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RESUMEN

El objetivo general de la investigacion fue determinar la influencia de la
capacitacion en la rotacion de asesores digitales en una Compaiiia de Seguros de
Peru, 2023. Se utilizé un tipo de investigacién béasica de alcance descriptivo y
correlacional asociativa bajo una metodologia de enfoque cuantitativo de corte
transversal, utilizando como instrumento un cuestionario para el hallazgo y
recoleccion de la informacién pertinente de cada variable de estudio, los que fueron
validados y evaluados en su confiabilidad. La muestra se compuso de 85 asesores
digitales que se encuentran trabajando en una Compafia de Seguros. Los
resultados obtenidos demostraron que el nivel de capacitacién en la compafia de
Seguros es regular o medio (37.65%), el nivel de rotacién en una Compaiiia de
Seguros es alto (55.3%). Ademas, los resultados obtenidos demostraron un nivel
de correlacion negativa en cada una de las dimensiones: capacitacion para el
trabajo (-0.447), capacitacion en el trabajo (-0.326) y capacitacion vivencial (-0.521).
Finalmente, se observOd una correlacion media entre las variables de estudio
alcanzando el valor Rho=-0.422 y un valor de significancia de p valor 0.000 menor

a 0.05, aceptandose la hipétesis de estudio y rechazandose la hipotesis nula.

Palabras clave: Capacitacion, rotacion de personal, rotacién voluntaria.
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ABSTRACT

The general objective of the research was to determine the influence of
training on the turnover of digital advisors in an Insurance Company in Peru, 2023.
A basic research type of descriptive and correlational associative scope was used
under a quantitative cross-sectional approach methodology, using as an instrument
a questionnaire for the finding and collection of relevant information for each study
variable, which were validated and evaluated for reliability. The sample was
composed of 85 digital advisors working in an Insurance Company. The results
obtained showed that the level of training in the Insurance Company is regular or
medium (37.65%), the level of turnover in an Insurance Company is high (55.3%).
In addition, the results obtained showed a negative correlation level in each of the
dimensions: on-the-job training (-0.447), on-the-job training (-0.326) and
experiential training (-0.521). Finally, a mean correlation was observed between the
study variables reaching Rho=-0.422 and a significance value of p value 0.000 less

than 0.05, accepting the study hypothesis and rejecting the null hypothesis.

Keywords: Training, employee turnover, voluntary turnover.



.  INTRODUCCION

La capacitacion tiene como objetivo mejorar la productividad del colaborador
a traves de la adquisicion de informacion, técnicas, habilidades y talentos que le
permitan responder de manera eficiente al desarrollo de sus funciones en el puesto
laboral. En el rubro comercial permite que el vendedor trabaje su autoconfianza
durante todo el proceso de venta, dotandolo de conocimiento y técnica para el
asesoramiento al cliente y mejorando la calidad de su servicio sin importar si es
principiante o experimentado (Carranza, 2023; Guevara, 2021; Ramirez, 2023,
Rojas, 2020; Ruiz, 2020).

Sin embargo, los costos del proceso de seleccion y capacitacion de equipos
comerciales son elevados cuando los colaboradores renuncian a corto plazo, a
pesar de que hayan tenido éxito en su anterior trabajo. EI motivo es porque el
candidato seleccionado no cumple con el perfil del puesto de trabajo y el reclutador
no establece una correcta linea de integracion entre el rol del colaborador y las
expectativas del empleador o viceversa, por lo que finalmente se termina exigiendo
o esperando mas de lo que se ofrece y se produce una rotacion temprana de
personal (Arellano, 2022; Nieto, 2021; Sandler, 2021).

La rotacion de personal se define como la accion en la que un colaborador
deja de pertenecer a una empresa en un determinado tiempo. Si esta situaciéon se
da con mucha frecuencia, tendré repercusiones en la organizacion y reflejara
condiciones laborales deficientes en la empresa. Hasta conseguir un reemplazo
gue se adapte al ritmo de trabajo, afectara la productividad del area e impactara
emocionalmente en el equipo que aun labora por los lazos de compafierismo que
mantenian con el colaborador cesado (Becerra, 2018; Monsalvez, 2018; Peralta y
Quispe,2023; Oneto, 2023; Zanelli, 2021).

El Perl es uno de los paises con mayor indice de rotacion laboral en
Latinoamérica con un 20.7 % y entre las principales razones por las que un
colaborador renuncia son porque el trabajo no era lo que esperaban y/o no
recibieron un adecuado entrenamiento o acompafiamiento, ocasionando que el
personal que labora se sobrecargue con el trabajo que realizaba quien renuncid. Si

un vendedor nuevo que le asignan una cuota de ventas elevada y aun no recibe la



informacion completa para lograr ese objetivo; a pesar de que tenga mucha
experiencia en ventas, indicara que no es lo que esperaba, lo mismo pasa con los
colaboradores que no tienen una comunicacion horizontal con sus jefaturas directas
y no reciben las oportunidades de mejora que los haga mas competitivos en su dia
a dia (Roca, 2020; Torres,2021).

Ramos et al. (2018), comprobaron en su investigacion que la capacitacion
incide significativamente en la efectividad de los trabajadores, por lo que es
necesario elaborar planes de capacitacion adecuados a la realidad de cada area
que permitan que los trabajadores se adapten a sus funciones en un plazo ideal,

minimizando asi la fuga temprana de colaboradores.

En la Compafiia de Seguros es recurrente la rotacién de asesores digitales
durante los 6 primeros meses laborados, denominado periodo de prueba. Hay que
tener en cuenta que no todos los perfiles tienen la misma capacidad de adaptacién
y la sobre carga desorganizada de informacion de productos y procesos ocasionan
gue el colaborador no se sienta preparado y no tenga la productividad esperada,
dando un paso al costado sin reconsideracion alguna por iniciativa propia o por
decision del empleador. Por otra parte, el proceso de reclutamiento para cubrir una
vacante se debe solicitar por lo menos con un mes de anticipacion y en caso el
cese se origine en el mes en curso, las cuotas comerciales se distribuyen con los
colaboradores activos, impactando en los objetivos comerciales y la productividad

del canal.

Su capacitacion para el trabajo tiene un tiempo de duracion no mayor a 1
semana donde se revisa de manera general la informacion tedrica, técnicay médica
de todos los productos del ramo correspondiente, ademas del proceso de venta y
postventa. En la tercera semana del mes de ingreso, los asesores reciben un
onboarding que dura 2 dias, donde se explica la cultura organizacional de la
compafiia para crear alianzas entre areas. Posterior a ello y hasta cierre de mes,
reciben un monitoreo del supervisor y el acompafamiento sombra con un
colaborador experto. Los 3 meses siguientes se le asigna un proporcional menor
de la cuota comercial y se le otorga un bono asegurable decreciente hasta el
noveno mes de permanencia y durante este periodo, comienzan a presentarse la

rotacion voluntaria e involuntaria del equipo.



Las estrategias de retencion del talento no han logrado solucionar esta fuga
temprana de colaboradores en la Compafia de Seguros y la principal razon esta
por el proceso de capacitacion acelerado que se otorga al equipo y la adaptacion
lenta del colaborador cuando ya tiene objetivos comerciales. Ante estas
circunstancias se planteé la siguiente interrogante general ¢ Cual es la influencia de
la capacitacion en la rotacion de asesores digitales en una Compaiiia de Seguros
de Perua, 2023?

La investigacion se justific6 de manera tedrica porque se recopild
informacion a través de estudios recientes que respaldan el marco teérico y
permiten probar estadisticamente si hay influencia entre las variables de
capacitacion y rotacién; se justific6 de manera practica porque los resultados seran
compartidos a la organizacion con la finalidad de detectar oportunidades de mejora
y plantear soluciones; y se justific6 de manera metodolégica porque busca
demostrar si la capacitacion influye en la rotacién de asesores digitales en la
Compafia de Seguros, sirviendo como base para futuras investigaciones.

