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Resumen 

El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo general describir las 

consecuencias de la rotación de personal en la empresa manufacturera, Lima – 

2022. La metodología utilizada fue de enfoque cualitativo, tipo básica con la 

técnica de entrevistas e instrumento la guía de entrevista, análisis documental y 

guía de observación. 

El método de análisis fue la triangulación donde se analizó la problemática dentro 

de la manufacturera y faculto a brindar recomendaciones.  

De acuerdo con los resultados se concluye que la consecuencia de rotación de 

personal genera gastos administrativos y costos en capacitación, el salario debe 

ser atractivo de acuerdo al mercado laboral, ofrecer ventajas adicionales e 

incentivos. La manufacturera no cuenta con un plan de capacitación por ello no 

identifica las necesidades de los trabajadores. 

Palabras clave: Rotación de personal, salario, capacitación. 
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Abstract 

The general objective of this research work was to describe the consequences of 

personnel turnover in the manufacturing company, Lima - 2022. The 

methodology used was a qualitative approach, basic type with the technique of 

interviews and the instrument of the interview guide, documentary analysis and 

observation guide. 

The method of analysis was triangulation where the problem within the 

manufacturer was analyzed and empowered to provide recommendations. 

According to the results, it is concluded that the consequence of personnel 

turnover generates administrative expenses and training costs, the salary must 

be attractive according to the labor market, offer additional advantages and 

incentives. The manufacturer does not have a training plan, therefore it does not 

identify the needs of the workers. 

 

Keywords: Staff turnover, salary, training. 
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I. INTRODUCCIÓN

Las pequeñas empresas como las corporaciones de todo el mundo 

vienen sufriendo de esta problemática de pérdida de personal de manera fuerte. 

Esto sucede porque el vínculo entre la empresa y los trabajadores se agota y 

conduce a desequilibrios. 

En organizaciones en México, vienen persistiendo la tasa de rotación de 

personal superior al 5%. Se reportaron registros inferiores en la tasa de 

fluctuación de trabajadores en la empresa industrial y financiera. El salario fue la 

razón por la que el 27% de los trabajadores renunciaron. En segundo lugar, con 

un 21.7% se encuentra que es una rara oportunidad que una empresa ofrece 

para el desarrollo personal y profesional del trabajador. (Guevara y Guevara, 

2020). 

Actualmente el Perú es un país con más rotación de los trabajadores en 

América Latina. Según el informe de PWC publicado en el portal local, el 

promedio es de 20%, superior al promedio regional (10,9 %). Esto se analiza 

desde varias perspectivas, de acuerdo al tipo de organización, características de 

la industria y condiciones del mercado de la empresa. La rotación resulta de 

necesidades relacionadas con las etapas de carrera, desacuerdos, ofertas de la 

empresa o inconvenientes puramente personales o profesionales. Es la falta de 

motivación y congestión entre el individuo y el lugar que ocupa es lo que conlleva 

al dilema. (Conexión ESAN, 2019). 

Empleo manufacturero aumento un 15,2%, durante noviembre 2021-

enero 2022, se incrementó en las áreas de actividad la población ocupada; 

destaca la dinámica manufacturera con un crecimiento del 15,2%. Siguiendo 

Servicios (9,0%), Construcción (12,7%) y Comercio (4,7%) en confrontación del 

año anterior en similar trimestre. (INEI, 2022). 

El secretario de la OIT, expresó intranquilidad hacia la propagación de 

inestabilidad y zozobra en Latino América, no se ven los beneficios del desarrollo 

económico en el progreso laboral y social. Recuerda que el puesto “no es solo 

un trabajo que valore las capacidades y las capacite para desarrollarse”, con un 

trabajo productivo que respete los derechos, con protección y seguridad, 

teniendo acceso de participar en las decisiones que perjudican a los empleados, 

nos presenta como un trabajo decente, siendo definidos mediante seis aspectos, 
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las oportunidades de empleo, la libre elección de este, seguridad, equidad, 

trabajo productivo y dignidad, es el trabajo decente y aceptado. (Velazco, 2021). 

El estudio, la Covid-19 en su impacto en el empleo y su incorporación 

laboral en Perú. Se evidencia existencia significativa de empleo informal debido 

a la heterogeneidad y baja diversidad de productividad. En Perú, la población 

ocupada disminuyó en 6,7 millones de personas y aumentó el desempleo y el 

empleo no regular en el segundo trimestre de 2020. (Gamero y Pérez, 2020). 

 La gestión de los recursos humano ha ido desarrollándose con un grado 

mayor de importancia, siendo el activo que genera valor y hace crecer a la 

empresa, en el cual la adquisición de conocimiento se produce a lo largo del  

tiempo, donde ubicamos a la rotación de personal, que es un elemento de gran 

consideración, como consecuencia de factores internos y externos, produciendo 

condicionar o determinar los comportamientos y actitudes de los empleados, 

esta posición se vio reflejado en los beneficios que se obtenga en su puesto de 

trabajo.  

La manufacturera es una empresa que ofrece principalmente, a la 

fabricación de trampas para ratón (ratonera metálica), teniendo el mercado 

nacional, sus principales clientes el sector agricultura, mejorando las condiciones 

sanitarias en donde se desarrolla, va controlando plagas en diversas 

instalaciones y campos de cultivo. 

La manufacturera ha sufrido en los últimos años, con la aparición de 

recientes competidores, requiriendo de trabajadores competitivos, se ha podido 

analizar que existe problemas vinculados con la rotación de personal, puesto que 

se puede observar falta de disposición en realizar sus funciones, desinterés por 

hablar y comunicarse con otras personas, ausencia en el centro de trabajo, 

incumplimiento en realizar sus labores, dificultades para iniciar sus actividades 

pendientes generando carga laboral, donde las horas laborables les parece 

interminables cada día, poca integración con su entorno laboral, generando 

también estrés laboral y ansiedad por la pérdida de la motivación, siendo un 

clima laboral tenso y poco favorable, comunicación deficiente con los jefes 

directos debido a que no se sienten cómodos, creando también inseguridad.  

Por ello el personal se encuentran estancados, no tomaron en cuenta 

realizar una investigación respecto a las causales del retiro de los trabajadores, 

la perspectiva y opinión de los trabajadores sobre el ambiente laboral y su 
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trabajo. Donde se ha observado la falta de retención del personal, existe 

reducción de productividad, disminución de rentabilidad y esto conlleva a no 

alcanzar las metas de la empresa en el tiempo establecido, así también gastos 

en capacitación para cubrir los puestos vacíos. 

Como consecuencia, tenemos una problemática de rotación del personal 

en la manufacturera, lleva a la formulación del problema, la rotación laboral es 

un aspecto esencial, tanto para el trabajador como para la productividad 

empresarial, pues se emplea muchas horas de vida en el centro laboral, por esto 

la empresa debe poner máximo esfuerzo en el bienestar de los trabajadores. 

Con una rotación del personal constante genera inseguridad e inestabilidad en 

los trabajadores, por ello afectara a su productividad llevando a incumplimiento 

de los objetivos de la empresa. 

Problema general: ¿Cuáles son las consecuencias de la rotación de personal de 

los trabajadores en una empresa manufacturera, Lima - 2022? 

Problemas específicos: i) ¿Cómo es el sistema de compensaciones en la 

rotación de personal de los trabajadores en una empresa manufacturera, Lima - 

2022?, ii) ¿Cómo es la oportunidad de progreso profesional en la rotación de 

personal de los trabajadores en una empresa manufacturera, Lima - 2022? 

Se plantean como objetivo general: Describir las consecuencias de la rotación 

de personal en una empresa manufacturera, Lima - 2022. Teniendo como 

objetivos específicos: i) Mencionar el sistema de compensaciones en la rotación 

de personal de una empresa manufacturera, Lima - 2022. ii) Identificar la 

oportunidad de progreso profesional en la rotación de personal de una empresa 

manufacturera, Lima - 2022. 

 

 En la justificación teórica, contribuirá en complementar las teorías ya 

existentes y describir la rotación del personal en una manufacturera, que 

intervienen en el comportamiento de los trabajadores de una manufacturera en 

donde se hará la intervención. Nos llevará a comprender la rotación del personal 

que es notable en la situación económica, puede ser el índice de desigualdad en 

lo que respecta a una alta o baja producción. 
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 En la justificación práctica, con los hallazgos de la investigación 

ayudarán a las empresas a entender la rotación del personal, siendo necesario 

identificar y corregir las posibles deficiencias, mejorar los factores asociados con 

la rotación de empleados, que determinan la conducta y la resolución de los 

trabajadores, mediante un plan de compensaciones y capacitación, proporcionar 

un buen clima laboral. Que contribuya a la reducción de costos primarios en la 

empresa lo que involucra en la rotación del personal, costos que reducen la 

productividad y su rentabilidad a largo plazo. 

En la justificación metodológica, para Fernández (2020), Reynosa 

(2018), una vez que se sugiere o lleva a cabo un moderno procedimiento o 

táctica que posibilite conseguir entendimiento confiable o valido; un método de 

investigación que se centre en la solución de los objetivos y cuestiones 

planteadas. Por medio de esta investigación contribuirá con conocimientos 

teóricos y con los resultados de las entrevistas semi estructuradas 

correspondiente a la rotación de personal. Ayudará como base de datos para 

futuros estudios sobre la rotación laboral, con este análisis se quiere lograr la 

fidelización del personal, siendo costosa al principio, y a largo plazo se reducen 

los costos operativos, logrando obtener un capital de personal.  
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II. MARCO TEÓRICO

Posteriormente de revisar diferentes artículos científicos relacionados a la 

variable de estudio, se muestran los antecedentes de la investigación; en el 

contexto a nivel nacional según Castillón (2019), como objetivo general fue 

determinar la reciprocidad entre la rotación del personal y la calidad de los 

servicios logísticos de la empresa de tercerización en Lima, entre los años 2015 

y 2016, tuvo una investigación correlacional permitiendo resaltar las principales 

características de estudio, permitiendo explicar, registrar y analizar. Llegaron a 

la conclusión que se requiere capacitación a corto plazo, siendo un aspecto 

importante las condiciones laborales que afectan a la eficiencia de los servicios. 

Para Moquillaza (2019) en su investigación tuvo como objetivo general, 

establecer los componentes relacionados en la rotación de los trabajadores en 

una fábrica de producción de lácteos en Lima, su diseño de investigación es 

cualitativa y descriptiva. Sus hallazgos muestran que los aspectos de rotación de 

personal son los salarios bajos y las jornadas largas. Las diferencias de 

determinados jefes de personal subcontratado son importantes a considerar, ya 

que ocasiona fastidio en los compañeros de trabajo, se observa ampliamente en 

las encuestas. El bajo reconocimiento que tiene la gerencia con el personal es 

origen de desmotivar y abandono del trabajo. 

Por otro lado, Escudere y Tavara (2019), el propósito de su investigación 

fue comprender el vínculo de la rotación y la selección del personal en la EPS 

Sedaloreto, S.A., teniendo a la gestión de riesgos como base. Propusieron la 

técnica de estadística descriptiva y el análisis correlacional, mediante el 

procesamiento del cuestionario. Como resultado, se coloca el riesgo de rotación 

del trabajador debido a la selección en la extrema, pone en evidencia que las 

fortalezas y oportunidades del entorno no se utilizan, de la misma forma las 

debilidades y amenazas que no se abordan, se minimiza la probabilidad de 

rotación del personal a mayor selección del personal correcta. 

Así mismo, Cárdenas (2021) en su estudio realizado teniendo como 

finalidad probar que influyen en el éxito de las industrias manufactureras los 

beneficios laborales, una investigación nivel explicativa, no experimental. Los 

resultados llevaron a la implementación de un programa de beneficios laborales 

para conseguir la productividad y cumplir con las responsabilidades sociales 
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como la remuneración por ley, capacitación, compensación laboral, rendimiento 

que conduce al éxito empresarial.  

En cuanto a los antecedentes internacionales, mencionan a los 

siguientes: Según López (2016), en la industria manufacturera donde la rotación 

del trabajador operativo ha sido no tan estudiada, donde resuelven la rotación de 

personal buscando sustituto del personal que se retira de la empresa. La 

finalidad fue identificar los factores claves que incurren en la tasa de rotación del 

trabajador operativo en las fábricas de Santiago de Querétaro. Mediante la 

literatura, como la verificación de las estadísticas de varias instituciones. Los 

resultados que obtuvieron es realizar estudios para obtener información que 

establezcan un perfil general del empleado y/o perfiles específicos, con el que 

se pueda enfocar a atender la expectativa y necesidad del trabajador, garantizar 

la producción, logrando la estabilidad laboral y conservar el talento en las 

empresas.  

Por otro lado, Araníbar, et al. (2018) su propósito general fue identificar 

los factores que determinan la fluctuación de los trabajadores en las 

maquiladoras que exportación en Ensenada. La parte metodológica en este 

trabajo de investigación fue teórica y empírica. Concluyeron que las 

organizaciones tengan las condiciones óptimas de trabajo, se sientan parte de la 

empresa, siendo flexibles antes las situaciones o problemáticas, brindar 

oportunidades académicas o profesionales, como escuchar y reconocer su labor, 

teniendo un clima laboral agradable, proporcionar remuneraciones, ganancias y 

plan de incentivos para impulsar a los trabajadores. 

Según Lara, et al. (2019) desde un análisis desde la literatura tuvo como 

objetivo identificar los componentes relacionados a la fluctuación de empleados 

en las empresas. Su desarrollo, se ejecutó una revisión bibliográfica y un análisis 

de artículos científicos. Obteniendo resultados donde muestran que la rotación 

de los trabajadores en los países de latino América es una zona de investigación 

poca estudiada, en comparación con otros países del mundo. Al analizar las 

métricas, perfiles y sugerir nuevas estrategias a los gerentes de su organización, 

lo que ayuda a mejorar la integración mediante un modelo único, permitiendo 

inserción y retención de personal en la empresa.   
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Del mismo modo Espinoza, et al. (2021), en su estudio, teniendo como 

propósito general, examinar la intención de rotación y el desempeño laboral del 

área de personal de la DRELM, el año 2018. Con un enfoque cualitativo. 

Llegaron a la conclusión que Recursos Humanos de la DRELM, construya un 

programa de inducción para los nuevos empleados, permitiendo proporcionar 

información básica sobre el movimiento, la estructura, los cargos y evitar 

distorsiones en el desarrollo de los trabajadores, ahorrar tiempo y recursos para 

responder dudas; logrando que los empleados puedan familiarizarse con la 

organización, el personal y directores, interiorizar la cultura, entre otros. 

Para Zaballa, et al. (2021) tuvo como objetivo diseñar procedimientos 

que contribuyan al análisis de la rotación del trabajador desde el aspecto de 

gestión del conocimiento. Cuyo enfoque cualitativo, el conseguir esta finalidad 

se analiza lo que ocasiona la rotación, sus consecuencias, y los modelos que 

determina hasta disponer propuestas de aplicación flexibles y sencillas. 

Llegando a la conclusión, la necesidad de herramientas que faciliten el análisis 

de la rotación laboral brinda fortalezas para que las organizaciones tomen 

decisiones consistentes que les ayuden a reducir costos, evitar la pérdida del 

conocimiento estratégico e incrementar la productividad.  

