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RESUMEN

El talento humano es esencial en la actualidad globalizada, siendo crucial
para el éxito empresarial tener relaciones laborales estables y duraderas, como lo

demuestra esta investigacion.

El foco del estudio es una compafia dedicada a la elaboracion y
transformacion de la cafia de azucar. En tiempos recientes, este negocio ha
enfrentado una elevada rotacion en su divisibn de servicios agricolas. Las
principales razones detrds de esto son renuncias voluntarias y deserciones
laborales, consideradas como rotacion adversa debido a que provienen de

decisiones unilaterales del trabajador.

Esta situacion ha generado interrupciones en la continuidad de los servicios
debido a la constante necesidad de cubrir vacantes y entrenar a nuevos

colaboradores.

A raiz de estos descubrimientos, se sugiere una tactica que se centra en
los elementos internos que generan esta rotacién, poniendo especial énfasis en
aspectos que generan insatisfaccion laboral, tales como el ambiente de trabajo,
salarios y programas de bienestar. Esta tactica esta diseflada para los 120

trabajadores operativos del area de servicios agricolas.

Nuestro gerente general, el superintendente de servicios agricolas, lideres
del departamento y el equipo de recursos humanos seran clave en la puesta en
marcha de este plan. Existe un presupuesto y un plan de actividades, siendo el

equipo de recursos humanos el encargado principal de su implementacion.
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La estrategia tiene como meta primordial potenciar los factores que
garantizan un buen clima laboral, para luego dirigir los esfuerzos hacia la
motivacion y permanencia del equipo. El propdsito es optimizar los servicios,
reducir costos, perfeccionar los procesos de reclutamiento y elevar la satisfaccion

laboral.

Confiamos en que este plan, cuidadosamente disefiado y adaptado a las
circunstancias actuales, generara un impacto positivo en la division agricola. La

clave para su éxito a largo plazo serd la supervision constante y la flexibilidad.



ABSTRACT

Human talent is essential in today’s globalized world, proving to be crucial for
business success to have stable and long-lasting labor relations, as demonstrated

by this research.

The focus of the study is a company dedicated to the processing and
transformation of sugar cane. Recently, this business has faced high turnover in its
agricultural services division. The primary reasons behind this are voluntary
resignations and labor desertions, considered as adverse turnover because they

stem from unilateral decisions by the worker.

This situation has led to disruptions in service continuity due to the constant need

to fill vacancies and train new employees.

In light of these findings, a tactic focusing on the internal elements that generate
this turnover is suggested, with special emphasis on aspects that cause job
dissatisfaction, such as the work environment, wages, and wellness programs.
This tactic is designed for the 120 operational workers in the agricultural services

area.

Our general manager, the agricultural services superintendent, department
leaders, and the human resources team will be key in implementing this plan.
There is a budget and an activity plan, with the human resources team being
primarily responsible for its implementation.
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The strategy's primary goal is to enhance factors that ensure a good working
climate, and then direct efforts towards motivation and staff retention. The aim is to
optimize services, reduce costs, improve recruitment processes, and increase job

satisfaction.

We trust that this plan, carefully designed and adapted to current circumstances,

will generate a positive impact on the agricultural division. The key to its long-term

success will be constant supervision and flexibility.

Xi
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INTRODUCCION

La realizacién de este trabajo de suficiencia profesional se fundamenta en
una combinacion de motivaciones de indole personal y profesional, enraizadas en
el creciente valor atribuido a la gestion del talento en el contexto empresarial. En
mi posicion como Superintendente de Gestion Humana en Agrolmos, esta
oportunidad representa un desafio que me incita a aplicar mis habilidades y

conocimientos en la administracion de recursos humanos.

Agrolmos, una empresa lider en la produccion y transformacion de la cafia
de azucar, opera en un sector agroindustrial altamente competitivo y estd inmersa
en un proyecto de irrigacion que alberga numerosas empresas del mismo sector.
La division de servicios agricolas de Agrolmos ha enfrentado una rotacién de
personal significativa, principalmente, debido a renuncias voluntarias vy
deserciones laborales, generando interrupciones costosas y la constante

necesidad de contratar y capacitar a nuevos empleados.

Las actividades realizadas en este proyecto abarcaron un analisis
minucioso de la problematica de la rotacion de personal en la division de servicios
agricolas. lIdentificamos los factores clave que contribuyen a esta rotacion adversa

y formulamos estrategias especificas para retener a los empleados mas valiosos.

La problematica que propusimos abordar se centra en la rotacion de
personal en una empresa con una alta demanda de mano de obra. Los actores
principales involucrados incluyen a la empresa Agrolmos, sus diversos
departamentos y areas especificas, asi como los propios empleados que

conforman la fuerza laboral.



El plan de investigacion se estructura en diversas etapas, que van desde el
analisis de la situacion actual hasta la implementacion de las estrategias de
retencion. Nuestro objetivo es contribuir al crecimiento sostenido de Agrolmos y
servir como un referente para otras organizaciones que enfrentan desafios

similares en la retencion de talento.

El area de conocimiento vinculada con la problematica identificada se
encuentra en el campo de la gestion de recursos humanos y la administracion de

empresas, disciplinas fundamentales para el éxito de cualquier organizacion.

El objetivo general es lograr una reduccion sustancial en la rotacion de
personal, respaldado por objetivos especificos que incluyen la identificacion de los
factores determinantes y la implementacién de estrategias efectivas para retener
el talento. Las metas cuantificables se enfocan en alcanzar una disminucion
especifica en el porcentaje de rotacién durante un periodo de tiempo definido.
Este trabajo aspira no solo a fortalecer a Agrolmos, sino también a proporcionar
soluciones concretas para un desafio comun en la retenciéon de talento en el

ambito empresarial.



CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1. Marco Teérico

El mantra empresarial hoy en dia enfatiza que los empleados son el
verdadero impulsor del crecimiento de una organizacion. Esta nocion es
respaldada por una gran cantidad de estudios que resaltan la importancia del

capital humano para las empresas.

Martin Sierra hace referencia a Barney et al. (2001) en su investigacion
sobre "Gestion de Recursos Humanos y Retencion del Capital Humano
Estratégico"”, para resaltar la distincién entre los recursos tangibles (visibles)
y los intangibles (no visibles directamente). Por su dificultad de imitacion y su
escasez, estos ultimos han cobrado relevancia en la era moderna. De Nisi et
al. (2003) destacan el recurso humano como un recurso intangible esencial

para obtener ventajas competitivas sostenibles.

Como resultado, este marco tedrico respalda la idea de que las
personas son el activo mas valioso de una organizaciéon. La esencia de la
gestion de recursos humanos sigue siendo la misma: las personas son la
fuente principal de valor. Las estrategias y técnicas en la gestién de recursos
humanos evolucionan constantemente para adaptarse a los desafios

contemporaneos.

Wayne (2010) destaca la importancia de la dotacion de personal y
explica como las organizaciones se aseguran de contar con empleados

competentes en los roles adecuados para alcanzar los objetivos



estratégicos. Ademas, Alles (2006) enfatiza cdmo los diversos procesos de
recursos humanos pueden afectar positivamente o0 negativamente la
estrategia organizacional, especialmente si el personal no esta de acuerdo

con los objetivos de la organizacion.

Los principales procedimientos de gestién de recursos humanos

Los subsistemas de recursos humanos son cruciales para el disefio y el
resultado final de las estrategias organizacionales. Se examinaran en
profundidad estos procedimientos y su impacto en la gestidon y retencion del

talento en el presente trabajo.

Los siguientes son los principales procesos o subsistemas de recursos

humanos que estan directamente relacionados con el trabajo actual.

Figura 1. Procesos clave en la administracion del capital humano

RECLUTAMIENTO Y RELACIONES
SELECCION LABORALES

COMPENSACIONES Y EVALUACION DEL
BENEFICIOS DESEMPENO

DESARROLLO Y
PLANIFICACION DE LA
CARRERA

INDUCCION Y
CAPACITACION

Fuente: creacion propia

1. Reclutamiento y Seleccién: Un proceso bien organizado garantiza que
los candidatos no solo tengan las habilidades técnicas requeridas, sino

gue también sean cohesivos con los valores y la cultura de la empresa.



Susan Heathfield, una experta en recursos humanos afirma que una
buena alineacion cultural puede ser un indicador crucial del desempefio

de los empleados en una organizacion.

. Induccién y capacitacion: Los nuevos empleados se adaptan mas
rapidamente si reciben una introduccién detallada a la empresa y a su rol
especifico. Ademas, para mantener a los empleados comprometidos y
actualizados en un mundo empresarial en constante cambio, la formacién
continua es esencial, segun Lynda Gratton, profesora en la London

Business School.

. Evaluacién del desempefio: Segun Michael Armstrong en su libro
"Handbook of Human Resource Management Practice”, es esencial que
los empleados reciban revisiones regulares y comentarios honestos y
constructivos para asegurarse de que comprendan sus areas de fortaleza

y areas de desarrollo.

. Compensacion y Beneficios: Segun Jeffrey Pfeffer en su libro "La
ecuacion humana", tanto una compensacion competitiva como beneficios
atractivos son esenciales para retener a los talentos, pero también
enfatiza la importancia de la percepcion de equidad en la compensacion

dentro de la organizacion.

. Desarrollo y Planificaciéon de Carrera: Segun Edgar Schein, un teérico
destacado del desarrollo de carrera, mostrar a los empleados un camino
claro hacia el desarrollo y oportunidades de crecimiento dentro de la

empresa ayuda a la empresa a retener talento clave.



6. Relaciones Laborales: Mantener un ambiente laboral positivo y cohesivo
requiere la gestion efectiva de conflictos y quejas. John Burton, famoso
por su resolucion de conflictos, enfatiza la importancia de abordar los
problemas laborales de manera proactiva para evitar problemas que

puedan afectar la moral y la retencion del personal.

e Rotacién de Personal

Chiavenato (2009) define la rotacion de personal como "el fenémeno que
resulta de la salida de algunos empleados y la entrada de otros para
ocupar sus lugares en la organizacion”. Como indica esta definicion, la
rotacibn es mas una consecuencia 0 un indicador que una situacion

aislada.

Segun Bohlander (2008), reemplazar a un empleado es un proceso largo
y con frecuencia costoso. Por lo tanto, las empresas estan buscando
formas de controlar y minimizar esta rotacion. Los costos de rotacion se
ven aumentados por una variedad de factores, incluida la salida de un
empleado, los costos asociados con el proceso de contratacion y
seleccibn de un reemplazo, finalmente, los gastos de capacitacion
necesarios para que el nuevo empleado alcance un nivel de competencia

adecuado en su puesto.

Dessler (2011) también enfatiza que la rotacion, especialmente cuando es
alta, puede afectar negativamente la moral del equipo restante y la
continuidad de las operaciones, lo que puede resultar en pérdidas

econdmicas y una mala calidad del producto o servicio final.