Por lo tanto, se definié6 como objetivo general: Determinar la influencia de la
capacitacion en la rotacion de asesores digitales en una Compafiia de Seguros de
Pert, 2023. Asimismo, se plantearon los siguientes objetivos especificos: a)
Conocer el nivel actual de capacitacion en una Compafiia de Seguros de Perq,
2023; b) Identificar el nivel actual de rotacion de asesores digitales en una
Compafia de Seguros de Peru, 2023; c) Determinar la influencia de la capacitacion
para el trabajo en la rotacion de asesores digitales en una Compafiia de Seguros
de Peru, 2023; d) Determinar la influencia de la capacitacion en el trabajo en la
rotacion de asesores digitales en una Compafia de Seguros de Perq, 2023; y e)
Determinar la influencia de la capacitacion vivencial en la rotacién de asesores

digitales en una Compafia de Seguros de Peru, 2023

Para comprobar la relacion entre las variables se plantearon, la hipétesis de
estudio H1, Existe influencia significativa de la capacitacion en la rotacion de
asesores digitales en una Compafia de Seguros de Peru, 2023; y como hipoétesis
nula HO, No existe influencia significativa de la capacitacion en la rotacién de

asesores digitales en una Compariia de Seguros de Peru, 2023.



ll.  MARCO TEORICO

De acuerdo con las dos variables de estudio, se encontraron las siguientes

investigaciones:

A nivel internacional, Skelton et al. (2020) ejecutaron una investigacion con
el proposito de analizar las causas de rotacion e intenciones de rotacion de
empleados del sector manufactura en Estados Unidos, con el fin absoluto de
comprender cuales son los componentes que se asocian al aumento de rotacion
de personal. La metodologia que emplearon fue aplicada, de enfoque numérico, de
disefio empirico, de corte observacional y de nivel descriptivo, asociativo y causal.
Emplearon muestreo probabilistico determinando una muestra de 63 empleados de
firmas manufactureras, la técnica de investigacion fue la encuesta, aplicada por
medio de un cuestionario y analizada por los métodos de regresion mdultiple y
correlaciones de Spearman. Los resultamos muestran que los motivos de rotacion
son la satisfaccion laboral (r=-0.703), el arraigo laboral (r=-0.501) y las
capacitaciones (r=-0.408), concluyendo que para evitar la rotacion de empleados
los gerentes deberian crear politicas consistentes con ambientes laborales que
cumplan los requerimientos de los trabajadores ampliando su formacion a través
de capacitaciones permitiendo que estos se integren a la empresa en un ambiente

adecuado donde el trabajador se sienta identificado con la empresa.

Por otro lado, Kurdi y Alshurideh (2020), realizaron una tesis cuyo proposito
principal consistid en analizar el desempefio organizativo en la rotaciéon en
empresas del sector bancario en Jordania. El marco metodolégico que emplearon
fue de tipologia aplicado y de enfoque numérico, de disefio empirico, y de alcance
descriptivo-asociativo y explicativo; emplearon la encuesta en el caso de técnica y
como herramienta el cuestionario, uno de 24 items para el desempefio
organizacional estudiado y otro de 12 items para la rotacién de personal ambos
validados; respecto al método de andlisis se utilizaron estadisticas descriptivas,
analisis correlacional y analisis de regresion mdultiple. Los principales resultados
sefalaron que el desempefio organizacional se correlaciona de manera inversa con
la rotaciébn de empleados, es decir, las dimensiones estudiadas: seguridad
econdémica (r=-0.461), seguridad psicoldgica (r=-0.535), afiliacion a la organizacién

(r=0.434) y autorrealizacion (r=-0.522) estan asociados a un menor nivel de rotacion



de personal. Concluyendo que, para disminuir la rotacién, las empresas necesitan

desempenfiarse adecuadamente a través de las dimensiones sefaladas.

Por el contrario, Bueno (2020) realizé la investigacion, donde su objetivo fue
determinar la relacidon existente entre la capacitacion y la rotacion de personal en
una constructora en Republica Dominicana. Empleo tipologia de investigacion
aplicada y de enfoque numérico, el disefio utilizado fue no experimental pero el
alcance al contrario de la mayoria de las investigaciones es solamente descriptivo.
Se empled muestreo probabilistico simple para hallar una muestra constituida por
50 personas. La encuesta fue la principal técnica utilizada aplicada mediante un
cuestionario, el cual se compuso de 11 items. Los resultados sefialan que si bien
el personal de la empresa estudiada reconoce el esfuerzo que realiza la
organizacion invirtiendo en sus capacitaciones, esto no seria suficiente, pues se
concluy6é que la capacitacion tiene influencia en el desempefio individual para
mejorar la productividad en los puestos de trabajo, sin embargo, el indice de
rotacion que arrojo es de 16.8 % y analizando de manera individual los sistemas de

recursos humanos se constaté que el entrenamiento no influye en la rotacion.

Ademas, Nguyen (2020), realizé una investigacion que persiguio el proposito
principal de identificar el vinculo asociativo entre capacitacion, desarrollo y plenitud
laboral en la rotacion de jovenes empleados en una firma del sector de banca y
finanzas en Vietnam. El disefio metodoldgico fue empirico, por su temporalidad fue
transversal y de nivel descriptivo, asociativo y explicativo, ya que, el estudio se
concentro en aplicar los conceptos tedricos y conceptuales aplicados a una realidad
en particular, sumado al hecho de medir las variables de manera numérica y utilizar
analisis estadistico para el contraste de hipétesis. Se uso muestreo aleatorio para
obtener una muestra poblacional de 351 empleados; la encuesta fue la técnica de
investigacion utilizada aplicada mediante un test detallado compuesto de 25 items
para cada variable y como método de analisis se utilizé una regresion lineal y la
correlacion de Spearman. Los principales resultados mostraron que la capacitacion
tiene un efecto inverso en la rotacion del personal (r=-0,599 y p<0,01); concluyendo
que a medida que se implementan procesos de capacitacidon se incrementa la

retencién del personal.



Una linea de investigacion similar, pero mucho mas extensa es la propuesta
de Juy Li(2019), quienes ejecutaron un estudio con el propdsito general de explorar
el impacto de la capacitacion, el compromiso organizacional y la correspondencia
entre educacion-trabajo con la rotacién e intencién de rotacion en colaboradores de
Corea del Sur; el diseiio metodolégico que emplearon fue empirico, de corte
longitudinal, de alcance exploratorio, descriptivo, asociativo y explicativo; se
considera exploratorio debido a que es uno de los pocos trabajos que ha
conseguido analizar una muestra nacional que se compone de 1531 personas que
se encontraban trabajando en empresas de Corea, como fuente informacion
utilizaron una encuesta desarrolla en dicho pais, como método de estimacion
utilizaron un andlisis de regresion jerarquicay de correlaciones donde se determiné
que la capacitaciéon en el trabajo esta asociada de manera inversa con la rotacion
(r=-0.21) y la intencién de rotacién (r=-0.34), concluyendo que la formacion de
capital humano especifica de cada empresa afianzara a los trabajadores hacia

mejores habilidades fortaleciendo un sentimiento de permanencia en ellos.

Satardien et al. (2019), desarrollaron una investigacion con el interés de
analizar la relacion existente entre la capacitacion, el compromiso organizacional,
el apoyo organizativo y la rotacion de empleados en de una empresa perteneciente
al sector aviacion que opera en Ciudad del Cabo, Brno y Estambul. La metodologia
formulada fue de tipologia aplicada, el disefio de investigacién fue empirico, de
enfoque cuantitativo, observacional, de nivel descriptivo, asociativo y explicativo, se
emplearon como técnicas de investigacion la encuesta, la regresion multiple y la
correlacion de Spearman; mediante muestreo aleatorio probabilistico simple
seleccionaron una muestra de 240 empleados, como instrumento se aplicaron dos
cuestionarios conformados entre 18 a 22 items. Los resultados sugieren la
existencia de una relacion asociativa con significancia estadistica entre el
compromiso organizacional y el apoyo organizativo en la rotacion de empleados
(r=-0,36 y r=-0.28), ademas, la capacitacion es el componente que mas reduciria la
rotacion (r=-0.44), concluyendo que los programas de capacitacién contribuyen a

la retencion del personal.

