S/0.00 S/0.00 | $/8,080.00 | S/56,560.00
PROPUESTA personal
Nro. Mensual 2 2 3 1 1 2 3 2 2 3 1 1 23
TOTAL S/. Por rotacion de
T ersonal S/16,160.00 | S/16,160.00 | S/24,240.00 | $/8,080.00 | S/8,080.00 | S/16,160.00 | S/24,240.00 | S/16,160.00 | S/16,160.00 | S/24,240.00 | S/8,080.00 | S/8,080.00 | S/185,840.00
ROTACION MENSUAL % 0.87% 0.87% 1.30% 0.43% 0.43% 0.87% 1.30% 0.87% 0.87% 1.30% 0.43% 0.43% 9.96%

Fuente: Elaboracion Propia
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Rotacion de personal anterior a la propuesta 24.68% representa 57 colaboradores

cesados que en costos representaria S/. 460,560.00 Soles.

Rotacion de personal con la implementacion de la propuesta menor al 10% representa
26 colaboradores que expresado en costos seria S/. 202.000.00 Soles. Por lo que se estima un

ahorro de S/. 258,560.00 soles, que seria el beneficio cuantitativo obtenido.

5.2.3 BENEFICIOS CUALITATIVOS

Los principales beneficios cualitativos obtenidos por la empresa son mencionados a

continuacion:

e Mejora de los factores del Clima laboral en la empresa como satisfaccion del
personal, motivacién del personal, identidad corporativa, escucha y relacion con

linea de mando; expresada en el incremento del 25%.
e Compromiso y Fidelizacion del trabajador con la empresa.

e Concientizacion del trabajador para el trabajo seguro con la iniciativa de cero

accidentes

e Eficiencia del recurso humano de la empresa

Dichos beneficios cualitativos a la larga se convertiran en cualitativos ya que generaran

ahorro econémico a la empresa. (Ver Anexo 7).
53 ANALISIS COSTO - BENEFICIO
Segun los datos presentados en los puntos anteriores podemos indicar que el costo de

la propuesta no es significativo en relacion al ahorro obtenido con la implementacion por lo

que se detalla a continuacion:
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Tabla 46. Cuadro de costo - beneficio.

DESCRIPCION ~ cosTo
Costo de Implementacién de la propuesta S/. 24,235.00

Beneficios cuantitativos obtenidos (Ahorro de
liguidaciones y capacitacion de nuevos ingresos)

COSTO - BENEFICIO 'S/, 234, 325.00

S/. 258,560.00

Fuente: Elaboracion propia

Como se aprecia en la tabla 41 el ahorro econdmico obtenido es significativo, por lo
que es recomendable implementar la propuesta de mejora

54  ANALISIS DE LA HIPOTESIS

Se identificé que los siguientes problemas generan rotacion de personal;

Procedimiento de Seleccion y reclutamiento obsoleto

Mala informacidn de la implementacion del sistema de seguridad

Mal clima laboral

Insatisfaccidn del personal con la empresa.

Por lo que se realizd la propuesta de implementacion;

Implementacién de un nuevo procedimiento de Seleccion y reclutamiento

de personal

Plan de Capacitacion continua

Implementacion de Poka Yoke

Implementacion de Hosin Kanri

Esto permite reducir la rotacion de personal a un 10% anual y 1% mensual, obteniendo
un ahorro en costos de cese de personal y capacitacion de personal nuevo de S/. 258,560.00
soles, asi como la mejora en el clima laboral expresado en una mejora del 25% y la fidelizacion

de los trabajadores con la empresa.
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CONCLUSIONES

1. Se identificd y cuantifico la rotacion de personal en el area de operaciones de una empresa
de transporte de carga, identificando que en los ultimos 12 meses la tasa de rotacion de
personal es del 24.68% que corresponde a 57 colaboradores al afio y una tasa de rotacion

de personal mensual méaxima de 5.19%.

2. Seidentificd y analizo los causales de rotacion de personal principalmente 05 siendo estos
procedimientos de reclutamiento y seleccion obsoletos, mala informacion de
implementacion del sistema de seguridad, mal clima laboral, insatisfaccion del trabajador

con la empresa, lo que generé una rotaciéon de personal en el 2017 de 24.68%.