Principales efectos de la rotacion de empleados

La rotacion de personal puede tener efectos en la empresa a corto y largo

plazo.

a) Costos adicionales: Los costos de contratacion, seleccion vy
reclutamiento aumentan significativamente con un aumento en la

rotacion.

b) Selecciones apresuradas: La urgencia de cubrir puestos de trabajo
puede llevar a procesos de seleccion acelerados, que con frecuencia

resultan en decisiones menos informadas y efectivas.

c) Presion sobre los gerentes: Los gerentes de contratacion estan bajo
gran presion al tratar de llenar rapidamente las vacantes, lo que a

veces compromete la calidad del proceso.

d) Pérdida de capital intelectual: Cuando un empleado se despide, la
organizacion pierde conocimientos, habilidades y experiencias valiosas,

gue pueden ser dificiles de reemplazar.

e) Desmoronamiento de la moral: La alta rotacion puede generar
incertidumbre y desconfianza entre los empleados que permanecen, lo

gue los hace cuestionar la estabilidad y el liderazgo de la empresa.

f) Deterioro del clima laboral: una alta rotacion puede ser un signo de
problemas subyacentes en la cultura de la organizacion, lo que tiene un
impacto negativo en la satisfaccion de los empleados y el ambiente de

trabajo.



g) Procesos de incorporacion frecuentes: Debido a la alta rotacion, los
equipos de capacitacion y RR..HH estan constantemente ocupados con
los procesos de incorporacion y capacitacion de nuevos empleados.

Esto puede ser ineficiente y costoso a largo plazo.

La rotacion de personal en todo el pais

En los ultimos afios, el Pert ha experimentado un preocupante indice de
rotacion laboral, alcanzando un promedio del 20%, significativamente
superior al promedio regional del 10,9%, segun datos de PWC. jHola,
Rosana! Hay varias formas de analizar este fenbmeno, segun Patricia
Vargas Masias, una destacada docente en Gestibn Avanzada de
Recursos Humanos en ESAN. Algunas de las causas de la rotacion
incluyen factores organizacionales e individuales, como el tipo de
organizacion y el sector, asi como el equilibrio entre las expectativas de
los empleados y lo que la empresa ofrece. Es fundamental comprender
gue la rotacién implica costos significativos para las empresas porque
implica tiempo y recursos para seleccionar y capacitar a nuevos
empleados. En Perd, la complejidad que surge de la mezcla de la cultura
laboral, las condiciones econdmicas y las expectativas individuales esta
generando un panorama complejo que las empresas deben abordar,

mediante estrategias adaptadas a cada situacion.

1.2. Marco Normativo
El objetivo principal de la Ley de Productividad y Competitividad
Laboral (D.S. 003-97-TR) en el marco regulatorio del sector privado peruano

es fomentar el acceso generalizado al empleo productivo. El Capitulo 1V del
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Titulo I, "De la extincion", describe detalladamente las razones que pueden
llevar a la terminacion o nulidad de un contrato laboral. Estos factores
incluyen:

a) El cese de un empleado o empleador bajo la figura de persona natural;

b) Renuncia voluntaria del empleado;

c) Finalizacion de un servicio o proyecto especifico, cumplimiento de una
condicion resolutiva o finalizacion de un contrato conforme a modalidades
establecidas;

d) Acuerdo mutuo entre las partes contratantes;

e) Incapacidad total y permanente del empleado;

f) Acceso a la jubilacién del empleado;

g) Desvinculacién conforme a las estipulaciones legales

h) En los casos y forma permitidos por la ley, la terminacion de la relacion

laboral por causa objetiva

Los items b), g) y h son esenciales para este estudio. Se requiere una
notificacion escrita con 30 dias de anticipacion en caso de renuncia, segun el
articulo 18. Sin embargo, la normativa es flexible, lo que significa que el
empleador puede liberar al empleado de ese periodo, siempre y cuando se

haga por escrito.

Por otro lado, el Articulo 22 establece que para proceder al despido es
necesario tener una causa justificada y bien fundamentada. Las causas se
clasifican segun la capacidad o el comportamiento del empleado. EIl
deterioro fisico o mental significativo, el desempefio suboptimo y la negativa
a someterse a-evaluaciones médicas pertinentes son factores relacionados

con la capacidad. En cuanto al comportamiento, se tienen en cuenta las
9



1.3.

faltas graves, las sentencias penales por delitos dolosos y la posible

inhabilitacion del empleado.

Es importante sefalar que, previo a cualquier acto de desvinculacion
basado en una causa justa, se otorga al trabajador un plazo no menor a 10
dias para presentar sus alegaciones, y el acto de desvinculacion debe

formalizarse por escrito.

En resumen, este analisis proporciona una base conceptual sélida para
los procedimientos de desvinculacibn en el ambito laboral peruano,
describiendo con precisién las causales y sus caracteristicas relacionadas

con la extincion de una relacién laboral en el marco legal del pais.
Nuevos enfoques en la administracién de personas

Las tendencias en la gestion de personas han cambiado como
resultado de los rapidos cambios tecnoldgicos, sociales y econémicos del
siglo XXI. Las empresas modernas buscan ser mas agiles, inclusivas y
enfocadas en el bienestar y el desarrollo de sus empleados. A continuacion,
se enumeran algunas de las tendencias mas importantes en la gestion de

personas.

Trabajo Flexible: El teletrabajo y las jornadas laborales flexibles han
ganado popularidad como resultado directo de la pandemia de COVID-19.
De acuerdo con "Global Human Capital Trends" de Deloitte, muchas
empresas estan reevaluando como y donde emplean a sus empleados para

garantizar la eficiencia y el equilibrio entre la vida laboral y personal.
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Bienestar Integral: PWC ha sefialado en varias publicaciones la
importancia creciente del bienestar integral, enfatizando en la salud mental,
los programas de fitness y los espacios de trabajo ergonémicos para mejorar

la productividad y la satisfaccion del empleado.

Aprendizaje Continuo: McKinsey & Company ha enfatizado que las
organizaciones deben adaptarse rapidamente a los cambios del mercado, lo
gue ha llevado a un énfasis en la capacitacion y el aprendizaje continuo para

los empleados.

Diversidad, Equidad e Inclusion (DEI): Deloitte ha destacado Ila
importancia de centrarse en DEI, sugiriendo que las organizaciones con

equipos diversos son mas efectivas y innovadoras.

Tecnologia y Analitica: Gartner ha publicado una investigacion sobre como
la adopcion de IA y analitica en la gestion de recursos humanos esta

revolucionando los procesos, desde la contratacidén hasta la retencion.

Experiencia del Empleado: PWC afirma que, al igual que la experiencia del
cliente, la experiencia del empleado estd ganando importancia en las
organizaciones modernas, con un enfoque en mejorar todas las facetas de la

interaccion del empleado con la empresa.

Liderazgo Humanizado: McKinsey & Company ha promovido un cambio
hacia un liderazgo mas empatico y transparente, apoyando a los lideres a

actuar como mentores en lugar de supervisores.
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1.4. Labase de la estrategia de mejora

Nuestro plan se basa en la Teoria de los Dos Factores, también
conocida como Teoria de la Motivacion e Higiene, creada por el psicologo
Frederick Herzberg. La teoria de la motivacion laboral ha sido pionera y ha
servido como base para una gran cantidad de investigaciones y avances en

este campo.

Los factores intrinsecos y extrinsecos influyen en la satisfaccion
laboral, segun Herzberg (1954). Los factores intrinsecos incluyen factores
como el logro personal, el reconocimiento, la naturaleza del trabajo en si, la
responsabilidad y el avance profesional. Estos aspectos estan
estrechamente relacionados con la autorrealizacion y el sentido de propdsito

del individuo en su trabajo.

Por otro lado, los factores externos se concentran en los aspectos mas
obvios del entorno laboral, como las politicas organizacionales, la gestién
administrativa, la supervision técnica, la remuneracion y las relaciones
interpersonales con los superiores, asi como las condiciones fisicas del lugar

de trabajo.

Una de las cosas mas notables de la teoria de Herzberg es la idea de
que los factores intrinsecos conducen a la satisfaccion laboral. Sin embargo,
los factores extrinsecos, también conocidos como factores "de higiene”, no
siempre promueven una satisfaccion activa. Aunque la gestion adecuada de
los factores de higiene es importante para prevenir el descontento laboral, no

garantiza que los empleados estén satisfechos o motivados.
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Nuestra estrategia inicial se centra en identificar y abordar de manera
efectiva aquellos factores de mayor relevancia para los colaboradores,
basandonos en esta teoria y reconociendo investigaciones adicionales de
consultoras como Deloitte y McKinsey & Company, que han destacado la
importancia de la motivacién y el bienestar laboral en la productividad y
retencion de talento. Esperamos que esta tactica, que tiene una base sdlida
y adaptable, evolucione y se refine continuamente a medida que

incorporamos nuevos hallazgos y comentarios.

El autor del articulo, Hugo Villar Lavalle, quien se desempefia como
Director de la Escuela Profesional de Recursos Humanos en la Facultad de
Ciencias Administrativas y Recursos Humanos de la USMP, realiza un
minucioso analisis de las tasas de rotacion de personal en empresas
peruanas, con un enfoque particular en el sector textil. Este analisis se sitla
en el contexto de la pandemia de COVID-19, la cual ha tenido un impacto

significativo en el ambito laboral y econémico.

Villar Lavalle destaca que la llegada del COVID-19 fue un evento
inesperado que desencadend una crisis a nivel mundial. La pandemia ha
generado un aumento en las tasas de desempleo, despidos masivos y una
creciente incertidumbre en el entorno laboral. Se plantea que la pandemia
cambiara la vida de las personas de diversas maneras, llevandolas a
reinventarse, tomar decisiones drasticas o esperar para reintegrarse al

mercado laboral una vez superada la crisis.

El término "alta rotacion" de personal es motivo de preocupacion en las
empresas peruanas, pero se sefiala que, hasta antes de la pandemia, no se
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habian tomado medidas concretas para abordar esta cuestion. Sin embargo,
se destaca que, en otros paises desarrollados como Japon y Australia, la
rotacion se ve de manera diferente y se considera un indicador del

dinamismo econdmico del pais.

Antes de la pandemia, se realizaron estudios que identificaron las
causas principales de la rotacion en las empresas peruanas, especialmente
en el sector textil. Estas causas se dividieron en factores endbégenos y
exdgenos. Los factores enddgenos incluyen sueldos bajos, el trato de
supervisores y jefes, la presion por producir cantidad y calidad, y la escasez
de opciones de desarrollo en las empresas. Los factores exdgenos se
relacionan con el cambio en el perfil de los millennials, quienes valoran
aspectos como el ambiente laboral, las experiencias y las condiciones

laborales, por encima del factor econémico.

La rotacion de personal se calcula de manera especifica, pero la crisis
derivada de la pandemia ha trastocado significativamente los indicadores de
rotacion en las empresas. La reduccion drastica de los pedidos nacionales e
internacionales en el sector textil ha llevado a despidos masivos y al cierre

de empresas.

El autor sefiala que la recuperacion de la economia del pais llevara
tiempo y que es probable que las tasas de rotacién no vuelvan a ser las
mismas que antes de la pandemia. La incertidumbre y los desafios
econdémicos generados por la pandemia han transformado el panorama

laboral, y las empresas deberan adaptarse a las nuevas circunstancias.

14



En resumen, el articulo de Hugo Villar Lavalle subraya la necesidad de
gue las empresas peruanas se adapten a los cambios en el entorno laboral y
consideren estrategias efectivas para retener a su personal en medio de las
circunstancias desafiantes que plantea la pandemia de COVID-19. La
pandemia ha alterado considerablemente las tasas de rotacién y ha llevado

a una reevaluacion de las practicas laborales tradicionales.