Así como Chinchay, et al. (2020) tuvo como propósito general proponer 

estrategias de progreso en el área administrativa de una empresa importadora y 

aumente la satisfacción laboral. Este estudio utilizo un método inductivo, que 

permitió una visión continua del problema incluyendo lo especifico hacia lo 

habitual, utilizando un enfoque mixto. Como resultado se encontró que las 

causas que actúan en la satisfacción del trabajo es la retribución salarial que no 

son acorde con las tareas realizadas, la falta de reconocimiento de los méritos y 

el desgaste de las relaciones interpersonales. Se recomienda la implementación 

inmediata de este modelo para la reforma de la situación empresarial, tendrá un 

buen personal de trabajo, estará satisfecho y motivado con su trabajo, brindará 

condiciones equitativas y serán sobresalientes.   

Según Vázquez y Ávila (2021) en su estudio la fluctuación laboral en la 

actualidad es un problema frecuente en las organizaciones. Esto puede afectar 

a la productividad, cultura y marca empleadora. Tuvo como propósito identificar 

lo que provoca la rotación laboral en la Constructora de Holguín y desarrollar 

tácticas encaminadas a reducirlas. Se utilizó un sistema de métodos y 
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procedimientos, desde el análisis teórico y documental a niveles empíricos, 

entrevistas, encuestas, estándares de expertos y estadística matemática. Se 

identificaron mejores ofertas de trabajo, insatisfacción con los salarios e 

incentivos, incluyendo selección de personal como las principales causas. En 

conclusión, arrojó condiciones internas y externas adversas, recomendó la 

implementación de estrategias de supervivencia. 

En cuanto a las bases teóricas, la rotación de personal, para Hernández, 

et al. (2017) menciona que los planes de carrera ineficientes entre otras cosas, 

no brindar los incentivos necesarios para mantener motivados a los empleados, 

otros motivos pueden llevar a la persona crear incertidumbre dentro de la 

organización, menguar el trabajo y la variación de puesto. La rotación laboral, los 

empleados cuando cambian de un trabajo a uno diferente para ampliar su 

experiencia, en definitiva, el trabajador quiere cambiar de puesto para poder 

favorecerse económicamente y dejar de conservar un trabajo monótono. 

Por otro lado, Chiavenato (2017) menciona que como con todos los 

sistemas, una organización tiene uno o más objetivos que alcanzar. El sistema 

es eficaz para lograr esos objetivos con recursos, esfuerzo y tiempo mínimos. 

Uno de los principales problemas que subyacen en la gestión del sistema es 

evaluar y medir con precisión el comportamiento de este en función a los 

resultados y uso adecuada de los recursos. Si los resultados del sistema no son 

satisfactorios, y los recursos no se utilicen correctamente, deben tomar medidas 

para remediar los inconvenientes y ajustar su actividad. 

También, Nolazco y Rodríguez (2020) afirman que las rotaciones de los 

trabajadores en las empresas originan costos altos y comprende costos ocultos 

como la reducción de la productividad y la inestabilidad laboral.  Así mismo, 

incrementa los gastos vinculados con el reclutamiento y capacitación de nuevos 

trabajadores. 

Según Hernández et al. (2021) se basa en la decisión del propio 

trabajador que al observar el proceso de la rotación de personal, el irse de la 

empresa, por la rotación de personal llamada el “retiro voluntario” o la decisión 

“de una persona se retirará de una empresa apoyada financieramente 

(compensación económica). En efecto, ese concepto se centra en el equilibrio 

entre el mercado laboral y la evaluación general de la satisfacción, para otros 

siguientes trabajos acerca de la rotación de personal. 
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       Según Solutions to Reduce Employee Turnover (2022) la capacidad de 

ilustrar el movimiento de la fuerza laboral porque hay bastante movimiento, tener 

esas credenciales que viajan juntos con los trabajadores, en un enfoque de 

capacitación estandarizado, definitivamente ayudará en el futuro en términos de 

permitir una mejor retención. 

Así mismo, Meneses (2019) habla que competir para atraer y retener al 

mejor talento humano será el foco principal gerencial en los próximos años. Por 

lo tanto, deben diseñarse a la conquista y mantener a las personas positivas 

como estrategias para atracción y retener empleados, prestos a dar y trabajar en 

conjunto, con el fin de lograr las metas de la empresa. Para lograr ese propósito, 

las empresas deben gestionar estratégicamente el talento humano mediante la 

incorporación de un modelo integral del proceso de gestión humano que les 

permita atraer y retener a los mejores talentos. Para la retención del personal es 

fundamental desarrollar estrategias flexibles a lo enérgico que impone la 

globalización de las economías.  

Por otro lado, Winarno, et al. (2022) en las empresas son necesarias 

proporcionar programas de desarrollo para mantener actualizadas las 

habilidades de los empleados. Además, es fundamental establecer un entorno 

de trabajo propicio y de apoyo para que los empleados se sientan confortables y 

contribuya a la ventaja competitiva de la empresa. Uno de los retos a las 

empresas son los problemas de rotación. Una rotación excesiva puede dificultar 

el funcionamiento de la empresa y causar pérdidas. Por lo tanto, retener a los 

empleados con un buen desempeño y mantener la rotación en un nivel saludable 

puede generar resultados positivos, como eficiencia, eficacia, productividad y 

mayores ganancias de la empresa. La intención de irse del empleado indica la 

posibilidad futura de que los empleados se vayan, refiriéndose a la actitud del 

empleado, mientras que la acción de dejar la empresa a menudo se denomina 

rotación han informado una variedad de factores que causan la rotación de 

empleados, como el sistema de compensación, el apoyo organizacional, 

satisfacción laboral, el nivel de estrés, compromiso organizacional, desarrollo de 

carrera y compromiso de los empleados. Para analizar la rotación es necesario 

identificar la intención de salida de los empleados. 
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También, Chiavenato (2020) menciona que la rotación del trabajador es 

que determinados empleados dejan la empresa y llegando otros para 

reemplazarlos en el lugar de labores. Las organizaciones se someten a un 

proceso dinámico y continuo para conservar la integridad y subsistir. Quiere decir 

que se están perdiendo constantemente energía y recursos lo cual se les deben 

suministrar para mantener la estabilización. La rotación describe a la entrada y 

salida de personal dentro de una organización, los ingresos que compensa el 

retiro del personal de la organización. Cada retiro corresponde a contratar como 

reemplazo. Esto representa que las salidas (separación, despido y jubilación) 

debe compensarse con las entradas (contrataciones) de personal. La separación 

ocurre cuando una persona ya no es parte de la organización. 

Continuando con Chiavenato (2020), se encuentran, dos tipos de separación: 

separación por iniciativa propia del empleado (renuncia) y la separación dirigida 

por la organización (despido). 

 Separación por iniciativa propia, es decir renuncia, esto sucede cuando 

un trabajador decreta terminar su relación laboral con su empleador por 

razones personales o profesionales. La decisión de retirarse depende 

de dos apreciaciones. El primero es la insatisfacción laboral. El 

segundo es cantidad de opciones atractivas que aparecen fuera en el 

mercado laboral. El trabajador puede estar insatisfecho con el trabajo 

y el entorno laboral o ambos. Algunas organizaciones proponen 

incentivar económicamente para que la separación tenga mayor 

atracción. El plan de separación voluntaria, cuando se desea minimizar 

el tamaño de su fuerza laboral no quedando atrapado en los aspectos 

positivos de la reducción parcial. Los planes incluyen el pago de 

determinados meses de salario en función del tiempo de permanencia 

en el lugar de trabajo y la ampliación de la prestación médica en 

algunos meses. 

 Separación dirigida por la organización (despido). Esto ocurre cuando 

la organización determina segregar a sus empleados, para reemplazar 

por otros apropiados en función de sus necesidades, para reducir su 

fuerza de trabajo abordando problemas de selección. La alteración en 

el diseño de cargos lleva a recolocaciones, traslados, división de 

tareas, minimizar horas de trabajo y reducción de puestos. para reducir 
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los efectos de esos cambios organizacionales, el alivio es recortar las 

horas extras, detener las admisiones, minimizar la jornada laboral, 

trabajar desde casa, sobre todo, reciclar a los profesionales a través de 

un entretenimiento intensivo y continuo. Cuando el despido es esencial, 

las organizaciones discuten y negocian con los empleados o sindicatos, 

para obviar la baja moral y la lealtad que perjudican la productividad y 

minimizan las acciones legales, asesoran a los ex-trabajadores a 

obtener empleos el mercado laboral por medio del outplacement 

(Reubicación). El outplacement es un desarrollo de transferencia 

guiado por empresas de consultoría contratadas para asesorar a sus 

ex empleados a encontrar nuevos empleos en el mercado laboral. 

La rotación no es el origen, sino la consecuencia de cambiantes externas 

e internas diversas. Las variables externas incluyen las condiciones de oferta y 

demanda del mercado, las condiciones económicas y la oportunidad de empleo 

en el mercado laboral, y otros. En cuanto a las variables internas es la política 

salarial y los beneficios brindados por la organización, la manera de gestión, el 

desarrollo interno, los diseños de puestos, relaciones interpersonales, 

condiciones psicológicas y físicas de trabajo. La estructura y cultura 

organizacional la mayoría de las variables internas las responsables. 

 La información de la empresa sobre las variables, tanto externas e 

internas se alcanzan a través de las entrevistas que se hacen a los empleados 

que se han retirado de la organización, una vez que es efectiva, así evitar 

involucramiento individual. La entrevista a los separados es realizada por un 

gerente o especialista de recursos humanos, que incluye los siguientes 

aspectos. A) Los motivos para decidir la separación (a decisión de la 

organización o del trabajador). B) Las opiniones de los empleados sobre la 

empresa, jefes y compañeros. C) La opinión sobre los puestos y sus condiciones, 

los horarios de jornada. D) Su opinión sobre salario, los beneficios sociales y el 

crecimiento y las oportunidades. E) Su punto de vista acerca de las relaciones 

humanas, las actitudes de las personas y el ánimo. F) Su opinión de las 

oportunidades reales en el mercado laboral. (Chiavenato, 2020). 
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También, O'Connor (2022), en la mejor razón de todas para reducir la 

rotación de personal. Cualquier profesional de atención a largo plazo le dirá que 

encontrar y mantener empleados calificados es cada vez más difícil. Lo que 

significa que el trabajo increíblemente difícil de administrar, un centro de atención 

a largo plazo se vuelve cada vez más difícil. Lo que significa que los empleados 

restantes deben trabajar aún más. Quiere decir que pueden pasar semanas o 

meses hasta que se encuentre, contrate y capacite a un reemplazo adecuado. 

Causas y efectos de la fluctuación laboral, según Vázquez y Ávila (2021), 

indican que existen varios factores que intervienen en la desidia y la decadencia 

del desplazamiento de pertenecer de los empleados, entorno al lugar donde 

trabajan, incentivándolos a retirarse definitivamente. Un clima laboral negativo, 

el salario, desarrollo personal, la supervisión negativa del trabajo y la motivación 

son las principales causas, llevando a un empleado al querer retirarse de la 

organización. Es fundamental considerar que para muchos empleados su centro 

de trabajo es considerado como su segundo hogar, por lo que debe existir entre 

el equipo de trabajo un ambiente agradable y una armonía. 

Así mismo, Vásquez (2021) en cuanto a los efectos de la fluctuación 

laboral, existen ciertas restricciones que ocurren en cada proceso de la 

organización, entre 5 a 7 % se oscila de fluctuación laboral. Para entidades con 

porcentajes altos, conduce a resultados negativos. El resultado son los cambios 

en la productividad y equipo, los costos relacionados, la imagen y a su marca 

empleadora de la empresa. Es importante tener en cuenta que encontrar buenos 

candidatos que puede demorar días o semanas en el proceso de selección, lo 

que traduce un desempeño deficiente de la empresa. Por otro lado, deja un mal 

impacto en los candidatos que son aptos para el puesto. 

Desventajas y ventajas de las altas tasas de fluctuación, las elevadas 

tasas de rotación producen insatisfacción y desmotivación hacia los empleados, 

influyendo en los criterios de los candidatos. Así mismo contribuye a pérdida de 

esfuerzo y tiempo. Los empleados estarán insatisfechos con las frecuentes 

fluctuaciones es sus tareas. Capacitar a los nuevos empleados puede llevar 

mucho tiempo y ser costoso para la empresa. Se necesita tiempo para que los 

empleados recién contratados sean eficientes, tienen que aprender sus 

respectivas labores y el nivel de productividad no coincide con el nivel de los 

empleados experimentados; los recientes empleados suelen incurrir en errores. 
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Los constantes cambios de personal desgastan el trabajo en equipo, la mayoría 

en el proceso de adaptación y aceptación de un equipo de trabajo con nuevos 

empleados siendo no tan rápido como la empresa lo necesita, requiriendo de 

tiempo para lograr empatía y confianza. 

Siguiendo con Vásquez (2020), nombrar que la rotación de talentos tiene 

ciertos beneficios para la organización como tener empleados jóvenes que 

aporten nuevas ideas, son competentes e innovadores, traen cambios favorables 

a la empresa, las variaciones excesivas conducen a la mala reputación de la 

organización, aumento de los costos salariales, inestabilidad, incertidumbre e 

inseguridad. 

 La rotación del personal resulta positiva si el objetivo es obtener 

empleados capacitados, invertir en economía y tiempo se demuestra en los 

resultados a que la unidad en cuestión logra. El empleado puede obtener mayor 

satisfacción y autodesarrollo en relación con las nuevas condiciones de trabajo. 

Encyclopedia of Management (2019), indican que los empleados reciben 

una compensación de una empresa u organización a cambio del trabajo 

realizado. La compensación, no es lo mismo que el pago. Definen como todas 

las formas de rendimiento financiero y servicios y beneficios tangibles que 

reciben los empleados como parte de una relación laboral. La frase “rentabilidad 

financiera” se refiere al salario base de una persona, así como a los incentivos a 

corto y largo plazo. Los “servicios y beneficios tangibles” son tales como seguros, 

vacaciones pagadas y días de enfermedad, planes de pensión y descuentos para 

empleados. 

Las prácticas de compensación de una organización pueden tener 

efectos de largo alcance en su ventaja competitiva. Como señala el experto en 

compensación Richard I. Henderson en Compensation Management in a 

Knowledge-Based World, Para desarrollar una ventaja competitiva en una 

economía global, el programa de compensación de la organización debe 

respaldar totalmente los planes y acciones estratégicos de la organización. Los 

costos laborales afectan en gran medida la ventaja competitiva porque 

representan una gran parte del presupuesto operativo de una empresa. 

En Pensions & Investments (2022), se define que los mejores planes de 

compensación alinean a todos con una misión, brindando a cada persona la 

oportunidad de innovar y desarrollar una cultura. 
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 Los incentivos o premios son recompensas tanto tangibles como 

intangibles, por lo que los empleados se sienten parte de la empresa. Siendo, 

como parte de la empresa, invierten dedicación, su competencia, habilidades, 

talento y empeño dentro de la empresa. Las recompensas totales incluyen 

recompensas indirectas y directas, internas y externas, todo lo relacionado con 

salarios, bonificación, comisión, y otros, están interrelacionados. En la actualidad 

las personas más están laborando en diferentes opciones de compensación. 

Esto significa, que el contenido emocional se ve impactado positivamente en el 

salario, el desarrollo profesional, la conciencia y los desafíos. Por lo que, el 

trabajador exige no solo agrado monetario, también las no económicas, asociada 

con motivar a las personas. (Cifuentes, 2017) 

Para Dávila, et al. (2022), en las empresas deben promover los 

incentivos no económicos, son aspectos que los individuos desean en su entorno 

laboral, como la libertad en la toma de decisiones o los sistemas de 

reconocimiento de las metas logradas. Siendo importante identificar las 

actividades que los trabajadores deben ejecutar en su lugar de trabajo y en el 

logro de los objetivos, debido que, para mejorar la satisfacción de las personas, 

en conjunto con el proceso de retroalimentación existentes. 