3. Se plantea la propuesta de mejora que permite mitigar la rotacion de personal en el area de
operaciones obteniendo asi una rotacién menor del 10% anual y mensual menor a 1%, asi
como la implementacion del plan de capacitacion que permite mejorar el procedimiento de
seleccion y reclutamiento, asi como la aceptacion de los instrumentos de seguridad
implementados y la mejora del clima laboral; el costo de dicha propuesta es de S/. 24,235.00
distribuidos en los meses de implementacion.

4. Se analizé la reduccidn del costo en base a la propuesta planteada obteniendo un ahorro de
S/. 234, 325.00 Soles, dicho ahorro se obtiene del ahorro en la capacitacion de personal

nuevo Yy cese del personal saliente.

5. Se analizd y evaluo el costo — beneficio de la propuesta siendo el costo de la misma S/.
24,235.00 obteniendo un ahorro de S/. 234,325.00 Soles, y beneficios cualitativos como la
mejora del clima laboral, identificacion de los trabajadores con la empresa, mejor uso de

recursos humanos en los diferentes procesos.
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RECOMENDACIONES

1. Realizar analisis de seguimiento trimestralmente que permita evaluar e identificar algin
inconveniente nuevo y mitigarlo a la brevedad para mantener los indices de rotacion de

personal en los establecidos.

2. Se recomienda evaluar semestralmente los principales indicadores de rotacién de
personal del area de operaciones, y corregir las desviaciones de los mismos haciendo
campafias de satisfaccion de personal y midiendo el clima laboral.

3. Se recomienda realizar seguimiento mensual de la rotacién de personal del area de
operaciones, y mantenerlo en el porcentaje estimado; asi como verificar que la
implementacion de la propuesta se realice acorde con el tiempo programado y el

presupuesto realizado.

4. Analizar los costos de manera mensual pudiendo asi medir el ahorro obtenido tras la
implementacién de la propuesta.

5. Se recomienda hacer un analisis del costo - beneficio de la propuesta cada seis meses

para verificar si esta alineado a lo esperado.
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ANEXOS

Anexo 1

FICHA DE ENTREVISTA AL PERSONAL RESPONSABLE DEL AREA DE RECURSOS
HUMANOS

FECHA:

CARGO:

1. ¢Considera Usted que el proceso de reclutamiento y seleccidn de personal se realiza de

forma adecuada?

2. ¢Cuales son los factores que Usted considera no permiten un adecuado procedimiento de
reclutamiento y seleccion?

3. ¢Considera Usted que el personal que realiza el reclutamiento y seleccion de personal

esta capacitado para poder atender la creciente demanda?

4. (Cree Usted que la cantidad de personal que trabaja en el proceso es suficiente?
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Anexo 2

ENCUESTA PERSONAL DE OPERACIONES

sincera posible, recordar que dicha encuesta es anénima.

laboral?

Responder las preguntas con una X en el paréntesis a la respuesta que mas se acerque a la realidad, de la manera mas

1. ¢Cuales de los siguientes motivos tuvo usted en consideracion para escoger a la empresa como su nuevo centro

Mejoras Salariales (Mayor ingreso)

Buen Clima laboral

Estabilidad laboral

Formalidad de la empresa

Posibilidad de ascenso

(
(
(
(
(

)
)
)
)
)

Excelente (P
Muy Buena ()
Buena (%))
Regular ()
Deficiente ()
3. ¢Considera Usted gue las condiciones de trabajo son?
Excelentes ()
Buenas ()
Basicas ¢ J
No hay buenas condiciones de trabajo ()
Condiciones inhumanas ()
4. ¢Cual de las siguientes condiciones le disgusta més de la empresa?
Habitabilidad y alimentacion ()
Medidas de control de seguridad ()
Politicas internas de la empresa ()
Estructura Salarial y forma de pago ()

Muy de acuerdo

Son necesarias

Me es indistinto

No son ergondémicas

Son excesivas

~|l~|~|~ |~

~ |~ |~ |~ | —

2. ¢Cree Usted que la seleccion de personal realizada por el area de Recursos Humanos para operadores es?

5. ¢En qué medida esté usted de acuerdo con la implementacion de las medidas de seguridad vigentes?
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6. ¢Considera que la gestion de la empresa en cuanto a bienestar social es?