De acuerdo con Mercer, la alta rotacion laboral de los millennials puede
resultar beneficiosa para las organizaciones. En el pasado, la rotacion era
vista, como algo negativo, debido a su relacion con la inestabilidad laboral.
No obstante, en la actualidad, se valora positivamente que los empleados
experimenten en diversos roles y contextos dentro de las empresas, lo que
les proporciona una perspectiva mas amplia para abordar desafios y

oportunidades.

Es relevante subrayar que una rotacion excesivamente alta puede
generar una percepcion negativa entre los empleadores, especialmente si no
se traduce en un avance o desarrollo de habilidades significativo. Segun
Gabriel Regalado, CEO de Mercer Peru, el sector minorista es el que

presenta una rotacion laboral mas elevada. (Gestion, 2018)

Para retener a los millennials talentosos en las compaiiias, Mercer

sugiere dos aspectos cruciales:

a) La empresa debe ofrecer una vision y valores compartidos que
permitan a esta generacion identificarse con la mision de la empresa y su

papel en ella.
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b) Desde la perspectiva del individuo, es fundamental contar con una
propuesta de valor atractiva que incluya desafiantes proyectos laborales,
oportunidades de aprendizaje, flexibilidad en el trabajo, colaboracion en

redes en lugar de jerarquias rigidas y un ambiente de trabajo saludable.

Mercer también plantea que, a través de la rotacion laboral, es posible
ascender mas rapido si se aprovechan las oportunidades de mercado con la
velocidad deseada. Sin embargo, esto no garantiza automaticamente
ascensos, y algunas personas de la generacion millennial pueden optar por
especializarse en lugar de buscar roles de liderazgo, dado el estrés asociado

a estos cargos.

En el Perd, la alta rotaciéon laboral es un desafio significativo, ya que el
indice promedio de rotacion alcanza el 20,7 %. Segun un articulo publicado
en el diario Pert2l, esto ha llevado a que muchas empresas implementen
soluciones HR Tech como una estrategia para reducir la fuga de
trabajadores, al mismo tiempo, evitar pérdidas tanto en inversion de tiempo

como en recursos financieros. (Peru2l, 2023)

La rotacion de personal es un problema que afecta especialmente a
empresas con grandes cantidades de trabajadores operativos, como las
compafiias industriales, minoristas y cadenas de restaurantes. Para estas
organizaciones, la rotacion representa un gasto significativo en recursos
destinados a la induccion, capacitacion, materiales de aprendizaje,
uniformes y otros. La pérdida de talento puede ocurrir por diversas razones,

incluyendo la falta de liderazgo, un clima laboral desfavorable,
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remuneraciones inadecuadas y la aparicibon de mejores oportunidades

laborales en el mercado.

Un estudio de PwC destaca que el indice promedio de rotacion laboral
en el Peru es de alrededor del 20,7 %, situandolo entre los mas altos en
América Latina. Este fenOmeno se ha visto agravado por un cambio
generacional, impulsado por la hiperconectividad y la globalizacion. El
mercado laboral continda evolucionando, y las expectativas de los
trabajadores, especialmente la generacion millennial, estdn cambiando.
Estos profesionales valoran factores como el equilibrio entre el trabajo y la
vida personal, la posibilidad de crecimiento y desarrollo, y la flexibilidad

laboral. (elEconomista.es, 2019).

Las soluciones HR Tech estdn emergiendo como aliados cruciales en
la lucha contra la rotacion de personal. Estas herramientas tecnoldgicas
permiten un seguimiento mas eficiente de los empleados, identifican factores
de riesgo de rotacion y ayudan a implementar estrategias de retencion
efectivas. Con el avance de la tecnologia y la creciente adopcion de
soluciones HR Tech, las empresas tienen la oportunidad de abordar de
manera mas efectiva el desafio de retener a su talento clave y, al mismo

tiempo, reducir la pérdida de recursos tanto financieros como humanos.
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CAPITULO II: CONTEXTO LABORAL

2.1. Informacion fundamental de la organizacion

2.1.1. Denominacién legal de la compaifia.

2.1.2.

Agrolmos S.A. opera como una empresa de duracion indefinida,
centrando sus esfuerzos principalmente en el cultivo, procesamiento y
produccion industrial de cafia de azucar, ademas de la venta de los
productos y derivados de su actividad principal. Su objeto social y

principal actividad se enmarcan en la clasificacion ClIU 1072.

Referencias historicas pertinentes

El 11 de junio de 2010, la Republica del Peru, representada por
el Gobierno Regional de Lambayeque y H20Imos S.A., firmaron el
Contrato de Concesion para el Proyecto Irrigacion Olmos, cuyo objetivo
era transformar 38.000 hectareas de tierras en areas irrigables.
Siguiendo este contrato, se establecié un "Fideicomiso de Tierras" para
administrar las tierras que se loteaban. Coazucar del Pera S.A., parte
del Grupo Gloria, identificd esta oportunidad y, tras adquirir numerosos
lotes, fundé Agrolmos S.A. Bajo esta empresa, comenzaron trabajos
para transformar el desierto de OIlmos en terrenos cultivables,
culminando en la creacion de un moderno ingenio azucarero.
Importaron una planta de Lacassine, Lousiana, complementada con
tecnologia de la India, y en 2017, Agrolmos S.A. inicié su produccion
comercial, alcanzando significativas cifras en ventas de azucar. Para

2022, la empresa aspira a consolidarse como lider en el mercado
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2.1.3.

2.1.4.

2.1.5.

2.1.6.

2.1.7.

2.1.8.

Lambayecano y ser una fuente crucial de empleo en la Region

Lambayeque.

RUC

20547999691
Localizacion Geografica

Lote A16, entre los valles de los rios Cascajal y Olmos —
Poligonal del Proyecto Especial Olmos — Olmos — Lambayeque -

Lambayeque.
El tamafio y el tipo de empresa

Se establecié bajo la forma de Sociedad Andnima, y segun lo
descrito por SUNAT, la empresa es considerada de gran tamafio, ya

gue supera los 2300 UIT anuales.
Actividad comercial que lleva a cabo

Agrolmos S.A. es una empresa que se dedica principalmente al
cultivo, transformacion e industrializacion de la cafia de azucar, asi
como a la venta de productos y subproductos derivados de su actividad

principal. La CIIU 1072 rige su actividad principal y su propdsito social.
Area en la que se esta desarrollando la actividad

La empresa pertenece al sector economico primario, cuyas

actividades estan relacionadas con el cultivo de caia de azUcar.
Area de accién

Agrolmos S.A. se dedica al cultivo, produccion y comercializacion

de cafia de azucar, en Peru. Poseen un avanzado ingenio azucarero y
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estan vinculados al Proyecto Irrigacion Olmos para mejorar la
infraestructura de riego. Su actividad abarca los sectores primario,

secundario y terciario de la economia.
2.2. La estructuray gestion de la entidad
2.2.1. Estructura y gestion de la entidad de las &reas principales

La Gerencia General es la maxima autoridad de la empresa y
tiene la capacidad de hablar y tomar decisiones en cada esfera de la

estructura organizativa.

2.2.1.1. Superintendencia de Campo; Esta unidad organica tiene la mision
principal de supervisar y ejecutar todas las actividades directamente

relacionadas con el cultivo de la cafa de azUcar.

2.2.1.2. Superintendencia de Servicios Agricolas; Se encarga de
gestionar, mantener y supervisar el correcto funcionamiento de la
magquinaria agricola, asegurando su disponibilidad y operatividad

para el desarrollo de las labores en campo.

2.2.1.3. Superintendencia de Fabrica; Esta unidad tiene la responsabilidad
de las actividades que involucran el procesamiento, refinacién y

transformacién de la cafia de azucar en productos finales.

2.2.1.4. Superintendencia de Administracion; No solo gestiona el
abastecimiento interno de insumos, sino que también supervisa las
transacciones financieras, incluyendo el control de ingresos, pagos,

contabilidad y gestion de cobranzas.

2.2.1.5. Superintendencia de Gestion Humana; Esta area de soporte se
encarga de todas las actividades relacionadas con la gestién de

personal, incluyendo reclutamiento, formacién, evaluacién del
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desempefio y bienestar del empleado.

2.2.2.Diagrama Organizacional
El organigrama general de la empresa a octubre de 2023 se
muestra en la siguiente figura.

Figura 2. Estructura organizacional de Agrolmos
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Fuente: Informacion de la empresa, elaboracion propia.
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2.2.3.Tabla estadistica de los empleados

La cantidad de personal de la empresa por unidad organica a

octubre de 2023 se muestra en la siguiente tabla estadistica general.

Tabla 1. Organizacion del personal segun la unidad organica

Unidad Orgéanica N° de Personal

ADMINISTRACION

AUDITORIA'Y CALIDAD

CAMPO

COMERCIAL

GERENCIA GENERAL

GESTION HUMANA

LEGAL

LOGISTICA

PRODUCCION

SERVICIOS AGRICOLAS
TOTAL GENERAL

6
39
227

17
18

29
173
206
722

Total, de empleados 722
Fuente: informacién de la empresa

Es necesario presentar el cuadro estadistico de personal del area de

servicios agricolas, distribuido por subareas y niveles ocupacionales a

octubre de 2023, para poder segmentar el alcance del presente trabajo.

Tabla 2.Distribucién de Personal en el area de SSAA por nivel ocupacional

Tipo de Administracion  Auditoria Campo Comercial Gerencia Gestion Legal Logistica Produccion = Servicios Total
trabajador y calidad General  Humana Agricolas  General
Empleado 5 24 43 4 15 10 3 8 43 15 170
Funcionarios 1 1 6 2 3 2 6 3 24
Obrero 14 178 5 19 124 188 528
Total 6 39 227 4 17 18 3 29 173 206 722
General

Total, de empleados 188
Fuente: Informacion de la empresa, elaboracién propia.
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Para el presente trabajo, se considerara al personal del nivel

ocupacional operativo del sector de servicios agricolas.

Ademas, es importante destacar que en el futuro se denominara a este

grupo como operativos, lo que suma 188 empleados.

2.2.4.Principales politicas y procedimientos de personal

La siguiente figura muestra las politicas principales del

departamento de recursos humanos de la empresa a octubre de 2023.

Area Politicas Procedimientos
- Priorizar la contratacién local. - Publicacion de vacantes. Entrevistas y
Reclutamiento y Igualdad de oportunidades para evaluaciones. - Verificacion de
Seleccion todos los candidatos. antecedentes y referencias.
- Capacitacién continua para el
personal. - Identificacién de - Programacién de talleres. Evaluacion
Formacidny necesidades de formacion del desempefio y feedback. - Planes de
Desarrollo especificas por rol. desarrollo individual.
- Salarios competitivos en el
mercado. - Bonificaciones - Evaluacion salarial anual. -
basadas en el desempefio y Procedimiento de bonificaciones y
Remuneracion logros. comisiones.
- Cumplimiento estricto de - Capacitaciones regulares de
normativas de seguridad. - seguridad. - Inspecciones y auditorias
Salud y Promocién de un ambiente regulares. - Reporte y gestion de
Seguridad laboral seguro. incidentes.