Ciertamente, las compensaciones no monetarias son muy prácticas, por 

ejemplo, cuando el trabajador más apasionado puede comenzar a perder la 

motivación y estar desanimado debido a las situaciones internas y externas que 

ocurren, como una crisis financiera, despidos inesperados, disminución del 

mercado, provocando inseguridad en el personal y en el entorno laboral. Por esta 

razón, la gran mayoría de las empresas necesitan implementar estrategias para 

aumentar la productividad, a través de sistemas de compensación, teniendo en 

cuenta que una entrada financiera constante complace las necesidades 

financieras; pudiendo tener un impacto positivo en su motivación y por lo tanto 

en su rendimiento laboral. 

Remuneraciones y/o Compensaciones, para Cifuentes (2017) 

considerando los efectos de la rotación las variables son, remuneración, 

beneficios sociales y prestaciones, y la provisión de un entorno físico y 

psicológico cómodo y protegido para trabajar, la motivación para trabajar, lograr 

resultados positivos para los trabajadores y sus empleadores. 
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 Actualmente, uno de los asuntos más relevantes es llamado como 

salario o recompensas. El salario se refiere a la recompensa otorgada a un 

individuo por realizar sus funciones en una organización. El salario es directo o 

indirecto. Remuneración directa e indirecta: el salario directo son recompensas 

que recibe el empleado en modo de remuneración, bonos, premios y comisiones. 

El término salario significa la compensación o pago monetaria que el empleador 

otorga al empleado con base en el cargo ocupado y los servicios prestados 

durante un periodo especificado, son de relación directa del empleador y sus 

trabajadores.  

 El salario económico indirecta es la remuneración como resultado del 

convenio colectivo de trabajo y las prestaciones, beneficios sociales que brinda 

la organización. Es decir, salarios indirectos que incluye: vacaciones, aguinaldos, 

bonificación, horas extras, transporte y alimentación, seguro médico, y más. Por 

lo tanto, la recompensa directa e indirecta son la suma de conceptos que incluye 

las recompensas dentro de la organización. Al igual que las recompensas, hay 

diversos aspectos que directa e indirectamente afectan las compensaciones 

como el orgullo, la autoestima, el reconocimiento y la motivación, etc. Es decir, 

la suma de estas circunstancias afecta la necesidad de retener a los empleados 

en la organización.  

Para Alias, et al. (2020) refieren que es gratificante apunta a diseñar 

estratégicamente formas de compensar a los empleados por su esfuerzo y 

contribución laboral. Las recompensas pueden motivar a los empleados 

mediante el cumplimiento de su deseo de ganancia monetaria. En cualquier 

organización, la recompensa juega un papel importante en desarrollar y 

mantener el compromiso entre los empleados que aseguren un alto nivel de 

desempeño y estabilidad de la fuerza laboral, hay dos factores que determinan 

cuánta recompensa emocionante, el primero es la cantidad de consideración 

otorgada y el último fue ponderado para recompensar a individuos específicos. 

Los empleados deben estar más cerca de la organización y hacen un 

mejor trabajo cuando reciben su recompensa en la organización saludable. Las 

recompensas mejorarán la eficiencia y el desempeño de los empleados en el 

trabajo y en la decisión de aumentar el éxito de la organización.  
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Según Rochester Business Journal (2021), la compresión salarial se 

produce cuando a un nuevo empleado se le paga casi lo mismo o incluso más 

que a un empleado que lleva más tiempo en la empresa. Si tiene empleados que 

se quejan de que la única forma de obtener un aumento en su empresa es 

renunciar y volver a presentar una solicitud, o ir a otra empresa que ofrece tarifas 

de mercado competitivas por su experiencia, entonces es probable que tenga un 

problema de compresión salarial, probablemente también tengas riesgos de 

fuga. 

Por otro lado, Wolfram y Johnson (2021), en la negociación del salario 

durante el proceso de contratación. Uno de los factores decisivos con respecto 

a la decisión de un individuo de aceptar o rechazar una oferta a menudo es el 

salario asociado con el nuevo puesto, que puede ser algo en lo que pueda influir. 

El proceso de negociación salarial puede parecer desalentador, pero es una 

parte crucial de cualquier búsqueda de empleo. Los siguientes consejos lo 

ayudarán a estar preparado la próxima vez que considere una oferta de trabajo. 

Por parte de Guerra y Stecher (2020) sostienen que el reconocimiento 

recíproco de varios aspectos de la personalidad humana es fundamental para 

que cada sujeto desarrolle una auto relación positiva consigo mismo, conduzca 

al progreso moral en su conjunto de la sociedad. Por el contrario, cuando los 

individuos experimentan formas de cognición negativas, inadecuadas o 

imperfectas del reconocimiento, estos sufrirán una disminución psíquica que, 

catalizadas por diferentes eventualidades socioestructurales, motivarán las 

disputas colectivas por la imparcialidad, conocida como luchas por el 

reconocimiento social por este autor. 

Así mismo, Tapia (2020) relato que el reconocimiento es parte 

fundamental de la estrategia que utilizan las empresas para elogiar el éxito de 

los trabajadores. Se hallan diez principios esenciales que las empresas deben 

tener un oportuno enfoque del reconocimiento del trabajo delante de sus 

trabajadores. En su publicación, indico lo siguientes: 1. Las personas se 

interesan por la organización, sí te interesas por ellos; 2. La mejor manera de 

que empleados sepan que te interesas por ellos es escuchándolos; 3. Las 

mejores ideas pueden surgir de dónde no te las esperas; 4. Reconocer las 

buenas ideas y el buen desempeño; 5. Hacer del reconocimiento la fuente de los 

resultados; 6. Hacer que el reconocimiento forme a ser divertido; 7. Hacer que el 
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reconocimiento sea individual; 8. Hacer del reconocimiento de conocimientos 

generales; 9. Otorgar los reconocimientos son un privilegio; y 10. Ser 

agradecidos tanta veces  que se pueda. 

Según Alias et, al. (2018) la satisfacción laboral es un estado de ánimo 

y mental agradable, optimista que deriva de la evaluación del trabajo y la 

experiencia del empleado. La satisfacción laboral se compone de varios 

conjuntos de variables, como recompensas económicas y sociales, 

administración de la empresa, relación social, ambiente de trabajo, logro, 

reconocimiento, responsabilidad y progresión del trabajo. Posteriormente, el 

trabajo que tiene muchas características sociales positivas, como la 

identificación de la tarea, la retroalimentación, la transcendencia de la tarea y la 

autonomía, puede conducir a la satisfacción laboral entre los empleados. A 

través de estas oportunidades, las personas estarán más satisfechas cuando 

estén contentas con su trabajo. Por lo tanto, la satisfacción laboral puede verse 

influenciada por el diseño del trabajo. 

Para Orozco (2017), la capacitación es un proceso simple cuando se usa 

como un medio para comunicar conocimiento, pero es extremadamente 

complicado cuando es parte de un sistema de capacitación general para marcar 

la diferencia en la persona. Cambios que se pueden observar a través del 

comportamiento en diversos ámbitos en que se desenvuelven: el personal, la 

familia, la sociedad, educativo, profesional y laboral. Apoyada en metodologías 

específicas para valorar el impacto de los programas de desarrollo y 

capacitación. El interés de una empresa por invertir en formación y desarrollo de 

sus instalaciones productivas, están ligadas a la necesidad de justificar los pagos 

por concepto de capacitación y el rendimiento que se obtienen. 

También, Obando (2020) en la capacitación se requiere analizar las 

carencias de los trabajadores para extender así el funcionamiento de la 

organización, en la medida en que la fuerza de trabajo lo permite, se hace para 

quienes integran el talento humano cuenten con las herramientas y 

conocimientos necesarios para un desempeño adecuado de sus labores, para 

ello es necesario conocer el sistema organizativo de la empresa, facilitando la 

obtención de las metas y objetivos que han sido propuestas. 
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En cuanto, Yasenchak (2021) sobre la Capacitación, existen cuatro 

beneficios de la capacitación mejorada de empleados para fabricantes. Contratar 

a los empleados adecuados para ocupar puestos en su organización es un paso 

vital, pero encontrar un candidato calificado es solo una parte de la ecuación. Si 

desea obtener excelentes resultados de sus empleados, debe proporcionar la 

capacitación suficiente. Incluso alguien que parece tener todas las credenciales 

correctas puede no estar a la altura de las expectativas si no le brinda las 

herramientas que necesita para tener éxito. Desde delinear los procedimientos y 

políticas de la empresa hasta ayudar a los trabajadores a mejorar sus 

habilidades, una mejor capacitación puede conducir a resultados dramáticos 

para su balance final. Cuando aplique el efecto, verá estos resultados 

sobresalientes.  

 Contar con un programa probado para la productividad. Comenzar un 

trabajo en una nueva empresa, o incluso cambiar de rol dentro de la 

misma organización, es una experiencia de crecimiento importante. Un 

programa de capacitación de calidad proporcionará claridad con 

respecto al rol y las responsabilidades de un nuevo empleado al mismo 

tiempo que intentará llenar cualquier vacío de conocimiento que pueda 

estar frenando a un empleado.  

 Compromiso duradero. La capacitación efectiva también está 

directamente relacionada con los niveles de compromiso de los 

empleados. Cuando un empleado se une por primera vez a su empresa, 

se encuentra en la fase de "aprobación", ansioso por trabajar duro y 

demostrar su valía. Sin embargo, si su capacitación no los capacita para 

desempeñarse al más alto nivel, puede estar seguro de que el 

compromiso disminuirá. 

 Mejora de las tasas de retención de empleados. La retención no se trata 

solo de asegurarse de que los empleados no abandonen el barco por la 

primera oferta nueva que se les presente. Se trata de ayudarlos a sentir 

que agregan valor a su organización. Esto hace que quieran quedarse, 

y la base para esta conexión generalmente se establece a través de la 

capacitación. Un programa de capacitación bien diseñado juega un 

papel fundamental en la orientación del desempeño de los empleados. 
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 Rentabilidad a corto plazo. La capacitación de calidad tendrá un impacto 

directo en sus resultados. Al mejorar las tasas de retención a través de 

la capacitación, su empresa puede evitar pérdidas, algo que puede 

marcar la diferencia para una empresa emergente que no tiene dinero 

en efectivo. Cuando sus empleados estén más comprometidos serán 

más productivos, la rentabilidad también aumentará naturalmente.  

 

Así mismo, Trowbridge (2022), menciono que capacitación en el trabajo a nivel 

de tarea debe incluir primero capacitación estructurada (con los pasos de tareas 

escritos asociados) y luego capacitación no estructurada, que generalmente 

incluye mucha práctica del desempeño de tareas. 
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III. METODOLOGIA

3.1. Tipo y diseño de investigación

El presente estudio es una investigación básica, realizada en una empresa 

manufacturera, ya que busca explicar por medio de teorías profundizar y 

enriqueciendo el conocimiento respecto a la rotación del personal, sin tener 

efecto a sus consecuencias. 

El diseño de este estudio es una investigación de acción ya que se 

producirá una variación en la rotación del personal en una manufacturera, 

mediante mejoras de reducción de rotación de personal para incrementar la 

productividad. Se utilizará la técnica para reconocer la problemática de la 

investigación, se formulará un plan para ser resuelto, efectuar un plan o 

programa y notar la conclusión. 

3.2. Categorías, subcategorías y matriz de categorización 

         Tabla 1 

Categorías Subcategorías 

Sistema de compensaciones  Remuneración salarial

 Reconocimiento laboral

Ambiente de trabajo  Satisfacción laboral

Crecimiento laboral  Capacitación

En la categoría sistema de compensación según Viñan (2020), el de una 

organización debe ser razonables, justo, eficaz en costos, aceptables y seguros 

para sus trabajadores. La organización, por un lado, quiere que sus empleados 

se desempeñen en relativamente en niveles altos y necesitan ser valorados sus 

esfuerzos y por otro lado, los empleados están motivados para trabajar, por 

obtener recompensa y así convenir los intereses personales con los de la 

organización. 
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Para Delgado (2022), la subcategoría remuneración salarial es conocida y se 

refiere a la compensación monetaria recibida por el trabajo realizado, 

generalmente se considera que es lo requerido por ley, cantidad de dinero 

determina la calidad del talento humano que una empresa puede adquirir. La 

remuneración salarial que reciben los trabajadores por su trabajo. 

La categoría de ambiente de trabajo, según Madero (2021), nombra que 

son las cualidades de trabajo, tipo de tarea, retroalimentación, etc, no solo origina 

que los trabajadores tomen acción, sino que interviene en su conducta, que de 

determina forma perjudica el clima organizacional. 

Por tanto, Saavedra y Delgado (2020) la subcategoría satisfacción 

laboral tiene que ver con, cómo el personal percibe su trabajo, el desempeño 

que desarrolla y el reconocimiento que obtiene, así como la actitud que posee 

frente al mismo, el criterio que puede tener del trabajo y del funcionamiento. 

En cuanto a la categoría de crecimiento laboral, según Pinto et al. (2020) 

es la probabilidad que tiene un individuo de lograr ascenso en su ambiente de 

trabajo, establecer metas que ayuden a la superación profesional. 

Por otro lado Hidalgo et, al. (2020), en la subcategoría capacitación es 

una actividad sistemática, programada y persistente donde el objetivo general es 

planificar, desarrollar e incorporar a los trabajadores al desarrollo productivo, por 

medio de otorgar conocimientos, el desarrollo de actitudes y habilidades 

necesarias para el destacado desempeño de todas las personas en sus vigentes 

y posteriores cargos y adecuar a las peticiones variables del ámbito. 

3.3. Escenario de estudio 

La empresa manufacturera es una Mype con más de 18 años de actividad en el 

mercado, ubicado en el distrito de Los Olivos- Lima, dedicada a la fabricación de 

trampas para ratón metálico, donde la empresa cuenta con un total de 15 

trabajadores. La empresa tiene una planta de 120 m2 de dos pisos, es una 

empresa individual de responsabilidad limitada, donde se encuentra su 

organigrama está constituida por el gerente general, administrador, un asistente, 

un supervisor, un jefe de personal. 
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3.4. Participantes 

Tabla 2 

Criterios P1 P2 P3 

Genero Masculino Masculino Masculino 

Profesión/ 

Ocupación 

Especialista en 

RRHH 

Especialista en 

RRHH  

Ingeniero 

Industrial 

Cargo 
Gerente de 

RRHH 

Gerente de 

administración del 

talento y 

compensaciones 

Jefe del área de 

producción  

Edad 45 años 50 años 34 años 

Los participantes son especialistas en recursos humanos por la experiencia y 

han trabajado en diferentes tipos de organizaciones, incluidos los servicios, 

cuidado de salud, el gobierno, pesquera y manufactura, teniendo como cargo la 

gerencia de recursos humano, con grado de maestría y colegiatura activa. El jefe 

de área es ingeniero industrial, encargado de supervisar el uso adecuado del 

equipo de protección de personal, verificar el uso adecuado de maquinaria, 

controlar el nivel de desempeño, mantener un ambiente cálido y trabajar en 

equipo. 

3.5.  Técnicas e instrumentos de recolección de datos: 

Según Lopezosa (2020), las entrevistas semiestructuradas se tratan de una 

conversación más o menos dirigida entre el investigador (hablante) y el sujeto 

(recibidor), técnica que está definida y encaminada a resolver objetivos de 

trabajo y preguntas de las investigaciones. 