Superior al promedio esperado

Muy Buena

Cumple con las funciones del cargo

Genera poca expectativa

~|l~|~|~ |~
~ |~ |~ |~ |~

Por debajo del promedio esperado

7. ¢En qué medida se siente Usted motivado e identificado con la empresa?

Muy motivado e identificado

Motivado e identificado

Poco Motivado e identificado

Motivado, pero poco identificado

~|l~|~|~|—~
~ |~ |~ |~ | —

Desmotivado

8. ¢ Como califica su nivel de satisfaccion por trabajar en la empresa

Muy Alto ()
Alto ()
Regular ()
Bajo ()
Muy Bajo ()

9. Su jefe Inmediato ¢ Tiene una actitud abierta respecto a sus puntos de vista y escucha sus opiniones respecto
a como realiza su trabajo?

Siempre

Casi Siempre

Algunas Veces

Casi Nunca

~|l~|~|~ |~
~ |~ |~ |~ | —

Nunca

10. ¢Por qué motivo usted renunciaria a la empresa?

Incumplimiento de pago

Mejor propuesta laboral

Mal clima laboral

Poco reconocimiento del trabajo realizado

~|l~|~ |~ |~
~ |~ |~ |~ | —

Poner un negocio propio

GRACIAS POR SU PARTICIPACION
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Anexo 3
FORMATO DE CONFORMIDAD DE SELECCION E INDUCCION DE PERSONAL INGRESANTE
Apellidos y Nombres: Fecha:
DNI:

Verificacion de proceso de seleccion e induccion:

Marcar con una (X) para mostrar conformidad en el proceso; colocar la fecha y firma del encargado.

VB

CONFORMIDAD FECHA ENCARGADO

Entrega de CV Documentado (03 Juegos)

Entrega de DNI ampliado, Licencia de conducir A3C A4

Evaluacion Practica de Manejo

Evaluacion Tedrica de Manejo Defensivo

Induccién Interna del Area de Operaciones

Induccion Interna del Area de SSOMAC

Induccion Interna del Area de RRHH

Induccién Interna del Area de Tesoreria

OBSERVACIONES

FIRMA DEL ENCARGADO RRHH FIRMA DEL TRABAJADOR
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Anexo 4

FORMATO DE CONFORMIDAD DE USO ADECUADO DE IMPLEMENTOS DE SEGURIDAD

Apellidos y Nombre del Trabajador: Fecha:

DNI / Cédigo Interno

Verificacion de uso adecuado de implementos de seguridad:

Marcar con una (X) para mostrar conformidad y firma del encargado.

VB

CONFORMIDAD ENCARGADO

Buen estado de EPPS Basicos para la operacion (Casco, lentes, chaleco, guantes, botas)

Operatividad de Pulsera de Suefio y estado de la misma

Operatividad de Camara de la cabina

Operatividad de radios y sintonizado en la frecuencia correspondiente en la cabina

Correcto llenado de formatos criticos

Check list de la unidad antes del inicio de actividades

OBSERVACIONES

FIRMA DEL SUPERVISOR SSOMA FIRMA DEL TRABAJADOR
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Anexo 5

COSTO DE CAMPANA DE IDENTIDAD CORPORATIVA

d!'ZE:“EI PROPUESTA ECONOMICA
— PE- 116-12-2017
Mombee: 5r. Danisl Parades
Empresa: SERVICIOS GEMERALES SATURMO
Fecha: 20/12/20M3
Beferenciz  Campafia de ldenddad Corporstivs

PRECIC

ITEM | CANT. DESCRIPCION U UNITARIS SUB TOTAL
1.- OBRAS PROVICIOMALES Y TRABAMDS PRELIMIMARES
11 1 |Movilizacon y desmovilizadon de Materiales y personal gkl 5 23700 f 22700
2- Incluye
Capacitaciones Grupales en campao; dinamicas de Integracian, rabajo
en equipo, mativacion laberal y personal.
Grupo Maximaor 25 Parsonas
Duracion de |a Adividad: 3 Horas
. .
2.1 3 inchye: u 548213 3. 144640
- Matengles a Leiizar en las dinamicas
- Pecologos Ooupacionales
Campanas de Psicologia Laberal
Incluye

