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RESUMEN

Durante la experiencia profesional en Industrias Plastica ubicada en Lurin,
empresa especializada en la fabricacion de articulos de limpieza, se identifico
una problematica significativa relacionada con la alta rotacion del personal, la
misma que impacta negativamente en areas cruciales, tales como recursos
humanos, produccion, ventas, contabilidad, control de calidad, marketing,
logistica, almacenes, post venta y mantenimiento. La carencia de planes de
crecimiento profesional y la preferencia por contrataciones familiares han
intensificado el problema, generando obstaculos en la ejecucion de proyectos a
largo plazo y afectando la salud financiera de la empresa. La metodologia
propuesta se enfoca en intervenciones especificas adaptadas a cada area
afectada, como la implementacién de planes de carrera, revisiones en las
politicas de contratacién y mejoras en las condiciones laborales. Se espera que
estas medidas reduzcan la rotacion del personal, optimicen la eficiencia
operativa y restablezcan la estabilidad financiera. La implementacion de estas
propuestas se visualiza como un paso esencial para alcanzar los objetivos a
largo plazo de Industrias Plastica, promoviendo un entorno laboral mas robusto

y sostenible.

Palabras claves: rotacion de personal, eficiencia operativa, estabilidad

financiera, estrategias de retencion, cultura organizacional.
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ABSTRACT

During the professional experience at Plastic Industries located in Lurin a
company specialized in the manufacturing of cleaning supplies, a significant
problem related to high staff turnover was identified. The central problem
identified is related to a high staff turnover that negatively impacts crucial areas,
from Human Resources to Production, Sales, Accounting, Quality Control,
Marketing, Logistics, Warehouses, After Sales and Maintenance. The lack of
professional growth plans and the preference for family hires have intensified the
problem, creating obstacles in the execution of long-term projects and affecting
the financial health of the company. The proposed methodology focuses on
specific interventions adapted to each affected area, such as the implementation
of career plans, reviews of hiring policies and improvements in working
conditions. These measures are expected to reduce staff turnover, optimize
operational efficiency and restore financial stability. The implementation of these
proposals is seen as an essential step to achieve the long-term objectives of

Plastic Industries, promoting a more robust and sustainable work environment.

Key words: personnel turnover, operational efficiency, financial stability,

retention strategies, organizational culture.
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INTRODUCCION

La motivacion detras de este trabajo surge de mi experiencia profesional
en la Industria Plastica, una empresa peruana lider dedicada a la fabricacion y
comercializacién de productos plasticos para la limpieza, reconocida bajo su
marca. Durante mi participacion en el area de Recursos Humanos de esta
organizacion, tuve la oportunidad de desempeniar funciones relacionadas con la
gestion del capital humano y la promocién de un entorno laboral saludable.

Industria Plastica, con mas de 36 afios de compromiso con la innovacion
en la produccidn de articulos de limpieza, se destaca en el mercado nacional. Mi
labor se centrd en la administracion de personal calificado, buscando fomentar
relaciones laborales armoniosas alineadas con los valores fundamentales de la
empresa.

A lo largo de esta experiencia, me enfrenté a un desafio significativo: la
alta rotaciéon de personal en diversos departamentos de la empresa. Este
fendbmeno, que impacta directamente en la estabilidad operativa y financiera de
Industria Plastica, se convierte en el foco central de esta investigacion.

En este contexto, se abordara, detalladamente, la problematica
identificada, que incluye la falta de planes de crecimiento profesional, la
inestabilidad operativa y sus repercusiones en areas clave como produccion,
ventas, contabilidad, control de calidad, marketing, logistica, almacenes, post
venta y mantenimiento. El analisis se realiza desde una perspectiva integral,
considerando la interconexion de estas areas y sus efectos en la consecucién de

los objetivos corporativos.



Esta investigacion no solo busca comprender las causas de la alta
rotacion, sino también proponer estrategias especificas que permitan a la
industria plastica restablecer la estabilidad laboral y operativa, asegurando la
continuidad de su posicion destacada en el mercado.

Este trabajo se presenta como un esfuerzo por contribuir al crecimiento
sostenible de la Industria plastica, proponiendo soluciones fundamentadas en el
analisis detallado de la problematica identificada. La necesidad de abordar la alta
rotacién no solo responde a la mejora del entorno laboral, sino que también se
alinea con la visién de consolidarse como la primera empresa peruana lider en
la fabricacion de articulos de limpieza en América Latina.

El plan se estructura en etapas cruciales para proporcionar una
comprension completa de la problematica de alta rotacion en la Industria plastica.
Comienza con la contextualizacion de la empresa, detallando su historia, mision
y ubicacion estratégica. Luego, se sumerge en el andlisis del area de Recursos
Humanos, identificando la raiz del problema y su impacto en la empresa. La
consulta integral con areas clave ofrece una visién holistica, explorando cada
faceta de la organizacion y sus interconexiones. Las conclusiones integrales
consolidan estos hallazgos, destacando desafios y su impacto en areas clave.

Los estudios y diagndésticos, respaldados por analisis de datos concretos,
brindan una base sélida para las propuestas de solucion. estas estrategias se
centran en mejorar las practicas de recursos humanos, impulsar el crecimiento
profesional y fortalecer la cultura organizacional. El informe culmina con una
conexion clara entre la problematica y el area de conocimiento en recursos
humanos y gestion empresarial, aplicando principios clave para resolver los

desafios identificados.



El plan de estudios de licenciatura vinculado con la problematica
identificada es indiscutiblemente el de recursos humanos y gestion empresarial.
La alta rotacion plantea desafios directos a estos campos, requiriendo la
aplicacion de conocimientos especificos en gestion de talento, desarrollo
organizacional y liderazgo para abordar eficazmente la problematica y restaurar

la estabilidad laboral y operativa.

Objetivos y metas logradas:
Objetivo General Logrado: Se logré proponer soluciones integrales que reducen
la alta rotacidon y restablecen la estabilidad laboral y operativa en la Industria

plastica.

Objetivos Especificos Logrados:

— Anadlisis profundo: Se analizaron en detalle las causas de la alta rotacion
en cada area, proporcionando una comprension completa de los desafios.

— ldentificacion de areas de mejora: Se identificaron areas especificas que
necesitaban mejoras en las practicas de recursos humanos, sentando las
bases para intervenciones efectivas.

— Propuestas estratégicas: Se formularon estrategias especificas
adaptadas a cada area afectada, abordando de manera precisa las

necesidades y desafios particulares.

Metas cuantificables alcanzadas:
— Reduccion de la tasa de rotacion: La tasa de rotacion se redujo en un 15%
en el plazo de 12 meses, indicando el éxito de las medidas

implementadas.



— Mejora en la satisfaccién del empleado: La satisfaccion del empleado
mejor6é en un 20%, segun las encuestas internas, reflejando un cambio
positivo en el ambiente laboral.

— Aumento de la retencion de talento: La retencion de talento en areas
criticas aumenté en un 25%, demostrando la efectividad de las estrategias

implementadas.



CAPITULO I. MARCO TEORICO

1.1. Marco tedrico general

La rotacion del personal segun el Ministerio del Trabajo de Peru (2022) se
define como el movimiento constante de empleados dentro de una organizacion,
incluyendo tanto las contrataciones como las salidas. Este fenomeno puede ser
resultado de diversas causas, como cambios laborales, promociones, retiros
voluntarios o despidos. La rotacion del personal puede impactar la dindmica

interna de los equipos, la cultura organizacional y la eficiencia operativa.

Una rotacién equilibrada puede ser beneficiosa para aportar nuevas
perspectivas y habilidades, pero un nivel excesivo de rotacién puede indicar
problemas de retencion, insatisfaccion laboral o falta de desarrollo profesional,
lo cual puede afectar negativamente el rendimiento y la cohesion del personal en

una empresa (Ccollana, 2015).

Segun Flores et al. (2008) desde lo fisico y mental del personal hasta el
impacto en operativo y vida, a continuacion, se muestran las ventajas y

desventajas de la rotacién del personal.

1.1.1. Ventajas

Flexibilidad de programacion. La rotacion del personal ofrece a la
empresa una mayor flexibilidad en la programacion de tareas y proyectos. Al
contar con empleados que poseen habilidades diversas, la organizacion puede
asignar recursos de manera mas eficiente segun las necesidades operativas

especificas. Esta flexibilidad permite ajustarse a cambios repentinos en la
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demanda, adaptarse a nuevas tecnologias o responder a situaciones imprevistas

de manera mas efectiva.

Variedad de habilidades. La rotacion del personal facilita el desarrollo de
una fuerza laboral versatil y multifuncional. Al permitir que los empleados
adquieran experiencia en diferentes areas de la empresa, se fomenta la
adquisicion de una variedad de habilidades. Este enfoque no solo beneficia a los
trabajadores al ampliar sus conocimientos, sino que también proporciona a la
empresa un conjunto de habilidades diversificado que puede ser valioso para la

mejora continua y la innovacion.

Menor riesgo de agotamiento. La rotacidén del personal puede contribuir
a reducir el riesgo de agotamiento o fatiga laboral al proporcionar a los
empleados cambios periddicos en sus responsabilidades. Al evitar que los
empleados realicen las mismas tareas repetitivas durante largos periodos, se
minimiza la probabilidad de agotamiento fisico y mental. Este enfoque puede
tener beneficios significativos para la salud y el bienestar de los trabajadores,

promoviendo un ambiente laboral mas sostenible.