Se empleará la técnica de las entrevistas semiestructuradas, esta se 

basa en una guía de temas o preguntas, en donde se puede establecer 

preguntas adicionales con el fin de estipular conceptos y alcanzar información 

precisa, porque las preguntas se diseñarán con anticipación en función a las 

categorías y subcategorías alineados a los objetivos de la investigación con la 

finalidad de conocer apreciaciones, sentir y puntos de vista de los participantes. 
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Además, contribuirá con la conducta de los trabajadores que se captará los 

hechos y situaciones utilizando el método de observación, como también el 

análisis documental de la data del personal. 

Los medios de comunicación y el internet o redes sociales posibilitan la 

recogida de secuencias, documentos textuales, imágenes o relatos sobre la 

verdad limitada para la entrada personal. Hemos entrado en la época de la e-

investigación, cualificando y reenfocando en observar, hablar, recopilar y 

analizar información. Nos permite realizar las entrevistas a través del internet y 

aplicaciones de videoconferencia, disponible en todos los sistemas operativos. 

(Hernán, et al. 2020). Se utilizará la plataforma zoom de videoconferencia para 

la grabación de las entrevistas en audio y video, para su posterior análisis. 

3.6. Procedimiento 

Se realizará la ejecución de recolección de datos, en primer lugar se planteó la 

guía de la entrevista semiestructurada en donde se examinó y reviso el sistema 

de categorías y subcategorías. En segundo lugar, para continuar con el proceso 

de la investigación se solicita a la UCV la carta de presentación, y se expuso la 

autorización a la empresa para desarrollar las entrevistas y se solicitó la 

autorización para proceder a las entrevistas. En tercer lugar, se seleccionó a los 

participantes luego por vía telefónica se programa la cita para realizar la 

entrevista programando fecha y hora con los seleccionados para la entrevista, 

se les informa que las entrevistas serán grabadas, dando su consentimiento de 

la entrevista y grabación para su posterior transcripción y análisis. En cuarto 

lugar, finalizadas las entrevistas se desarrolló la interpretación y análisis de los 

datos obtenidos. 

3.7. Rigor científico, criterios 

El rigor científico para Vasconcelos, et al. (2021) mencionan que una visión 

predominante en las ciencias exactas y naturales adopta una idea rigurosa de 

trabajo solido que expresa un sentido de información confiable. También Olivier 

(2020), precisa que como investigadora estoy obligada a ejercer un efecto de 

realidad al describir o transcribir una situación. 
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Con el fin de conservar la objetividad y calidad de la información a obtener se 

consideran los procedimientos para asegurar el rigor científico, como la fiabilidad 

o valor de verdad, probabilidad, la consistencia de la investigación y la

confiabilidad. 

La fiabilidad en esta investigación será basada en el respeto a los hechos 

y circunstancias que se suscitaran en el contexto temporal y espacial de la 

investigación, a partir de allí se aclaró y valoro por los trabajadores de la empresa 

manufacturera y los especialistas, a partir del análisis de sus entrevistas. La 

confidencialidad, se manifestó a los participantes que la información obtenida 

será protegida bajo reserva. 

Estará basada la investigación en teorías y extensas revisiones 

bibliográficas porque se ha acudido a revistas científicas, artículos científicos y 

libros, respetando los procedimientos metodológicos con los que se ha diseñado, 

asociada por la confiabilidad de esta investigación. 

3.8. Método de análisis de datos 

Para Samaja (2018) la triangulación en la averiguación social, “triangular” 

significa combinar diferentes fuentes de datos, expertos, teorías o sistemas en 

el análisis de un fenómeno. 

Así mismo Torres (2021), menciona la triangulación representa la 

herramienta para disipar los prejuicios derivados de las debilidades del método 

utilizado. También Forni y De Grande (2020), nos dicen que es el proceso de 

ubicar un objeto cruzando líneas rectas dibujadas desde diferentes puntos, 

múltiples ángulos de visión mejoran la precisión. 

Dada la orientación de encontrar intersección y convergencia en las 

apreciaciones desde diferentes perspectivas en la evaluación de la realidad, se 

tiende a aceptar que la similitud de los resultados en contribución de diferentes 

estrategias como evidencia de la certeza de los hallazgos. Por el contrario, la 

diferencias en los resultados de la triangulación ofrecen la posibilidad de formar 

una perspectiva integral para la interpretación del fenómeno a tocar. 
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3.9. Aspectos éticos  

El presente estudio, su redacción será refiriéndose a las normas APA, en la 

totalidad las fuentes consultadas para prevenir procesos legales y llegar a 

realizar trabajos similares.  Será auditado por el comité de ética de la 

Universidad, en concordancia con el “Código de Ética de Investigación” del 2020 

del Vicerrectorado de la Universidad Cesar Vallejo, sobre todo el Capítulo V art. 

15 sobre las faltas éticas y el Art. 16 de infracciones ya sea leve, grave o muy 

grave; respetando el código de ética. Teniendo en consideración la Guía de 

Elaboración del trabajo de investigación de la Escuela de Posgrado, será revisa 

el software de Turnitin para medir el porcentaje de similitud del trabajo realizado.  
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION  

En el estudio actual, los resultados obtenidos con métodos de recopilación de 

datos, como observaciones y entrevistas semiestructuradas, todas las técnicas 

para expertos en este campo y análisis documental aplicado en su instrumento, 

para lograr los objetivos establecidos. Los diversos resultados se muestran a 

continuación, obtenidos por medio de la triangulación. 

El jefe de área de producción es el encargado de supervisar las funciones, tiene 

un asistente, el cual tiene que gestionar, desarrollar e implementar, que se 

cumplan las medidas de seguridad, realiza el perfil de los puestos a su cargo, el 

adecuado manejo de maquinarias, tiempo de uso, control de producción, logro 

de objetivos quincenales, mantener el trabajo en equipo, liderazgo, cuidar y 

mantener un buen clima laboral, el no contar con todos estos temas importantes, 

en cualquier instante va genera problemas como la renuncia, estrés, 

disconformidad, atrasos de producción.    

Figura 1 

Triangulación del análisis documental 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

01 Perfil del puesto 

02 Lista de verificación  03 Ficha de datos 

Dado a que cada puesto en la empresa 
es fundamental, se debe elaborar un perfil 
de puesto, descripción de funciones, 
objetivo del cargo. Tener un panorama 
general de la funcionalidad del puesto en 
la organización, las competencias y 
conocimientos solicitadas de quien lo 
ocupa. 

La ficha de datos es un registro de 
los datos y documentos del 
miembro de personal, donde se 
encuentra información laboral y 
personal, información relevante 
con sus datos personales, del 
puesto de trabajo, documentación 
entregada y pendiente, entre otros. 

Requisitos que debe cumplir el 
postulante para ingresar a la 
empresa, como presentación de 
hoja de vida, copia de DNI, copia 
de recibo de luz o agua, certificado 
negativo de antecedentes 
policiales y penales, documentos 
imprescindibles para la nueva 
contratación de un trabajador. 

Es información y documentación 
relevante que debe tener cada trabajador 
que forma para de la empresa, 
cumpliendo con los requisitos de la 
empresa y teniendo actualizada su 
información personal como profesional. 
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Basados en la triangulación del análisis documental, se verifica que es 

fundamental ejecutar para la contratación de un personal, toda la información de 

este para comprender sus conocimientos, experiencia y estudios, mediante 

estos conocer e implementar plan de capacitaciones, mejorar su desempeño por 

lo tanto se incrementa su remuneración, logro pertenencia en la empresa. De 

igual forma debe implementarse los exámenes ocupacionales, también 

solicitarse el nombre de los hijos, cuantos hijos tiene y la edad de estos, si son 

descendiente de origen matrimonial o extramatrimonial, existen resoluciones 

judiciales. 

 Hallando concordancia con Nolazco y Rodríguez (2020) afirman que las 

rotaciones de los trabajadores en las empresas originan costos altos y 

comprende costos ocultos como la reducción de la productividad y la 

inestabilidad laboral. Teniendo como gastos administrativos como el tiempo de 

elaboración de fichas y listas de verificación, cuando el personal se retira sin 

termina el proceso de inducción e incorporación. 
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Figura 2 

Triangulación de las entrevistas semi estructurada 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

E2: Jefe de área  

E1: Especialista en RRHH E3: Especialista en RRHH 

En la empresa sus remuneraciones van acorde al 
desempeño, no cumpliendo con sus expectativas, 
las compensaciones son verbales, el personal 
desea tener mayores beneficios remunerativos, 
como bonos, vales, etc. Requieren de mayor 
capacitación para mejorar sus procesos y 
desenvolverse en otras funciones, adquiriendo 
mayores conocimientos. 

Es importante que cuenten con un sistema de recompensas 
adicional al salario por desempeño que tienen, las recompensas 
remunerativas y no remunerativas, condiciones favorables que 
puede recibir un colaborador por su trabajo realizado, como 
beneficios en especie, bonos, vales, incentivos laborales, entre 
otros. Contar con un ambiente laboral satisfactorio, la 
flexibilidad en el centro de trabajo, crear programas de 
desarrollo y aprendizaje, tener un ambiente de apoyo emocional 
y físico incrementa la satisfacción laboral estimulando energía 
positiva, creatividad y mayor motivación. Establecer programas 
de capacitación anual o semestral a través de cursos que 
ayuden a los trabajadores a mejorar sus actividades diarias, y 
motivarlos a estimar su fuente de empleo, ser más eficientes en 
las funciones laborales. 

 

Deben cubrir costos y gastos 
adicionales en capacitación por rotación 
de personal, el contar con un programa 
de incentivo genera un buen clima 
laboral, la flexibilidad en los horarios, 
medir al personal por resultados, los 
pagos no remunerativos generan un 
estado emocional favorable al 
trabajador, toda persona quieres ser 
recompensado. 
 

 

Las remuneraciones deben ser 
competitivas, actualizadas según el 
mercado, el personal debe ser 
recompensando por sus buenas 
funciones y contribuciones en la 
empresa con retribución monetaria y no 
monetaria, el contar con un ambiente 
cómodo y cálido para realizar sus labores 
genera bienestar y agrado de asistir a su 
centro de trabajo, siendo parte de la 
empresa, contar con un programa de 
capacitación, se obtienen productos de 
calidad, buen desempeño, mayores 
conocimientos teniendo la posibilidad de 
desarrollarse personalmente y 
profesionalmente. 
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Basado en la triangulación de las entrevistas semi estructuradas existen en la 

manufacturera las consecuencias de la rotación de personal, las causas que 

están llevando al personal retirarse voluntaria o involuntariamente, cuáles son 

las carencias de la empresa que los impulsa a irse, poder desarrollar e 

implementar las mejoras en el sistema de compensaciones, el ambiente de 

trabajo conociendo la satisfacción del personal, y el crecimiento laboral a través 

de las capacitaciones. Hallando concordancia con Winarno, et al. (2022) 

menciona que establecer un entorno de trabajo propicio y de apoyo para que los 

empleados se sientan confortables y contribuya a las ventajas competitivas de la 

empresa.  

Por lo tanto, retener a los empleados con un buen desempeño y 

mantener la rotación en un nivel saludable puede generar resultados positivos, 

impulsar al personal y tener un óptimo grado de satisfacción los tendrá contentos 

en su centro de labores y asistirán dichosos, trabajando con eficiencia, eficacia, 

productividad y obteniendo mayores ganancias de la empresa. 

Figura 3 

Triangulación de las técnicas de investigación utilizadas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En las entrevistas se identificó 
la problemática donde la falta 
de un sistema de 
compensaciones y 
capacitación en la empresa 
está generando la rotación de 
personal.  

 
I1 Entrevista semi estructurada 

I2 Observación I3 Análisis documental 

Se ha observado que el no 
tener un sistema de 
compensaciones establecido, 
remunerativas y no 
remunerativas influye en la 
motivación del personal en 
desempeñar sus tareas.   

La información y documentación 
relevante que debe tener cada 
trabajador que forma parte de la 
empresa, cumpliendo con los 
requisitos de la empresa y teniendo 
actualizada su información personal 
como profesional. 

 

Las técnicas nos han permitido poder 
identificar lo que está originando la 
rotación de personal lo que nos permite 
establecer posibles soluciones. Realizar 
un plan de remuneración más atractiva, 
tener un sistema de compensaciones, 
ejecutadas a corto plazo y no tan 
esporádico.   
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Basados en la triangulación de las técnicas de investigación, se demuestra que 

es fundamental realizar un plan de remuneración que sea más atractiva, tener 

un sistema de compensaciones. Hallando concordancia con Dávila, et al. (2022), 

la gran mayoría de las empresas necesitan implementar estrategias para 

aumentar la productividad, a través de sistemas de compensaciones, teniendo 

en cuenta que una entrada financiera constante complace las necesidades 

financieras; pudiendo tener un impacto positivo en su motivación y por lo tanto 

en su rendimiento laboral. 

Figura 4 

Triangulación de los antecedentes, marco teórico y técnicas de investigación  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

I1 Técnicas  

I2 Antecedentes I3 Marco Teórico 

documental 

Según, Araníbar, et al. (2018) Concluyeron que 
las organizaciones tengan las condiciones 
óptimas de trabajo, se sientan parte de la 
empresa, siendo flexibles antes las situaciones 
o problemáticas, brindar oportunidades 
académicas o profesionales, como escuchar y 
reconocer su labor, teniendo un clima laboral 
agradable, proporcionar remuneraciones, 
ganancias y plan de incentivos para impulsar a 
los trabajadores. 
Asimismo, Espinoza, et. al (2021), llegaron a la 

conclusión que Recursos Humanos de la 
DRELM, construya un programa de inducción 
para los nuevos empleados, proporcionar 
información básica sobre el movimiento, la 
estructura, los cargos y evitar distorsiones en el 
desarrollo de los trabajadores, ahorrar tiempo y 
recursos para responder dudas; lograr que el 
personal se familiarice con la organización. 

 

 

Para Hernández, et al. (2017) la rotación 
laboral, los empleados cuando cambian de 
un trabajo a uno diferente para ampliar su 
experiencia, en definitiva, el trabajador 
quiere cambiar de puesto para poder 
favorecerse económicamente y dejar de 
conservar un trabajo monótono. 
También, Chiavenato (2020) menciona 
que la rotación del trabajador es que 
determinados empleados dejan la 
empresa y llegando otros para 
reemplazarlos en el lugar de labores. Las 
organizaciones se someten a un proceso 
dinámico y continuo para conservar la 
integridad y subsistir. Quiere decir que se 
están perdiendo constantemente energía y 
recursos lo cual se les deben suministrar 
para mantener la estabilización. 
 
 

 

Es importante todo lo argumentado y 
desarrollado para la empresa, permitiendo 
las causas y consecuencias, pudiendo 
eliminar vulnerabilidades. Sabemos que es 
importante capacitar porque perfecciona a 
las personas y mejora sus funciones, 
motivar al personal en su desarrollo 
personal y profesional.  

A través de los métodos utilizados 
como el análisis documental, las 
entrevistas y la observación, pudimos 
confirmar el problema, que está 
causando la rotación de personal, 
sabemos que las técnicas utilizadas 

van a completar la investigación.  
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Basados en la triangulación de antecedentes, marco teórico y técnicas de 

investigación, se manifiesta que los trabajadores se van de un lugar a otro para 

ampliar sus experiencias y favorecerse. Que las condiciones óptimas, las 

remuneraciones, ganancias, plan de incentivos, brindar oportunidades, 

reconocer su labor lleva a impulsar a los trabajadores.  