- Terapia de comtnol de ira y manejo de emocionss

27 4 |- Trabajo en equipo

- Selecoion de poblacion de riesgo; entrevistas personales.
Grupa Maximo por vez 75 particiapantes

Duracian: 6 Horas

4 5/.62455 5/ 24582

Souvenins para colsboradores
Incluye
__ |- Uaveros corporathos _
23 250 | | Apiceros Corooratgs u 541450 5/ 3,625.00
- omos con logotipo de la empresa
- Talas de mano con imporesicn
SUB TOTAL 5 7. 796.61
GV 18% 5/ 140335
TOTAL 5. 9.200.00
Condiciones Comencialas:

- Inchuye SCTR de instalacion y EPPS
- Walidez de |a propuests 20 dias calendario.

- Catizacen realizada segun espedficacones detalladas, en caso hubiera algun adicicnal no considerada en el datalle tendra un costo adicional

Atentamente

— )
(Hﬁf'nn.-j:r"—/:;?
e

o

Rommel Vargas Lierena
ZELLA CRESE IMNOWVA SRL
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Anexo 6

Costo de Rotacion de personal

. TECSL oo

Profesonaes en Ingeniesta Telefono: 054426610

Nombre: Sra. Dennise Henriquez Antinao
Empresa: SERVICIO GENERALES SATURMNO SA
Fecha: 251272017

CAPACITACION ANEXO 4

1 1 SEGUN LEY 29783 SEGURIDAD Y SALUD EN S/.80.00
EL TRABAJO ¥ D.5. 055 - 2010 EM

CURSO DE CAPACITACION:

MANE.JO DEFENSIVO TEORICO

2 1 NOTA APROBATORIA MINIMA 16 S/. 120.00

SEGUN REGLAMENTO DE TRANSITO

VIGENTE

CURSO DE CAPACITACION:

MANEJO DEFENSIVO PRACTICO

3 1 S/. 120.00
INCLUYE EVALUACION DE CONOCIMIENTOS

MECANICOS

Teminos comerciales

- Programacion por la pagina web de Tecsup con la clave y contrasefia entregada

- Tiempo de programacion 48 horas segan disponibilidad de cupos

- 5i el participante inscrito no se presenta el costo no es rembolsable

- Los precios incluyen IGY y estan expresados en soles

- Para la capacitacion y evaluacion de manejo defensivo practico, el participante debara presentarse con sus
implementos de seguridad y su vehiculo para poder ser evaluado.
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Anexo 7

Para verificar el incremento del clima laboral se realizé una encuesta al personal tomando como
muestra la misma cantidad de poblacion de la encuesta anterior 142 colaboradores. La encuesta
consta de 10 preguntas.

En dicha encuesta se toma en cuenta los siguientes criterios:
- Satisfaccion de habitabilidad y alimentacién
- Satisfaccion con la gestion de RRHH y Asistencia Social
— Comunicacion e inclusién en la toma de decisiones

- Motivacién y apoyo por parte de la empresa.

Estos criterios son tomados en cuenta ya que fueron los principales que contribuyen a la
rotacion de personal.

1. En relacion a la habitabilidad de su lugar de pernocte (iluminacion, ventilacion,
privacidad, espacio, ruido) usted considera que esta:

ITEM CANTIDAD %
Muy confortable 48 33.80%
Confortable 79 55.63%
Soportable 15 10.56%
Incomodo 0 0.00%
Muy Incomodo 0 0.00%
TOTAL 142 100.00%

El 33.8% de los colaboradores encuestados consideran que la habitabilidad de los hospedajes
donde pernoctan es muy confortable, el 55.6% considera que las condiciones son confortables
y el 10.6% considera que es soportable, no se tiene colaboradores que consideren que la
habitabilidad es incomoda 0 muy incomoda, esto demuestra que las medidas de supervision a

la habitabilidad de los hospedajes han sido efectiva.
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SATISFACCION DE HABITABILIDAD

100 60.00%
80
60 40.00%
40 I 20.00%
20
0 0.00%
Muy Confortable Soportable Incomodo Muy
confortable Incomodo

BN CANTIDAD e 9

Como se puede apreciar en el grafio anterior la mayor tendencia se encuentra en la
percepcion de la habitabilidad muy confortable y confortable de las habitaciones donde

pernoctan en sus dias de trabajo.