A nivel nacional, Castro y Huaylla (2021), realizaron una investigacién con la

finalidad de identificar el posible vinculo asociativo entre la capacitacién y la



rotacion del personal de asistencias en una clinica de San Isidro. Utilizaron un
marco metodologico de tipo aplicado con disefio empirico-transversal, el nivel de
alcance fue descriptivo-asociativo, ya que realizo una aplicacion de las diferentes
teorias y enfoques de la rotacion y retencion de personal a un grupo particular de
personas, ademas se consider6 correlacional porque midioé la asociacion segun
Spearman entre las dimensiones estudiadas. A través de muestre al azar trabajaron
con dos muestras, la primera se constituyd de 150 trabajadores asistenciales y la
segunda estuvo compuesta por 109 colaboradores a quienes se les aplicé un
cuestionario sobre la capacitacion recibida y la percepcion de la rotacion de
personal del area. Los principales resultados fueron los siguientes: la mayoria del
personal considera que las capacitaciones son regulares (60.6%) pero se obtuvo
una asociacion inversa valida a nivel estadistico en capacitacion y rotacion (r=-
0.683), concluyendo que la capacitacion disminuye los niveles de rotacion en las

areas de hospitalizacion de la clinica estudiada que son altas (69.7%).

Por otro lado, Espejo (2021), realizé una investigacién, con el propdésito
general de identificar los vinculos asociativos producidos entre la capacitacién y la
rotacion de personal en una empresa de seguridad. Utilizo metodologia de tipo
aplicada, ya que realizo de manera préctica una aplicacion de las bases tedricas de
la rotacién de personal y la capacitacién con el fin de saber el estado actual de
ambas variables en la empresa Xperts Security SAC en la ciudad de Truijillo, por
otro lado, el disefio de la investigacion fue empirico y de alcance descriptivo-
asociativo. Trabajo con muestreo aleatorio simple obteniendo que su muestra
estaria conformada por 65 trabajadores, la encuesta fue utilizada como técnica la
cual fue aplicada por dos cuestionarios, uno con 25 items para medir capacitacion
y 20 preguntas para medir la rotacion, ambos mediante escalas de Likert, los
métodos empleados son el analisis de frecuencias mediante porcentajes absolutos
y relativos. Los resultados fueron: correlaciones positivas bajas entre las
dimensiones de la capacitacion: el diagnéstico (r=0.301), disefio (r=0.699),
implementacion (r=0.556) y evaluacion (r=0.642), concluyendo que la percepcion

de la capacitacion y la rotacion se vinculan de manera directa.

Saldafia (2019) realiz6 un estudio con el propésito principal de estudiar los

vinculos asociativos entre la gestién del personal y la rotacién de los colaboradores



de la empresa Teleatento de la unidad del BBVA. Empleo metodologia de tipologia
aplicada con disefio empirico de corte observacional debido a que la unidad de
andlisis solo fue estudiada en un momento Unico del tiempo y no de manera
continua, el nivel fue descriptivo y correlacional. Se empleé muestreo probabilistico
aleatorio simple determinado que unos 70 colaboradores conformarian la muestra
de investigacion, la encuesta fue la técnica utilizada, la cual fue aplicada mediante
un cuestionario, uno de ellos conté con 26 items sobre la gestién del recurso
humano y el otro compuesto por 30 items sobre rotacion. Ademas, se utilizo el
meétodo de correlacion, pruebas de normalidad y estadisticas descriptivas absolutas
y relativas. Los principales resultados fueron: la dimension de proceso de
organizacion se relaciona de manera inversa con la rotacion (r=-0.613 y p<0.001),
concluyéndose que la gestidon del recurso humano y la rotacion del personal se

asocian de manera positiva o directa, dicha relacion es valida a nivel estadistico.

Ademas, Ramos y Zavala (2019), realizaron un estudio con la intencién
principal de determinar los componentes influyentes en la rotacion del personal de
ventas de sepelio en las compafiias de seguros en Los Olivos en el 2018.
Emplearon un marco metodolégico de tipologia aplicada, de enfoque cuantitativo y
cualitativo es decir mixto, con disefio empirico, y de alcance exploratorio-
descriptivo. Este estudio se caracteriz6 por analizar a una poblacién en particular,
siendo la unidad de analisis extrabajadores que dejaron de laborar entre enero y
julio del 2018, se aplico, a diferencia del resto de antecedentes, un muestreo a
conveniencia delimitado para 60 personas. Emplearon la encuesta como técnica y
el cuestionario como instrumento, dicho cuestionario se compuso de 22 preguntas
para identificar fendmenos internos y externos en la rotacion de personal. EIl método
de andlisis fue a través de estadisticas descriptivas, los resultados fueron: existen
fendmenos internos presentan una mayor influencia sobre la rotacién del personal,
siendo la mas importante el factor crecimiento profesional, concluyendo que el 25%
de los encuestados indican que las capacitaciones recibidas con respecto a calidad
son adecuadas para incrementar la productividad, mientras que los fenémenos
internos son los que tienen mayor influencia como oportunidad de crecimiento y

expectativa salarial.



A continuacion, se muestra las bases tedricas relacionadas con las variables

de estudio que son: capacitacion y rotacion de personal.

El estudio de la capacitacion laboral tiene fundamento tedérico principalmente
en dos vertientes, las teorias de aprendizaje que fueron formuladas por escuelas
administrativas con el proposito de ampliar los saberes, capacidades y destrezas
de los colaboradores para que de esa manera obtengan mejores rendimientos y
puedan ser de mayor beneficio para las organizaciones e incluso para ellos mismos,
segun Frazis y Loewenstein (2007), entre estas teorias se encuentran la cultura
organizacional de Ouchi (1982), la generacién de espacios para el conocimiento
propuesto por Nonaka y Konno (1998) y el disefio de organizaciones de Senge
(1993). En cambio, segin Knoke y Kalleberg (1994), desde otra perspectiva se
tienen las escuelas de relaciones humanas, las cuales han propuesto una serie de
factores que pueden interpretarse como elementos incidentes en la capacitacion
del trabajador, es decir, son motivos causales de que el trabajador quiera
capacitarse, entre las principales bases se encuentran la Teoria de las Necesidades
de Maslow (1948), la Teoria “Y” de MacGregor (1974) y las posturas de Sambrook
y Herzberg citados por (De Jong, 1996).

La teoria de Ouchi (1982), sostiene que la participacién de los colaboradores
es el principal factor para conseguir un adecuado rendimiento productivo, para ello
la organizacion debera proporcionar al trabajador el ambiente laboral necesario
para potenciar sus habilidades de manera sutil, por lo tanto, se necesita que tanto
las habilidades como las destrezas del personal en el puesto de trabajo se
desarrollan, ello se dara cuando la cultura de la organizacién se enriquezca; desde
la perspectiva de Senge (1993), la creacion de organizaciones mas sistémicas
propiciaria la capacitacion del personal, lo consigue fortaleciendo el conocimiento
idiosincratico y las destrezas de cada trabajador siendo clave el trabajo en equipo;
segun Nonaka y Konno (1998), la creaciébn necesaria para la interaccion y
participacion en los ambientes de trabajo propiciara tanto el aprendizaje tacito como
el explicito generando un espiral de conocimientos generando competencias para

el desarrollo de métodos.