- Promover un ambiente laboral

respetuoso y colaborativo. - Cero - Canales de comunicacién abiertos.
Relaciones tolerancias al acoso o Procedimientos de quejas y solucién de
Laborales discriminacion. conflictos.

- Ofrecer beneficios alineados a

las necesidades del personal. - - Procedimientos de solicitud de
Beneficiosy  Promover el equilibrio entre vida vacaciones. - Programas de bienestar y
Bienestar laboral y personal. salud.

Figura 3. Las principales politicas para la gestibn humana
Fuente: Propia.
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2.3. Los objetivos estratégicos de la entidad

2.3.1. Misién

Nuestra mision es ser la primera opcion para satisfacer las

necesidades de clientes y consumidores, ofreciendo servicios y

productos de alta calidad a nivel nacional e internacional.

2.3.2. Vision

Nuestra vision es mantener un solido liderazgo en todos los

mercados, respaldado por marcas de valor, promoviendo un entorno

de trabajo motivador y respetuoso, y asegurando un rendimiento

optimo de la inversion para los accionistas.

2.3.3. Valores corporativos

Profesionalismo: Asumimos con responsabilidad lo que hacemos
y decimos, enfrentando desafios con dedicacion, compromiso y

disciplina en beneficio de nuestra empresa y clientes.

Calidad Humana: Nuestra empresa est4 formada por personas
honestas, leales y humildes. Nos relacionamos con un trato

cercano, igualitario y digno.

Sentido de pertenencia: Esta es nuestra organizacion y cada unode
nosotros es responsable de cuidarla. Nos preocupamos
genuinamente por las comunidades en las que vivimos vy

trabajamos.
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e Espiritu Emprendedor: Estamos en constante busqueda de
oportunidades de mejora y desarrollo, al encontrarlas, las

evaluamos de manera practica y oportuna.

e Optimizacion de recursos: Buscamos la eficiencia y trabajamos
en equipo, utilizando los recursos de manera 6ptima para ser mas

competitivos.

e Busqueda de la excelencia: Aspiramos a mejorar y superarnos
dia a dia, aprendiendo constantemente para perfeccionar nuestros

procesos y forma de actuar, venciendo todos los obstaculos.
2.3.4. Objetivos de estrategia

En el afio actual, la organizacion decidio incluir tres dimensiones

en sus objetivos estratégicos:
1) El crecimiento:

e Para el proximo afo fiscal, aumentara la produccién de cafa de
azucar en un 20% mediante el aumento de la superficie de cultivo

y el uso de técnicas agricolas mas eficientes.

e Identificar oportunidades en mercados emergentes para aumentar
la penetracién en mercados internacionales en un 15 % en los
proximos tres afos.

2) Diversificacion:

e Para el préximo afo, crear y comercializar al menos dos nuevos
productos derivados de la cafia de azUcar, como bioplasticos o

bioetanol.
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e En los proximos dos afos, introducir al menos un producto
certificado organico para explorar oportunidades en el mercado de

alimentos organicos.

3) Tecnologiay Procesos:

La implementacion de una nueva plataforma tecnolégica mejorara la
toma de decisiones basada en datos al monitorear en tiempo real las

plantaciones.

e Optimizar los procesos de produccién utilizando tecnologias
limpias que permitan una reduccion del quince por ciento en el

consumo de agua y energia en los proximos dos afos.

4) Talento Humano:

e En el proximo afio, establecer un programa de capacitacion
continua que alcance al 100% de los empleados, mejorando las

habilidades técnicas y blandas.

e Crear e implementar un plan para retener a los empleados con el
objetivo de reducir la rotacién de personal en un diez por ciento y
aumentar el indice de satisfaccion laboral en un veinte por ciento

para el proximo afio.

2.3.5. Fortalezas competitivas

e Estrategia de ubicacion: su ubicacion alejada de la ciudad reduce
costos operativos como el transporte y permite maximizar la

produccion en areas de cultivo extensas.
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e Tecnologia Avanzada: Su ingenio azucarero moderno brinda
eficiencia en la produccién, flexibilidad para adaptarse a las

demandas del mercado y reduccion de desperdicios.

e Desarrollo Sostenible: Su participacion en proyectos como el
Proyecto Irrigaciéon Olmos demuestra su compromiso con practicas

agricolas sostenibles y responsabilidad ambiental.

2.3.6. Planteamientos competitivos

e Optimizacion de Costos: Mejora la logistica y establece alianzas
con proveedores locales para reducir los costos operativos e

insumos.

e Innovacion Tecnoldgica: invertir en tecnologias innovadoras para

producir y diversificar los productos de la cafia de azlcar.

e Sostenibilidad: Promover la adopcion y el fomento de practicas
agricolas sostenibles, la obtenciébn de certificaciones y la

responsabilidad social con las comunidades cercanas.

2.3.7.Evaluacion de la situaciéon actual.

La siguiente figura muestra la Matriz FODA, que muestra las
fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas de la empresa a

octubre de 2023.

27



4. Tabla de evaluacion de fortalezas, oportunidades, debilidades, amenazas

Internas Externas
|Positivas ||Forta|ezas (F): ||Op0rtunidades (O): \
| |[1. Moderno ingenio azucarero. |[1. Diversificacién hacia nuevos derivados. |
| ||2 Ubicacion estratégica. ||2 Expansion a mercados internacionales. \
| ||3 Compromiso con practicas sostenibles. ||3 Adopcion de tecnologias emergentes. \
|Negativas||DebiIidades (D): ||Amenazas (A): \
| |[1. Dependencia del cultivo de cafia de azdcar. |[1. Variabilidad climéatica. |
| |[2. Alejamiento de centros urbanos. |[2. Fluctuaciones en precios globales del azcar. |
| |[3. Falta de diversificacién en productos. |[3. Aumento en la competencia. |

Fuente: Informacion de la empresa, elaboracion propia.
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CAPITULO lIl: DETERMINACION Y ANALISIS DEL PROBLEMA

3.1. Formulacion de la problematica

Uno de los mayores desafios para las organizaciones en la era actual
es la fluctuacion de empleados, especialmente cuando la gestion del talento
humano se enfoca en las personas. Estas personas no solo forman la
estructura de la empresa, sino que también son la fuerza impulsora del éxito

y el rendimiento de la empresa.

Se cree que el departamento de gestibn humana es el centro de la
gestion y coordinacion del capital humano en las organizaciones. Por lo
tanto, es la organizacion que esta directamente relacionada con el problema
de la rotacion laboral y a menudo sirve como impulsor de diversas iniciativas

y cambios en respuesta a este fenébmeno.

Chiavenato (2009) afirma que existen dos formas principales de
desvinculacién laboral: una causada por el trabajador mismo (renuncia) y
otra causada por decisiones organizacionales (despido). En el primer caso,
el trabajador decide terminar su relacién con la empresa, mientras que, en el

segundo caso, la empresa decide terminar la relacion.

Es fundamental realizar una evaluacion sistemética de la rotacion de
talento. El impacto de esta dinAmica en la organizacién se puede identificar
mediante el uso de métricas adecuadas, y dependiendo de los resultados, se
puede determinar si se enfrenta a un desafio intrinseco. Dado que la alta
rotacién es un sintoma y no la causa principal del desequilibrio, el desafio

principal si se encuentra una anomalia es encontrar las causas subyacentes.
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3.2.

En el contexto del estudio actual, se destaca que la empresa en
cuestion ha experimentado tasas de rotacion superiores en comparacion con
2021 durante 2022 y parte de 2023. Esta situacion ha tenido un impacto
negativo, ya que no solo ha obstaculizado el progreso hacia los objetivos
estratégicos, sino que también ha generado consecuencias financieras y
afectado la esencia del negocio. Por lo tanto, es necesario realizar un

analisis exhaustivo.

Andlisis y Descripcién de la problemética principal

Las tasas de rotacién laboral del ente corporativo objeto de este
estudio aumentaron entre 2021 y octubre de 2023. Esta tendencia es
particularmente evidente en el sector de servicios agricolas, donde una parte
del personal renuncia oficialmente mientras que otros deciden renunciar.
Ambos eventos activan protocolos especificos, que estan sujetos a

regulaciones y dificultan la contratacion y la retencion del talento.

Es importante destacar que las medidas que ha llevado a cabo el
departamento de gestion humana de la empresa no parecen tener un
impacto positivo en la disminucién de estas tasas. Segun esta observacion,
las acciones actuales podrian estar tratando solo los sintomas en lugar de
las causas fundamentales del problema, limitandose a respuestas reactivas

en lugar de investigar las causas subyacentes.

Para crear planes efectivos, es esencial comprender, completamente,
la situacion. Cualquier intento de reducir el problema sin un anlisis
exhaustivo podria resultar en acciones efimeras y no alineadas con los

objetivos corporativos, lo que agravara el problema con el tiempo.
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3.3.

En resumen, ante las altas tasas de rotacion, que se caracterizan por
decisiones unilaterales del personal (conocidas como rotacién negativa), y
ante la repeticion de medidas que no mejoran la situacion, es razonable
suponer que hay factores internos que hacen que los empleados,
especialmente en el sector agricola, decidan desvincularse o cometan

graves incumplimientos.

Investigacion para identificar las causas del problema

Se utilizaron tres herramientas adicionales para evaluar la presencia
del problema en cuestion: medicion del indice de rotacion de personal,
cuestionarios de desvinculacion, entrevistas abiertas y resultados de Focus

Group hasta setiembre de 2023.

3.3.1. Ratio de rotacion de empleados

Los siguientes datos se obtienen directamente de la empresa y
sirven como base para identificar y comprender el tema principal que

este estudio busca abordar.

a) El indice de rotacién de personal general de los tres ultimos afios
se muestra en la siguiente tabla; tenga en cuenta que los datos de

2023 corresponden a setiembre.
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Tabla 3. indice general de rotacion de personal 2021-2023 (setiembre)

Afio Head Count # % Indice de
Desvinculaciones rotacion (general)
2021 600 250 42%
2022 650 350 54%
2023 (a setiembre) 722 150 21%

Fuente: informacion de la empresa.

Para una mejor comprension de los indices de rotacion por afio se
presenta la siguiente figura.
Figura 5. Porcentaje de motivos de cese acumulados 2021-2023

(setiembre)

%0 de indice de rotacion

40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

N0/

2021 2022 2023 (a setiembre)
% indice de rotacion(general) 42% 54% 21%

Fuente: Informacion de la empresa.

El indice de rotacion de personal en 2021 en comparacion con
2022 ha aumentado claramente un 12 %. El dato de 2023
corresponde al de setiembre de 2023, pero no se puede comparar

porque los datos aun no estan concluidos, lo que lo hace parecido al
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comportamiento numérico de 2022.

a) Los motivos de cese producidos entre 2021 y 2023 (setiembre) se
detallan a continuacion.

Figura 6. Motivos para la suspension 2021-2023 (setiembre)

#Ceses por ano

Motivos de Cese .2 2022 2023
‘Abandono de trabajo 60 100 30
Despido T TS N N B
Jubilacion o3 1
No renovacién de contrato 25 36 “““““““ 15
Renuncia voluntaria Aso o137 o102
Total General . 250 i 281 . 150

Fuente: informacion de la empresa.

Figura 6. Muestra el porcentaje acumulado de los motivos de cese de
2021-2023 (setiembre).