2. ¢Estéa usted de acuerdo en como esta gestionando el area de recursos humanos y asistencia

social respecto a las metas encomendadas?

ITEM CANTIDAD %
Siempre 86 60.56%
Casi siempre 38 26.76%
Algunas veces 14 9.86%
Casi nunca 4 2.82%
Nunca 0 0.00%
TOTAL 142 100.00%

Como se aprecia en la tabla anterior el 60.56% de los colaboradores aprueba la manera en
la que se va realizando la gestion de recursos humanos en cuanto a las mejoras propuestas,
asi mismo observamos que aun quedan colaboradores que no estan muy de acuerdo con la

gestion 2.82%

Respaldo a la gestion de RRHH y
Asistencia Social

100 80.00%
60.00%
50 40.00%
20.00%
0 0.00%
Siempre Casi Algunas Casinunca Nunca
siempre veces

EEE CANTIDAD e 9
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Como apreciamos en el grafico anterior, la tendencia de los colaboradores es a estar siempre
de acuerdo con la gestion siendo el 60.56% de ellos y los que estan de acuerdo casi siempre
y algunas veces suman el 36.62% siendo solo el 2.82% los que casi nunca estan de acuerdo

con la gestion implementada.

3. Su jefe inmediato ¢tiene una actitud abierta respecto a sus puntos de vista y escucha sus

opiniones respecto a como realizar su trabajo?

ITEM CANTIDAD %
Siempre 98 69.01%
Casi siempre 30 21.13%
Algunas veces 14 9.86%
Casi nunca 0 0.00%
Nunca 0 0.00%
TOTAL 142 100.00%

Como vemos en la tabla anterior el 100% de los colaboradores en diferente medida siente
que su opinién es tomada en cuenta siendo el 69.01% de ellos los que consideran que

siempre escuchan sus opiniones.

Escucha continua

120 80.00%
0,

100 70.00%

60.00%

80 50.00%

60 40.00%
0,

40 30.00%

20.00%

20 10.00%
0 0.00%

Siempre Casi siempre Algunas veces Casi nunca Nunca

s CANTIDAD e %

Como apreciamos en el grafico no tenemos colaboradores que no sientan que son
escuchados o tomados en cuenta por sus jefes por lo que el equipo de trabajo se siente mas

integrado.
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4. ;Cbomo clasifica su nivel de satisfaccion por trabajar en la empresa?

ITEM CANTIDAD %
Muy Alto 41 28.87%
Alto 82 57.75%
Regular 19 13.38%
Bajo 0 0.00%
Muy bajo 0 0.00%
TOTAL 142 100.00%

La tabla nos ilustra que el 100% de los colaboradores se siente satisfecho por trabajar con
la empresa con regular intensidad el 13.38% con alta satisfaccion el 57.75% y muy
satisfecho el 28.87%.

Nivel de satisfaccion por trabajar en la
organizacion

100 70.00%
%0 60.00%
50.00%

60 40.00%
0 30.00%
20.00%

20 10.00%

0 0.00%

Muy Alto Alto Regular Bajo Muy bajo

BN CANTIDAD e %

Como apreciamos en el grafico el 57.75% se siente altamente satisfecho de trabajar en la

empresa con lo que se muestra que el clima laboral es alto y adecuado.

5. Los jefes en la organizacion se preocupan por mantener elevado el nivel de motivacion del

personal.

ITEM CANTIDAD %
Nunca 0 0.00%
Algunas veces 15 10.56%
Con cierta frecuencia 57 40.14%
Casi siempre 64 45.07%
Siempre 6 4.23%
TOTAL 142 100.00%
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La tabla anterior nos muestra que la motivacion en la empresa estd presente, y los
colaboradores en gran medida sienten que las jefaturas estas pendientes de la motivacion
siendo el 45.07% la mayor cantidad de ellos que siente que casi siempre los jefes tratan de

motivarlos para realizar sus labores.