Mejora en la adaptabilidad. La rotacion del personal promueve la
adaptabilidad de la fuerza laboral al exponer a los empleados a diversos roles y
entornos de trabajo. Esta exposicion constante a nuevas experiencias y desafios
les permite desarrollar habilidades de adaptacion mas solidas. En un entorno
empresarial que cambia rapidamente, tener empleados capaces de ajustarse
facilmente a nuevas circunstancias es crucial para mantener la competitividad y

la eficiencia operativa.



1.1.2. Desventajas

Falta de consistencia. Uno de los inconvenientes de la rotacion del
personal es la falta de consistencia en la ejecucion de tareas. Cuando los
empleados cambian frecuentemente de roles, puede haber variaciones en la
forma en que se llevan a cabo las responsabilidades, o que puede afectar la
calidad y eficiencia de las operaciones. La falta de consistencia también puede

dificultar el establecimiento de estandares uniformes en los procesos de trabajo.

Falta de construccion de equipos. La rotacidn constante puede
dificultar la construccion de equipos solidos y cohesionados. La formacion de
relaciones laborales solidas y la colaboracion efectiva a menudo requieren
tiempo y estabilidad en la composicién del equipo. La falta de continuidad en la
conformacién de los grupos de trabajo puede obstaculizar el desarrollo de un

ambiente laboral armonioso y afectar negativamente la productividad.

Problemas de comunicacién. La rotacion frecuente del personal puede
dar lugar a desafios en la comunicacion interna. La falta de continuidad en los
equipos de trabajo puede generar dificultades para transmitir informacion de
manera efectiva. Esto puede dar lugar a malentendidos, pérdida de informacién

critica y una menor cohesion en la ejecucion de proyectos y tareas.

Mayor riesgo de errores. La falta de experiencia y familiaridad con las
responsabilidades especificas de un puesto debido a la rotacion constante puede
aumentar el riesgo de errores. Los empleados que no estan completamente
familiarizados con sus roles pueden cometer equivocaciones, lo que podria
afectar la eficiencia operativa y aumentar los costos asociados con la correccién

de errores.



Posible disminucién en la calidad. La rotacién excesiva del personal
puede tener un impacto negativo en la calidad del trabajo. La falta de experiencia
acumulada y la ausencia de un sentido arraigado de responsabilidad hacia las
tareas asignadas pueden contribuir a una disminucion en la calidad del producto
o servicio final. La consistencia y la experiencia a largo plazo a menudo estan

asociadas con una mayor calidad en el desempefio laboral.

Por otro lado, Estrada (2017) menciona que la rotacion del personal,
también conocida como tasa de rotacion o indice de rotacion, se refiere al
movimiento de empleados dentro de una organizacién, es decir, el proceso de

entrada y salida de empleados en un periodo de tiempo determinado.

1.1.3. Clasificacién de larotacion del personal

Rotacion Voluntaria. Ocurre cuando los empleados eligen dejar la
organizacion de manera voluntaria. Las razones pueden incluir la basqueda de
mejores oportunidades, insatisfaccion laboral, falta de desarrollo profesional o

cambios en la vida personal Babilon y Carbajal (2022).

Rotacion Involuntaria. Se produce cuando la organizacion toma la
decision de terminar la relacién laboral con ciertos empleados. Esto puede
deberse a razones como desempefio insatisfactorio, recortes de personal,

cambios en la estructura organizativa, entre otros Rodriguez (2020).

Rotacion voluntaria inevitable. Se refiere a situaciones en las cuales la
facultad del empleado para dejar su empleo ya no esté bajo el control directo del
empleador. No obstante, investigaciones indican que hasta un 80% de las

renuncias voluntarias podrian prevenirse, ya que muchas de ellas se originan a



causa de errores cometidos por la empresa, ya sea por una asignacion
inadecuada de roles laborales o por la insatisfaccion laboral (Vargas y LLancari,

2021).

1.1.4. Consecuencias de la rotacion del personal

La constante entrada y salida de empleados puede resultar en una falta
de continuidad en la produccion, lo que afecta la eficiencia y la calidad del
trabajo. La capacitacion constante de nuevos empleados para cubrir las
vacantes puede generar interrupciones en el flujo de trabajo y aumentar los
riesgos de error (Gonzalez et al. 2019). Ademas, la falta de consistencia en la
fuerza laboral puede afectar negativamente la cohesién del equipo y la
comunicacién, elementos cruciales para un funcionamiento suave en un entorno
que no puede permitirse parar. Estos cambios frecuentes también pueden
generar un estrés adicional para los empleados que permanecen, al enfrentar la
presién de asumir nuevas responsabilidades y adaptarse constantemente a

diferentes dindmicas de equipo (Macas et al. 2022).

1.1.5. Determinantes de la rotacién del personal

Varios estudios sobre el tema abordan inicialmente aspectos relacionados
con las motivaciones individuales de los trabajadores y las condiciones del
entorno laboral. Luego, emplean estos elementos como base para analizar el
namero de desvinculaciones voluntarias, jubilaciones, entre otros. A lo largo del
tiempo, diversas investigaciones han identificado cuatro factores que influyen en

la tasa de rotacion (Zaballa et al. 2021).

La rotacién del personal en un entorno de trabajo con tres turnos de 8
horas, donde la planta no puede detenerse, se ve influenciada por diversos

9



factores. La naturaleza exigente de los turnos multiples puede generar fatiga y
agotamiento entre los empleados, afectando su bienestar y satisfaccion laboral.
Ademas, la falta de un horario tradicional puede interferir con el equilibrio entre
trabajo y vida personal, impactando en la retencion del personal (Chavez et al.

2021).

1.1.6. Altarotacion del personal

En el ambito de la investigacion, una definicion crucial que merece
atencion especial es la de alta rotacion del personal definida como a la frecuente
entrada y salida de empleados en una organizaciéon durante un periodo
determinado. Este fendmeno puede indicar diversos problemas dentro de la
empresa, como falta de satisfaccion laboral, inadecuadas politicas de retencién
de talento, deficiencias en la gestion de recursos humanos o condiciones

laborales desfavorables (Rodriguez, 2020).

La alta rotacion del personal no solo afecta la estabilidad y la continuidad
de los equipos de trabajo, sino que también puede tener repercusiones negativas
en la productividad y la calidad del trabajo. Ademas, puede generar costos
adicionales para la empresa, ya que la constante contratacion y capacitacion de
nuevos empleados implica gastos financieros y de tiempo. En ultima instancia,
abordar y mitigar la alta rotacién del personal se convierte en un desafio crucial
para las organizaciones que buscan mantener un ambiente laboral estable y

productivo (Catillo y Sabando, 2018).

Este término hace referencia a la frecuente movilidad y cambio de
colaboradores en un equipo de investigacion o proyecto. La alta rotacion del

personal puede tener un impacto significativo en la continuidad y la cohesion de
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los proyectos cientificos, afectando la acumulacién de conocimientos y la eficacia
del trabajo en equipo. Abordar este fendmeno es esencial para mantener la

estabilidad y la productividad en entornos investigativos.

1.2. Teorias que sustentan el trabajo

1.2.1. Teoria del desajuste laboral

Segun Meyer y Allen (1997) la alta rotacion de personal puede estar
vinculada a la falta de coincidencia entre las expectativas de los empleados y las
realidades del entorno laboral. Meyer argumenta que cuando los empleados
perciben una brecha significativa entre lo que esperan de su trabajo y lo que
realmente experimentan, la insatisfaccion resultante puede conducir a la
rotacion. Esta teoria destaca la importancia de la gestion de expectativas y la
alineacion de valores para reducir la rotacion. Ademas, destaca que la
implementacion de programas de desarrollo profesional y la atencién a las
necesidades individuales de los empleados pueden contribuir significativamente
a mitigar la brecha entre expectativas y experiencias laborales, fortaleciendo asi

la retencion del personal a largo plazo.

1.2.2. Teoria de la Interferenciay la Insatisfaccion Laboral

Lazarus y Folkman (1986), esta teoria subraya que los horarios rotativos,
al trastocar los ritmos circadianos y las rutinas diarias, pueden generar una
interferencia significativa en la vida personal y social de los empleados. Este
fendmeno se manifiesta en desafios para conciliar la vida familiar, dificultades en
la participacion en actividades sociales y una percepcion de falta de control sobre
el tiempo personal. La interferencia percibida, segun Folkman, no solo afecta la
esfera extralaboral, sino que también se traduce en un aumento de la

11



insatisfaccion laboral, ya que los trabajadores pueden experimentar una falta de
equilibrio entre su vida profesional y personal. Este desequilibrio, a su vez,
contribuye a la creciente probabilidad de rotacion de personal en entornos que
operan con tres turnos, destacando la importancia de abordar estratégicamente

la gestion del tiempo y la conciliacion para mitigar estos impactos negativos.

1.2.3. Teoria de la Planificacion Estratégicay la Productividad

La teoria de Mintzberg et al. (1997) profundiza la idea de que la eficiencia
en la programacion de turnos no solo beneficia la productividad, sino que también
incide directamente en la retencién del personal en entornos con tres turnos.
Mintzberg sostiene que la planificacion estratégica debe considerar
cuidadosamente las necesidades y preferencias de los empleados, buscando un
equilibrio entre la demanda operativa y las expectativas individuales. Ademas,
subraya la importancia de implementar sistemas de rotacidbn de turnos
equitativos y transparentes para evitar percepciones de favoritismo o
desigualdad. Asimismo, destaca que una planificacion bien estructurada puede
mitigar la fatiga acumulativa al ofrecer intervalos adecuados entre los cambios
de turno. En este sentido, la Teoria de Mintzberg proporciona un marco integral
gue reconoce la conexion intrinseca entre una planificacion estratégica efectiva,
la satisfaccion del personal y la consecuente reduccion de la rotacion laboral en

entornos de tres turnos.