Desde la perspectiva de las relaciones humanas, Maslow (1948), en su

teoria de las necesidades, sostuvo que la motivacion de los trabajadores se basa



en dos directrices, las cuales son necesidades basicas y de desarrollo personal,
desde esta perspectiva la capacitacion cumple un rol motivador, pues si en las
organizaciones se capacita a los trabajadores estos se encontraran mas motivados,
pues al satisfacer sus necesidades de desarrollo personal va a mejorar la
productividad en sus labores lo que por supuesto se traducira en beneficios para la
empresa. Una postura parecida es la sostenida por MacGregor (1974) quien
sostiene que los trabajadores eventualmente querran hacer las cosas bien y, recae
en las organizaciones el papel de capacitarlos para mejorar sus capacidades; en
cambio, Sambrook y Herzberg citados por (De Jong, 1996) sefalan que no todos
oficios o trabajos traen consigo las mismas oportunidades de aprendizaje, por eso
es la organizacion el elemento mas importante pudiéndose reconocer aspectos

como: factores organizacionales, funciones e individuales.

Respecto a los aspectos conceptuales, la capacitacion puede definirse,
segun Dolan etal., (1999) como un conjunto de actividades para mejorar el
rendimiento del trabajador a través de su formacion y desarrollo dentro y fuera del
lugar del trabajo. En cambio, Chiavenato (2007) considera que es una eficaz
herramienta que mejora el desempefio del equipo, logrando que el colaborador
concientice en la importancia de esta. Por otro lado, Smith (2002), indica que debe
ser considerada como una inversion y no un gasto; ademas, usa técnicas
orientadas al uso, al tiempo y al lugar de trabajo. Segun WeiBo et al., (2010) es
toda actividad que busca perfeccionar al colaborador en su puesto laboral con base
en un proceso estructurado, permite evitar la obsolescencia del conocimiento del
equipo y disminuye la rotacion de personal porque facilita su adaptacion a los
cambios que la empresa requiera segun las necesidades del mercado. Con base
en ello, la capacitacidbn es el entrenamiento, cuyo objetivo es desarrollar las
habilidades y aptitudes del colaborador a través de la ensefianza organizada y su

papel fundamental es mantener al equipo actualizado.

Otros aspectos que deben considerar son los diferentes tipos de
capacitacion, segun Mobley et al., (1979), existe gran diversidad en los tipos de
capacitacion dependiendo de la organizacion, el puesto de trabajo e incluso de las
tareas designadas, la capacitacion va a variar, en sintesis la capacitacion debe

regirse bajo un disefio orientado a las necesidades. Por otro lado, seguin Ongori
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(2007), en las ultimas décadas los tipos de capacitacion vienen cambiando, siendo
un factor comun la busqueda de adaptabilidad profesional de un puesto o funcién,
ademas se prioriza la competitividad y las capacidades para asumir retos. Ya en un
contexto reciente, Buk (2023) comenta que los tipos de capacitacion bien podrian
dividirse en cinco: capacitacion para el trabajo, capacitacion en el trabajo,

capacitacion vivencial, capacitacion formal y capacitacion informal.

Para fines de investigacion se utilizara la division propuesta por Buk (2023),
como las dimensiones de la capacitacion laboral, en ese caso primero se menciona
la capacitacion para el trabajo, que puede dividirse en capacitacion de preingreso
que se produce con el fin de seleccionar y nutrir al nuevo trabajador sobre los
conocimientos del puesto, la segunda division es la induccion donde se informa al
trabajador sobre politicas de empresa, planes, objetivos estratégicos y metas
operativas con el fin de que integre de manera puntual a la empresa, la tercera
division es la denominada capacitacibn promocional, que permite al trabajador
ascender hacia una mejor posicion de confianza y de salario en la empresa; cabe
resaltar que la capacitacion en el trabajo se enfoca a desarrollar habilidades de

acuerdo con sus funciones para mejorar la actitud del empleado.

La dimensiébn de capacitacion en el trabajo segun Buk (2023) tiene
caracteristicas bastante interesantes, este tipo de capacitacion se encuentran todos
los diplomados, cursos y talleres de aprendizaje que el trabajador toma con el
propdsito de mejorar su desarrollo profesional, basicamente se da cuando la
empresa busca el desarrollo de habilidades concretas en sus trabajadores, pero no
a nivel técnico, sino a nivel humano, con el crecimiento de sus habilidades blandas.
Por otro lado, la dimensién de capacitacidon vivencial involucra la convivencia en el
area de trabajo, es decir, se produce a través de las interacciones de los
trabajadores a través de la vivencia diaria, el trabajo en equipo y la colaboracién,
se trata de nutrir las habilidades blandas de los trabajadores mediante su desarrollo

integral y vivencial.

Respecto a la rotacion de personal, las bases teoricas que la fundamentan
son las teorias de motivacion propuestas por Maslow (1948) y Herzberg (1966), a
grandes rasgos segun Hom et al., (2017) ambas teorias se centran en fenébmenos

internos a la organizacion que afectan la intencion de rotacion en el empleado, y
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segun Chiat y Panatik (2019) la teoria de motivacion de Maslow (1948), sostiene
gue las personas tienen necesidades basicas las cuales pueden ser jerarquizadas,
en ese sentido cuando se satisfacen las necesidades de una jerarquia las personas
pueden pasar a manifestar necesidades de un orden jerarquico superior que se

vincula intrinsecamente con el crecimiento personal y laboral.

Griffeth y Hom (2002), citan a Maslow y sefialan que su teoria se cita gran
parte de la literatura empirica de la rotacion, sostienen que una persona al inicio de
su vida laboral optara por un trabajo que le cubra las primeras etapas de
necesidades, pues le preocupara trabajar para recibir un salario, pero a medida que
adquiera experiencia y conocimientos tendrd nuevas necesidades buscando un
ambiente seguro y estable siendo esa etapa donde el trabajador puede estar
motivado o desmotivado, en caso de lo segundo su intencion de rotacion se
incrementara; por otro lado, la teoria bifactorial de Herzberg (1966), explica el
comportamiento de las personas en su trabajo con base en dos factores que serian
de higiene y de motivacion; ambos muestran el enriquecimiento del puesto de
trabajo, si elementos de cualquiera de los factores falla ocasionara desmotivacion
en el trabajador incrementando la rotacibn de ahi la preocupacion de las

organizaciones por comprender las necesidades de sus empleados.

Por otro lado, respecto a los aspectos conceptuales, la variable rotacion de
personal puede definirse, segun Lee et al., (2017) como el procedimiento mediante
el cual una organizacion reemplaza a sus colaboradores de manera mensual o
anual en un periodo de tiempo y se precisa por el numero de trabajadores que
ingresan y egresan de la compafiia. En cambio, Shaw et al., (1998) sefiala que es
la variacion en la cantidad de personal entre una organizacion y su ambiente, es
decir, implica la suplencia de personas entre la empresa y el volumen de
trabajadores que ingresan y salen de ella, asimismo, Goodman y Boss (2002)
afirman que es el movimiento de personal que son recibidos o salen de una
organizaciéon en un periodo de tiempo corto ya sea de manera voluntaria como
involuntaria. Ademas, Rubenstein et al.,, (2019) conceptualiza a la rotacion de
personal como la permuta de personal respecto al ingreso de nuevos recursos
humanos y salida de otros, debido a despidos, separaciones y jubilaciones dentro

de una organizacion.
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También es pertinente hablar de los dos principales tipos de rotacién de
personal, segun Torres (2021), la rotacién de personal no tiene las mismas causas
o se realiza de la misma forma para todos, por lo que destaca cuatro tipos de los
cuales para fines de la investigacién solo nos interesan dos de ellos: la voluntaria y
la involuntaria. Zanelli (2021) define la rotacion voluntaria como la situacion en la
que el colaborador decide terminar la relacion laboral por su cuenta, ya sea porque
el puesto no cumplié sus expectativas o porque cuenta con una mejor oferta laboral.
Mientras que la rotacion involuntaria es aquella situacién en la que la empresa
desvincula a un colaborador a través de un despido o0 movimiento de cargo, ya sea

porque no cumplio con el perfil del puesto o por eficiencia de posiciones en el area.