% Acumulado por Motivos de Ceses 2021 - 2023

B ABANDONO DE TRABAJO

B DESPIDO

w JUBILACION

m NO RENOVACION
CONTRATO

= RENUNCIA VOLUNTARIA

Fuente: Informacion de la empresa.

Como se muestra en la Figura 6, del 2021 al setiembre del 2023, el

73% de los despidos fueron causados por motivos de desvinculacion
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negativa, mientras que el 60% y el 13% fueron despidos voluntarios. Es
importante destacar que los demas factores no son objeto de estudio

porque se consideran vinculos positivos.

El siguiente es un resumen de los motivos de ceses (negativos),
renuncia voluntaria y abandono de trabajo producidos por areas entre

2021y 2023.

Detalle de los motivos de cese (negativo) por area del 2021-2023 (setiembre)

3.3.2.

Area Motivo de cese 2021 2022 2023 Total
Gestion Humana |Abandono de trabajo 0 0 0 0
Gestién Humana | Renuncia voluntaria 2 1 1 4

Servicios Agricolas |Abandono de trabajo 120 90 40 250
Servicios Agricolas| Renuncia voluntaria 100 70 30 200
Fabrica Abandono de trabajo 30 45 17 92
Fabrica Renuncia voluntaria 37 20 10 67
Campo Abandono de trabajo 40 35 10 85
Campo Renuncia voluntaria 50 16 20 86
Administracion |Abandono de trabajo 15 36 16 67
Administracion | Renuncia voluntaria 10 45 30 85

Fuente: Informacion de la empresa.

La tabla anterior confirma que el sector de servicios agricolas
tiene la mayor tasa de renuncia voluntaria y abandono laboral. Es
crucial destacar que es el Unico departamento de la empresa que
informa sobre este motivo de finalizacién, lo que hace que sea mas

importante.
Cuestionarios de desvinculacion

La encuesta de salida permite a la empresa comprender las
perspectivas de los empleados sobre una variedad de temas
importantes para la empresa y sirve como puente de comunicacion

entre la empresa y los empleados que se estan desvinculando. (Ver

Anexo 1)
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Agrolmos, que aplica esta encuesta voluntariamente, es el foco
del estudio. Esto significa que el empleado tiene la libertad de decidir si

comparte su opinion y debe hacerlo sinceramente.

Los datos presentados solo incluyen renuncias voluntarias en el
area de servicios agricolas entre 2021 y septiembre de 2023. De las
200 renuncias registradas durante este periodo, 120 respondieron a la
encuesta. En resumen, 100 de estas respuestas son del 2021 al 20 de
septiembre de 2023, lo que representa una muestra significativa del

60%.

Tabla 4. Porcentaje de Cuestionarios de Salida

Afo #Renuncias # Encuesta de % Muestra
Voluntarias salida
2021 199 50 25%
2022 152 70 46%
2023 (a setiembre) 91 20 22%
TOTAL 442 140 32%

Fuente: informacion de la empresa.

a. Resultados de los cuestionarios de desvinculacion 2021-2023
(setiembre)
La satisfaccion del empleado con varios aspectos de la empresa y las
razones especificas por las que se desvinculan son las dos dimensiones
principales de la encuesta de salida utilizada.
e Motivos especificos de Cese
Los resultados de las encuestas de salida del 2021-2023 (setiembre)

se presentan a continuacion.
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Motivos Especificos de RV

wle Tt al - < 15 { t ¢ 15
Figura 7. Detalle de los motivos de cese (hegativo) por area 2021-2023 (set)
Fuente: Informacion de la empresa.

La figura muestra que la principal causa de la renuncia voluntaria son

los problemas de remuneracion.

b. Factores que contribuyen a la satisfaccion de la empresa

Los hallazgos de la encuesta indican que se debe analizar los doce

elementos mas relevantes para la empresa:

1. Pago y beneficios: evaluar si las expectativas y responsabilidades
del empleado se correspondieron con el paquete salarial y los

beneficios ofrecidos.

2. Entorno de trabajo: comprender como un empleado vio el entorno
de su lugar de trabajo, las relaciones con sus compafieros de trabajo

y la cultura organizacional.

3. Oportunidades de Crecimiento: Pregunte si el empleado creia que
tenia la oportunidad de crecer profesionalmente dentro de la

empresa.
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Relacion con los superiores: evaluar la calidad de la relacién con

los supervisores o jefes y el feedback que reciben.

Formacion y capacitacion: determinar si el empleado cree que
recibio la formacion y los recursos necesarios para desempefiar bien

su trabajo.

Reconocimiento: Investigar si el empleado sentia que su trabajo

era valorado y reconocido.

Equilibrio Trabajo-Vida: medir cdmo un empleado cree que puede

equilibrar sus responsabilidades personales con las de su trabajo.

Comunicacion: Evaluar la claridad y frecuencia de la comunicacion
organizacional, asi como si el empleado se sinti6 informado sobre

decisiones importantes.

Herramientas y Recursos: Determinar si el empleado cont6 con los
recursos y herramientas necesarios para realizar su trabajo de

manera efectiva.

10.Seguridad y Salud en el Trabajo: Asegurese de que el empleado

se sienta seguro en su lugar de trabajo y si considera que se han

cumplido los protocolos y normas de seguridad y salud.

11.Motivo de Despido: Aungque no es una pregunta directa, es

importante comprender la razon principal por la que el empleado

decidio dejar la organizacion.
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12.Recomendacion: Pregunte si un empleado recomendaria la

empresa.

Mediante el uso de las siguientes escalas de evaluacion:
- Bueno = Cumple las expectativas, se considerada una fortaleza
- Regular = Cumple con las expectativas, pero necesita reforzar

- Malo = No cumple con las expectativas, debe mejorarse.

Para ser considerados representativos, los elementos que tengan el 50%
mas 1 en comparacion con la muestra se consideraran representativos.

Figura 8. Elementos que contribuyen a la satisfaccion de la compafiia

Recomendacion

Motivo de disvinculacion

Herramientas y Recursos

Comunicacion

Equilibrio vida trabajo

Reconocimiento

Formacion y Capacitacion
Relacion con superiores
Oportunidad de Crecimiento
Ambiente Laboral

Remuneracione y Beneficios

L

0

B

10% 20% 30% 40% 50% ©60% 70% 80% 90% 100%

® Malo ™ Regular ™ Bueno

Fuente: informacién de la empresa.
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Tabla 5. Elementos que contribuyen a la satisfaccion de la compafiia

Remuneraciones y Beneficios 15% 35% 50%
Ambiente Laboral 35% 50% 15%
Oportunidad de Crecimiento 15% 50% 35%
Relacién con superiores 50% 35% 15%
Formacién y Capacitacion 35% 15% 50%
Reconocimiento 50% 15% 35%
Equilibrio vida trabajo 20% 40% 80%
Comunicacion 15% 35% 50%
Herramientas y Recursos 50% 20% 70%
Motivo de desvinculacion 15% 50% 35%
Recomendacion 50% 35% 15%

Fuente: Informacion de la empresa.

La Tabla 8 resalta que en la escala de "Bueno", se destacan
elementos como la relacion con los superiores, el reconocimiento y la
recomendacion. Se puede inferir de esto que la empresa satisface en gran
medida las expectativas de los empleados en estas areas.

En la categoria "Regular’, se destacan aspectos como el entorno
laboral, las oportunidades de crecimiento y la razon de la salida. Segun
esta informacion, la empresa cumple parcialmente con las expectativas de
los empleados en estos campos, pero es necesario mejoratr.

Finalmente, en la escala de "Malo", los elementos destacados son:
salarios y beneficios, educacion y capacitacion, armonia entre la vida y el
trabajo, comunicacion, herramientas y recursos. Esto indica que la empresa
no esta cumpliendo con las expectativas de los empleados en estas areas,
por lo que se necesitan mejoras.
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3.3.3.

Entrevista personal con respecto a desvinculaciones por despido
Una entrevista es una forma de obtener informacion directa. La
utiliza en este estudio para comprender por qué el empleado (al
momento de su desvinculacion) comete una falta grave laboral y decide
dejar su puesto. La entrevista realizada durante la entrega de la
liquidacion de beneficios sociales es de tipo no estructurado, por lo que
es importante destacar esto. Este proceso se realiza en un tono de
conversacion y se guardan las respuestas en una base de datos de

Excel. (Ver Anexo 2)

Tabla 6. Oportunidades de mejora- Resultados del grupo de investigacién

Motivos Especificos #Entrevistas %
Problemas de salud 10 13%
Problemas personales 20 27%
Sueldos y Beneficios 15 20%
Otras propuestas laborales 30 40%

TOTAL 75 100%

Fuente: Informacion de la empresa.

3.3.4.

Las principales causas de abandono de trabajo, en orden de
relevancia, se enumeran en la siguiente tabla: la recepcién de
propuestas laborales alternativas, los problemas personales, los

problemas de sueldo y beneficios, y los problemas de salud.
Grupo de investigacion

El enfoque de un grupo de atencion es una forma de recopilar
informacion relevante sobre las opiniones o percepcion de un publico.
Los recursos humanos suelen usar esta técnica para obtener
informacion sobre los sentimientos de los empleados sobre la empresa.
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El presente andlisis se basé en el Focus Group que se aplicé en

julio de 2023 por el departamento de gestion humana de la empresa.

Ademas, los resultados que se mostraran seran especificos para

los empleados que trabajan en el campo de los servicios agricolas.

La cantidad de trabajadores en el area de servicios agricolas es

de 188 personas. % de la muestra = 32%

En total, hay 60 empleados de servicios agricolas.

Figura 9. Oportunidades de Mejora — Resultados del grupo de investigacion

Mejorar el campamento B, en Mejorar el campamento B,
las carpas no se puede dormir en las carpas no se puede Mejorar las capacitaciones
bien. dormir bien. del personal operativo,
brindar certificados de las

Mejorar la comida del Promover las zonas capacitaciones.

comedor los fines de semana. comunes para el descanso
del personal operativo.

Fuente: Informacion de la empresa.

3.3.5. Horas de trabajo extra
Ademas, es importante tener en cuenta la cantidad de horas
extras producidas en el area de los servicios agricolas.

Figura 10. Aspectos de la satisfaccibn empresarial

Horas extras

80,000.00
60,000.00
40,000.00
20,000.00 .
000 ]
2021 2022 2023
M Horas extras 70,000.00 35,000.00 17,000.00
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La figura 10 muestra claramente que hay una situaciéon que debe
analizarse en este aspecto, ya que las horas extras en el sector de
servicios agricolas aumentaron en un 60% en 2021 en comparacion con
2022. Para determinar si la situacion es similar a la de 2022, se colocan los

datos de las horas extras a septiembre de 2023.
3.4. Analisis de los factores que provocan y mantienen la situacion

Se utiliz6 la metodologia del Arbol de Problemas para explorar con
mayor profundidad los factores que originan y perpetdan el problema. Este

analisis encontrd las siguientes causas:
3.4.1. Renuncias voluntarias excesivas

Este estudio descubrié que las renuncias voluntarias, también
conocidas como rotacion negativa, son la causa principal de la mayoria

de las desvinculaciones del personal operativo.
3.4.1.1. Escasa retencion de empleados

Los indicadores del analisis de las encuestas de salida
indican que la remuneracion es el principal motivo de

desvinculacion.

a) Los empleados operativos son atraidos y contratados por
las empresas rivales. Esto demuestra que los empleados

prefieren nuevas ofertas de empresas similares.
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3.4.1.2. Horas de trabajo insuficientes

El segundo motivo principal para la renuncia voluntaria,
segun el andlisis de las encuestas de salida, es "otros

motivos". (Ver Anexo 3)

a. Las extensas jornadas laborales son un factor para
considerar. La empresa implementa horarios que rotan
semanalmente y sigue un esquema de jornada 21x7
(veintian dias de trabajo seguidos por unos siete dias de

descanso).

b. Otra preocupacion es la acumulacion de horas extras. A
pesar de que el personal operativo recibe una
compensacion por estas horas extras, con frecuencia se
consideran una practica normal en lugar de una situacion

extraordinaria, tal como establece la normativa.