Hallando concordancia con Cifuentes (2017), que los incentivos o 

premios son recompensas tanto tangibles como intangibles, por lo que los 

empleados se sienten parte de la empresa. Siendo, como parte de la empresa, 

invierten dedicación, su competencia, habilidades, talento y empeño dentro de la 

empresa. Las recompensas totales incluyen recompensas indirectas y directas, 

internas y externas, todo lo relacionado con salarios, bonificación, comisión, y 

otros, están interrelacionados. En la actualidad las personas más están 

laborando en diferentes opciones de compensación, el contenido emocional se 

ve impactado positivamente en el salario, el desarrollo profesional, la conciencia 

y los desafíos. 
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Figura 5 

Triangulación del análisis documental, ficha de observación y marco teórico en 

base a los objetivos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Basados en la triangulación de análisis documental, marco teórico y ficha 

de observación, revelan que el sistema de compensaciones, las remuneraciones 

deben ser atractivas, ofrecer ventajas adicionales e incentivos, generando 

motivación a los trabajadores alcanzando mejores resultados. La empresa no 

cuenta con un plan de capacitación lo que lleva a no identificar las necesidades 

de los trabajadores. Hallando concordancia con Encyclopedia of Management 

(2019), definen como todas las formas de rendimiento financiero y servicios y 

beneficios tangibles que reciben los empleados como parte de una relación 

laboral. La rentabilidad financiera se refiere al salario base de una persona, así 

como a los incentivos a corto y largo plazo. Así mismo Alias et, al. (2020) los 

empleados deben estar cerca de la empresa y hacen un mejor trabajo cuando 

son recompensados en la empresa saludable. Las recompensas mejorarán la 

eficiencia y el desempeño de los empleados en el trabajo y en la decisión de 

aumentar el éxito de la organización.  

Análisis documental 

Marco teórico  I3 Ficha de observación 

Así mismo, Obando (2020) en la capacitación se 
requiere analizar las carencias de los trabajadores 
para extender así el funcionamiento de la 
organización, en la medida en que la fuerza de 
trabajo lo permite, se hace para quienes integran el 
talento humano cuenten con las herramientas y 
conocimientos necesarios para un desempeño 
adecuado de sus labores, para ello es necesario 
conocer el sistema organizativo de la empresa, 
facilitando la obtención de las metas y objetivos que 

han sido propuestas.  

El sistema de compensaciones 
como reconocimiento se puede 
debe otorgar la flexibilidad de la 
jornada laboral, siendo la 
medición de desempeño por 
resultados y logro de metas. 

 

Para disminuir la rotación de personal la 
remuneración no solo debe cubrir la 
canasta básica, debe ofrecer ventajas 
adiciones e incentivos, no cuenta con un 
plan de capacitación, como en la 
recompensa debe optarse por la 
flexibilidad.  

En la planilla de sueldo la información 
que presente es el número de 
trabajadores, nombres y apellidos, 
cargo que desempeña, fecha de 
nacimiento, horas básico, total 
ganado, descuentos laborales y 
liquido pagable.  
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En el desarrollo de esta investigación, los resultados obtenidos se compararon 

con cada resultado obtenidos, cada uno fueron contrastados con la 

documentación dentro de la tesis, realidad problemática, trabajos previos, 

artículos de investigación científica, marco teórico, estos se relacionan con cada 

uno de los objetivos establecidos en la investigación.  

El objetivo general de la tesis es describir las consecuencias de la rotación de 

personal en la empresa manufacturera, Lima – 2022, para ello se utilizó tres 

técnicas de recolección de datos; la guía de entrevista semiestructurada, guía de 

observación y ficha de análisis documental. 

El análisis documental permite a la empresa tener mayor información 

detallada del personal, verificando los formatos que emplean a los trabajadores 

cuando ingresan a laborar contiene algo muy básico que se sabe del trabajador, 

falta implementar los exámenes ocupacionales, es fundamental conocer el 

estado de salud en que se encuentra el trabajador, también solicitarse el nombre 

de los hijos, cuantos hijos tiene y la edad de estos, si son descendiente de origen 

matrimonial o extramatrimonial, si existen resoluciones judiciales. 

En las entrevistas semiestructuradas se realizó a dos especialistas de 

recursos humanos y al jefe de área de producción, donde cada uno de ellos 

menciona cuán importante es el sistema de compensaciones, poder tener una 

remuneración competitiva en el mercado, y ser reconocidos, para Tapia (2020) 

refiere que el reconocimiento es parte fundamental de la estrategia que utilizan 

las organizaciones para elogiar el éxito de los empleados. Tener en cuenta lo 

principal para un buen desempeño laboral es la capacitación que los trabajos 

cuenten con un programa de capacitación con un tiempo determinado. 

La rotación de personal en el Perú es un tema de preocupación, 

actualmente la inflación está generando mayor inestabilidad laboral, 

incertidumbre de la macroeconomía y como las empresas responden ante este 

impacto. Donde se pretende disminuir la rotación de personal, logrando fidelizar 

a los trabajadores y tener un gran capital humano, toda empresa requiere 

resolver esta problemática con el fin de no generar retrasos de producción, 

gastos de contratación e inducción al cubrir puestos vacíos, logrando la calidad 

de sus productos. Se puede establecer planes de recompensas y reconocimiento 

en tiempos determinados.  
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Para el análisis del objetivo principal de la tesis; es conveniente conocer 

y analizar las consecuencias de la rotación de personal en una manufacturera 

que tiene subcategorías, sistema de compensaciones con sus indicadores que 

destaca remuneración salarial y reconocimiento, tanto monetarias que son las 

percepciones económicas en dinero y bienes susceptibles denominados también 

retribución en especie; y las no monetarias que son los beneficios que logra el 

trabajador como consecuencia del trabajo realizado. Encontrando como 

consecuencias retraso y merma en la producción, riesgos en la calidad de 

producción debido al haber puestos vacíos no están bien capacitados para 

cubrirlos, costos administrativos, costo en horas hombre de capacitación.  

Hallando concordancia con los resultados por Zaballa, et al. (2021) 

llegando a la conclusión, la necesidad de herramientas que faciliten el análisis 

de la rotación laboral brinda fortalezas para que las organizaciones tomen 

decisiones consistentes que les ayuden a reducir costos, evitar la pérdida del 

conocimiento estratégico e incrementar la productividad. Y por parte de Araníbar, 

et al. (2018) concluyeron que las organizaciones tengan las condiciones óptimas 

de trabajo, se sientan parte de la empresa, siendo flexibles antes las situaciones 

o problemáticas, brindar oportunidades académicas o profesionales, como 

escuchar y reconocer su labor, teniendo un clima laboral agradable, proporcionar 

remuneraciones, ganancias y plan de incentivos para impulsar a los 

trabajadores. 

Con respecto al análisis del objetivo específico 1, detalla el sistema de 

compensación laboral como la remuneración salarial, refleja el salario que 

reciben los trabajadores es en base a su productividad, motivando su 

rendimiento, recompensado con bonos.  El salario es básico que tiene poca 

satisfacción por el personal, las compensaciones mejorar la percepción de los 

trabajadores, el sueldo como gozo vivir cómodamente, mayores ingresos mayor 

placer. Estos resultados confrontan con Chinchay, et al. (2020), como resultado 

se encontró que las causas que actúan en la satisfacción del trabajo es la 

retribución salarial que no son acorde con las tareas realizadas, la falta de 

reconocimiento de los méritos y el desgaste de las relaciones interpersonales. 

Se recomienda la implementación inmediata de este modelo para la reforma de 

la situación empresarial, tendrá un buen personal de trabajo, estará satisfecho y 

motivado con su trabajo, brindará condiciones equitativas y serán sobresalientes.  
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Y Cifuentes (2017) describe el salario que se refiere a la recompensa otorgada 

a un individuo por realizar sus funciones en una organización. El salario es 

directo o indirecto. Remuneración directa e indirecta: el salario directo son 

recompensas que recibe el empleado en forma de remuneración, bonos, premios 

y comisiones. El término salario significa la compensación o pago monetaria que 

el empleador otorga al empleado con base en el cargo ocupado y los servicios 

prestados durante un periodo especifico, son de relación directa del empleador 

y sus trabajadores.  

Con relación en el análisis del objetivo específico 2 detalla la 

subcategoría crecimiento laboral, es la capacitación adquiriendo nuevos 

conocimientos y perfeccionando las funciones de los trabajadores, obteniendo 

un desempeño eficiente asegurando los productos en el mercado, teniendo 

personal calificado y competitivo, beneficiando a la empresa. Que el personal se 

sienta valorado en la empresa. Según Yasenchak (2021) sobre la Capacitación, 

existen cuatro beneficios de la capacitación mejorada de empleados para 

fabricantes. Contratar a los empleados adecuados para ocupar puestos en su 

organización es un paso vital, pero encontrar un candidato calificado es solo una 

parte de la ecuación. Si desea obtener excelentes resultados de sus empleados, 

debe proporcionar la capacitación suficiente. Incluso alguien que parece tener 

todas las credenciales correctas puede no estar a la altura de las expectativas si 

no le ofrece los instrumentos que requiere para tener éxito. 1) contar con un 

programa probado para la productividad, 2) Compromiso duradero a través de la 

capacitación efectiva, 3) Mejora las tasas de retención de empleados y 4) 

Rentabilidad a corto plazo. 
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V. CONCLUSIONES  

Primera: Esta investigación se obtuvo como resultados, que la rotación de 

personal tiene como consecuencias gastos administrativos, costos de 

capacitación, tiempo de la curva de aprendizaje para que un 

trabajador pueda conocer e incorporarse en la empresa.  

 

Segunda: El salario debe estar de acuerdo al desempeño, cubrir las canastas 

básicas del trabajador, debe ser atractivo de acuerdo al mercado 

laboral y ofrecer ventajas adicionales e incentivos, generando 

disconformidad en los trabajadores. El salario debe ser atractivo, 

siendo de acuerdo al mercado laboral, más el sueldo ofrecer ventajas 

adicionales e incentivos. 

 

Tercera: Las compensaciones se realizan a través de agasajos y pequeños 

bonos de alimentos cuando cumplen una meta, que son esporádicos. 

Sin embargo se debe contar una mejor calidad de salario emocional 

que premie la producción, debiendo ser compensaciones monetarias 

y no monetarias, ir más allá de lo ya realizado para aumentar la 

motivación y calidad de trabajo, asegura el producto en mercado, 

genera más ingresos y accede a la retribución monetaria. 

 

Cuarta: Respecto a la satisfacción laboral, existe acceso a los equipos de 

protección personal, inducciones cortas para mejorar su desempeño, 

sin embargo, existe incertidumbre e inseguridad al ver que compañeros 

que se retiran de la empresa, las murmuraciones, malos entendidos 

generando inestabilidad emocional.  

       

Quinta: La empresa no cuenta con un plan de capacitación por lo tanto no   

identifica las necesidades de los trabajadores. 
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VI. RECOMENDACIONES 

Primera:  Que el jefe de personal cuando se incorpore al nuevo trabajador en la 

empresa debe pasar por un proceso de inducción en un plazo no 

mayor a quince días y explicar sus funciones a desarrollar, misión, 

visión, objetivos de la empresa, de la misma forma hacerlos sentir 

parte de la empresa, y que se enfoque en sus objetivos y metas 

funcionales. Para desarrollar comportamientos productivos, no haya 

merma. 

 

Segunda: El administrador desarrolle políticas salariales anualmente que 

motiven y dar a conocer a los trabajadores, ofrecer pagos en especies 

a través de planes de retribución flexible como planes de pensiones, 

los seguros de vida o de salud. El sistema de retribución se vincula 

con los objetivos empresariales dando conocimiento a los 

trabajadores para lograrlo con éxito. Querrán que su salario aumente 

y por lo tanto sacaran lo mejor de ellos, aumentando el rendimiento y 

ayuda a que los trabajadores estén activos, elevando la productividad. 

 

Tercera: El gerente general realice un plan de compensación a través de 

compensaciones monetarias y no monetarias, como brindar un día 

libre, regalo material, un almuerzo, transporte, descuentos por compras 

en establecimientos comerciales y de restaurantes, sean establecidas 

anualmente. Se ha identificado, que si se brinda recompensas e 

incentivos el personal se siente motivado y disminuye la rotación, el   

reconocer teniendo a los trabajadores felices, sintiéndose orgullosos y 

comprometidos con la empresa, tener día de apreciación de los 

colaboradores para homenajear a todos los miembros del equipo, con 

el fin de fidelizar a los trabajadores. 
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Cuarta: Se sugiere realizar una encuesta de clima laboral semestralmente y 

ejecutar de acuerdo a los resultados para implementar mejoras por 

medio del jefe de personal, fomentar compañerismo generando un 

ambiente familiar, ejercer comodidad al ir a laboral, implementar 

sistemas para mejorar la comunicación, la flexibilidad en los horarios 

de trabajo, ser transparentes acerca de la rentabilidad de la empresa y 

asegurarse que los trabajadores se sientan seguros. 

 

Quinta:  Establecer por parte del supervisor y el jefe de personal, un plan de 

capacitación anual, organizar al personal en el cumplimiento eficiente 

de sus laborares, ofrecer oportunidades de progreso personal en el 

cargo actual y en los posibles puestos a ser considerado. Teniendo 

trabajadores competitivos que puedan desenvolverse en diversas 

áreas.  
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ANEXOS 

Anexo 1 

Matriz de Categorización 

Título:    La rotación de personal de una empresa manufacturera, Lima-2022 

Problema general Objetivo general Categoría Subcategorías 
Metodología 

Técnica Instrumento 

¿Cuáles son las 
consecuencias de la 
rotación de personal de los 
trabajadores en una 
empresa manufacturera, 
Lima - 2022? 

Describir las 
consecuencias de la 
rotación de personal en 
una empresa 
manufacturera, Lima - 
2022 

Sistema de 
compensaciones 

Remuneración 
salarial 

Reconocimiento 
laboral  

Entrevista 
semiestructurada 

 
Observación  

 
Análisis 

documental 

Guía de entrevista 
 

Guía de 
observación 
 
Guía de revisión 
documental  Problemas específicos Objetivos específicos 

¿Cómo es el sistema de 
compensaciones en la 
rotación de personal de los 
trabajadores en una 
empresa manufacturera, 
Lima - 2022? 

Mencionar el sistema de 
compensaciones en la 
rotación de personal de 
una empresa 
manufacturera, Lima - 
2022 

Ambiente de 
trabajo 

Satisfacción laboral Participantes: unidad de análisis  

¿Cómo es la oportunidad 
de progreso profesional en 
la rotación de personal de 
los trabajadores en una 
empresa manufacturera, 
Lima - 2022? 
 

Identificar la oportunidad 
de progreso profesional 
en la rotación de personal 
de una empresa 
manufacturera, Lima - 
2022. 
 

Crecimiento 
laboral 

Capacitación  

 
3 entrevistados: 
  
1 Jefe de área  
1 Especialista en Recursos humanos 
1 Especialista en Recursos humanos  

 



Anexo 2 

GUÍA DE ENTREVISTA 

(Instrumento cualitativo) 

Datos básicos: 

Genero 

Código de la entrevista 

Fecha 

1. ¿Cuáles son las consecuencias de la rotación de personal?

2. ¿La remuneración que reciben los trabajadores son acorde al desempeño

y como cumplen las expectativas?

3. ¿Los salarios ofrecidos son competitivos en el sector manufacturero, por

qué?

4. ¿Al saber que su personal contribuye con su labor cómo los recompensa?

5. ¿Considera usted que el ambiente laboral no apropiado de la empresa es

motivo para que se genere rotación de personal, por qué?