Por otro lado, el incremento de la rotacion de personal perjudica la
rentabilidad de la empresa, genera sobrecostos en los procesos de seleccion y
capacitacion; y ocasiona baja productividad, deficiencia en los puestos de trabajo y
mala reputacién de la empresa; por lo que actualmente los lideres enfocan sus
estrategias en retener el talento con el propdsito de disminuir al indice de rotacion
de la empresa. Se considera que los incentivos, la rotacion voluntaria e involuntaria
son los aspectos mas importantes para tener en cuenta en su medicion. Guevara
(2021), indica que los incentivos son premios dirigidos a empleados con
desempeiio destacado y puede ser financieros como comisiones y bonos de

productividad o no financieros como diplomas, reconocimientos, o dias libres.

Respecto a las dimensiones de la rotacion de personal, segun Goodman y
Boss (2002) y Rubenstein et al., (2019) las mas estudiadas son la rotacién de
personal voluntaria e involuntaria, las dimensiones mas citadas de la rotacion
voluntaria son: permanencia, que hace referencia a factores internos de la
organizacion; desercion, que se relaciona con factores que no satisfacen
laboralmente a los trabajadores; desvinculacion, que se centra en la ruptura del
vinculo laboral; retencion, una de las méas estudiadas a nivel internacional, se centra
en las razones de que el trabajador no tenga intencién de rotar. Cabe resaltar que
antes de analizar las dimensiones, WeiBo et al., (2010) sugiere medir la rotacion de
personal mediante indices de rotacion, tomando como base los movimientos entre

la organizacion por cien sobre el efectivo de empleados al mes.
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.  METODOLOGIA

3.1 Tipoy disefio de la investigacion

La tipologia de la investigacion fue béasica, ya que, segun el Consejo
Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacion Tecnholdgica, CONCYTEC (2023),
este tipo de investigacion se encuentra dirigida a determinar mediante conocimiento
cientifico aspectos fundamentales de los fendmenos buscando su comprension, las
investigaciones de tipo basicas parten de premisas tedéricas buscando llevar a cabo
investigaciones fundamentales para obtener nuevos conocimientos. Partiendo de
esa postura, esta investigacion fue basica porque busca fundamentar los hechos

observables entre la capacitacion y la rotacién de personal.

En ese sentido, el enfoque que se utilizo fue el cuantitativo, segun Vega
et al., (2014) las investigaciones de este enfoque se caracterizan por llegar a utilizar
el recojo y el andlisis de datos destacando ademas porque la naturaleza de los
fendmenos y sus variables tienen énfasis numérica, en ese sentido se utilizaron
nameros, cantidades y magnitudes para estudiar problemas de toda indole incluso
sociales, ademas parte de un esquema deductivo y l6gico, entonces, debido a que
fue necesaria la compilacion de datos para satisfacer los propdsitos establecidos
en la investigacion y resultd necesario utilizar analisis estadistico descriptivo e
inferencial para establecer un contraste y darle validez a las hipétesis, por estos

motivos se empled un enfoque cuantitativo también denominado numérico.

Respecto al disefio, fue disefio no experimental, ya que, segun Hernandez-
Sampieri y Mendoza (2020) este disefio parte de la observacién del
comportamiento de las variables para posterior realizar el analisis respectivo y
comprobar la hipétesis, ademas se debe considerar que la variable dependiente en
este caso las variables de investigacion no seran controladas por el investigador,
es decir la rotacion de personal no experimenté cambios ni tampoco la capacitacion
laboral, ya que, se estudié la relaciéon entre ambas variables en su ambiente natural
sin realizar modificaciones y donde el investigador tuvo el control sobre ambas
variables. Ademas, por su temporalidad la investigacion fue transversal, con base
en lo afirmado por Rodriguez y Mendivelso (2018) debido a que en las
investigaciones transversales, el investigar realiza solo una vez la medicion de las

variables.
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Por otro lado, con bases en sus alcances, la investigacion fue descriptiva y
correlacional, con base en lo sostenido por Galarza (2020) ya que se analizaron las
caracteristicas de un fendmeno y su presencia en un determinado grupo humano y

la relacion de asociacién-causal entre diversas variables.

Vinculando la tipologia y el planteamiento de la investigacion, se presenta el
siguiente esquema, propuesto por Hernandez-Sampieri y Mendoza (2020),
esquema que representa el disefio metodolégico que fue seguido en la

investigacion.

Donde:

X: Variable Independiente
Y: Variable Dependiente
C: Correlacion

3.2 Variables y operacionalizacién

Variable 1: Capacitacién (variable independiente)

Definicion conceptual: Segun Dolan et al., (1999) la capacitacion es un
conjunto de actividades para mejorar el rendimiento del trabajador a través de su

formacion y desarrollo dentro y fuera del lugar del trabajo.

Definicion operacional: Se utilizo un instrumento conformado por 24 items
de tipo Likert considerando las dimensiones propuestas por Buk (2023) de

capacitacion para el trabajo, capacitacion en el trabajo y capacitacion vivencial.

Indicadores: Para la dimension capacitacion para el trabajo se emple6:
capacitacién de preingreso, induccion y promocional; para la capacitacion en el
trabajo: capacitacion técnica, capacitacion en habilidades blandas y ambiente de

trabajo; y para la capacitacion vivencial: cultura organizacional y trabajo en equipo.
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Escala de medicion: La escala de medicion tipo Likert fue ordinal, los
valores que se utilizaron son: nunca (1), muy pocas veces (2), algunas veces (3),

casi siempre (4), siempre (5).
Variable 2: Rotacién (variable dependiente)

Definicion conceptual: Lee et al., (2017) como el procedimiento mediante
el cual una organizacion reemplaza a sus colaboradores de manera mensual o
anual en un periodo de tiempo y se precisa por el nimero de trabajadores que

ingresan y egresan de la compaiiia.

Definicion operacional: Se utilizo un instrumento conformado por 20 items
de tipo Likert considerando las dimensiones propuestas por Torres (2021) de

rotacion voluntaria y rotacion involuntaria.

Indicadores: Para la dimension rotacion voluntaria se empled: motivacion,
incentivos financieros, incentivos no financieros y productividad; y para la rotacion

involuntaria: desvinculacion y movimiento de cargo.

Escala de medicion: La escala de medicion fue ordinal, los valores que se
utilizaron son: nunca (1), muy pocas veces (2), algunas veces (3), casi siempre (4),

siempre (5).

3.3 Poblacion, muestray muestreo

3.3.1 Poblacion

La poblacién fue constituida por la totalidad de trabajadores de una
Compafiia de Seguros de la ciudad de Lima, ya que Arias y Covinos (2021)
sostienen que la poblacion viene es el grupo de sujetos con rasgos y criterio
parecidos o particularidades comunes entre si, existen dos tipos de poblacién, la
finita que es cuando se conoce con certeza la cantidad de sujetos que conforman
la poblacion y la infinita que desconoce el nimero exacto de sujetos que la
conforman; entonces, dadas las caracteristicas del presente estudio, la poblacion
fue conformada por 1056 colaboradores que laboran actualmente en una Compaiiia

de Seguros de en el departamento de Lima.

e Criterios de inclusién: Asesores digitales de la Compafia de Seguros

analizada que se encuentren trabajando actualmente en el afio 2023,
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trabajadores que hayan recibido capacitacion, trabajadores que no hayan
recibido capacitacion, trabajadores que hayan realizado rotaciones
voluntarias, trabajadores con rotaciones obligatorias, trabajadores que se
desempefien en areas de facil acceso en medios digitales.

e Criterios de exclusion: Aquellos asesores digitales y jefaturas que no

respondan completamente el instrumento de investigacion.

3.3.2 Muestra

La muestra, segun Condori (2020), es un segmento representativo de la
poblacion, es decir, son individuos que poseen las mismas caracteristicas
generales de la poblacion, en ese sentido, por conveniencia al objetivo de la
investigacion, la muestra estara formada por 85 asesores digitales de la Compafia

de Seguros.