3.4.1.3. Deficientes condiciones laborales (habitabilidad del
campamento)
El tercer factor, como otros, se refiere principalmente a
la comodidad del empleado en relacién con su trabajo.

a. La falta de espacios comunes para descansar el focus
group encontr6 que los empleados necesitan espacios
comunes para descansatr.

b. Permanecer expuesto a condiciones climaticas adversas.
Segun las observaciones del focus group, los trabajadores
operativos estan expuestos a la intemperie con frecuencia

y necesitan lugares para hidratarse y descansar.
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3.4.1.4.

3.4.1.5.

3.4.1.6.

Remuneraciones por debajo del mercado

El primer elemento mas notable en las encuestas de
salida es la percepcibn de que la empresa no ofrece
remuneraciones y beneficios competitivos para los roles

operativos.

a. Limitacion del presupuesto: la empresa ha limitado el

presupuesto para pagar salarios durante los ultimos afios.

b. La falta de priorizacién por parte de la alta gerencia: la
direccion de la empresa se ha enfocado principalmente en

maximizar los ingresos, ignorando otros problemas.
Falta de Reconocimiento

En las encuestas de salida, el quinto motivo mas comudn

es la falta de reconocimiento.

a. Falta de apoyo a las necesidades de los empleados: Los
empleados frecuentemente buscan apoyo de la empresa
en situaciones urgentes, pero reciben una respuesta
insatisfactoria o negativa.

b. La flexibilidad limitada se refiere a la incapacidad de una
empresa para comprender y adaptarse a las situaciones o

momentos especificos de los empleados.
Abandono de trabajo.

Se ha descubierto que el abandono de trabajo, que en
este estudio se denomina "rotacion negativa", es la causa

principal de la disminucién del personal operativo.
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Segun las entrevistas, hay tres principales razones para
la renuncia voluntaria: poca retencion de personal, salarios
inferiores a los del mercado y poca comprension de las
circunstancias personales de los empleados. Estos elementos
estan en linea con las especificaciones anteriores sobre la

renuncia voluntaria.
3.5. Consecuencias o efectos generados por la probleméatica

Hemos identificado las razones fundamentales de la alta tasa de
rotacion de empleados operativos en Agrolmos debido a los problemas
mencionados anteriormente. Las siguientes consecuencias han surgido como

resultado de estas razones:
3.5.1. Vacantes sin personal

Dado que se necesita tiempo para reemplazar a los trabajadores
gue se han ido, las renuncias voluntarias repetidas y el abandono
laboral en el area operativa han dejado puestos vacantes durante

periodos prolongados.

e Esta situacion hace que los recursos no se utilicen de manera
Optima en las operaciones, lo que afecta significativamente la

productividad del departamento.

e Hay una escasez de personal para proporcionar los servicios. Esto
hace que las operaciones acordadas con frecuencia no se realicen a
tiempo, lo que provoca que los servicios se entreguen a tiempo.

¢ Problemas con la maquinaria en el campo retrasan las operaciones.
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3.5.2. Incorporaciones frecuentes de personal operativo

Las siguientes consecuencias se han producido como resultado
de la necesidad de la empresa de contratar continuamente a nuevos

empleados para reemplazar a los empleados que estan desvinculados:

e Incremento de la carga laboral en el area de Gestion Humana:
Debido a que esta area es responsable de los procesos de
reclutamiento y seleccion, la necesidad constante de buscar nuevos
candidatos para cubrir puestos vacantes ha provocado una

sobrecarga laboral.

a. Compromiso con la objetividad en los procesos de seleccion: la
urgencia de cubrir puestos vacantes puede hacer que el
candidato sea seleccionado mas rapido que la calidad del

proceso de seleccion y la calificacidon del personal elegido.

e Cada nuevo empleado requiere un proceso de induccién y
capacitacion, que generalmente es supervisado por su supervisor o

jefe directo.

b. Desvio del enfoque operativo: los supervisores y lideres directos
dedican una parte significativa de su tiempo a formar al nuevo
personal. El principal inconveniente radica en la cantidad de
veces que se repite este proceso, lo que puede alejar a estos

lideres de sus responsabilidades operativas principales.
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3.5.3. Insatisfaccion de los colaboradores en funciones operativas

3.5.3.1. Creen que las condiciones laborales y los salarios son

injustos.

Esta situacion tiene un impacto adverso en el ambiente laboral
de la empresa, ya que los trabajadores expresan sus
incomodidades en los circulos de comunicacion en los que
participa el superintendente de Gestion Humana, con el
propdsito de escuchar todas las inquietudes. Ademas, en la
sesion de anexos, se adjuntan fotografias de estos circulos de
comunicacion para brindar una perspectiva visual de la

situacion.
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3.6.Esquema de problemas

Figura 12. Esquema de problemas

Causas

Problema

Efectos

Falta de iniciativa de la
Alta Direccidn

Falta de beneficios en
comparacion con
empresas aledafias

Falta de condiciones basicas
en el campamento

Fy

Fy

Fy

Bajo sueldo

Alta competencia con
otras empresas
agroindustriales

Falta de
Adaptabilidad

Alta rotacion del
personal del area de
Servicios Agricolas

i

el

Falta de personal

Incumplimiento de las
labores programadas

Mayores costos de
reclutamiento

Fuente: informacién de la empresa.
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CAPITULO IV. PROPUESTA DE SOLUCION

4.1. Objetivo del Plan

4.1.1.

4.1.2.

4.1.3.

Estructura del Proyecto

La reduccion de la tasa de rotacion de los empleados de
Agrolmos es el objetivo principal de este estudio. Para lograrlo, hemos
desarrollado estrategias basadas en un andlisis exhaustivo de los
elementos clave que causan y mantienen el problema principal: la
rotacion del personal operativo. Ademas, este esfuerzo tiene como
objetivo fomentar cambios positivos en la empresa. Para facilitar la
atraccion y retencion de personal adecuado en las areas operativas,
los procesos de gestion humana deben alinearse con la vision y los
objetivos de la organizacion. Esta estrategia se desarroll6 inicialmente
en el ambito operativo, pero puede ser utilizada en todos los niveles

de la empresa.
Extensién de laimplementacién del proyecto

Este estudio se centra en los trabajadores de los servicios
agricolas. La alta direccion y el departamento de gestion humana son
los principales impulsores de las acciones destinadas a cumplir con
los objetivos del plan.

Proposito

El proposito central y los propositos secundarios se

determinaron utilizando el esquema de objetivos.

49



4.1.3.1.

4.1.3.2.

Propdésito central

El propdsito central de este estudio es disminuir la tasa
de rotacion del personal operativo de servicios agricolas de
Agrolmos. El objetivo es alcanzar este objetivo mediante la
implementacion de medidas coherentes, viables y sostenibles
a largo plazo, con el fin de impulsar el crecimiento eficaz del

ndcleo del negocio.
Propdésito secundario
La siguiente es una lista de los propésitos secundarios:

Mantener un alto porcentaje de puestos operativos

cubiertos proporcionaria las siguientes ventajas:

a. Disponer de los recursos necesarios para las operaciones
para aumentar la productividad en el area de servicios

agricolas.

b. Prestar atencion oportuna a los diversos departamentos de

la empresa.

c. Reducir los errores de cosecha. Al tener todas las
posiciones cubiertas, los trabajadores pueden concentrar
Su atencibn en sus respectivas tareas, evitando

sobrecargas por tener que llenar puestos vacantes.

Reduzca la necesidad constante de contratar nuevos

empleados, lo que resultaria en:

a) Disminuir la carga de los procesos de seleccion en la

gestion humana.
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b) Disminuir el tiempo constantemente invertido por los
supervisores en la contratacion de nuevos empleados, lo
gue les permite concentrarse en las actividades operativas

fundamentales del area.
Aumentar la satisfaccion del personal, lo que resulta en:

a) El personal sentiria que las condiciones laborales y los

salarios son justos y adecuados.
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4.1.4. Esquema de objetivo

Figura 13. Esquema de objetivos
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4.2. Técnicas de Implementacion

4.2.1. Elementos Criticos para la Aplicacion del Plan

4.2.1.1.Las partes interesadas deben involucrarse activamente.

La ejecucion exitosa de este plan depende de la
participacion y el compromiso adecuados de las partes
interesadas. Es fundamental identificar y asignar a cada
participante roles y responsabilidades especificas, que se

enumeran a continuacion:

Gerencia General: Para aumentar los indices de rotacion en
el &rea de servicios agricolas, es fundamental que la Gerencia
General esté completamente informada y aprobé la
implementacion del plan. Este plan servirdA como base para

adaptaciones posteriores en todos los niveles de la empresa.

Superintendente de Gestion Humana: Sera el principal
encargado de asegurarse de que el plan se lleve a cabo
correctamente y liderard& una variedad de acciones

relacionadas con su especializacion.

Superintendente de Servicios Agricolas: Debera estar
totalmente informado y comprometido con el plan, asegurando
el soporte necesario y autorizando la ejecucién de acciones

especificas, ademas de liderar una serie de acciones.
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4.2.1.2.

Jefes de area y jefes de Servicios Agricolas: El equipo de
servicios agricolas es el principal destinatario del plan. Es
fundamental que estén alineados con la vision del plan y que

lleven a cabo las acciones que se les han asignado.

El analista de reclutamiento y capacitacion esta a cargo de
los procedimientos basicos de gestion humana. Debe estar
comprometido y alineado con la vision del plan, llevando a

cabo las acciones asignadas y monitoreando su progreso.

El analista de remuneraciones es una parte importante de la
gestion de recursos humanos. Debe estar alineado con el
plan, hacer las cosas correctas y monitorear cualquier
desviacion para asegurarse de que el proyecto se desarrolle

correctamente.

La trabajadora social es esencial al brindar apoyo asistencial
a los trabajadores y asegurarse de que estén alineados con la

vision del plan.

Seleccionar los mensajes

El mensaje estéa dirigido a los trabajadores de servicios
agricolas. Su contenido debe ser claro, directo y realista, y su
tono debe inspirar confianza, generar expectativas positivas y
motivar a la participacion. Los siguientes son mensajes

recomendados:
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4.2.1.3.

Debido a los desafios que enfrentamos como
organizacion y con nuestro firme compromiso hacia el
crecimiento colectivo y tu bienestar individual, te invitamos a
unirte a nuestro plan "Somos Agrolmos". El objetivo de este
plan es mejorar cinco aspectos clave de los programas que se

enumeran a continuacion:

El programa Balance tiene como objetivo ayudarlo a
mantener un equilibrio entre su vida laboral y personal para

gue pueda disfrutar del tiempo que se merece.