6. ¿Como la empresa se preocupa por su bienestar y la de sus compañeros?

7. ¿Por qué cree que es de gran beneficio para la empresa capacitar al

personal?

8. ¿De qué manera desea que la empresa lo apoye en el desarrollo personal

y profesional?

9. ¿Cómo se le brinda capacitación para el desarrollo de sus funciones?

10. ¿Por qué la inestabilidad laboral afecta el desempeño de las funciones

que realizan los trabajadores?



 
 

 
 

Anexo 3 

Consentimiento Informado 

 

El presente estudio, declaro que se me ha explicado que mi participación en la 

investigación sobre “La rotación de personal en una empresa manufacturera, 

Lima-2022”, consistirá en responder una entrevista que pretende aportar al 

conocimiento, comprendiendo que mi participación es una valiosa contribución. 

Acepto la solicitud de que la entrevista sea grabada para su posterior 

transcripción y análisis. Declaro que se me ha informado sobre el tema en 

investigación teniendo como objetivo general, describir la rotación de personal 

en la empresa manufacturera, Lima – 2022. Se me ha asegurado que la 

información que entregue estará protegida por el anonimato y la 

confidencialidad. 

La investigadora responsable del estudio, Sheyla Mori Mego, se ha 

comprometido a responder cualquier pregunta y aclarar cualquier duda que le 

plantee acerca de los procedimientos que se llevarán a cabo, y cualquier otro 

asunto relacionado con la investigación. 

He leído esta hoja de consentimiento y acepto participar en este estudio según 

las condiciones establecidas.  

  

             Acepto participar 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

Anexo 4 

Matriz de desgravación de las entrevistas 

N.º Preguntas Entrevistado 1 

1 

¿Cuáles son las 
consecuencias de la 
rotación de personal? 
 

Los costos procesos de contratación, el retiro del personal 
nuevos por distintos factores, clima incomodo, la 
remuneración, gastos hacía de inducción de los nuevos 
colaboradores, por la curva de aprendizaje que tiene cada 
trabajador en un nuevo puesto de trabajo, trae mermas, 
llevando a retrocesos empresariales, tiempo de incorporación 
y estar dentro de la cultura laboral de la empresa. 

2 

¿La remuneración que 
reciben los 
trabajadores son 
acorde al desempeño y 
como cumplen las 
expectativas? 

Las remuneraciones deben estar acorde al mercado siendo 
atractivo, para que el personal no se vaya. Deben cumplir las 
expectativas pero no solo de forma remunerativa, con otros 
tipos de pagos de como bonos, vales de alimentos, ayuda a 
sentir un mejor clima laboral, lo que lleva a poder cumplir con 
las expectativas. Teniendo en cuenta que existen empresas 
grandes medianas y pequeñas. 

3 

¿Los salarios 

ofrecidos son 
competitivos en el 
sector manufacturero, 
por qué? 
 

Si son competitivos, por la inestabilidad económica a nivel 
mundial, post pandemia impacta al país, el alza del dólar afecta 
al empleado pero como empresa hay brechas que como 
empresa no puede cubrir, la canasta básica ha incrementado, 
se ha subido el sueldo mínimo vital pero eso no quiere decir 
que la empresa tenga que subirles el sueldo a los que están 
por encima del sueldo mínimo. 

4 

¿Al saber que su 
personal contribuye 
con su labor cómo los 
recompensa? 
 

La flexibilidad hacia los trabajadores es algo que la pandemia 
nos ha dejado, los permisos eran muy exhaustivos, pero 
actualmente al tener la facilidad de tener el trabajo remoto, se 
trabaja por resultados, se mide más por productividad, poder 
estar conectado en el día con la empresa. El sueldo es 
importante pero los pagos no remunerativos también, como 
beneficios, bonos, no son dinero pero ayudan al bienestar del 
trabajador.  

5 

¿Considera usted que 
el ambiente laboral no 
apropiado de la 
empresa es motivo 
para que se genere 
rotación de personal, 
por qué? 
 

Si, cuando se encuentra en un ambiente que no es apropiado 
por miradas, maltrato, por los compañeros, por ruidos, cuando 
el clima está mal afecta al trabajador, lo que haría de decida 
renunciar. 
El conversar, el transmitir, encontrar compañerismo es muy 
importante para cada trabajador, no importa ganar poco, pero 
un ambiente familiar y cálido, poder permanecer en la 
empresa. 

6 

¿Como la empresa se 
preocupa por su 
bienestar y la de sus 
compañeros? 
 

La realización de encuesta del clima laboral nos indica como 
esta cada área, cada trabajador, teniendo como referencia 
para mejorar como empresa, identificar lo que se debe mejorar 
para otorgar a los trabajadores, en el onomástico se brinda 
reconocimiento, una placa recordatoria, el personal quiere 
sentirse reconocidos. Realizar la encuesta del clima laboral y 
ver el cómo implementar la mejora. 

7 

¿Por qué cree que es 
de gran beneficio para 
la empresa capacitar al 
personal? 
 

Porque ayuda al conocimiento de la organización, mejorar y 
perfeccionar a las personas, minimizar los riesgos de merma, 
de retroceso, ser una empresa más eficiente en su producción.  

8 

¿De qué manera 
desea que la empresa 
lo apoye en el 
desarrollo personal y 
profesional? 
 

Cuando la empresa identifica la capacitación, puede apoyarme 
con la financiación que va a servir para tener un mayor 
desenvolvimiento en mis funciones, y que la empresa se 
desarrolló eficientemente, obteniendo mejores resultados y 
premiar estos. 



 
 

 
 

9 

¿Cómo se le brinda 
capacitación para el 
desarrollo de sus 
funciones? 
 

Teniendo capacitación interna o externa, en la parte operaria 
el supervisor o la persona que realiza mejor una determinada 
función pueda brindar capacitaciones internas para adquirir 
mejores conocimientos, por otro lado están las capacitaciones 
externas que son con pago o sin pago, sin pago existen   
capacitaciones gratuitas que dan a sus aportantes que brindan 
las instituciones donde el personal de RR.HH. puede realizar 
el cronograma de asistencias.  

10 

¿Por qué la 
inestabilidad laboral 
afecta el desempeño 
de las funciones que 
realizan los 
trabajadores? 
 

La inestabilidad afecta porque la rotación de personal genera 
adecuarse a los nuevos procesos y procedimientos temporales 
a causa de los puestos vacíos de la empresa, y el tiempo de 
incorporación y adaptación de los nuevos compañeros, como 
compañeros ser amables el nuevo compañero y poder trabajar 
en equipo, hay personas fáciles y difíciles de entender, de 
diferentes caracteres hay que tener mucha paciencia en la 
fluidez en la curva de aprendizaje. 

 

Nº Preguntas Entrevistado 2 

1 

¿Cuáles son las 
consecuencias de la 
rotación de personal? 
 

Afecta a la producción tanto a los experimentados como 
nuevos, la salida del trabajador deja un vacío, que lleva a la 
inversión de tiempo doble tanto para el nuevo que va a ser 
capacitado para cubrir el puesto y también de los antiguos que 
tienen que invertir tiempo de enseñar al nuevo miembro.  

2 

¿La remuneración que 
reciben los 
trabajadores son 
acorde al desempeño y 
como cumplen las 
expectativas? 

Sus remuneraciones son acordes a su desempeño, con la crisis 
económica y la falta de empleo afecta directa e indirectamente 
a todos, la remuneración logra cubrir la canasta básica familiar, 
no como años anteriores pero la inflación a nivel mundial si está 
causando disconformidad ya que no cubre la remuneración con 
el estilo de vida que se ha estado viviendo.    

3 

¿Los salarios 

ofrecidos son 
competitivos en el 
sector manufacturero, 
por qué? 
 

Si, en función del desempeño y producción depende del 
conocimiento y desenvolvimiento de cada trabajador, puede 
alcanzar mejores salarios. 

4 

¿Al saber que su 
personal contribuye 
con su labor cómo los 
recompensa? 
 

Por lo general, las recompensas son verbales o de moral, pero 
también hay agasajos por superar metas, minimizar tiempos en 
sus labores, el tener que trabajar bajo presión. 

5 

¿Considera usted que 
el ambiente laboral no 
apropiado de la 
empresa es motivo 
para que se genere 
rotación de personal, 
por qué? 
 

Si, porque hay trabajadores que no son muy tolerantes a los 
cambios, genera incertidumbre en el clima laboral, el personal 
pasa por un periodo de adaptación, donde se vincula la parte 
psicológica con los compañeros, el lugar donde trabaja, y su 
nivel de satisfacción.  

6 

¿Como la empresa se 
preocupa por su 
bienestar y la de sus 
compañeros? 
 

El bienestar de los trabajadores a través de las inducciones 
para el cuidado de la salud, su principal herramienta de trabajo, 
brindando los equipos de protección de personal, cuida la 
seguridad de sus trabajadores.  

7 

¿Por qué cree que es 
de gran beneficio para 
la empresa capacitar al 
personal? 
 

Porque a largo plazo genera un personal más competente y 
calificado, siendo reflejado en un óptimo trabajo, un gran 
desempeño laboral. 



 
 

 
 

8 

¿De qué manera 
desea que la empresa 
lo apoye en el 
desarrollo personal y 
profesional? 
 

Con capacitaciones adicionales, para mejorar las funciones en 
la empresa o trabajos futuros, incorporar inducciones 
frecuentes para tener desenvolvimiento en otras funciones. 

9 

¿Cómo se le brinda 
capacitación para el 
desarrollo de sus 
funciones? 
 

Por medio de inducciones mensuales o aproximadamente un 
mes y medio 

10 

¿Por qué la 
inestabilidad laboral 
afecta el desempeño 
de las funciones que 
realizan los 
trabajadores? 
 

Por la disconformidad del salario y del grupo de trabajo, la 
desatención del empleador hace que se sienta aislado o 
excluido, disminuyendo su rendimiento laboral y afectado a sus 
funciones.  

 

Nº Preguntas Entrevistado 3 

1 

¿Cuáles son las 
consecuencias de la 
rotación de personal? 
 

Los gastos administrativos que implica el proceso de selección 
y costo en capacitación, la parte administrativa, la selección, 
reclutamiento, pasar evaluación medico ocupacional, proceso 
de inducción, bienvenida, sus EPPS, todo un proceso que 
implica una inversión, donde se va a sentir cuando contratas a 
diez personas y a los quince días se van cinco personas, a los 
dos meses o tres ya se está afectando al presupuesto de la 
compañía, pero también afecta al nivel de la producción, el 
nuevo trabajador está en la curva de aprendizaje se hace una 
inversión de horas hombre en la capacitación, al retirarse el 
personal no puedes cerrar todo el proceso de capacitación, 
habiendo invertido horas hombre, pago de haberes, el riesgo 
de la calidad de producción.  

2 

¿La remuneración que 
reciben los 
trabajadores son 
acorde al desempeño y 
como cumplen las 
expectativas? 

La remuneración es básica, premio de productividad según su 
producción al cumplimiento de los factores de medición, mayor 
producción de buena calidad mayores ingresos. Lo cual se ve 
el resultado en la venta, mayores ventas. La remuneración 
tenga una variable de acuerdo a su producción que sea retador 
para el trabajador 

3 

¿Los salarios 

ofrecidos son 
competitivos en el 
sector manufacturero, 
por qué? 
 

Si, reclutar personal en una zona industrial muy competitiva, te 
exige te obliga estar en una constante actualización de la 
escala remunerativa, estar actualizado de acuerdo al mercado 
y sobre eso proponer. 

4 

¿Al saber que su 
personal contribuye 
con su labor cómo los 
recompensa? 
 

La recompensa es el premio de producción, aun mejor trabajo, 
producción, mejor calidad, premio de producción de retribución 
monetaria. 

5 

¿Considera usted que 
el ambiente laboral no 
apropiado de la 
empresa es motivo 
para que se genere 
rotación de personal, 
por qué? 
 

Si, porque es importante que el trabajador tenga sus 
implementos de seguridad, comodidad, para realizar su jornada 
laboral, que tenga sus pausas activas, la seguridad al utilizar 
maquinaria, considerar estos, dando tranquilidad y agrado de ir 
a trabajar, si no abandonara el puesto de trabajo por falta de 
comodidad, horario adecuado, infraestructura adecuada para 
realizar su labor. 



6 

¿Como la empresa se 
preocupa por su 
bienestar y la de sus 
compañeros? 

El área médica maneja el tema de rotación, el ausentismo es 
un punto que se incrementa por el tema de salud, que se hace 
para minimizar el impacto, hacer campañas preventivas, área 
de nutrición, aporte médico, apoyo psicológico. Trabajo social, 
campañas escolares, actividades de navidad, plan de 
diferentes áreas. El trabajo tenga sus pagos a tiempo, 
seguridad, eso hace que el trabajador lo piense dos veces 
antes de retirarse. Poder minimizar la rotación. 

7 

¿Por qué cree que es 
de gran beneficio para 
la empresa capacitar al 
personal? 

Porque se va a lograr producto de calidad, estando vigente en 
el mercado. Capacitar en los procesos del área, procesos 
generales, que conozca los valores, la estructura, si hay nueva 
máquina y proceso capacitarlo, porque solo así el trabajador va 
disminuir los errores, mejorando la producción asegurando 
nuestros productos en el mercado.  

8 

¿De qué manera 
desea que la empresa 
lo apoye en el 
desarrollo personal y 
profesional? 

Motivar y proponer el crecimiento de la línea de carrera, un 
operario de almacén puede llegar a ser maquinista, puede 
llegar a ser supervisión, el trabajador debe saber que hay una 
línea de carrera pero también debe abrir su mente a avanzar en 
la línea de carrera, tenga el deseo de crecer alineado a los 
valores de la compañía. 

9 

¿Cómo se le brinda 
capacitación para el 
desarrollo de sus 
funciones? 

Por medio del programa anual de capacitaciones especificas 
del área, tienen capacitaciones en el año ya definidas de su 
área, capacitaciones generales internas, capacitaciones en 
SENATI a través de patrocinio mensuales o bimensuales a nivel 
de suposición, se trabajó mucho las habilidades blandas, saber 
tratar a su equipo.  

10 

¿Por qué la 
inestabilidad laboral 
afecta el desempeño 
de las funciones que 
realizan los 
trabajadores? 

Si hay un área de mucha rotación los que se quedan empiezan 
a pensar que está pasando, psicológicamente las 
consecuencias son grandes, te distraen, dicen yo no puedo vivir 
así, buscar otras oportunidades. Si el trabajador se desempeña 
bien en cualquier compañía no debes tener temor de perder el 
trabajo. Si estoy capacitado voy a hacer un buen trabajo. La 
rotación genera inestabilidad pero tiene que ir acompañada de 
la comunicación de la compañía, la rotación tiene que ser ajena 
a la gestión como trabajador, no por temas de trato u equipos, 
el área de RR.HH. de transmitir los objetivos y seguridad de la 
empresa a los trabajadores, estar convencidos de lo que quiere 
la empresa de los trabajadores. 



Anexo 5 

Matriz de codificación de la entrevista 

Nº 
Preguntas Entrevistado 1 Entrevista 1 

codificada 

1 

¿Cuáles son las 
consecuencias de 
la rotación de 
personal? 

Los costos procesos de contratación, el 
retiro del personal nuevos por distintos 
factores, clima incomodo, la remuneración, 
gastos hacía de inducción de los nuevos 
colaboradores, por la curva de aprendizaje 
que tiene cada trabajador en un nuevo 
puesto de trabajo, trae mermas, llevando a 
retrocesos empresariales, tiempo de 
incorporación y estar dentro de la cultura 
laboral de la empresa. 