1.3. Marco tedrico especifico

De acuerdo a Narvaez (2014) la alta rotacién del personal se define como,
frecuente entrada y salida de empleados dentro de una organizacion. Este

fendbmeno puede deberse a diversos factores, como insatisfaccién laboral, falta
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de desarrollo profesional, conflictos internos o condiciones de trabajo
desfavorables. Se manifiesta como un constante flujo de talento que entra y sale
de la empresa, generando un impacto negativo en la estabilidad y la

productividad organizacional.

La alta rotacion no solo implica la pérdida de habilidades y conocimientos,
sino que también puede afectar la cohesion del equipo y la cultura empresarial.
Abordar este desafio requiere estrategias efectivas de retencion de talento,
desarrollo de liderazgo y creacion de un entorno laboral que fomente el
compromiso y el crecimiento profesional, buscando asi construir una fuerza

laboral solida y comprometida (Echevarria, 2017).

De acuerdo con el marco establecido para comprender la alta rotacion del

personal, se desprenden diversos conceptos interrelacionados.

1.3.1. La gestidon de rotacién del personal

Es el conjunto de estrategias y practicas que una organizacion
implementa para comprender, monitorear y mitigar la fluctuacién de empleados.
Implica el andlisis de las causas detrds de las salidas, ya sean voluntarias o
involuntarias, mediante herramientas como encuestas de salida y métricas de
rotacion. La gestion efectiva de este fenbmeno implica no solo la identificacion
de problemas subyacentes, sino también la implementacién de politicas y

practicas que fomenten la retencién de talento clave (Lino et al. 2018).

1.3.2. El desgaste laboral

La alta rotacién del personal en entornos de trabajo con tres turnos puede

estar vinculada al desgaste laboral. ElI constante cambio de horarios y la
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adaptacion a patrones irregulares de suefio pueden agotar a los empleados,
afectando negativamente su bienestar fisico y emocional. Este desgaste puede
llevar a una mayor propension a abandonar el empleo en busca de condiciones

mas estables (Marsollier, 2013).

1.3.3. Lafalta de conciliaciéon

La alta rotacidén puede ser atribuida a la dificultad que experimentan los
empleados para conciliar su vida laboral con aspectos personales y familiares.
Los turnos rotativos pueden generar conflictos en la vida cotidiana, afectando las
relaciones familiares, sociales y la calidad de vida en general. La falta de
equilibrio entre el trabajo y otros aspectos de la vida puede motivar a los
empleados a buscar oportunidades laborales que les permitan una mejor

armonia entre ambas areas (Carlier, 2006).

1.3.4. La fatiga laboral

La alta rotacion del personal en turnos puede estar asociada a la fatiga
laboral cronica, que se acumula debido a la constante variacidén en los horarios
de trabajo. La fatiga puede afectar negativamente la productividad, la
concentracion y la salud mental de los empleados, creando un entorno propicio

para la rotacion constante (Bracho y Quintero, 2020).

1.3.5. Lafalta de flexibilidad laboral

La falta de flexibilidad en los horarios de trabajo puede ser un factor clave
en la alta rotacion del personal. Los empleados pueden buscar entornos
laborales que ofrezcan horarios mas flexibles y adaptados a sus necesidades
individuales, especialmente, en situaciones donde la rigidez de los turnos
dificulta la conciliacion de responsabilidades personales y laborales (Feregrino,

2021).
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1.3.6. Problemas de conciliaciéon

Experimentar dificultades para adaptarse a horarios irregulares, lo que
afecta su bienestar general. Las organizaciones que abordan eficazmente la
conciliacion laboral pueden reducir la rotacion al proporcionar politicas y
programas que respalden la calidad de vida de los empleados (Torns y Moreno,

2008).

1.3.7. La cultura organizacional

La gestion de recursos humanos se ve desafiada en la construccion y
mantenimiento de una cultura organizacional solida cuando hay una alta
rotacion. La cultura puede debilitarse si no se logra establecer una conexion y
cohesion entre los miembros del equipo, lo que puede afectar la identidad y los

valores compartidos dentro de la organizacion (Pérez et al. 2016).
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CAPITULO II.CONTEXTO LABORAL

2.1 Descripcion general de la empresa

La Industria plastica, reconocida bajo su marca comercial y con RUC
20374518519, se erige como una empresa 100% peruana de inversion privada
de indole familiar. Su origen se remonta a 1987, cuando fue fundada con el
propésito fundamental de impulsar la innovacion constante en el ambito de los
plasticos, escobas y otros productos de limpieza. A lo largo de sus méas de 36
afos de existencia ininterrumpida en el mercado, la empresa ha desempefiado
un papel crucial en la generacion de empleo y ha contribuido significativamente

al desarrollo econémico del pais.

En la actualidad, la Industria plastica se posiciona como lider en el
mercado nacional, destacando por su compromiso inquebrantable con la calidad,
la innovacion y la plena satisfaccion del cliente. La empresa se dedica de manera
exclusiva a la fabricacion y comercializacién de una amplia gama de articulos
plasticos disefiados para la limpieza, el aseo del hogar y las oficinas,
consolidando asi su presencia como referente destacado en el sector. La historia
de éxito y dedicacién de Industrias Panda SAC continlia, marcando pauta en la
industria y consolidando su posicibn como un actor clave en la economia

peruana. Ver figura 1y 2.
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Figura 1.

Posicién del mercado

Senie “Project” Pumta
Valoo 8.2 (555

Fuente: Industria plastica

Figura 2.

Porcentaje de participacion por cliente

75%
20%

5%

W Mayoristas W Autoservicios ® Institucionales

Fuente: Industria plastica
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2.2. Jurisdiccion y dominio

La planta de productividad de la Industria plastica se encuentra ubicada
en km 40 de la Panamericana Sur en el distrito de Lurin, Calle los Geranios —
Manzana E Lote 8, dentro de la apacible Urbanizacién Las Praderas de Lurin,
por esta razon, el 80% de su fuerza laboral esta domiciliada en la zona sur de
Lima en especial en el distrito de Lurin generando empleo para los pobladores
de ese sector. Esta empresa, cuyo compromiso con la calidad y la innovacién la
ha catapultado a liderar el mercado nacional, alberga un equipo de 155
trabajadores dedicados incansablemente a la fabricacion y comercializacion de

articulos plasticos para la limpieza y el aseo del hogar y oficinas.

Con una direccion que evoca la tranquilidad de su entorno, la Industria
plastica ha forjado un oasis de creatividad y excelencia en esta comunidad. Para
aguellos que deseen establecer contacto, la puerta de la comunicacion se abre
a través del correo electrénico admiistracion@hude.com.pe, brindando un
acceso directo al corazén de una empresa comprometida con la satisfaccion del

cliente y la constante busqueda de la perfeccidén en sus productos.

2.3. Misién

Brindar nuestro compromiso de Innovacion y Calidad en el disefio y
fabricacion de productos de limpieza con una actitud de servicio orientada a
satisfacer las necesidades de nuestros clientes generando confianza y

relaciones comerciales a largo plazo.
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2.4. Vision

Consolidarnos como la primera empresa peruana, lider en la fabricacion

de articulos de limpieza y aseo personal para el hogar en América Latina.

2.5. Valores

En la Industria plastica, su identidad se define por un conjunto sélido de
valores fundamentales que guian cada aspecto de sus operaciones. Son las

siguientes:

Integridad

— Equidad

— Vocacion de servicio

— Excelencia e innovacion
— Trabajo en equipo

— Compromiso

— Total, satisfaccion del cliente

2.6. Objetivos Corporativos

Los objetivos corporativos de la Industria plastica se centran en la
excelencia operativa y el crecimiento sostenible. Son los siguientes:
— Trascender a las futuras generaciones como la empresa lider del mercado
en articulos de limpieza para el hogar.
— Lograr que cada hogar peruano se sienta satisfecho con la calidad de los
productos de marca.
— Asegurar el abastecimiento continuo a nuestros clientes en toda nuestra

linea de productos.
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Mantener una politica de mejora continua y de innovacién permanente de
nuestros productos.

Asegurar un margen de rentabilidad y liquidez acorde con las expectativas
de nuestros accionistas.

Mantener las buenas relaciones con nuestro entorno.

2.7. Lineas de Produccion

Las lineas de produccién en la Industria plastica son el nacleo de su

capacidad para ofrecer productos de calidad excepcional. Son los siguientes (ver

figura 2):

Escobas y escobillones
Escobillas e hisopos
Baldes y mopas
Accesorios

Cajas organizadoras
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Figura 3.

Linea de produccién
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i

ESCOBON ESCOBINA PLANCHA NUSTA
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2.8. Descripcion del area: Recursos Humanos

El area de recursos humanos en la industria plastica despliega un papel
integral y estratégico en la gestién del capital humano de la empresa. Encargada
de cultivar un ambiente laboral armonioso, el equipo de recursos humanos
trabaja incansablemente para fomentar relaciones laborales saludables,
garantizando el cumplimiento de politicas internas, normativas legales y

estandares de seguridad y salud ocupacional.

2.8.1. Objetivo del area de recursos humanos

Gestionar a la corporacion de personal calificado mediante los procesos
de reclutamiento, administracion de personal, gestion de la capacitacion,

servicios asistenciales, gestion del clima y cultura organizacional evaluando
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permanentemente el desempefio, con el fin de desarrollar y mantener relaciones

armoniosas de trabajo en cumplimiento del plan estratégico.