Programa Juntos: enfocado en mejorar el entorno laboral y

aumentar la comodidad.

El programa Stay Connected se enfoca en mejorar la

comunicacion y la cohesion entre todos.

Programa Impulsando: Garantiza una compensacion justa y

equitativa por su valiosa contribucion.

El programa Te Acompafiamos fue creado para brindarte

apoyo cuando surjan problemas personales y familiares.

Conexién

Después de que la Gerencia General apruebe
formalmente el plan actual, se llevaran a cabo las siguientes
acciones de comunicacion con los principales actores

involucrados:
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Comunicacion a los participantes principales

El departamento de gestion humana organizara una
reunion grupal para los gerentes, jefes y supervisores del area
de servicios agricolas. Si es necesario, esta reunion puede
dividirse en dos sesiones. El objetivo principal de esta reunién
es aumentar la conciencia sobre el plan y asegurarse de que
los lideres del sector de servicios agricolas se comprometan a
implementarlo. Durante la reunion, se animara a los
participantes a hacer preguntas y sugerencias para que se

tomen en cuenta en la estructuracion final del plan.
Comunicacion con el equipo de servicios agricolas.

La informacién se distribuira al personal de servicios

agricolas en dos fases:

Fase Preliminar: El anuncio inicial se distribuira a través de
una variedad de canales, incluidos correos electronicos,
intranet, murales y folletos. Aunque estos comunicados no
discutirdn detalles especificos, su objetivo sera generar
expectativas y animar a las personas a participar

proactivamente.

Sesiones Informativas: Se llevaran a cabo reuniones
grupales divididas por horarios, con la posibilidad de realizar
hasta cuatro sesiones dependiendo de la jornada laboral. El
departamento de Recursos Humanos organizara y liderara

estas sesiones para detallar el plan y fomentar el compromiso
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y la colaboracion entre los empleados del area de operaciones,

destacando su participacion.

En ambas etapas, los lideres del area de operaciones y
del equipo de recursos humanos brindaran su apoyo Yy

respaldo.

4.2.2.Estrategia de ejecucion

El plan actual de implantacion incluye las siguientes etapas:

PLAN DE IMPLEMENTACION
Figura-14.-Muestra-las-fases-de-la estrategia-de-ejecucion:
FASE DESCRICION DETALLES RECURSOS/HERRAMIENTAS

Asignacion de actividades por responsable. Plataformas de comunicacion interna (Intranet, correo).

INICIAL Enfocado en actividades de comunicacion y difusion. :iEstablecimiento de canales de retroalimentacion. Herramientas de gestion de tareas (Trello, Asana)
Cumplimiento del calendario de actividades.
§Si se detectan desviaciones, se implementaran acciones Software de gestion de proyectos (MS Project, Slack)

: icorrectivas. Capacitaciones y talleres.

EEJECUCION Objetivo de llevar a cabo las actividades definidas. %Establecimiento de puntos de control y revisiones periddicas {Equipos y herramientas especificas para cada actividad ‘
Seguimiento periddico del calendario de actividades. Herramientas de seguimiento y métricas (Google Analytics,ﬁ
Evaluacion periddica de los resultados obtenidos. encuestas). :
Retroalimentacion y ajustes basados en feedback de los Reuniones de revision y ajuste.

SEGUIMIENTO Monitoreo constante de las acciones realizadas. participantes. Herramientas de analisis de feedback (SurveyMonkey)

Fuente: Informacion de la empresa.

4.2.3. Administracion de la transformacién

El cambio serd gestionado por el departamento de gestion
humana. Como aliados estratégicos de la organizacion, brindaran el
respaldo necesario para garantizar que el plan se desarrolle conforme
a lo previsto. Fomentaran la escucha activa, estableceran los
estdndares para una comunicacion efectiva y proporcionaran la
flexibilidad necesaria para que la transicidon resulte en una experiencia

positiva.
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4.2.4.Recompensas

No se considera esencial ofrecer recompensas financieras a
aguellos que contribuyan a la realizacion del plan debido a su
naturaleza. Esto se debe al hecho de que el objetivo principal es
mejorar las condiciones internas y las ventajas, lo que beneficiara a
toda la estructura. Sin embargo, es aceptable proporcionar estimulos
inspiradores, como distinciones por contribuciones y acciones dentro
del esquema del plan, asi como publicos destacados en el entorno

corporativo.

4.2.5. Determinacion de interesados y aliados estratégicos

Las partes interesadas incluyen: La gerencia general es la
principal responsable de garantizar que las tareas se lleven a cabo con
éxito en beneficio de la organizacién. Poseen el poder de autorizar la

ejecucion del plan.

4.2.5.1.1. El equipo de gestibn humana: son socios estratégicos de la
organizacion y son los principales impulsores y ejecutores

del plan.

4.2.5.1.2. Los lideres del area de servicios agricolas (superintendente,
jefe y supervisor): participaran activamente en la realizacion

de las acciones establecidas en el plan.

4.2.5.1.3. Los trabajadores del area de servicios agricolas son el
nacleo principal del personal en el que se centrara y llevara

a cabo el plan.
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El superintendente de administracion es responsable de supervisar
y gestionar los aspectos financieros relacionados con la

implementacion del plan.

e El equipo de tecnologia de la informacion (TI): se encarga de
garantizar que la intranet y otras plataformas digitales de la

empresa estén actualizadas y funcionen correctamente.

e Personal de Servicios Generales: Se encargan de adaptar y
mantener los espacios fisicos de la empresa, incluida la

modificacién o mejora de la infraestructura necesaria.

Partnering:

Gerente General: Como la méaxima autoridad de la empresa, su apoyo
y direccion son esenciales para la implementacién de cualquier

estrategia o plan.

Superintendente de Servicios Agricolas: Como la maxima autoridad del
area de servicios agricolas, su liderazgo y apoyo son esenciales para
garantizar que las estrategias se alineen con las necesidades y

objetivos del area.

Los jefes y Supervisores de Servicios Agricolas son responsables
directos de los equipos de trabajo en el area de servicios agricolas y
representan la linea de mando intermedia. Su liderazgo y compromiso

con la implementacion del plan son cruciales.
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El superintendente de gestion humana es responsable de supervisar y
desarrollar el capital humano de la empresa. Su tarea es garantizar que
las estrategias se alineen con las politicas de gestion humana vy facilitar

que el personal participe en la implementacion del plan.
4.3. Dimensiones operativas de la implementacion
4.3.1. Recursos de implementacion y gastos por categoria
Se consideran los siguientes recursos y gastos:

La estructura general

a. Las adaptaciones en las zonas designadas para el descanso
seran respaldadas por el equipo de servicios generales, que es
responsable del mantenimiento y limpieza de las instalaciones.
Este gasto ya esté incluido en el presupuesto de la empresa y se

paga una vez al mes como un gasto fijo.

b. Se ha presupuestado un total de 35,000.00 soles para adecuar las

areas de servicios agricolas existentes.
Construir una plataforma basada en Internet

Un analista programador con experiencia en este puesto sera
designado para optimizar la plataforma intranet de la empresa. Se

estima que este rubro cuesta 15,000 soles.
Analizar los salarios del mercado

Se recomienda trabajar en conjunto con el equipo corporativo para
realizar un analisis salarial del mercado, lo que evitaria gastos

adicionales en estudios de remuneraciones.
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Producir boletos

Trabajaremos en conjunto con el departamento de comunicaciones

para realizar la impresion interna de los boletos.

Estas estimaciones brindan una guia de los recursos y costos

previstos para garantizar que el plan se implemente exitosamente.
4.3.2. Indicadores para la ejecucién del plan de gestion
« indice de rotacion de los empleados operativos

El indicador permitirhd evaluar y monitorear las bajas en la industria
agricola. Esto ayudara a determinar si el plan esta produciendo los

resultados deseados. Para lograrlo, se utilizara la férmula siguiente:

indice de rotacionde colaboradores operativo i
Colaboradores operativos/ Area de servicios agricolas x NUmero de personas |

Registro de horas extras.

e Para supervisar la estrategia enfocada en la reduccién de horas
extras, este indicador facilitard la inspeccion y el estudio de las
causas de las horas extras y el volumen en que se acumulan en el

area de operaciones. indice de satisfaccion respecto a la estrategia

La evaluacion del nivel de satisfaccion del equipo operativo con
respecto a la estrategia es crucial porque permite evaluar si las
medidas propuestas tienen un impacto positivo en el personal. Este
indicador proporciona los datos esenciales para facilitar la

implementacion de cambios en caso de que sea necesario.
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e Nivel de cumplimiento de actividades del plan

El seguimiento del avance y finalizacion de las actividades
planificadas dentro de los plazos establecidos se facilitara con este
indicador. Si es necesario, ser4 necesario supervisar la etapa de

implementacion y proporcionar alertas tempranas.
e Resultados de las encuestas

Estos detalles ayudardn a entender el impacto de la estrategia y

determinar si las acciones estan logrando los resultados deseados.

4.3.3. Identificar y describir estrategias, medios y actividades

El proyecto de optimizacion llevard el nombre de "Somos
Agrolmos". El objetivo principal es disminuir la tasa de rotacion del
personal operativo de la organizacibn. Se compone de cinco
estrategias basadas en la teoria bifactorial, que han sido identificadas

y validadas con herramientas e indicadores de gestion.

De acuerdo con los hallazgos, cada estrategia aborda un tema
especifico, prestando especial atencion a los factores extrinsecos o
higiénicos. Ademas, cada estrategia se presentara como un
"programa” con un titulo anico con el objetivo de mejorar la conexion
de los empleados con la empresa. Las estrategias recomendadas

son:

El programa Balance tiene como objetivo promover un equilibrio
entre la vida profesional y personal, dando prioridad a la cantidad de

tiempo que se dedica a ambos aspectos.
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El programa Together tiene como objetivo brindar a los empleados
momentos de descanso en entornos agradables en el trabajo para

que puedan recargarse.

El programa Stay Connected se enfoca en mejorar la comunicacion
y la cohesién en los equipos de trabajo, fomentando el sentido de

pertenencia.

El programa Impulsando se enfoca en una compensacion justa,
asegurando que todos los empleados reciban una compensacion

gue sea proporcional a su desempefio.

El programa Te Acompafiamos se dedica a ayudar a los
empleados con sus problemas personales y familiares y a promover
momentos significativos con sus seres queridos en fechas

especiales.

4.3.4. Planificacion y presentacion de la propuesta

e El objetivo del proyecto "Todos somos Agrolmos" es que los
empleados se involucren en el proyecto, se comprometan y
sientan la confianza de que el objetivo es beneficioso para la
empresa y sus miembros. destacando que el bienestar general es
el objetivo de las adaptaciones y que la visién de la organizacién

es avanzar jU ntos.
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4.3.5. Diagrama de Gantt y planificacion de actividades

Las tareas se han disefiado en funcion de los programas del

plan, y se espera que las fases de implementacion del plan se

completen en un lapso de doce meses, desde septiembre de 2023

hasta setiembre de 2024. Este cronograma se puede ajustar en caso

de imprevistos.