Preocupacion por el nivel de motivacion

80 50.00%
60 40.00%

30.00%
40 20.00%
20 10.00%

0 0.00%
Nunca Algunas veces Concierta Casi siempre Siempre
frecuencia

BN CANTIDAD e %

En el grafico anterior observamos que el 85.21% de los colaboradores considera que con
cierta frecuencia y casi siempre las jefaturas estan pendientes de la motivacion del

personal, lo que incrementa el buen clima laboral y la satisfaccion de los colaboradores.

6. La organizacion cuenta con planes y acciones especificos destinados a mejorar mi trabajo.

ITEM CANTIDAD %
Nunca 0 0.00%
Algunas veces 0 0.00%
Con cierta frecuencia 46 32.39%
Casi siempre 77 54.23%
Siempre 19 13.38%
TOTAL 142 100.00%

Como observamos en la tabla anterior el 54.23% considera que la empresa trabaja
continuamente para tener planes y acciones especificas para mejorar el trabajo de los
colaboradores, y el 32.39% considera que los planes y las acciones se dan con cierta

frecuencia.
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Planes y Acciones destinados a la mejora

100 60.00%
40.00%
50
20.00%
0 L 0.00%
Nunca Algunas veces Con cierta Casi siempre Siempre
frecuencia

s CANTIDAD e 9

El grafico anterior nos muestra que el 100% de los colaboradores considera o tiene
conocimiento de que la empresa trabaja en planes y acciones de mejora siendo el 54.23%

de los colaboradores quien interpreta que casi siempre se emplean.

7. Laorganizacion otorga buenos y equitativos beneficios a los trabajadores

ITEM CANTIDAD %
Nunca 0 0.00%
Algunas veces 12 8.45%
Con cierta frecuencia 46 32.39%
Casi siempre 64 45.07%
Siempre 20 14.08%
TOTAL 142 100.00%

La tabla nos muestra que el 100% de los colaboradores percibe los beneficios que la
empresa otorga a los trabajadores siendo el 45.07% quien considera que casi siempre estos

son buenos y equitativos.

Buenos y equitativos beneficios

80 50.00%
60 40.00%
30.00%
40
20.00%
20 . 10.00%
0 0.00%
Nunca Algunas veces Con cierta Casisiempre Siempre
frecuencia

BN CANTIDAD e %

Como observamos en el grafico anterior la mayoria de los colaboradores considera que

siempre y casi siempre los beneficios son buenos y equitativos siendo 59.15% de ellos.
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ITEM CANTIDAD %
Muy bajo 0 0.00%
Bajo 0 0.00%
Regular 52 36.62%
Alto 49 34.51%
Muy alto 41 28.87%
TOTAL 142 100.00%

8. El nivel de compromiso por apoyar el trabajo de los demas en la organizacion es

UNIVERSIDAD

DE SANTA MARIA

Como se observa en la tabla anterior el 63.38% de los colaboradores considera que el
compromiso para apoyar al trabajador de parte de la empresa es alto y muy alto, siendo

0% la cantidad de colaboradores que no percibe el compromiso

Nivel de compromiso por apoyar

60 40.00%

20 30.00%
0

20.00%
10.00%
Muy bajo Bajo

0.00%

Regular Alto Muy alto

s CANTIDAD e %

El grafico anterior nos muestra que el 100% de los colaboradores percibe el compromiso

de la empresa asia ellos siendo el 36.62% regular, 34.51% alto y 28.87% muy alto.

9. Particip6 de las actividades culturales y de recreacion que la empresa realiza

ITEM CANTIDAD %
Nunca 0 0.00%
Algunas veces 4 2.82%
Con cierta frecuencia 15 10.56%
Casi siempre 94 66.20%
Siempre 29 20.42%
TOTAL 142 100.00%

La tabla anterior nos muestra que el 86.62% de los colaboradores participan activamente
de las actividades culturales y recreacionales de la empresa lo que muestra la inclusion, el

trabajo en equipo y la mejora en el clima laboral.
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Participacion de las actividades culturales y
recreativas

100 80.00%
80 60.00%
60

40.00%
40
20 20.00%
0 0.00%
Nunca Algunas veces Con cierta  Casi siempre Siempre
frecuencia

B CANTIDAD e %

El gréfico nos muestra que el 100% de los colaboradores participa de las actividades
culturales y recreacionales de la empresa, siendo el 66.20% la mayoria de colaboradores

que participa casi siempre de las actividades.