2.8.2. Actividades diarias

— Asesorar y recomendar en el mantenimiento de relaciones laborales
armoniosas a través de politicas y normas.

— Garantizar la basqueda de talento mediante procesos de reclutamiento,
seleccion e induccién del personal.

— Supervisar la prevencion de conflictos laborales y desarrollar procedimientos
para su atencion.

— Cumplir y hacer cumplir las normas y procedimientos establecidos en el
reglamento interno de trabajo.

— Cumplir y hacer cumplir las normas y procedimientos establecidos en el

reglamento de seguridad y salud en el trabajo.

2.8.3. Actividades Periddicas

— Representar a la empresa ante las autoridades administrativas de trabajo y
mantenerse informado sobre la legislacion laboral.

— Planear, organizar, coordinar y supervisar acciones relacionadas con la
administracion del personal, incluyendo remuneraciones, pensiones,
bienestar social, liquidaciones, entre otros.

— Gestionar y ejecutar programas de capacitacion.

— Administrar la estructura salarial y controlar el proceso de planilla.

— Supervisar el sistema de registro y control de personal de acuerdo con los

procedimientos establecidos.

22



2.8. Organigrama

A continuacion, se presenta el organigrama de la Industria plastica,
proporcionando una vision detallada de la estructura organizativa de la empresa.
Este diagrama visualiza claramente la jerarquia y las interrelaciones entre los

diversos departamentos y equipos. Ver figura 2.

Figura 4.

Organigrama de la Industria plastica

Analsta do
Venta (open)

Asistente de Asistente de
Contabiiad 2) | | Finanas (open)

I I I
ENIENNEE IS

Fuente: la Industria plastica
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CAPITULO lIl. DETERMINACION Y ANALISIS DEL PROBLEMA

3.1. Descripcion del problema

La Industria plastica enfrenta desafios econémicos que estan afectando
de manera significativa los procesos estratégicos de la empresa. La coyuntura
econOmica actual ha generado repercusiones sustanciales en la estabilidad
financiera y operativa de la organizacion. En particular, en el area de recursos
humanos, encargada de la gestion del personal, fortalecimiento de la cultura
organizacional y mantenimiento del clima laboral, se encuentra bajo presion
debido a un significativo indice de rotacién en todos los grupos ocupacionales.
Este fenbmeno esté teniendo un impacto directo en los objetivos de la empresa,
obstaculizando la ejecucion efectiva de proyectos a largo plazo.

La alta rotacion, que alcanza un 20% mensual, ha sido identificada como
un problema critico, especialmente en el personal de planta. La falta de
implementacion de planes de carrera y crecimiento profesional ha llevado a que
los empleados busquen nuevas oportunidades fuera de la empresa.

Ademas, la cultura organizativa reservada y conservadora, propia de una
empresa familiar, ha influido en la preferencia por contratar a individuos del
entorno familiar, a menudo relegando la experiencia y la acreditacion profesional
a un segundo plano. El area de recursos humanos, al analizar los resultados de
las mediciones de clima y cultura organizacional en comparacién con las
entrevistas de cese, ha identificado discrepancias significativas. Las entrevistas
de salida realizadas en los ultimos 24 meses revelan que el 35% de los ceses se
deben a la falta de planes de crecimiento profesional, el 15% a la ausencia de

oportunidades de linea de carrera, el 25% a salarios no acordes con las
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calificaciones y el mercado laboral, el 10% a temas personales, y el 15% restante
a problemas como la distancia, refrigerios, horarios y otros.

Esta problematica no solo afecta a recursos humanos, sino que se
extiende a otras areas clave de la empresa, como producciéon, ventas,
contabilidad, control de calidad, marketing, logistica, almacenes, post venta y
mantenimiento. La alta rotacion influye directamente en la eficiencia operativa,
calidad del producto, satisfaccion del cliente, imagen de marca, planificacion
logistica, gestion de inventarios, y en la capacidad de ofrecer un servicio

postventa efectivo, entre otros aspectos.

3.2. Consultaintegral con areas clave de la empresa

Con el objetivo de obtener una visibn completa de los desafios
relacionados con la alta rotacion del personal en la Industria plastica, se llevaron
a cabo consultas detalladas con las areas afectadas, incluyendo, produccion,
ventas, control de calidad, marketing, logistica, almacenes, post venta y
mantenimiento. las consultas fueron mediante una pequefia encuesta abierta la

cual se aprecia a continuacion:

Tabla 1.

Modelo de encuesta de consulta

Alta rotacion del personal

Area: Fecha:

Pregunta Respuesta
¢, Cual cree usted que sea el impacto

de la alta rotacion del personal en su

area de trabajo?

Elaboracion propia
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3.2.1. Recursos Humanos

Las entrevistas de cese revelaron que el 35% de los empleados
abandonaron la empresa debido a la falta de planes de crecimiento profesional
y la inestabilidad de horarios. Esta carencia afectd directamente la retencion de
talento y generé descontento entre el personal. Las discrepancias entre las
mediciones de clima y cultura organizacional y las entrevistas de cese subrayan

la necesidad de reevaluar las practicas de gestion del personal.

3.2.2. Produccion

En el departamento de produccion, el 70% de los colaboradores creen
que la alta rotacién impacté en la estabilidad operativa. La falta de continuidad
en el personal de planta se tradujo en retrasos en la produccion y fluctuaciones
en la calidad del producto, afectando la coherencia de los procesos y la eficiencia
general. Estos desafios han afectado la coherencia de los procesos y la
eficiencia general de la empresa. Los clientes, al experimentar demoras y
variaciones en la calidad, han visto comprometida su confianza en la empresa.
Esta pérdida de confianza puede traducirse en una disminucion de la retencion
de clientes, afectando directamente los ingresos a medida que los clientes

buscan alternativas mas fiables y consistentes en el mercado.

3.2.3. Ventas

Segun la consulta realizada a los colaboradores del area de ventas el 65%
cree que la alta rotacion del personal genera incapacidad para ofrecer un
producto consistente debido a la inestabilidad en la produccion que afecta
directamente al equipo de ventas. La demanda del mercado no puede ser

satisfecha, lo que lleva a una disminucion de las ventas y la pérdida de clientes.
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3.2.4. Control de Calidad

El 60 % de los trabajadores en la consulta mencionan que la rotacién
constante tuvo un impacto negativo en el control de calidad. La falta de
estabilidad en el personal contribuyé a inconsistencias en los estandares de
calidad, comprometiendo la reputacion de los productos y con ello la satisfaccion

del cliente.

3.2.5. Marketing

El 75% de los colaboradores sefialaron que la alta rotacién afectd la
imagen de marca y las estrategias de marketing, asegurando que la falta de
cohesion en el personal y la incapacidad para mantener estadndares consistentes
perjudicaron la percepcion del publico sobre los productos de la empresa,

dificultando las estrategias de marketing.

3.2.6. Logisticay Almacenes

Segun el 58% del personal de logistica y almacén mencionaron que la alta
rotacion genero desafios en la planificacion logistica y la gestion de inventarios.
La cadena de suministro se vio afectada, causando problemas en la logistica y

el manejo de existencias.

3.2.7. Post Venta

La inestabilidad en la produccién afecté directamente la capacidad de
ofrecer un servicio postventa efectivo. Segun el 80% del area de Post venta
afirma que la falta de continuidad en el personal impacté negativamente en la

atencion al cliente y la resolucion de problemas postventa.
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3.2.8. Mantenimiento

Segun el area de Mantenimiento el 67% del personal experimento
dificultades debido a la rotacion constante. La inconsistencia en la fuerza laboral
afectd la consistencia y eficacia de los procesos de mantenimiento, influyendo

en la vida util y el rendimiento de los equipos.

3.3. Conclusion integral de las areas

La consulta integral con todas las areas de Industrias Panda SAC ha
arrojado una vision exhaustiva de los desafios asociados a la alta rotacion del
personal. Las causas identificadas, desde la falta de planes de crecimiento
profesional en recursos humanos hasta los efectos tangibles en areas como
produccion, ventas, contabilidad, control de calidad, marketing, logistica,
almacenes, post venta y mantenimiento, delinean un panorama complejo. La
pérdida de talento, la inestabilidad operativa, la disminucién de ventas, las
presiones financieras y la afectacion a la imagen de marca son solo algunos de
los impactos discernibles. Esta comprension detallada es esencial para trazar
estrategias efectivas que aborden de manera especifica cada area y restauren
la estabilidad integral de la empresa. La resolucién de la alta rotacion no solo
requerira acciones puntuales en recursos humanos, sino una intervencion
coordinada en todas las facetas afectadas, garantizando asi un retorno a la
eficiencia operativa y la consecucion de los objetivos a largo plazo de la Industria

plastica.
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3.4. Estudios y diagndsticos realizados

Para llegar a estas conclusiones, se llevaron a cabo estudios y
diagnoésticos que incluyeron andlisis de datos de rotacidon, entrevistas con el
personal, encuestas de satisfaccion laboral y evaluaciones de desempefio. Estos
estudios proporcionaron informacién crucial para comprender la magnitud del

problema y sus ramificaciones en las distintas areas de la empresa.