 Costos procesos 
de contratación 

 Gastos en 
inducción

 Curva de 
aprendizaje

2 

¿La remuneración 
que reciben los 
trabajadores son 
acorde al 
desempeño y 
como cumplen las 
expectativas? 

Las remuneraciones deben estar acorde al 
mercado siendo atractivo, para que el 
personal no se vaya. Deben cumplir las 
expectativas pero no solo de forma 
remunerativa, con otros tipos de incentivos 
como bonos, vales de alimentos, ayuda a 
sentir un mejor clima laboral, lo que lleva a 
poder cumplir con las expectativas. 
Teniendo en cuenta que existen empresas 
grandes medianas y pequeñas. 

 Incentivos

 Bonos

 Clima laboral

3 

¿Los salarios 

ofrecidos son 
competitivos en el 
sector 
manufacturero, 
por qué? 

Si son competitivos, por la inestabilidad 
económica a nivel mundial, post pandemia 
impacta al país, el alza del dólar afecta al 
empleado pero como empresa hay brechas 
que como empresa no puede cubrir, la 
canasta básica ha incrementado, se ha 
subido el sueldo mínimo vital pero eso no 
quiere decir que la empresa tenga que 
subirles el sueldo a los que están por 
encima del sueldo mínimo, generando 
inflación  

 Canasta familiar

 Crisis
económica

 Inflación

4 

¿Al saber que su 
personal 
contribuye con su 
labor cómo los 
recompensa? 

La flexibilidad hacia los trabajadores es algo 
que la pandemia nos ha dejado, los 
permisos eran muy exhaustivos, pero 
actualmente al tener la facilidad de tener el 
trabajo remoto, se trabaja por resultados, se 
mide más por productividad, poder estar 
conectado en el día con la empresa. El 
sueldo es importante pero los pagos no 
remunerativos también, como beneficios, 
bonos, no son dinero pero ayudan al 
bienestar del trabajador.  

 La flexibilidad

 Trabajo remoto

 Pagos no 
remunerativos

5 

¿Considera usted 
que el ambiente 
laboral no 
apropiado de la 
empresa es 
motivo para que 
se genere rotación 
de personal, por 
qué? 

Si, cuando se encuentra en un ambiente 
que no es apropiado por miradas, maltrato, 
por los compañeros, por ruidos, cuando el 
clima está mal afecta al trabajador, lo que 
haría de decida renunciar. 
El conversar, el transmitir, encontrar 
compañerismo es muy importante para 
cada trabajador, no importa ganar poco, 
pero un ambiente familiar y cálido, poder 
permanecer en la empresa. 

 Renunciar

 El
compañerismo

 Ambiente
familiar y cálido



6 

¿Como la 
empresa se 
preocupa por su 
bienestar y la de 
sus compañeros? 

La realización de encuesta del clima laboral 
nos indica como esta cada área, cada 
trabajador, teniendo como referencia para 
mejorar como empresa, identificar lo que se 
debe mejorar para otorgar a los 
trabajadores, en el onomástico se brinda 
reconocimiento, una placa recordatoria, el 
personal quiere sentirse reconocidos. 
Realizar la encuesta del clima laboral y ver 
el cómo implementar la mejora. 

 Encuesta de 
clima laboral

 Reconocimiento

 Implementar
mejoras de 
clima laboral

7 

¿Por qué cree que 
es de gran 
beneficio para la 
empresa capacitar 
al personal? 

Porque ayuda al conocimiento de la 
organización, mejorar y perfeccionar a las 
personas, minimizar los riesgos de merma, 
de retroceso, ser una empresa más 
eficiente en su producción.  

 Perfeccionar
personas

 Minimiza
riesgos

 Empresa
eficiente

8 

¿De qué manera 
desea que la 
empresa lo apoye 
en el desarrollo 
personal y 
profesional? 

Cuando la empresa identifica la 
capacitación, puede apoyarme con la 
financiación que va a servir para tener un 
mayor desenvolvimiento en mis funciones, 
y que la empresa se desarrolló 
eficientemente, obteniendo mejores 
resultados y premiar estos. 

 Capacitación

 Financiamiento
para la 
capacitación

 Desarrollo
eficiente

9 

¿Cómo se le 
brinda 
capacitación para 
el desarrollo de 
sus funciones? 

Teniendo capacitación interna o externa, en 
la parte operaria el supervisor o la persona 
que realiza mejor una determinada función 
pueda brindar capacitaciones internas para 
adquirir mejores conocimientos, por otro 
lado están las capacitaciones externas que 
son con pago o sin pago, sin pago existen  
capacitaciones gratuitas que dan a sus 
aportantes que brindan las instituciones 
donde el personal de RR.HH. puede 
realizar el cronograma de asistencias.  

 Capacitación
interna y 
externa

 Capacitación
por el 
supervisor

 Capacitaciones
gratuitas por 
instituciones 
reconocidas 

10 

¿Por qué la 
inestabilidad 
laboral afecta el 
desempeño de las 
funciones que 
realizan los 
trabajadores? 

La inestabilidad afecta porque la rotación de 
personal genera adecuarse a los nuevos 
procesos y procedimientos temporales a 
causa de los puestos vacíos de la empresa, 
y el tiempo de incorporación y adaptación 
de los nuevos compañeros, como 
compañeros ser amables el nuevo 
compañero y poder trabajar en equipo, hay 
personas fáciles y difíciles de entender, de 
diferentes caracteres hay que tener mucha 
paciencia en la fluidez en la curva de 
aprendizaje. 

 Adecuarse a 
nuevos
procesos

 El tiempo de
incorporación y
adaptación de
los nuevos
compañeros

 Paciencia en la
curva de
aprendizaje

Nº 
Preguntas Entrevistado 2 Entrevistado 2 

codificada 

1 

¿Cuáles son las 
consecuencias de la 
rotación de personal? 

Afecta a la producción tanto a los 
experimentados como nuevos, la 
salida del trabajador deja un vacío, que 
lleva a la inversión de tiempo y costos 
doble tanto para el nuevo que va a ser 
capacitado para cubrir el puesto y 
también de los antiguos que tienen que 
invertir tiempo de enseñar al nuevo 
miembro.  

 Inversión de 
tiempo y 
costos en 
incorporación. 

 Cubrir puestos
vacíos

 Nuevas
capacitaciones



2 

¿La remuneración que 
reciben los trabajadores 
son acorde al 
desempeño y como 
cumplen las 
expectativas? 

Sus remuneraciones son acordes a su 
desempeño, con la crisis económica y 
la falta de empleo afecta directa e 
indirectamente a todos, la 
remuneración logra cubrir la canasta 
básica familiar y un poco más, no 
como años anteriores pero la inflación 
a nivel mundial si está causando 
disconformidad ya que no cubre la 
remuneración con el estilo de vida que 
se ha estado viviendo.    

 Inflación
mundial

 Cubre la
canasta
básica y un
poco más

 Variación en el
estilo de vida

3 

¿Los salarios ofrecidos 

son competitivos en el 
sector manufacturero, 
por qué? 

Si, en función del desempeño y 
producción depende del conocimiento 
y desenvolvimiento de cada 
trabajador, puede alcanzar mejores 
salarios. 

 En función al
conocimiento

 Desempeño
laboral

4 

¿Al saber que su 
personal contribuye con 
su labor cómo los 
recompensa? 

Por lo general, las recompensas son 
verbales o de moral, pero también hay 
agasajos por superar metas, 
pequeños bonos como de alimentos, 
al minimizar tiempos en sus labores, el 
tener que trabajar bajo presión. 

 Recompensas
verbales

 Agasajos

 Pequeños
bonos de 
alimentos

5 

¿Considera usted que el 
ambiente laboral no 
apropiado de la empresa 
es motivo para que se 
genere rotación de 
personal, por qué? 

Si, porque hay trabajadores que no 
son muy tolerantes a los cambios, 
genera incertidumbre en el clima 
laboral, el personal pasa por un 
periodo de adaptación, donde se 
vincula la parte psicológica con los 
compañeros, el lugar donde trabaja, y 
su nivel de satisfacción.  

 Tolerancia a 
los cambios

 Nivel de 
satisfacción

6 

¿Como la empresa se 
preocupa por su 
bienestar y la de sus 
compañeros? 

El bienestar de los trabajadores a 
través de las inducciones para el 
cuidado de la salud, su principal 
herramienta de trabajo, brindando los 
equipos de protección de personal, 
cuida la seguridad de sus 
trabajadores.  

 Inducciones

 Equipos de
protección de
personal

7 

¿Por qué cree que es de 
gran beneficio para la 
empresa capacitar al 
personal? 

Porque a largo plazo genera un 
personal más competente y calificado, 
siendo reflejado en un óptimo trabajo, 
un gran desempeño laboral. 

 Personal
calificado

 Optimo trabajo

8 

¿De qué manera desea 
que la empresa lo apoye 
en el desarrollo personal 
y profesional? 

Con capacitaciones adicionales, para 
mejorar las funciones en la empresa o 
trabajos futuros, incorporar 
inducciones frecuentes de otros 
procesos para tener desenvolvimiento 
en otras funciones. 

 Capacitaciones
adicionales

 Incorporar
inducciones
nuevas

9 

¿Cómo se le brinda 
capacitación para el 
desarrollo de sus 
funciones? 

Por medio de inducciones mensuales 
o aproximadamente un mes y medio

 Inducciones
temporales

10 

¿Por qué la inestabilidad 
laboral afecta el 
desempeño de las 
funciones que realizan 
los trabajadores? 

Por la disconformidad del salario y del 
grupo de trabajo, la desatención del 
empleador hace que se sienta aislado 
o excluido, disminuyendo su 
rendimiento laboral y afectado a sus 
funciones.  

 Disconformidad
de salario

 Desatención del
empleador

 Disminución del
desempeño



Nº 
Preguntas Entrevistado 3 Entrevistado 3 

codificada 

1 

¿Cuáles son las 
consecuencias de 
la rotación de 
personal? 

Los gastos administrativos que implica el 
proceso de selección y costo en capacitación, 
la parte administrativa, la selección, 
reclutamiento, pasar evaluación medico 
ocupacional, proceso de inducción, 
bienvenida, sus EPPS, todo un proceso que 
implica una inversión, donde se va a sentir 
cuando contratas a diez personas y a los 
quince días se van cinco personas, a los dos 
meses o tres ya se está afectando al 
presupuesto de la compañía, pero también 
afecta al nivel de la producción, el nuevo 
trabajador se encuentra en la curva de 
aprendizaje se hace una inversión de horas 
hombre en la capacitación, al retirarse el 
personal no puedes cerrar todo el proceso de 
capacitación, habiendo invertido horas 
hombre, pago de haberes, el riesgo de la 
calidad de producción.  

 Gastos
administrativos y
de capacitación

 Inversión

 Curva de 
aprendizaje

2 

¿La remuneración 
que reciben los 
trabajadores son 
acorde al 
desempeño y 
como cumplen las 
expectativas? 

La remuneración es básica, premio de 
productividad según su producción al 
cumplimiento de los factores de medición, 
mayor producción de buena calidad mayores 
ingresos. Lo cual se ve el resultado en la 
venta, mayores ventas. La remuneración 
tenga una variable de acuerdo a su 
producción que sea retador para el trabajador 

 Remuneración
básica

 Factores de 
medición de 
desempeño

 Acorde a la 
producción.

3 

¿Los salarios 

ofrecidos son 
competitivos en el 
sector 
manufacturero, 
por qué? 

Si, reclutar personal en una zona industrial 
muy competitiva, te exige te obliga estar en 
una constante actualización de la escala 
remunerativa, estar actualizado de acuerdo al 
mercado y sobre eso proponer. 

 Salarios
competitivos

 Escala
remunerativa

 Actualización de
acuerdo al
mercado

4 

¿Al saber que su 
personal 
contribuye con su 
labor cómo los 
recompensa? 

La recompensa es el premio de producción, 
aun mejor trabajo, producción, mejor calidad, 
premio de producción de retribución 
monetaria. 

 Premio de 
producción

 Retribución
monetaria

5 

¿Considera usted 
que el ambiente 
laboral no 
apropiado de la 
empresa es 
motivo para que 
se genere rotación 
de personal, por 
qué? 

Si, porque es importante que el trabajador 
tenga sus implementos de seguridad, 
comodidad, para realizar su jornada laboral, 
que tenga sus pausas activas, la seguridad al 
utilizar maquinaria, considerar estos, dando 
tranquilidad y agrado de ir a trabajar, si no 
abandonara el puesto de trabajo por falta de 
comodidad, horario adecuado, 
infraestructura adecuada para realizar su 
labor. 

 Falta de 
comodidad

 Horario
inadecuado

 Buena
Infraestructura

 Agrado de ir a
trabajar

6 

¿Como la 
empresa se 
preocupa por su 
bienestar y la de 
sus compañeros? 

El área médica maneja el tema de rotación, 
el ausentismo es un punto que se incrementa 
por el tema de salud, que se hace para 
minimizar el impacto, hacer campañas 
preventivas, área de nutrición, aporte médico, 
apoyo psicológico. Trabajo social, campañas 

 Área medica

 Campañas de
salud
preventivas

 Área de 
nutrición



escolares, actividades de navidad, plan de 
diferentes áreas. El trabajo tenga sus pagos 
a tiempo, seguridad, eso hace que el 
trabajador lo piense dos veces antes de 
retirarse. Poder minimizar la rotación. 

7 

¿Por qué cree que 
es de gran 
beneficio para la 
empresa capacitar 
al personal? 

Porque se va a lograr producto de calidad, 
estando vigente en el mercado. Capacitar en 
los procesos del área, procesos generales, 
que conozca los valores, la estructura, si hay 
nueva máquina y proceso capacitarlo, porque 
solo así el trabajador va a disminuir los 
errores, mejorando la producción asegurando 
nuestros productos en el mercado.  

 Logro de 
productos de 
calidad

 Disminución de
errores

 Capacitaciones
generales y por
área.

8 

¿De qué manera 
desea que la 
empresa lo apoye 
en el desarrollo 
personal y 
profesional? 

Motivar y proponer el crecimiento de la línea 
de carrera, un operario de almacén puede 
llegar a ser maquinista, puede llegar a ser 
supervisión, posibilidad de ascender, el 
trabajador debe saber que hay una línea de 
carrera pero también debe abrir su mente a 
avanzar en la línea de carrera, tenga el deseo 
de desarrollarse alineado a los valores de la 
compañía. 

 Crecimiento de
la línea de
carrera

 Ascensos

 Deseo de 
desarrollarse

9 

¿Cómo se le 
brinda 
capacitación para 
el desarrollo de 
sus funciones? 

Por medio del programa anual de 
capacitaciones especificas del área, tienen 
capacitaciones en el año ya definidas de su 
área, capacitaciones generales internas, 
capacitaciones en SENATI a través de 
patrocinio mensuales o bimensuales a nivel 
de suposición, se trabajó mucho las 
habilidades blandas, saber tratar a su equipo. 

 Programa
anual de 
capacitación

 Capacitaciones
generales

 Capacitaciones
en SENATI por
patrocinio

10 

¿Por qué la 
inestabilidad 
laboral afecta el 
desempeño de las 
funciones que 
realizan los 
trabajadores? 