3.3.3 Muestreo

El muestreo que se empleara sera no probabilistico, ya que Velasco y
Martinez (2017) sefialan que este muestreo responde a la eleccion de los
elementos y no depende de la probabilidad sino de las condiciones que permiten
tener el muestreo, por lo tanto el tipo de muestreo serd no probabilistico por
conveniencia debido a que se basa en algunos criterios propios necesarios para la
investigacion, entre ellos la factibilidad en la aplicacion del instrumento, teniendo
mayor facilidad de recepcion en empleados con acceso a medios digitales.

3.3.4 Unidad de analisis
Los asesores digitales de una Compafiia de Seguros en el afio 2023

conformaron la unidad de analisis.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Las técnicas de investigacion de acuerdo con Hernandez-Sampieri y
Mendoza (2020) son los métodos y rutas trazadas que involucran el procedimiento
y reglas que se deben seguir para llevar a cabo el objetivo de la investigacion, en
ese sentido las técnicas e instrumentos aplican uno o varios procesos de medicion
para recoger la informacion pertinente. En ese sentido, la técnica seleccionada para
la investigacion fue la encuesta, cuyo instrumento de recoleccion aplicado fue el

cuestionario.
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Los cuestionarios, segun Arias y Covinos (2021) son un conjunto de
preguntas adecuadamente elaboradas respecto a una o mas variables a medir, por
lo tanto, en esta investigacion se aplicaron dos instrumentos, uno para medir la
variable dependiente, rotacion de personal y otro para medir la capacitacion, estos
cuestionarios, contaran con items con base en las dimensiones propuestas por Buk
(2023) para el caso de la capacitacion y las dimensiones propuestas por Torres
(2021) para la variable rotacion de personal. Ambos instrumentos fueron validados
en base a criterios de relevancia, claridad y coherencia y en conformidad por el
juicio de expertos: la Dra. en TIC, Carmen Lucila Infante Saavedra; EI Mg. en
Educacion, José Luis Eduardo Velasquez Chunga y la Mg. en Gestion Publica,

Yamalie Atarama Sandoval.

Por otro lado, la confiabilidad del instrumento resulto necesaria para
garantizar resultados coherentes, segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2020) es
necesario que los instrumentos sean confiables, por ello se debe verifico su
repetida aplicabilidad y constatar que causa resultados similares; por lo tanto, se
realizo la aplicacidon de los instrumentos en una muestra piloto conformada por 30
trabajadores de una Compafiia de Seguros que son parte de la muestra de estudio
establecida, los resultados de la confiabilidad segun el Alfa de Cronbach arrojaron
un valor de 0.87, valor bastante cercano a 1 pero sin pasar el umbral de 0.90
sugiriendo que los instrumentos elaborados son confiables y no presentaron

redundancia ni duplicidad.

3.5 Procedimientos

Los procedimientos se efectuaron en cohorte con la recoleccion de
informacion y de acuerdo con Herndndez-Sampieri y Mendoza (2020) consisten en
todos los pasos realizados para obtener y procesar la informacion, primero se
realizaron las coordinaciones institucionales pertinentes con la Compafiia de
Seguros necesarias para la realizacion de la investigacion, se extendié un
documento al departamento de gerencia de la Compariia de Seguros y una vez se
obtuvo el consentimiento institucional, se seleccioné a un grupo de empleados de
la empresa, asegurando el anonimato y propdsitos de la investigacion. Con la
informacion recibida se aplicé la encuesta a una muestra piloto y se pudo obtener

la confiabilidad de los instrumentos.
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Habiendo realizado los procedimientos mencionados se llevo a cabo la
recoleccion de informacion mediante la aplicacion de los instrumentos via Google
Forms, dicho cuestionario se encontr6 adecuadamente dividido, conto con las
instrucciones necesarias para su llenado y estuvo disponible por 72 horas,
terminado el plazo mencionado se generd la base de datos automatizada por

defecto en el software Microsoft Excel 2019.

La plataforma Google Forms, permite a los usuarios obtener una base de
datos automatizada en Microsoft Excel por lo que una vez se obtuvo el numero total
de muestras necesarias se descargo esta base y se procedio a realizar una limpieza
de datos y guardar el archivo; tras obtener una version mas limpia de la base, se
realiz6 una tabulacion mediante la escala de Likert de esa manera en lugar de tener
respuestas textuales se tendrian nimeros entre 1 a 5. Después se creo la base una
base de datos en SPSS V26, cabe resaltar que después de haber realizado el
andlisis de datos, cada item fue transformado a una escala numérica con el

propdsito de sumar cada pregunta correspondiente segun su indicador.

3.6 Método de anélisis de datos

Primero se realizdé el andlisis descriptivo, este andlisis consistié en la
elaboracion de estadisticas de frecuencia mediante tablas y graficos; en ambos
casos contienen el porcentaje. Después se realizo la prueba de normalidad dado
gue la muestra fue de 85 se ejecuto la prueba de Kolmorov-Smirnov, como la
muestra no siguié una distribucién normal se opto por utilizar la correlacion de
Spearman. Para hallar las correlaciones se sumaron variables tal como se

menciond en la seccidn anterior.

3.7 Aspectos éticos

Se solicité la autorizacion necesaria a nivel institucional para recoger
informacion en una Compafiia de Seguros, una vez que se obtuvo el permiso se
aplicaron los instrumentos asumiendo un compromiso de confiabilidad con los
trabajadores respecto a la informacion recogida en este estudio, asimismo los
asesores digitales de la empresa participaron de manera voluntaria en el estudio y
no participar en €l, no supuso ningun riesgo o penalizacion. Por otro lado, todos los
autores e instituciones utilizados en conceptos, bases tedricas, datos y otras

fuentes se encuentran adecuadamente citados segun la norma APA.
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IV. RESULTADOS

La tabla 1 presenta la prueba de Kolmogorov-Smirnov necesario para
determinar la condicion de normalidad de una muestra de datos, la prueba es valida
debido a que se trabajo con una muestra superior a 30, en ese sentido se efectud
el andlisis de las 5 dimensiones, 3 concernientes a la variable independiente y 2
para la variable dependiente, los resultados de la significancia bilateral para cada
una de las dimensiones es 0.01 y 0.00 para el caso de la capacitacion en el trabajo
y capacitacion para el trabajo indicando valores menores a 0.05, concluyendo que
la muestra no sigue una distribucion normal por lo que deben aplicarse pruebas no
paramétricas siendo necesario el uso del Rho de Spearman para cumplir los
objetivos de la investigacion.

Tabla 1. Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

D1 D2 D1 D2 D3

Rotacion Rotacion Capacitacion Capacitacion Capacitacion
N 85 85 85 85 85
Parametros Media 39,7059 33,2824 29,7412 27,9529 75,8353
normales®® Desy. 7,27000 4,28344 4,50965 4,12860 7,73343

Desviacion

Maximas  Absoluto ,090 ,135 ,091 ,071 ,072
diferencias Positivo ,049 ,058 ,051 ,069 ,072
extremas  Negativo -,090 -,135 -,091 -,071 -,072
Estadistico de prueba ,090 ,135 ,091 ,071 ,072
Sig. asintotica(bilateral) ,001 ,001 ,000 ,000 ,001

a. La distribucién de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacién de Lilliefors.

d. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
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A continuacion, se presentan los resultados de la investigacion
Objetivo especifico 1

Conocer el nivel actual de capacitacion en una Compafiia de Seguros de Perq,
2023.

Tabla 2. Nivel actual de capacitacion en una Compafiia de Seguros de Peru

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy Bajo 5 59 59 59
Bajo 23 27,1 27,1 32,9
Regular 32 37,6 37,6 70,6
Alto 14 16,5 16,5 87,1
Muy Alto 11 12,9 12,9 100,0

Total 85 100,0 100,0

Interpretacion

Conforme a lo mostrado en la tabla 2 el 37.65% de los colaboradores
encuestados sostuvieron que la capacitacion es regular, asimismo un 27.06%
declaro que el nivel de capacitacion es bajo, mientras que el 16.47% sostuvo que
la capacitacion tiene un nivel alto y el 12.94% sefialo que es muy alto, en cambio
los encuestados restantes que fue el 5.88% declararon que el nivel de capacitacion

en la compafia de seguros era muy bajo.