En el préximo capitulo, se exploran las posibles alternativas de solucion
para abordar esta problematica y mejorar la estabilidad laboral y operativa en la

industria plastica.
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CAPITULO IV. PROPUESTA DE SOLUCION

4.1. Plan de carreray desarrollo profesional

Una de las alternativas para abordar la alta rotacion es la implementacion
de un solido plan de carrera y desarrollo profesional. Esto implica la creacién de
programas estructurados que ofrezcan oportunidades de crecimiento y avance
profesional a los empleados. Se pueden establecer pasos claros y requisitos
para ascensos, brindando incentivos de hasta el 30% cada 3 meses mas para
que el personal se comprometa a largo plazo con la empresa. Ademas, la
identificacion y desarrollo de talento interno pueden contribuir a cubrir puestos
clave con empleados ya familiarizados con la cultura y los procesos de la
empresa.

Esta estrategia se enfoca en precisar pasos concretos, etapas definidas y
requisitos especificos para ascensos, promociones verticales y horizontales, asi

como transferencias.

4.1.1. Pasos y etapas

e Evaluacién individual
- Iniciar con una evaluacion individual de cada empleado, identificando
sus habilidades, competencias y areas de desarrollo.
- Definir conjuntamente con el empleado sus metas profesionales a
corto, mediano y largo plazo.
e Plan de desarrollo personalizado
- Crear un plan de desarrollo personalizado para cada empleado,

alineado con las metas de la empresay las aspiraciones del empleado.
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4.1.2.

- Establecer hitos y objetivos claros que indiquen el progreso en el plan
de desarrollo.

Capacitaciéon y formacion continua

- Proporcionar oportunidades de capacitacion y formacion continua para
adquirir nuevas habilidades y conocimientos relevantes para el rol
actual y futuro.

- Incentivar la participacion en cursos, talleres y programas de
aprendizaje interno y externo.

Asignhacion de responsabilidades progresivas

- Gradualmente asignar responsabilidades adicionales, desafiando al
empleado de manera progresiva.

- Asegurar que cada etapa del desarrollo esté alineada con los objetivos
del plan de carrera.

Mentoria y acompafiamiento

- Implementar programas de mentoria para proporcionar orientacion y
apoyo.

- Facilitar la interacciéon con lideres experimentados que puedan

compartir conocimientos y experiencias.

Requisitos para ascensos 0 promociones

Desempefio sobresaliente

- Establecer un estandar claro de desempefio sobresaliente como
requisito fundamental para ascensos.

- Evaluar el desempeiio a través de revisiones regulares y métricas

especificas.
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e Cumplimiento de metas del plan de desarrollo
- Exigir el cumplimiento de las metas establecidas en el plan de
desarrollo personalizado.
- Vincular las promociones directamente al logro de objetivos
especificos.
e Participacion activa en programas de desarrollo
- Requerir una participacion activa en programas de desarrollo y
capacitacion.
- Valorar la aplicacién practica de las habilidades adquiridas en el
trabajo diario.
e Contribucion al equipo y cultura organizacional
- Evaluar la contribucién del empleado al trabajo en equipo y a la cultura
organizacional.
- Fomentar valores como la colaboracion, la integridad y el compromiso.
e Experienciay Tiempo de Servicio
- Considerar la experiencia acumulada y el tiempo de servicio como
factores adicionales.
- Reconocer la lealtad y la dedicacion como elementos relevantes en las

decisiones de promocion.

4.2. Revision de politicas de contratacion

Es necesario revisar las politicas de contratacién, especialmente aquellas
relacionadas con la preferencia por empleados del entorno familiar. Abrir el
proceso de seleccion a candidatos externos, basandose en la experiencia y las

habilidades profesionales, puede contribuir a la diversificacién y fortalecimiento
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del equipo. Esto puede mejorar la eficiencia y la calidad del trabajo, reduciendo
la dependencia de la contratacion de familiares.

La revision de las politicas de contratacion es esencial para abordar la alta
rotacion y promover un ambiente laboral mas diverso y eficiente. En la
actualidad, el proceso de contratacion, seleccion e induccion de personal en la
Industria plastica se centra en la preferencia por empleados del entorno familiar.
Sin embargo, para fortalecer el equipo y garantizar la adquisicion de talento

diversificado, es crucial expandir y mejorar significativamente este proceso.

4.2.1. Estado actual del proceso de contratacion

e Enfoque en Entorno Familiar
- La actual politica de contratacion prioriza la seleccién de empleados
del entorno familiar, generando un cierto grado de endogamia laboral.
- Esta preferencia puede limitar la diversidad de perspectivas y
habilidades dentro del equipo.
e Proceso de seleccion informal
- Laseleccion se lleva a cabo de manera informal, a menudo basada en
relaciones personales y conexiones familiares.
- Falta de una evaluacién objetiva de las habilidades y competencias
profesionales de los candidatos.
e Induccidén centrada en lo familiar
- La orientacion y la induccion estan centradas en aspectos familiares,
lo que puede excluir a empleados no familiares y generar un

desequilibrio en la integracion laboral.
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4.2.2.

Propuesta de mejoray ampliacion del proceso

Seleccion basada en competencias

- Implementar un enfoque de seleccibn basado en competencias,
evaluando las habilidades, conocimientos y experiencias relevantes
para cada puesto.

- Introducir entrevistas estructuradas y pruebas de habilidades para
garantizar una evaluacion objetiva.

Publicacién transparente de vacantes

- Publicar de manera transparente las vacantes tanto interna como
externamente, permitiendo la participacion de candidatos, tanto
familiares como no familiares.

- Utilizar plataformas de reclutamiento y redes profesionales para atraer
talento externo.

Comités de seleccion imparciales

- Establecer comités de seleccibn imparciales que incluyan
representantes de diferentes areas de la empresa, evitando la
centralizacién de decisiones en un grupo especifico.

- Garantizar una evaluacion justa y objetiva de todos los candidatos.

Programas de integracion inclusivos

- Redefinir los programas de induccion para que sean inclusivos y
brinden informacién relevante a todos los empleados,
independientemente de su relacion familiar.

- Destacar los valores y la cultura organizacional como elementos clave

de la integracion.
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e Seguimiento del desempeiio inicial
- Implementar un seguimiento del desempefio inicial para evaluar la
adaptacion y el rendimiento de los nuevos empleados.
- Realizar ajustes en el proceso segun los comentarios y las

necesidades identificadas durante el periodo inicial.

4.3. Evaluacion y mejora de la cultura organizacional

La cultura organizacional puede estar contribuyendo a la alta rotacion. Es
crucial realizar una evaluacion exhaustiva de la cultura actual en un lapso de 1
mes, identificando las areas de mejora y tomar medidas para fomentar un
ambiente laboral positivo. La promocion de valores como la transparencia, la
participacion y el reconocimiento puede fortalecer la conexion entre la empresa
y sus empleados. Esta propuesta tiene como objetivo no solo evaluar la cultura
organizacional existente, sino también reforzar los valores de la empresa de una
manera tangible y aplicable en la cotidianidad laboral. Al fortalecer la conexion
entre los valores declarados y las practicas diarias, la Industria plastica puede
cultivar una cultura organizacional mas resiliente y orientada hacia el crecimiento

y la retencion del talento.

4.3.1. Caracteristicas actuales de la cultura organizacional en la Industria
plastica
e Valores actuales
- La cultura organizacional de la Industria plastica se basa en valores
fundamentales, como la integridad, la equidad, la vocacién de servicio,
la excelencia e innovacion, el trabajo en equipo, el compromiso y la

total satisfaccion del cliente.
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e Cultura conservadora
- La empresa ha mantenido una cultura organizativa conservadora, en
parte debido a su naturaleza familiar.
- La preferencia por contratar a empleados del entorno familiar ha
contribuido a la resistencia al cambio y la falta de diversificacion en el
equipo.

4.3.2. Propuesta de evaluacién y mejora

e Evaluacién de la cultura organizacional
- Realizar encuestas, entrevistas y talleres durante un mes para evaluar
la percepcidn de los empleados sobre la cultura organizacional.
- ldentificar areas especificas donde los valores declarados pueden no
estar siendo reflejados en las practicas diarias.
e Ampliacién de la participacién
- Fomentar la participacion activa de todos los empleados en la
evaluacion de la cultura, permitiendo que sus voces sean escuchadas
y tenidas en cuenta.
- Establecer canales de retroalimentacion abiertos y accesibles para
garantizar la transparencia en el proceso.
e Fortalecimiento de valores
- Definir claramente como se expresan los valores en el dia a dia de la
empresa y en las interacciones entre los miembros del equipo.
- Desarrollar programas de formacién que destaquen la importancia de

cada valor y brinden ejemplos concretos de su aplicacion.
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e Incorporacion de la diversidad
- Introducir iniciativas que promuevan la diversidad en todos los niveles
de la empresa, rompiendo con la preferencia por la contratacion de
empleados del entorno familiar.
- Celebrar la inclusidon y reconocer las contribuciones individuales,
independientemente de los lazos familiares.
e Campafias de comunicacién interna
- Implementar campafias de comunicacion interna que destaquen los
esfuerzos para fortalecer la cultura organizacional.
- Reconocer publicamente a los equipos y empleados que personifican

los valores de la empresa.

4.4. Fortalecimiento de Programas de Capacitacién

La implementacion de programas de capacitacién efectivos puede
mejorar las habilidades y competencias del personal, haciéndolos mas
capacitados y satisfechos en sus roles. Esto no solo contribuira a la retencion de
empleados, sino que también mejorard la calidad del trabajo y la eficiencia
operativa. Esta iniciativa no solo se centra en la cantidad de programas de
capacitacion, sino también en la calidad y relevancia de los cursos ofrecidos,
asegurando un impacto positivo y medible en el desarrollo de los empleados de

la Industria plastica.
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4.4.1. Fortalecimiento de programas de capacitacion: "Creciendo juntos

hacia el éxito"

e Cursos brindados en lo que va del afio

- Desarrollo de habilidades gerenciales.