Si hay un área de mucha rotación los que se 
quedan empiezan a pensar que está 
pasando, psicológicamente las 
consecuencias son grandes, te distraen, 
están inseguros dicen yo no puedo vivir así, 
buscar otras oportunidades. Si el trabajador 
se desempeña bien en cualquier compañía 
no debes tener temor de perder el trabajo. Si 
estoy capacitado voy a hacer un buen 
trabajo. La rotación genera inestabilidad pero 
tiene que ir acompañada de la comunicación 
de la compañía, la rotación tiene que ser 
ajena a la gestión como trabajador, no por 
temas de trato u equipos, el área de RR.HH. 
de transmitir los objetivos y seguridad de la 
empresa a los trabajadores, estar 
convencidos de lo que quiere la empresa del 
personal. 

 Genera
distracción

 Buscar otras 
oportunidades 

 Inseguridad



Anexo 6 

Matriz de codificación y conclusiones de las entrevistas 

Nº Preguntas E1 E2 E3 Similitud Diferencias Conclusión 

1 

¿Cuáles son las 
consecuencias 
de la rotación de 
personal? 

 Costos
procesos de 
contratación

 Gastos en 
inducción

 Curva de 
aprendizaje

 Inversión de 
tiempo y 
costos en 
incorporación. 

 Cubrir puestos
vacíos

 Nuevas
capacitacione
s

 Gastos
administrati
vos y de
capacitació
n

 Inversión

 Curva de 
aprendizaje 

 Cubrir costos
administrativos y de
capacitación

 Tiempo en la curva
de aprendizaje

 Mayor
Inversión

Los gastos 
administrativos y de 
capacitación a los nuevos 
trabajadores, es la 
consecuencia más 
relevante en la rotación 
de personal, donde la 
curva del tiempo de 
aprendizaje para la 
adaptación y aprendizaje 
de los nuevos en los 
procesos de la empresa 
es un factor que 
determina el riesgo 
productos de calidad. 

2 

¿La 
remuneración 
que reciben los 
trabajadores 
son acorde al 
desempeño y 
como cumplen 
las 
expectativas? 

 Incentivos

 Bonos

 Clima laboral

 Inflación
mundial

 Cubre la 
canasta
básica y un 
poco más 

 Variación en el
estilo de vida

 Remuneraci
ón básica

 Factores de
medición de
desempeño

 Acorde a la
producción

 Remuneración
básica

 Remuneración
acorde al
desempeño

 Bonos

 Medición de 
desempeño

 La inflación

La remuneración salarial 
esta acorde al 
desempeño laboral de 
cada trabajador, siendo 
una remuneración básica, 
con algunos bonos que 
van según el 
cumplimiento de la 
medición de desempeño, 
actualmente la inflación 
afecta a todos lo que lleva 
a no cumplir con las 
expectativas salariales. 

3 

¿Los salarios 

ofrecidos son 
competitivos en 

 Canasta
familiar

 En función al
conocimiento

 Salarios
competitivos

 Canasta familiar

 Salarios
competitivos en 

 Escala
remunerativa

 La inflación

Los salarios ofrecidos son 
competitivos en función al 
desempeño laboral 



 
 

 
 

el sector 
manufacturero, 
por qué? 
 

 Crisis 
económica 

 Inflación 

 Desempeño 
laboral 

 Escala 
remunerativ
a 

 Actualizació
n de acuerdo 
al mercado 

función al 
desempeño 

impulsando al trabajador 
a esforzarse más, 
generando valor en ellos. 
cubre la canasta básica 
familiar, estando dentro 
de la escala remunerativa 
de cuerdo al mercado 
laboral.  

4 

¿Al saber que 
su personal 
contribuye con 
su labor cómo 
los 
recompensa? 
 

 La 
flexibilidad 

 Trabajo 
remoto 

 Pagos no 
remunerativ
os 

 Recompensas 
verbales 

 Agasajos 

 Pequeños 
bonos de 
alimentos 

 Premio de 
producción 

 Retribución 
monetaria 

 Pagos no 
remunerativos  

 Recompensas 

 Bonos 

 La 
flexibilidad 

 Premio de 
producción  

La contribución de los 
trabajadores sea 
remunerativos o no 
remunerativos son 
motivantes para el 
personal, recompensas y 
bonos que son por logros 
personales, plantearlos 
mediante un plan de 
incentivos permitirá que 
los trabajadores mejoren 
su rendimiento.  La 
flexibilidad es algo que 
dejo la pandemia saber 
que los trabajadores no 
estén rígidos en un lugar 
u horario de trabajo, sino 
sea por cumplimiento de 
tareas. 

5 

¿Considera 
usted que el 
ambiente laboral 
no apropiado de 
la empresa es 
motivo para que 
se genere 
rotación de 

 Renunciar 

 El 
compañeris
mo 

 Ambiente 
familiar y 
cálido  

 Tolerancia a 
los cambios 

 Nivel de 
satisfacción 

 Falta de 
comodidad 

 Horario 
inadecuado 

 Buena 
Infraestructu
ra 

 Agrado de ir 
a trabajar 

 Ambiente 
agradable y cálido  

 El grado de 
satisfacción 
laboral 

 Renunciar  

 Tolerancia a 
los nuevos 
cambios  

La satisfacción laboral, 
sentido de pertenencia 
demuestra una actitud 
positiva hacia sus 
compañeros, en el puesto 
de labores, sintiéndose 
cómodo en un ambiente 
cálido para laborar.  



 
 

 
 

personal, por 
qué? 
 

6 

¿Como la 
empresa se 
preocupa por su 
bienestar y la de 
sus 
compañeros? 
 

 Encuesta de 
clima laboral 

 Reconocimie
nto 

 Implementar 
mejoras de 
clima laboral 

 Inducciones  

 Equipos de 
protección de 
personal 

 

 Área medica 

 Campañas 
de salud 
preventiva 

 Área de 
nutrición 

 Equipos de 
protección en 
cuanto a salud  

 Inducciones de 
seguridad  

 Reconocimie
nto 

 Campas de 
salud 
preventiva  

El bienestar de los 
trabajadores es 
emocional, físico es 
importante que sea 
constante en los 
trabajadores, generando 
compromiso con el 
personal, se ve reflejado 
en el rendimiento y la 
productividad. 

7 

¿Por qué cree 
que es de gran 
beneficio para la 
empresa 
capacitar al 
personal? 
 

 Perfeccionar 
personas 

 Minimiza 
riesgos 

 Empresa 
eficiente 

 Personal 
calificado 

 Optimo trabajo 
 

 Logro de 
productos 
de calidad 

 Disminución 
de errores 

 Capacitacio
nes 
generales y 
por área. 

 Minimiza errores y 
riesgos  

 Personal 
calificado con 
buen desempeño 

 Empresa 
eficiente 

 Mejor 
productividad 

La capacitación es 
primordial para lograr un 
buen desempeño, 
optimizar procesos, que 
los trabajadores 
adquieran conocimientos, 
habilidades y actitudes, 
generando aumento de 
productividad y calidad de 
trabajo. 

8 

¿De qué 
manera desea 
que la empresa 
lo apoye en el 
desarrollo 
personal y 
profesional? 
 

 Capacitación  

 Financiamie
nto para la 
capacitación 

 Desarrollo 
eficiente 

 Capacitacione
s adicionales 

 Incorporar 
inducciones 
nuevas 

 Crecimiento 
de la línea 
de carrera 

 Ascensos  

 Deseo de 
desarrollars
e 

 Incorporar 
capacitaciones e 
inducciones  

 Deseo de 
desarrollarse 

 Crecimiento 
en la línea de 
carrera 

 Ascender  

Aumentando sus 
conocimientos a través de 
capacitaciones para un 
mejor desenvolvimiento 
en sus funciones, y 
posteriormente poder 
creciendo 
profesionalmente, poder 
tener una línea de carrera 

9 

¿Cómo se le 
brinda 
capacitación 
para el 

 Capacitación 
interna y 
externa 

 Inducciones 
temporales 

 Programa 
anual de 
capacitación  

 Capacitaciones 
por instituciones 
reconocidas 

 Programa 
anual de 
capacitación  

Con un programa anual 
de capacitaciones e 
inducciones bimensuales 
mejorando sus 



 
 

 
 

desarrollo de 
sus funciones? 
 

 Capacitación 
por el 
supervisor 

 Capacitacion
es gratuitas 
por 
instituciones 
reconocidas 

 Capacitacio
nes 
generales 

 Capacitacio
nes en 
SENATI por 
patrocinio 

 Capacitaciones 
generales por el 
personal 
experimentado  

 Inducciones 
temporales 

conocimientos, poder 
desarrollarse en otras 
funciones, responder a 
las necesidades de 
empresa de manera 
eficiente, siendo 
competentes. 

10 

¿Por qué la 
inestabilidad 
laboral afecta el 
desempeño de 
las funciones 
que realizan los 
trabajadores? 
 

 Adecuarse a 
nuevos 
procesos 

 El tiempo de 
incorporació
n y 
adaptación 
de los 
nuevos 
compañeros 

 Paciencia en 
la curva de 
aprendizaje 

 Disconformida
d de salario 

 Desatención 
del empleador 

 Disminución 
del 
desempeño 

 Genera 
distracción  

 Buscar 
otras 
oportunida
des 

 Insegurida
d 

 Disminución del 
desempeño por 
distracciones e 
inseguridad 

 Adecuarse a 
nuevos procesos 

 Buscar otras 
oportunidade
s 

 Disconformid
ad de salario  

La inestabilidad laboral es 
una situación que genera 
malestar, alienta la 
intención de abandonar la 
empresa, la sensación de 
inseguridad, su entrega a 
la empresa, afectando 
directamente a sus 
funciones. 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

Conclusión general de las entrevistas semi estructuradas  

 

En las empresas manufactureras es importante que cuenten con un sistema de 

recompensas remunerativas y no remunerativas, condiciones favorables que 

puede recibir un colaborador por su trabajo realizado, como beneficios en 

especie, bonos, vales, incentivos laborales, entre otros. Contar con un ambiente 

laboral satisfactorio, la flexibilidad en el centro de trabajo, crear programas de 

aprendizaje y desarrollo, un ambiente de apoyo emocional y físico incrementa la 

satisfacción laboral estimulando energía positiva, creatividad y mayor 

motivación. Poder establecer un programa anual o semestral de capacitación a 

través de cursos que ayuden al personal a mejorar sus actividades diarias y los 

motive a querer en su fuente de empleo y ser más eficientes en las funciones de 

trabajo que desempeña. 

 

 



 
 

 
 

Anexo 7 

Guía de observación 

Fecha: 07/07/2022 

Hora: 2:00 pm 

Objetivo de la guía: Recolectar información sobre la rotación de personal en 

una manufacturera, Lima-2022. 

Cargo Jefe de Recursos humanos 

Ubicación  Lima 

Entrevistado Entrevistado 01 

Observadora  Sheyla Mori Mego 

Sobre el especialista de RRHH se realizó la observación, se enfoca en la 

importancia de la flexibilidad que las empresas deben dar a los trabajadores 

como el horario de trabajo, la medición de desempeño sea por resultados ya no 

sea paramétrico en el horario de asistencia, en que el personal deba estar 

conectado desde cualquier lugar con la empresa, o que vaya a su centro de 

trabajo cumpla con sus funciones según se desempeñó y no haya un control 

exhausto en las asistencias. 

 

Observación efectuada al especialista de recursos humanos actualmente es 

jefe de recursos humanos de una pesquera, tenía 20 años de experiencia en 

recursos humanos, trabajo en el sector salud del estado, entre otras empresas. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

Guía de observación 

Fecha: 07/07/2022 

Hora: 8:00 pm 

Objetivo de la guía: Recolectar información sobre la rotación de personal en 

una manufacturera, Lima-2022. 

Cargo Jefe del área de producción  

Ubicación  Lima 

Entrevistado Entrevistado 02 

Observadora  Sheyla Mori Mego 

 El jefe del área de producción se enfocará en como mantiene el ambiente 

laboral entre compañeros y como es su trato con el personal a su cargo, como 

mide el desempeño mide el desempeño de personal por el cual está 

relacionado su remuneración de los trabajadores, se encarga de capacitar al 

personal con inducciones cortas. 

 

La observación es la jefe del área de producción, su principal gestionar de 

forma equilibrada los recursos, supervisa y dirige el proceso de producción.  

 

Guía de observación 

Fecha: 13/07/2022 

Hora: 10:00 am 

Objetivo de la guía: Recolectar información sobre la rotación de personal en 

una manufacturera, Lima-2022. 

Cargo Especialista en Recursos humanos 

Ubicación  Lima 

Entrevistado Entrevistado 03 

Observadora  Sheyla Mori Mego 

Sobre el especialista de RRHH se realizó la observación, se enfoca en las 

causas de la rotación de personal afecta directamente a los gastos 

administrativos y de capacitación. La inversión pago de haberes, riesgos en 

calidad de la producción y en horas hombre en capacitación.  

Observación efectuada al especialista de recursos humanos actualmente es 

gerente de administración del talento y compensaciones en una manufacturera 

con más de 22 años en el área de gestión del talento. 

 

 



 
 

 
 

Anexo 8 

Como propuesta se recomienda realizar un plan de compensación para la 

manufacturera: 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

El plan propuesto cuenta con tres criterios como se observa en el esquema, se 

expone una compensación fija que consta del salario o remuneración, dentro de 

este se hace un análisis de la remuneración existente en el mercado junto al 

análisis de puesto de trabajo y a través de esta evaluación y análisis se fija los 

sueldos y salarios para los trabajadores, evaluando si están de acorde al 

desempeño y son competitivos en el mercado. De igual forma se tiene la 

compensación variable que contiene bonos, incentivos y comisiones los cuales 

se dan a través del análisis del cumplimiento de las metas trazadas. 

Por último se tiene los beneficios no monetarios en los cuales se incluyen las 

vacaciones, jornadas de recreación, horarios flexibles, beneficios de salud, 

cultura de reconocimiento, transporte, seguros que por ley se les da a los 

empleados que se les otorga de acuerdo al cumplimiento de metas. 

 

  

 

 

 

Plan de 

compensaciones 

REFAMA 

Beneficios no 

monetarios 

Compensación variable  

Incentivos, comisiones, 
bonos   

Compensación fija 
Sueldo o salario 

 

Vacaciones, 

seguros, 

reconocimientos 

Cumplimiento de 

metas planeadas 

Analiza el impacto 

del puesto 

Incorpora la mejora 

de la remuneración 

existente en el 

mercado 



 
 

 
 

Tema de 

capacitación 
Desarrollo 

E
n

e
ro

 

F
e
b

re
ro

 

M
a

rz
o
 

A
b

ri
l 

M
a

y
o
 

J
u

n
io

 

J
u

lio
 

A
g

o
s
to

 

S
e

ti
e
m

b
re

 

o
c
tu

b
re

 

N
o

v
ie

m
b

re
 

D
ic

ie
m

b
re

 

Productos químicos 
Conocer la amplia variedad, el uso 

correcto 

            

Limpieza del 

tropicalizado 

Conocer la forma de actuar en distintas 

superficies 

            

Control de calidad El correcto desarrollo de producción              

Manejo seguro de 

insumos 

Conocer el uso correcto de utilizar, 

guardar, depositar 

            

Métodos y tiempo de 

trabajo 

Procedimientos de trabajo en rutinas 

diarias 

            

Mantenimiento de 

maquinas 

Conocer los tiempos y vida útil de 

accesorios 

            

Seguridad y riesgos Adecuada utilización de los EPP             

Capacitación sugerida 

En función de las capacitaciones 

brindadas, se repite una en función de 

dudas. 

            

Plan anual de capacitación 



 
 

 
 

Anexo 9 

Guía de revisión documental 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 



 
 

 
 

Anexo 9 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

Evidencias 

 

 

 

 

 