Por lo tanto, se resolvio que el nivel de capacitacion de asesores digitales en

una compafia de Seguros es regular o medio.
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Objetivo especifico 2

Identificar el nivel actual de rotacion de asesores digitales en una Compafia de

Seguros de Peru, 2023.

Tabla 3. Nivel actual de rotacion de asesores digitales en una Compafia

de Seguros
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy Bajo 7 8,2 8,2 8,2
Bajo 6 7,1 7,1 15,3
Regular 17 20,0 20,0 35,3
Alto 47 55,3 55,3 90,6
Muy Alto 8 9,4 9,4 100,0
Total 85 100,0 100,0

Interpretacion

Conforme a lo mostrado en la tabla 3 el 55.3% de los colaboradores

encuestados opind que la magnitud actual de rotacién de asesores digitales en una

compafia de seguros es alto, en cambio un 20% declaré que la magnitud de

rotacion es regular, mientras que el 9.4% afirmé que el nivel de rotacién es muy

alto, ademas el 8.2% de los trabajadores encuestados afirmé que el nivel de

rotacion es muy bajo y finalmente el 7.1% de los encuestados restantes afirmé que

el nivel de rotacion es bajo.

Por lo tanto, se determiné que el nivel de rotacion en la compafiia de seguros

es alto.
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Objetivo especifico 3

Determinar la influencia de la capacitacion para el trabajo en la rotacion de

asesores digitales en una Compainiia de Seguros de Peru, 2023.

Tabla 4. Correlacion entre capacitacion para el trabajo y rotacion de personal

Rho de Spearman Rotacién de asesores

digitales
Capacitacion para el trabajo  Coeficiente de correlacion - 447"
Sig. (bilateral) ,000
N 85
Rotacién de asesores Coeficiente de correlacion 1,000
digitales Sig. (bilateral) .
N 85

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion

Conforme a lo observado en la tabla 4 que la relacion de influencia entre la
capacitacion para el trabajo y la rotacidén de asesores digitales es inversa o negativa

teniendo un valor de coeficiente de Spearman de -0.447.

Dicha correlacion es estadisticamente significativa debido a que posee una
significancia bilateral de 0.00 valor menor a 0.05 por lo que se acepta la hipétesis

de estudio y se rechaza la hip6tesis nula.
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Objetivo especifico 4

Determinar la influencia de la capacitacion en el trabajo en la rotacién de

asesores digitales en una Compainiia de Seguros de Peru, 2023.

Tabla 5. Correlacidén entre capacitacion en el trabajo y rotacion de personal

Rotacioén de
Rho de Spearman Rotacion Rotacion asesores
Voluntaria Involuntaria digitales
Capacitacion en Coeficiente de -,332" -,248" -,326"
el trabajo correlacion
Sig. (bilateral) ,000 ,022 ,002
N 85 85 85
Coeficiente de ,941" 757" 1,000
Rotacién de correlacion
asesores Sig. (bilateral) ,000 ,000 .
digitales N 85 85 85

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion

Conforme a lo mostrado en la tabla 5, se resolvié un coeficiente correlativo
de Spearman de -0.326 entre la variable rotacion y capacitacion en el trabajo, dicho
hallazgo resulto estadisticamente significativo ya que posee una significancia
bilateral de 0.00 valor menor a 0.05 por lo que se acepta la hipétesis de estudio y

se rechaza la hipétesis nula.

Esto indica que la capacitacion influy6é de manera inversa en la rotacion del

personal de la compaifiia de seguros y dicho resultado es valido a nivel estadistico
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Objetivo especifico 5

Determinar la influencia de la capacitacion vivencial en la rotacion de

asesores digitales en una Compainiia de Seguros de Peru, 2023.

Tabla 6. Correlacion entre capacitacion vivencial y rotacion de personal

Rotacion
de
Rho de Spearman asesores Rotacion Rotacion
digitales Voluntaria Involuntaria
Capacitacion Coeficiente de -,521" -,496™ - 277
vivencial correlacion
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,010
N 85 85 85
Rotacion de Coeficiente de 1,000 941" 757"
asesores correlacion
digitales Sig. (bilateral) . ,000 ,000
N 85 85 85

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion

De acuerdo con los hallazgos de la tabla 6, se observa la correlacion entre
la capacitacion vivencial y la rotacion de personal y se puede apreciar un Rho de -
0.521 entre la capacitacion vivencial y la rotacion de asesores y es estadisticamente
significativa debido a que posee una significancia bilateral de 0.00 valor menor a

0.05 por lo que se acepta la hipotesis de estudio y se rechaza la hipotesis nula.

Esto indica la existencia de un vinculo asociativo inverso por lo que la

capacitacion vivencial influye de manera inversa en la rotacion.
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Habiendo cumplido con cada uno de los objetivos, se cumplié con el objetivo
general: Determinar la influencia de la capacitacion en la rotacion de asesores

digitales en una Compafia de Seguros de Peru, 2023.

La tabla 7 permite visualizar la correlacion de Spearman entre la
capacitacion y la rotacion de personal, para hallar este resultado se agruparon
todos los items de los indicadores y dimensiones respectivas obteniéndose un Rho
de -0.422 altamente significativo pues el valor p<0.05.

En base a este coeficiente se puede afirmar que la capacitacion influye de
manera inversa en la rotacién de asesores digitales en una Compafiia de Seguros

de Per0.

Tabla 7. Correlacion entre capacitacion y rotacion de personal

Rotacion
de

Rho de Spearman asSesores

Capacitacion  digitales

Rho de Capacitacion Coeficiente de 1,000 -, 422"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 85 85

Rotacién de  Coeficiente de -,422" 1,000
asesores correlacion

digitales Sig. (bilateral) ,000 .

N 85 85

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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V. DISCUSION

Después de haber presentado los resultados cumpliendo de esa manera los
objetivos especificos planteados al inicio de la investigacion se desarroll6 el objetivo
general encontrandose una correlacion inversa entre la capacitacion y la rotacion
de personal, obteniéndose un Rho de Spearman cuyo valor fue de -0.422 con un
resultado de significancia de p=0.00 menor que el criterio de significancia de 0.05
validando dicho resultado a nivel estadistico. Mencionados resultados son
semejantes a los encontrados en los antecedentes revisados; en primer lugar
Nguyen (2020), determiné que el training posee un efecto inverso en la rotacion de
los colaboradores (r=-0,599 y p<0,01); concluyendo que a medida que se
implementan procesos de capacitacion se incrementa la retencion del personal
evitando de esa manera procesos de rotacion que implican mayores costos para
las empresas. En ambos casos se llega a apreciar que la capacitacion influye de
manera inversa en la rotacion de personal especialmente en elementos de la
capacitacion que se ven fortalecidos en las fases iniciales del trabajador en la
empresa como lo son la capacitacion en el trabajo o de induccidén que es de suma
importancia para afianzar las capacidades de los trabajadores en la organizacion y

en su posicion.

En ese sentido, la influencia inversa de la capacitaciéon laboral en la rotacion
de personal se alinea a las perspectivas tedricas de distintas escuelas
administrativas, concretamente las teorias de aprendizaje entre ellas la teoria de la
cultura organizacional segun Ouchi (1982), sostiene que la participacion de los
colaboradores es el principal factor para conseguir un adecuado rendimiento
productivo, para ello la organizacién debera proporcionar al trabajador el ambiente
laboral necesario para potenciar sus habilidades de manera sutil, por lo tanto, se
necesita que tanto las habilidades como las destrezas del personal en el puesto de
trabajo se desarrollen, dando como resultado que la cultura de la organizacion se
enriguezca. En esa misma linea, la generacion de espacios para el conocimiento
propuesto por Senge (1993), consiste en la creacidon de organizaciones mas
sistémicas propiciarian la capacitacion del personal, consiguiendo de esta manera
ir fortaleciendo el conocimiento idiosincratico y las destrezas de cada trabajador

siendo clave el trabajo en equipo. Ambas teorias se complementan y son sustento
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para los resultados presentados pues la capacitacion sera vista como un elemento
clave para contribuir a las destrezas del trabajador enriqueciendo la cultura
organizacional de ahi se infiere que mientras mayores sean los niveles de
capacitacion el trabajador desarrollo de mejor manera sus habilidades formando

también sentimientos de orgullo y pertenencia en la organizacion.