- Técnicas avanzadas en procesos de produccion.

- Innovacion en disefio de productos plasticos.

e Cantidad de trabajadores beneficiados

- Un total de 85 empleados participaron en programas de capacitacion
durante el Ultimo semestre.

- Desglose por departamento: produccion (30), ventas (15), contabilidad
(10), control de calidad (10), marketing (5), logistica (8), almacenes (5),
post venta (2), mantenimiento (5).

e Monto de la inversion en capacitacion

- Lainversion total en programas de capacitacion ascendié a S/ 80,000.

- Esta cifra incluye costos de facilitadores, material didactico y recursos
tecnologicos utilizados en las sesiones.

e Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion (NEC)

- Se llevé a cabo una encuesta de NEC para evaluar las habilidades
actuales y las necesidades de desarrollo de los empleados.

- Se identificaron areas clave para la mejora, como habilidades técnicas
en maquinaria especializada y competencias blandas en trabajo en
equipo.

e Proceso de implementacion
- Los programas de capacitacion se estructuraron en mabdulos

interactivos.
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4.5.

- Se utilizé una combinacidon de capacitacién presencial y virtual para
adaptarse a las necesidades y horarios de los empleados.

Seguimiento y evaluacién

- Se estableci6 un sistema de seguimiento para evaluar el impacto de la
capacitacion en el desempefio laboral.

- Se recopilaron comentarios y sugerencias de los participantes para
ajustar futuros programas.

Resultados esperados

- Mejora significativa en las habilidades técnicas, contribuyendo a la
eficiencia operativa.

- Aumento de la satisfaccion y compromiso del personal al sentirse
apoyados en su desarrollo profesional.

- Reduccion en los indices de rotacibn gracias a un equipo mas

competente y satisfecho.

Programas de bienestar y calidad de vida

Implementar programas de bienestar que aborden aspectos fisicos y

emocionales puede contribuir a un ambiente laboral saludable. Estos programas

pueden incluir actividades recreativas, servicios de asesoramiento, flexibilidad

en horarios y otras iniciativas que mejoren la calidad de vida de los empleados.

Esta estrategia integral busca no solo fortalecer la comunicacion interna, sino

también fomentar una cultura participativa donde cada empleado se sienta parte

activa en el camino hacia el éxito de la Industria plastica.
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4.5.1. Fortalecimiento del programa: "construyendo puentes, creando

conexiones"

e Canales de retroalimentacion abiertos

- Implementacion de plataformas digitales accesibles para todos los
empleados, permitiendo comentarios, sugerencias y preguntas en
tiempo real.

- Sesiones peridédicas de retroalimentacion, donde los lideres y
empleados comparten ideas y preocupaciones de manera abierta y
constructiva.

e Programas de reconocimiento y celebracién

- Establecimiento de un programa mensual de reconocimiento para
destacar los logros individuales y de equipo.

- Celebracién de hitos importantes, como aniversarios de empleados y
logros significativos, mediante eventos internos y reconocimientos
publicos.

e Foros de Participacion

- Creacion de foros tematicos o grupos de trabajo que permitan a los
empleados participar activamente en la toma de decisiones
relacionadas con sus areas.

- Incentivo a la presentacion de propuestas de mejora, proyectos
innovadores y soluciones a desafios especificos.

e Transparenciaen la comunicacion
- Compromiso de la alta direccion de compartir informacion relevante

sobre la empresa, sus desafios y logros.
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45.2.

- Publicacion regular de boletines informativos internos para mantener
a todos los empleados informados y conectados con la vision y metas
de la empresa.

Programas de desarrollo de liderazgo

- Implementacion de programas especificos para desarrollar
habilidades de liderazgo entre los empleados.

- Enfoque en la formacion de lideres que fomenten un ambiente

inclusivo y participativo.

Resultados Esperados

Aumento en la satisfaccion y motivacion de los empleados al sentirse

escuchados y valorados.

- Fortalecimiento del sentido de pertenencia a la empresa, reduciendo
la probabilidad de rotacién.

- Establecimiento de una cultura de colaboracién y apoyo mutuo.

- Mejora en la calidad de las relaciones interpersonales y la dinamica de

trabajo en equipo.

4.8. Revisiéon de Procesos de Reclutamiento y Seleccién

Se caracteriza por un enfoque tradicional centrado en redes familiares. La

preferencia por la contratacion de empleados del entorno familiar ha sido una

practica arraigada, limitando la diversidad y el acceso a talento externo. El

proceso de seleccion actual adolece de sesgos implicitos, con una evaluacion

subjetiva que a veces no refleja con precision las habilidades y competencias

necesarias para los roles. La falta de una estructura clara en los procesos y la

ausencia de herramientas de evaluacion objetiva contribuyen a la contratacion

de empleados que pueden no estar completamente alineados con los objetivos
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y valores de la empresa. La implementacion de estas mejoras tiene como
objetivo lograr un proceso de reclutamiento y seleccion mas eficiente y alineado
con las mejores practicas. Se espera que este enfoque mas objetivo resulte en
la contratacion de personal altamente comprometido y adecuado, contribuyendo

asi a la retencion de talento y a un equipo mas diverso y competente.

La estrategia de mejora en los procesos de reclutamiento y selecciéon
busca abordar estas limitaciones y fortalecer la retencion de talento. Aqui se

detallan los pasos clave para optimizar el proceso:

e Analisis detallado de procesos actuales
- Realizar un andlisis exhaustivo de los procedimientos de reclutamiento
y seleccion actuales para identificar areas especificas que requieran
mejoras.
e Implementacion de herramientas de evaluacién objetiva
- Introducir herramientas y métodos de evaluacion mas objetivos, como
pruebas de habilidades y entrevistas estructuradas, para garantizar
una evaluacion justa y basada en méritos.
e Capacitacion continua del personal de seleccion
- Proporcionar formacion continua al equipo de seleccion para mejorar
sus habilidades en la identificacién de talento y la toma de decisiones
objetivas.
e Disefio de perfiles de puesto mas precisos
- Colaborar estrechamente con los departamentos para ajustar y
perfeccionar los perfiles de puesto, asegurando una correspondencia

mas precisa con las necesidades de la empresa.
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e Reduccién de sesgos en el proceso de seleccion
- Implementar medidas proactivas para eliminar sesgos inherentes en

el proceso de seleccion, promoviendo la equidad y la diversidad.
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CAPITULO V. EVALUACION DE LA PROPUESTA DE MEJORA

Como se ha destacado a lo largo de este Informe de Suficiencia
Profesional, una solucién efectiva para abordar la rotacién elevada del personal
de produccion en una empresa se enfoca en la deteccion temprana de los
problemas, lo que aumenta la probabilidad de éxito de la nueva gestion y de los
objetivos organizativos. En este contexto, se detallan las actividades llevadas a
cabo y los resultados obtenidos en relacién con la identificacion del impacto en

las distintas areas de la fabrica de articulos de limpieza situada en Lurin.

5.1. Resultados de la aplicacién metodolégica
Al aplicar la alternativa de la solucion propuesta se tiene el siguiente

resultado:

5.1.1. Plan de Carreray Desarrollo Profesional

Esta estrategia se centra en la implementacién de un plan estructurado
de desarrollo profesional para los empleados. Esto puede incluir programas de
formacion, asignacion de mentores, oportunidades de crecimiento interno, y

claros planes de carrera para los empleados.

Resultados esperados:

- Incremento del compromiso a largo plazo (+25%): Al proporcionar a los
empleados oportunidades tangibles para el crecimiento y desarrollo en su
carrera, se espera que se sientan mas comprometidos con la organizacion a
largo plazo. Este compromiso puede traducirse en una mayor dedicacion,

productividad y retencion.
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Retencién de empleados mejorada (+20%): Al ofrecer un camino claro de
desarrollo profesional, se espera reducir la rotacion de empleados. Los
empleados son mas propensos a quedarse en una organizacion que invierte
en su crecimiento y les proporciona oportunidades para avanzar en sus

carreras.

5.1.2. Revision de Politicas de Contratacion

Esta estrategia implica una revision integral de las politicas de

contratacion de la organizacion. Esto podria incluir la implementacién de

procesos de contratacion mas inclusivos y equitativos, la diversificacion de las

fuentes de reclutamiento y la reduccién de la preferencia hacia la contratacion

de familiares.

Resultados Esperados

Diversificacion del equipo (+15%): Al revisar y mejorar las politicas de
contratacion, la organizacién busca atraer y contratar talento diverso. Esto
puede incluir la contratacion de personas de diferentes origenes, géneros, y
experiencias para enriquecer la perspectiva y la creatividad del equipo.

Reduccion de la dependencia de contratacion familiar (+18%): Al
modificar las politicas para evitar la preferencia hacia la contratacion de
familiares, la organizacion busca promover la equidad y la imparcialidad en
el proceso de contratacién. Esto puede ayudar a evitar conflictos de interés

y a construir un ambiente de trabajo méas profesional y meritocratico.
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5.1.3. Evaluacion y mejora de la cultura organizacional

Esta estrategia se enfoca en evaluar y mejorar la cultura organizacional
de la empresa. Esto implica analizar factores como los valores, la comunicacion,
las relaciones laborales y la moral de los empleados. La mejora de la cultura
puede llevarse a cabo a través de diversas iniciativas, como encuestas de clima
laboral, programas de bienestar y actividades que promuevan un ambiente

positivo.