En el diagrama de Gantt, las acciones que estan marcadas en

azul representan tareas que tienen fechas limite especificas, mientras

que las acciones que estan marcadas en amarillo representan

actividades continuas que pueden completarse en diferentes

momentos segun sea necesario.

Diagrama de Gantt

2023 [ 2024
Etapa Programa Actividades Responsables Setiembre|Noviembre|Diciembre|Enero Febrero|Marzo AbriI|Mayo Junio [Julio |Agosto | Setiembre
Tabulacion de encuestas de entrada y salida Gestion Humana
Diagnostico y disefio | Programas de rthh :Anélisis de indicadores de rotacion Gestion Humana
Focus Group con el Gerente y Personal operativo :Gestion Humana
Lanzamiento del programa Superintendente de GH
Inicial Programas de rthh  {Comunicacion al personal de servicios agricolas. :Superintendente de GH
Actividades de difusion y sensibilizacion. Analista de Capaciacion
Horas extras Analista de Administracion de P.
Balance Medidas correctivas Analista de Administracion de P.
Eficiencia de turnos Analista de Administracion de P.
Jomadas de trabajo Trabajadora social
Ejecucion Juntos Acondicionamiento de espacios recreativos Trabajadora social
Pausas activas Trabajadora social
Comunicacion a todo nivel Coordinador de Comunicaciones
i Conectados todos iComunicacién medios digitales Coordinador de Comunicaciones
: Reforzar tipos de comunicacion Coordinador de Comunicaciones
i S ) de acuerdo al calendario Gestion Humana
L iTodos los programas - 5
Seguimiento { S ) de acuerdo al calendario Gestion Humana
| Medicién de indicadores Superintendente de GH
iTodos los programas Y -
de resultado¢ Comunicacion de resultados Sup fente de GH

Figura 15. Muestra las fases de la estrategia de ejecucion.
Fuente: informacion de la empresa.
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CAPITULO V. EVALUACION DE LA PROPUESTA DE MEJORA

El logro de objetivos y metas en una empresa es esencial para su éxito y su
capacidad para mantenerse competitiva en el mercado. Establecer metas claras
y medibles es una parte fundamental de la planificacion estratégica de cualquier
organizacion. Sin embargo, no es suficiente simplemente establecer metas;
también es necesario realizar un seguimiento constante y analizar
detenidamente los resultados para garantizar que se estén logrando los objetivos

deseados.

1. Disminucién del 10% en la tasa de rotacion del personal operativo para

diciembre de 2024:

Este objetivo busca retener a los empleados operativos actuales, lo que
puede tener un impacto positivo en la estabilidad de la fuerza laboral,
reducir costos de reclutamiento y capacitacion, y mejorar la continuidad de

los procesos de trabajo.

2. Reduccion del 20% en las horas extra de los trabajadores de operaciones

para diciembre de 2024:

Al reducir las horas extra, la empresa puede disminuir los costos laborales
y mejorar la satisfaccion de los empleados al promover un equilibrio entre

trabajo y vida personal.

3. Aumento de la capacidad de cubrir puestos vacantes con candidatos

calificados:

Este objetivo se centra en la eficiencia de reclutamiento y puede tener un
impacto directo en la reduccién de las posiciones no ocupadas y la
continuidad de las operaciones.
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Reduccion del 20% en las posiciones no ocupadas para diciembre de

2024:

Esto se relaciona con la eficiencia de reclutamiento y la capacidad de
mantener un personal completo, lo que puede reducir la carga de trabajo

en los empleados existentes y mejorar la productividad.

Aumento del 20% en la eficiencia en la prestacion de servicios operativos

para finales de 2024:

Un aumento en la eficiencia puede llevar a un uso mas eficaz de los
recursos y a la satisfaccion de los clientes, lo que puede tener un impacto

positivo en los resultados econémicos.

Reduccion del 30% en las interrupciones operativas en las labores de

cosecha para finales de 2024:

Esto mejora la continuidad de las operaciones y puede llevar a un
aumento en la produccion y la calidad, lo que puede impactar

positivamente en los resultados econémicos.
Aumento de la satisfaccion laboral de los empleados operativos:

La satisfaccion laboral puede aumentar la retencion de empleados, reducir
los costos de reemplazo y mejorar el compromiso y la productividad de los

empleados.
Construccion de relaciones laborales mas largas:

Relaciones laborales mas largas pueden aumentar la estabilidad de la
fuerza laboral, reducir la rotacion y mejorar la continuidad de las

operaciones.

66



9. Ahorro del 5% en los costos relacionados con la contratacion y las bajas

para diciembre de 2024

Reducir estos costos puede impactar directamente en los resultados

econdémicos de la empresa.

10.Reduccién del 30% en el tiempo dedicado a la capacitacidon e integracion

de nuevos empleados para finales de 2024:

La reduccion del 30% en el tiempo dedicado a la capacitacion e
integracion de nuevos empleados para finales de 2024 se establece como
un KPI (indicador clave de rendimiento) trazado por la Superintendencia
de Gestion Humana. Este objetivo se basa en un proceso de
benchmarking con las empresas pertenecientes al grupo. El analisis
comparativo con las practicas de otras empresas dentro del grupo
proporciona un marco de referencia para evaluar y mejorar la eficiencia en

el proceso de capacitacion e integracion.

Este enfoque no solo permite establecer metas especificas y
cuantificables, sino que también facilita la identificacion de mejores
practicas y oportunidades de mejora. La supervisidn constante de estos
KPIs es esencial para medir el progreso hacia los objetivos planteados y
realizar ajustes segun sea necesario para alcanzarlos. Este proceso
refleja el compromiso de la empresa con la mejora continua, la eficiencia
operativa y el alineamiento con las practicas exitosas dentro de su propio

grupo empresarial.
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CONCLUSIONES

El hecho de que los procedimientos de gestidn del personal no parezcan tener
un impacto directo en el nucleo de la empresa demuestra una desalineacion

entre los objetivos de la gestion humana y los objetivos de la empresa.

Debido a que es responsabilidad del area de servicios agricolas llevar a cabo
las actividades principales que benefician a otras areas, deberia tener el
primer lugar. No se ha llevado a cabo un andlisis exhaustivo y preciso de los
factores subyacentes que contribuyen a la rotacion de los empleados de la
empresa. Parece que las acciones anteriores se basaron en percepciones

superficiales y no abordaron la esencia del problema.

Las renuncias voluntarias y el abandono laboral son las principales causas de
salida del personal operativo. Al ser decisiones unilaterales del empleado,

estas desvinculaciones son consideradas negativas.

La rotacidon del personal operativo esta principalmente influenciada por
factores extrinsecos o higiénicos, principalmente, relacionados con las

condiciones o politicas de la empresa, que causan insatisfaccion.

Debido a la urgencia de llenar puestos vacantes, el alto indice de rotacion del
personal operativo ha llevado a procesos de contratacién constantes, lo que

compromete la calidad y objetividad del proceso de contratacion.

Los resultados de las herramientas utilizadas para identificar factores
higiénicos demuestran que el descontento del personal operativo se debe,

principalmente, a una gestion inapropiada de los factores higiénicos.
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RECOMENDACIONES

Partiendo de un diagndstico inicial ya realizado, se identificaron los factores
clave que inciden en la rotacion del personal operativo. Esta base de datos
sélida brinda la oportunidad de formular estrategias especificas y orientadas a

la mejora continua.

Las estrategias que se implementaran deben derivarse del andlisis de estos
factores. Si se actla sin considerar los puntos criticos, la estrategia podria no

ser prometedora ni sostenible en el futuro.

Es esencial que las estrategias se comuniquen de manera efectiva para que el
personal se involucre y esté dispuesto a adaptarse a las innovaciones. Dado
gue son los principales implementadores, el departamento de gestion humana
deberia investigar y adoptar enfoques modernos para administrar sus

procesos.

Para poder tomar medidas preventivas o correctivas a tiempo, es necesario
realizar revisiones regulares para verificar si las tareas avanzan segun lo

previsto.

Se sugiere gque este plan sirva como punto de referencia, estableciendo un
precedente para la propuesta y actualizacidbn de estrategias e intervalos

regulares, lo que promovera la mejora continua.

Considere aplicar y adaptar este plan a otros departamentos para reducir la

rotacién de personal en toda la empresa.
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ANEXO N° 1

FORMATO DE ENCUESTA DE SALIDA




ANEXO N° 2

FORMATO DE ENCUESTA DE DESVINCULACION POR DESPIDO
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ANEXO N° 3

CIRCULOS DE COMUNICACION

I AgrOlmos f' |

Fomentamos los Circulos de Comunicacion [ Assss



ASEGURAMIENTO



AgrOimos 1

Declaracion de Autorizacion

Yo, Manuel Enrigue Camacho Suncion, identificado con DNI N° 45441073,
declaro que en la elaboraciéon de mi trabajo de suficiencia profesional titulado
ESTRATEGIAS PARA REDUCIR LA ROTACION DE PERSONAL OPERATIVO
DEL AREA DE SERVICIOS AGRICOLAS DEL INGENIO AZUCARERO
AGROLMOS., he obtenido la debida autorizacion del Ing. Rafael Quilcate
Ramirez, Representante Legal de la Empresa Agrolmos S.A. He seguido todos
los procedimientos requeridos y he obtenido por escrito el permiso necesario para
incluir informacion confidencial y datos relacionados con la organizacion en este

trabajo.

Firma:

Manuel Enrique Camacho Suncién

DNI: 45441073

AGROLMOS S. A.

Domicilio Fiscal: Av. Parque Fabrica S/N — Casa Grande- La Libertad

Of. Administrativas: Lote. A16 Valle R. Cascajal y Olmos (Entre

Valles De Los Rios Cascajal Y Olmos) Lambayeque - Lambayeque - Olmos

77



Agroimos (I

Carta de Certificacion

Por medio de la presente, certificamos que Manuel Enrigue Camacho Suncién ha
obtenido la autorizacion expresa y por escrito de Agrolmos S.A, representada por
su Gerente General, el Ing. Rafael Quilcate Ramirez, para utilizar informacion
confidencial y datos relacionados con AGROLMOS S.A en su Trabajo de
Suficiencia Profesional titulado "ESTRATEGIAS PARA REDUCIR LA
ROTACION DE PERSONAL OPERATIVO DEL AREA DE SERVICIOS
ARGRICOLAS DEL INGENIO AZUCARERO AGROLMOS.”

Hacemos constar que el procedimiento seguido por Manuel Enrique Camacho
Suncién se ajusta a las normativas y regulaciones pertinentes, cumpliendo con los

requisitos exigidos en este proceso.

Agradecemos su colaboracion y deseamos reafirmar nuestro compromiso de
mantener la confidencialidad de la informacion proporcionada por AGROLMOS
S.A.

Quedamos a su disposicion para cualquier consulta o aclaracion adicional que

estime necesaria.

Atentamente,

—

ll' .\l;ll,--""_‘"\
} //

el

Apoderado

Rafael Quilcate Ramirez

Representante Legal

Cel. 993 228 654

AGROLMOS S. A.

Domicilio Fiscal: Av. Parque Fabrica S/N — Casa Grande- La Libertad

Of. Administrativas: Lote. A16 Valle R. Cascajal y Olmos (Entre

Valles De Los Rios Cascajal Y Olmos) Lambayeque - Lambayeque - Olmos
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