10. Las capacitaciones de SSO, se dictan de manera dinamica y efectiva solucionando dudas

del trabajo cotidiano y los equipos utilizados

ITEM CANTIDAD %
Nunca 0 0.00%
Algunas veces 23 16.20%
Con cierta frecuencia 82 57.75%
Casi siempre 34 23.94%
Siempre 3 2.11%
TOTAL 142 100.00%

Como podemos apreciar en la tabla vemos que el 57.75% de los colaboradores considera
que las capacitaciones en SSO con cierta frecuencia son efectivas y el 23.94% considera

que casi siempre son de utilidad.

Capacitaciones, dinamica y eficiencia.

100 80.00%
60.00%
50 40.00%
20.00%
0 0.00%
Nunca Algunas Con cierta Casisiempre Siempre
veces frecuencia

BN CANTIDAD e %
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El grafico nos muestra que el 83.8% de los colaboradores considera que las
capacitaciones estan siendo efectivas y llegan en gran medida a cumplir la meta de
capacitacion por lo que ellos ahora toman una postura mejor ante la seguridad.

Clima Laboral

Se realiza la comparativa de 4 factores esenciales del clima laboral de la encuesta realizada
antes de la implementacién y de la propuesta y posterior a la misma para poder medir si el

clima laboral mejoro en la empresa y en qué medida se realizo:

1. Enrelacion a las condiciones de habitabilidad que al 19.72% de los operadores consideraba
que la habitabilidad era de mala calidad, tras la implementacion de la propuesta la
percepcién de los operadores respecto a la habitabilidad mejoro teniendo un 33.8% que
considera que es muy confortable, 55.63% considera que es confortable y el 10.56%
considera que es soportable, por lo que el 88% de los operadores estan satisfechos con las

mejoras y el 11% restante parcialmente satisfecho.

2. Respecto a la percepcion que tienen los operadores de la gestion de recursos humanos y
asistencia social, antes de la implementacién el 45.07% consideraba que la gestion era
regular, el 39% consideraba que era mala y el 6% consideraba que era muy mala; tras la
implementacion de la propuesta la percepcion de los operadores ha cambiado
significativamente, ya que el 87% de los operadores considera que la gestion cumple sus
metas siempre esto debido a la difusion y el trabajo en campo respecto a los beneficios

ofrecidos por la empresa asi como los cambios tangibles que observa el personal.

3. Larelacion con el jefe inmediato es otro factor importante, antes de la implementacion de
la propuesta un factor importante que generaba la rotacion de personal era la poca
comunicacion y valorizacion que sentia el personal respecto a sus ideas y propuestas de
mejora siendo que solo el 6.34% de los operadores consideraban que eran escuchado y
tomados en consideracion, mientras que el 68% consideraba que eran escuchados algunas
veces, y el 26% de ellos se sentian ignorados por sus jefes inmediatos, después de la
implementacién de la propuesta el 90% de los operadores considera que sus sugerencias
son tomadas en cuenta siempre y que sus jefes inmediatos lo hacen participes de las
decisiones y el 10% restante considera que son escuchados algunas veces, pero se elimind

el porcentaje que se sentia relegado.
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4. EL nivel de satisfaccion laboral es otro factor fundamental del clima laboral, en la
encuesta inicial se obtuvo que el 7.75% se sentia muy satisfecho, el 38.06% satisfecho,
el 25.35% medianamente satisfecha, posterior a la implementacion de la propuesta el
28.9% considera que se encuentra muy satisfecho con su trabajo el 58% se considera
satisfecho y el 14% se considera medianamente satisfecho por lo que se incremento la
satisfaccion de los operadores en un 65%

Asi mismo se realizaron preguntas de integracion y trabajo en equipo y el 86% de los
colabores se sienten entusiasmados y participativos de las actividades culturales y
recreacionales que la empresa organiza, lo que es un claro ejemplo de la nueva cultura
organizacional de la empresa y el clima laboral que se esta generando donde el colaborador
es considerado en el proceso, reconocido por sus logros y buenas practicas y de la misma
manera el compromiso con la empresa aumenta.
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