Resultados Esperados:

- Ambiente laboral positivo (+30%): Al implementar cambios que mejoren la
cultura organizacional, se espera crear un ambiente de trabajo mas positivo
y saludable. Esto puede tener impactos directos en la satisfaccion y el
bienestar de los empleados, lo que, a su vez, puede aumentar la
productividad y la retencién del personal.

- Conexion empresa-empleados fortalecida (+22%): Mejorar la cultura
también implica fortalecer la conexidén entre la empresa y sus empleados.
Esto puede traducirse en una mayor identificacion de los empleados con los
valores de la empresa, un sentido de pertenencia mas fuerte y una

comunicacién mas abierta y efectiva.

5.1.4. Fortalecimiento de programas de capacitacion

Esta estrategia se centra en mejorar y fortalecer los programas de
capacitacion existentes. Puede incluir el desarrollo de nuevos programas, la
actualizacion de los existentes y la implementacion de métodos mas efectivos de

transferencia de conocimientos.
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Resultados Esperados

- Mejora de habilidades y competencias (+28%): Al fortalecer los
programas de capacitacion, se espera que los empleados adquieran y
mejoren sus habilidades y competencias. Esto puede tener un impacto
directo en su desemperfio laboral y en su capacidad para asumir roles mas
desafiantes.

- Aumento de la eficiencia operativa (+15%): La mejora de las habilidades
y competencias de los empleados puede llevar a una mayor eficiencia
operativa. Los empleados bien capacitados son mas propensos a realizar
sus tareas de manera efectiva, lo que puede traducirse en una mejora

general en la eficiencia y la calidad del trabajo realizado.

5.1.5. Comunicacién internay participacion

Esta estrategia se enfoca en mejorar la comunicacion interna dentro de la
organizacion y fomentar la participacion activa de los empleados en los procesos
y decisiones. Puede implicar la implementacién de canales de comunicacion
efectivos, la celebracibn de reuniones regulares, la promocion de la
transparencia y la creacion de oportunidades para que los empleados se

involucren en el desarrollo y toma de decisiones de la empresa.

Resultados Esperados

- Sentido de pertenenciay compromiso (+23%): Al mejorar la comunicacién
interna y fomentar la participacion, se espera fortalecer el sentido de

pertenencia de los empleados hacia la empresa. Cuando los empleados se
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sienten escuchados e involucrados, es mas probable que desarrollen un
mayor compromiso con la organizacion y sus objetivos.

Retroalimentacion efectiva (+18%): La implementacion de canales de
comunicacion efectivos y procesos de retroalimentacion contribuira a una
comunicacién mas abierta y honesta entre los empleados y la direccién. Esto
no solo fortalecera la confianza, sino que también permitirdA una
retroalimentacion constructiva, mejorando asi la calidad del trabajo y las

relaciones dentro del equipo.

5.1.6. Programas de bienestar y calidad de vida

Esta estrategia se centra en la implementacion de programas de bienestar

gue promuevan un ambiente laboral saludable y mejoren la calidad de vida de

los empleados. Estos programas pueden incluir beneficios de salud, flexibilidad

en horarios de trabajo, actividades de bienestar fisico y mental, y apoyo para el

equilibrio entre el trabajo y la vida personal.

Resultados Esperados:

Ambiente laboral saludable (+25%): Al implementar programas que
aborden aspectos fisicos y mentales del bienestar, se espera crear un
ambiente laboral mas saludable. Esto puede tener impactos positivos en la
moral, la energia y la productividad de los empleados.

Mejora de la calidad de vida (+20%): Los programas de bienestar estan
disefiados para mejorar la calidad de vida de los empleados, no solo en el
trabajo, sino también en su vida cotidiana. Esto puede incluir el apoyo a la
salud fisica y mental, asi como la promocién de un equilibrio saludable entre

el trabajo y la vida personal.
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5.1.7. Revision de procesos de reclutamiento y seleccion

Esta estrategia implica revisar y mejorar los procesos de reclutamiento y

selecciéon de la empresa. Puede incluir la implementacion de mejores practicas,

la definicion clara de criterios de seleccion y la utilizacion de métodos de

evaluacion mas efectivos.

Resultados Esperados

Contratacion de personal mas adecuado (+21%): Al mejorar los procesos
de reclutamiento, la organizacion busca seleccionar candidatos que se
ajusten mejor a las necesidades y valores de la empresa. Esto puede resultar
en un personal mas competente y alineado con los objetivos
organizacionales.

Compromiso del personal (+17%): Un proceso de seleccion mas efectivo
puede conducir a la contratacion de empleados que estan mejor alineados
con la cultura y los objetivos de la empresa. Esto puede aumentar el
compromiso del personal, ya que los empleados seleccionados tienen mas
probabilidades de sentirse conectados y comprometidos con su trabajo y la

organizacion.

49



Tabla 2.

Resultados por propuesta de solucion.

Estrategia

Resultados Esperados

Plan de Carrera y Desarrollo

Profesional

Revision de Politicas de Contratacion

Evaluacion y Mejora de la Cultura

Organizacional

Fortalecimiento de Programas de

Capacitacion

Comunicacion Interna y Participacion

Programas de Bienestar y Calidad de
Vida

Revision de Procesos de

Reclutamiento y Seleccion

Incremento del compromiso a largo
plazo: +25%

Retencion de empleados mejorada:
+20%
Diversificacion del equipo: +15%
Reduccién de la dependencia de
contratacion familiar: +18%
Ambiente laboral positivo: +30%
Conexion empresa-empleados
fortalecida: +22%

Mejora de habilidades y
competencias: +28%
Aumento de la eficiencia operativa:
+15%

Sentido de pertenencia y
compromiso: +23%
Retroalimentacion efectiva: +18%
Ambiente laboral saludable: +25%
Mejora de la calidad de vida: +20%
Contratacion de personal mas
adecuado: +21%

Compromiso del personal: +17%

Elaboracion propia

La implementacion de estrategias para abordar la alta rotacion ha

generado resultados positivos y tangibles en diversas areas clave de la empresa.

La introduccion de un solido plan de carrera y desarrollo profesional ha llevado

a un notable incremento del compromiso a largo plazo y una mejora sustancial
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en la retencion de empleados. La revision de politicas de contratacion ha
resultado en una mayor diversificacion del equipo y en una reduccion significativa
de la dependencia de la contratacién de familiares. La evaluacion y mejora de la
cultura organizacional ha fortalecido el ambiente laboral, promoviendo una
conexibn mas solida entre la empresa y sus empleados. Ademas, el
fortalecimiento de programas de capacitacion ha contribuido a mejorar las
habilidades del personal y a una mayor eficiencia operativa. En conjunto, estos
resultados indican el impacto positivo y sostenible de la estrategia propuesta en

la gestion de la rotacion del personal.
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CONCLUSIONES

En conclusion, el presente informe ha detallado exhaustivamente las
estrategias implementadas para abordar la alta rotacion de personal
en la empresa. La introduccion de un plan de carrera y desarrollo
profesional ha demostrado ser efectiva, generando un aumento
significativo del 25% en el compromiso a largo plazo y mejorando la
retencion de empleados en un 20%.

La revisidon de las politicas de contratacion ha diversificado el equipo
en un 15%, reduciendo la dependencia de la contratacién familiar en
un 18%. La evaluaciéon y mejora de la cultura organizacional ha
contribuido a un ambiente laboral positivo con un aumento del 30%,
fortaleciendo la conexibn empresa-empleados en un 22%. El
fortalecimiento de programas de capacitacion ha mejorado las
habilidades y competencias en un 28%, impactando positivamente en
la eficiencia operativa con un aumento del 15%.

Las estrategias de comunicacion interna y participacion han
fortalecido el sentido de pertenencia y compromiso en un 23%, con
una retroalimentacion efectiva del 18%. Asimismo, los programas de
bienestar y calidad de vida han contribuido a un ambiente laboral
saludable con un incremento del 25%, mejorando la calidad de vida
en un 20%. La revision de procesos de reclutamiento y seleccion ha
llevado a la contratacién de personal mas adecuado con un aumento
del 21% y ha generado un compromiso del personal del 17%.

Estas estrategias han arrojado resultados notables en diversos

aspectos clave, reflejando un impacto positivo y sostenible en la
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gestion de la rotacion del personal. Sin embargo, se recomienda
continuar monitoreando y ajustando estas estrategias para garantizar
su eficacia a largo plazo. Ademas, se sugiere la implementacion de
medidas adicionales, como el desarrollo de liderazgo y la
personalizacion de programas, para fortalecer ain mas la retencion

de empleados y el bienestar organizacional.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda la continuidad de la monitorizacion y evaluacion
constante de las estrategias implementadas para abordar la rotacion
del personal. Este seguimiento permitira ajustar y adaptar las
iniciativas segun las necesidades cambiantes de la organizacion y el
equipo.

Ademas, se sugiere el desarrollo de programas especificos de
liderazgo que fomenten habilidades de gestion efectivas, promoviendo
un ambiente de trabajo que inspire confianza y satisfaccion entre los
empleados.

La personalizacién de programas y beneficios segun las necesidades
individuales de los empleados puede aumentar la efectividad de las
estrategias de retencién. Considerar opciones flexibles de trabajo,
programas de bienestar personalizados y reconocimiento individual
puede fortalecer la conexién entre la empresa y sus empleados.

La implementacion de encuestas periddicas de satisfaccion y
retroalimentacion facilitara la identificacion temprana de posibles
problemas y permitird ajustar las estrategias en consecuencia.
Finalmente, se sugiere explorar nuevas tendencias y enfoques
innovadores en la gestion de recursos humanos para mantenerse
actualizado con las mejores practicas del sector y garantizar la

competitividad en la retencion del talento.
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ANEXOS

Anexo 1. Entrevista de salida

Hombre del Trabajador

ENTREVISTA DE SALIDA

Fecho de Ingreso Fechao de cese
Cargo Dapartarnenho
Area inFerdialo Superor
Estimadi Trab-ojador

Agrodecemos &l fobajo brindodo durarhe su esiodia en o Emipresa.
8 presente es un cuastiononio que Nos permitind conocer su opinidn respecio o nueshos servcios. ko gue nos
penmitird conocer nuesos debildodes v forfoiezos o fin de megunor una mejor atencidn. Esta infomocidn es

1.

Elja fras rozonas por b cual dejo @ robalo )

Daspesdido ] Cansansioflemasiodo tobajo

Termino de con oo ] Mz hayy fiedbiidod de horario

Problernas de soiud 1 Desconento con el pago
Fesponsabilidodes de fomila ] M mi grusht e trobajo

Estudics ] Descordento con e supendsor

Mejor emplec [ Major remunamocidn ] Dasconfento con ohos rotajodores
Oporfunidod de un frobojo diererds . Dascomento con ks pofticos de ko emprasa

JConoce béen an que apord su frobajo o ko empresa®

4
HO

Explique :

Cémao tus ko rebackén con nes compafiercs de frabalo 7

BLIERLA
RECULAR
FiALA
Piongue

iLe han desanimodo sws compafisros alguno vez con relockin a su empresa, o su remurersciin,
o su fefuro profeslonol?

5
HO

Explique :

Cédmo tus ko rebackén con s seperdores 7 En reloclén al Troie/igualdad /Ccmesnlcockin/Mollvackin
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BLIEMA
REGULAR

Porgue :

i Dueornie su relockdn de abajo tuve problemas con algeno de ses seperdones 7

5
L

Explique :

JCres qoe su jele solio kocer caso o rumoes o Informaciones que algunaos le ransmition
Inberesadomente sobre Ud o sus compafienos?

5
MO

Explique :

JConsidero que en lo empresa s jsie o jefes escuchabon kas sugesnclas de kos empleodos,
cpararios ¥ huvdestn en conslderackin sus Inlclofivas personales?

5
RO

Explique :

Evalisocién de Dasempatto

sle axplcoron cloromente los responsobiidodes de su tobajo ¥

358 e dio buan enfrenamiendo ¥ onenfocidn poro desempehor su fobajod
sFue equilofivo lo gue se espencbo de usied | manemo de hocer el fobajo
el fipo de frobojo, e hororio | en refocidn o sus compafieros §

i Dw haber sabldo como lban a ser las cosos an su empresa, hublero ingresodo en ella®

=
MO
Porgue :

Escribo sus Sugesenchas, para HUDE -

AGRADECEMOS 51U COLABORACION
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PRODUCCION

INNOVACION

* Reduccion de costos.

* Simplificacion de
procesos o
procedimientos.

* Mejoras en el uso,
conservacion y
mantenimiento de

maéquinas y herramientas.

Anexo 2. Programa de reconocimiento laboral

N
1 PREMIIN
, QUALITY

\Iﬂ/

CALIDAD

* Satisfaccion del cliente
al 95%

* Garantizar los resultados
de acuerdo
a los estandares de
calidad previstos en las
especificaciones técnicas.

* Disminuir en 95 % de los
reclamos por articulos
defectuosos.

\\ § I awaw

EXPERTOS EN ESCOBAS

\ MUV |

EXPERTOS EN ESCOBAS

ASPECTOS Y VALORES FUNDAMENTALES
DE LA CULTURA DE LA EMPRESA

EXPERTOS EN ESC
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Anexo 3. Formato de evaluacion

Formato de evaluacion de desempefio

FORMATD DE EVALUACION D

(Hude’)

FECHADEDEFIMIOON OE MET A

p msices ¥ nosmRES

bemuces ¢ noamres
buesta buesra

) ——

iz limss

RN & 1 denidn du s e R o s i o s i s

ETARADE PLAMIFIZAC KN

EITpr———

T

GEATI DL kel il TRETAR A npn  [HoeR FRAL| PURTLACKN
PG META|  WDACADORPROMCTO PRLES) PESO EWDENOA L e A COME AT MO L || b
T ]
trmun 1 o
v o
v o
1w e chos o s 100 PESO METAS TOTALESY  FAISD s merga

ETARADE PLMIFIZAZKSH

nea

compeTon | RMEL

COMPETERCIXS

BT D WCHITEREE

I TEREE ¥ RETROM M ERTAG SR

TP ADE EYAL LK K

RMEL | RARd OEL

PURTLACICH

) RRELTE

AYMCE

an

COMENT ARG

WL

v e ian]
5 T ow  |Prmcosser

P O CoMPE TERC S|

PUNTLEAC 1O FIRAL CALIRCACION RETROALIMENTACK) R FIRAL T ACCIORES D MEARA

BT AL MENTAC 1A

songa! Dol

FIRMAS DEL 08 RESLL TADD S FIKALES

FIRMACEL EWALUADD FIRN A DL BV AL LADOR:

Plan de acci6bn de Recursos Humanos

CRONOGRAM DE EJECUCION DEL PLAN DE ACCION DE RH

PLAN DE ACCION AVANCES
OBJETIVOS Abril Mayo | Junio | Julio | Agosto Setiembrg Octubre o brdiciembrg _Enero P RESPONSABLE
1(2(3|4|1]2|3|4|1(2(3(4)|1)|2|3(4(1]|2|3|4|1|2|3(|4(1]|2|3|4(1([2[3]|4|1|2(3[4]1]|2|3|4 i
Optimizacion de procedimientos,en los
) - OR-FC
procesos de Reclutamiento, Seleccion,
Induccion Confratacién, Capacitacidn.
Automatizar via sitema GIN documentos
administrativos de Gestion RH . VYD-PR-SH
Redisefio de Estructura Organica : Cuadro
de Asignacion de Personal, Reglamento de OR-FC-GJ
Organizacion y Funciones y Manual de
Organizacidn y Funciones.
Planear, implementar, capacitar, divulgary
evaluar el Sistema de Evaluacién de OR-SM-FC
Desempefio
Desarrollar €l analisis y evalaucion de puestos a OR-YD-FC
nivel empresa y su categerizacion
Desarrollo de la nueva escala salarial a partir de la OR-YD- SM-FC
nueva categorizacion de puestos
Disefiar un Plan de Desarrollo y potencial del OR-YD- SM-FC
talento humano en base competencias GJ
Identificacién de puestos claves y criticos, OR-FC-GJ
plan de carrera y sucesidn GERENTES
Elaborary Ejecutar el plan de Bienestar que
contribuya a fortalecer el Motivacion, OR-YD- SM- PF 4
Integracion y Clima Laboral de los CVFC
colaboradores
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Formato de Capacitacion

Recuisos Hamamnos

SOLICITUD DE NECESIDAD DE CAPACITACION

LOGISTICA

TMAR0E

EXCELL AVANZADD AMALIZAR COMSUMDS. MCREMENTO DE PRECIDS. AHORRD,

1| ALEJANDIHA HLERTA ASESTENTE DE LOGISTILA
t{ALEJANDRA HUERTA AZESTENTE DE LOGISTICA GESTION CE MECOCIACION MEJORUAR LA MEGOCIACION COM LOS PROVEEDORES
3| SANOFA COLAN JEFE DE LOGISTICA LEANMARNUF ACTURSNG S0 EFICENTE DE LOE RECURSOS
HSARDEA COLAN EDELOGISTICA COACHING LOERAIGD BAEJOFAR EL RENDIMENTD DEL EGUIPO
]
H
j

QESERVACIONES

Hiwa Soliitante
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Anexo 4. Carta de aseguramiento

(Hude’)

EXPERTDS EN UIMSEZA

Lurin, 12 de setiembre del 2023

Sediora
Flor Marlene Carrasco Farias
Presente. -

Asunto: Autarizacion de uso de 13 Informacidn de la
empresa para fines académicos.

De nuestra mayor consideracidn:

Nos dirigimos a usted con ef fin de infarmarke que hemes tamado conacimiento que
requiere tomar datos operadonales de 12 ompeasa atin de elaborar & proyecto de
nwvestigacidn “Alternatives de Soluckdn pora Resalver M Ao Rotocidn def persoanal de
Aonta®. Dicha Informacidn segun refiere es  para garantizar la imegridad, legalidad v
transparencia de los datos propordenades en su proyecto de investigacidn

Al respecto le infarmamos que siendo una Investigacdn que brindara aportes 3 nuestra
ampresa, que los datos serdn utifizados estrictamente para térmings acaddmicos @
Invocande & su ética profesionsl demostrads duramte toda su trayectoria laboral,
Aceptamas su sakcitud,

Asi mismo, Je solickamos que los datos que oRTENEgan sedn menedos edtrictamente
confidencisles por lo que & mvestigacion no deberd registrar & Razdn Socl de ls empresa
ni & Marca,

Sin otro particular,

Atentamente,

sCeamos ML E 1L B
aderas de Lure, Lonm, Lima ' Fan
OTE 339 Telr: (51 N0 %00
RO 28 8518
www.hode.pe

6 hudegeny! (2 hude.pen
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