Por otro lado, a nivel tedrico las escuelas administrativas de relaciones
humanas, a través de la Teoria de las Necesidades de Maslow (1948), sostenia
gue la motivacion de los trabajadores se basa en dos directrices, las cuales son
necesidades basicas y de desarrollo personal, desde esta perspectiva la
capacitaciéon cumple un rol motivador, pues si en las organizaciones se capacita a
los trabajadores estos se encontraran mas motivados, pues al satisfacer sus
necesidades de desarrollo personal va a mejorar la productividad en sus labores lo
gue por supuesto se traducira en beneficios para la empresa. Una postura parecida
es la sostenida por MacGregor (1974) quien sostiene que los trabajadores
eventualmente querran hacer las cosas bien y, recae en las organizaciones el papel
de capacitarlos para mejorar sus capacidades; en cambio, Sambrook y Herzberg
citados por (De Jong, 1996) sefalan que no todos oficios o trabajos traen consigo
las mismas oportunidades de aprendizaje, por eso es la organizacion el elemento
mas importante pudiéndose reconocer aspectos como: factores organizacionales,
funciones e individuales. Estas tres teorias se complementan y permiten afirman
gue la organizacion es un proveedor de capacitacion tanto para desempefiar

labores como para crear un nexo motivador en sus colaboradores.

En ese sentido, partiendo de las perspectivas que brindan las escuelas
administrativas de la teoria del aprendizaje existe similitud y concordancia con la
definicion de capacitacién propuesta por Dolan et al., (1999) quien sefiala que la
capacitacion es un grupo de tareas y instrucciones para mejorar el rendimiento del
trabajador a través de su formacién y desarrollo dentro y fuera del lugar del trabajo.
Asimismo, se observa semejanza en la postura de las escuelas administrabas de
la teoria de relaciones humanas con la definicion que presenta, Chiavenato (2007)
quien considera que la capacitacion es una eficaz herramienta que mejora el
desempeio del equipo, logrando que el colaborador concientice en la importancia

de esta. En ambos casos las definiciones se alinean mas a una postura que otra,
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pero se complementan a la perfeccion pues la capacitacion es un elemento
indispensable en las empresas, debiendo actuar como un componente que mejora
la productividad del trabajador pero que también sea un factor de integracion en el
equipo de trabajo de ahi también la importancia en los tipos de capacitacion. En
ese sentido los distintos tipos de capacitaciones que propone Buk (2023),
capacitacion para el trabajo, capacitacion en el trabajo y capacitacion vivencial son
las principales pues se desarrollan en un proceso antes de entrar al puesto de
trabajo, durante el y el desempefio de labores, asi como dentro de la convivencia

en el equipo de trabajo.

Respecto a la variable rotaciébn de personal, las bases tedricas que la
fundamentan son las teorias de motivacién propuestas por Maslow (1948) y
Herzberg (1966), que a grandes rasgos presentan semejanza entre si,
concretamente el enfoque de Maslow sefiala que las personas tienen necesidades
bésicas las cuales pueden ser jerarquizadas, en ese sentido cuando se satisfacen
las necesidades de una jerarquia las personas pueden pasar a manifestar
necesidades de un orden jerarquico superior que se vincula intrinsecamente con el
crecimiento personal y laboral. Ello guarda relacion con la premisa de la rotacion
voluntaria, pues en contexto donde el personal carece de motivacién su impulso de
encontrar un puesto de trabajo en otra organizacion paulatinamente aumentara. Por
otro lado, la teoria bifactorial de Herzberg (1966), explica el comportamiento de las
personas en su trabajo con base en dos factores que serian de higiene y de
motivacion; ambos muestran el enriquecimiento del puesto de trabajo, si elementos
de cualquiera de los factores falla ocasionard desmotivacion en el trabajador
incrementando la rotacion de ahi la preocupacion de las organizaciones por

comprender las necesidades de sus empleados.

Por otro lado, en cuanto a la teoria de la rotaciébn de personal se encontré
una importante similitud derivada en la conceptualizacion de Lee et al., (2017) quien
habla sobre la rotacion como el procedimiento mediante el cual una organizacion
reemplaza a sus colaboradores. De igual manera hay un consenso pleno con el
aporte conceptual de Shaw et al., (1998) quien sefiala que la rotacion de personal
es la variaciéon en la cantidad de trabajadores respecto a su ambiente, resaltando

los componentes que establecié Maslow y Herzberg (1966), es decir la variacion de
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personal se dara por motivacion propia del trabajador como por parte involuntaria
de él, en el primer caso se dara porque no esta motivado por su espacio laboral ni
por sus labores ya que sus necesidades personales no son satisfechas, en cambio
desde la perspectiva involuntaria serd la empresa quien ejerza la rotacion en

busqueda de mayor productividad.

De acuerdo a lo estipulado en el objetivo especifico 1, mediante el
descriptivo se hallo que el 37.65% de los trabajadores encuestados sostuvieron que
la capacitacion es regular. Por lo tanto, se resolvié que la magnitud de capacitacion
en la compafiia de Seguros es medio. Este resultado es bastante similar al
expresado por Castro y Huaylla (2021), quienes encontraron que: la mayoria del
personal considera que las capacitaciones son regulares (60.6%) en ese sentido
estas capacitaciones han tenido una influencia inversa en la rotacién del personal
pero no solo eso sino que ha tenido repercusiones esperadas en la productividad
de los trabajadores. Por otro lado, en el aspecto tedrico, este resultado se relaciona
con las precisiones de Ouchi (1982) que indico que la capacitacién debe ser el

principal canal de aprendizaje para el trabajador permitiendo mayor productividad.

Conforme a lo estipulado en el segundo objetivo especifico de la presente
investigacion el analisis descriptivo indica que del total de encuestados un 55.3%
opind que la magnitud actual de rotacion de asesores digitales en una compafia de
seguros es alta. Por lo tanto, se determind que el nivel de rotacion en la compaiiia
de seguros es alto. El hallazgo coincidié con lo propuesto por Castro y Huaylla
(2021), quienes determinaron que los niveles de rotacion en las areas de
hospitalizacion de una clinica son altas (69.7%). Respecto a las bases tedricas se
consenso con la postura de Herzberg(1966) pues si el trabajador no presenta la
motivacion ni el entorno laboral adecuado se vera en la necesidad de buscar otro
trabajo o un ambiente diferente para satisfacer sus necesidades personales, ello al
mismo tiempo guarda similitud con los tipos de rotacidn que propone Mobley et al.,
(1979), pues el factor de motivacién es diferente en las organizaciones e incluso
depende del area de trabajo especifica, por ese motivo es que ya que existe gran
diversidad en los tipos de capacitacion dependiendo de la organizacion. En ese
sentido los distintos tipos de capacitaciones que propone Buk (2023), capacitacion

para el trabajo, capacitacion en el trabajo y capacitacion vivencial son las

30



principales pues se desarrollan en un proceso antes de entrar al puesto de trabajo,
durante el y el desempefio de labores, asi como dentro de la convivencia en el

equipo de trabajo.

Conforme a lo estipulado en el tercer objetivo especifico del presente
estudio, a través del andlisis inferencial como hallazgo se resolvié un coeficiente
correlativo medio-bajo de -0.447 puntos y un grado de significancia de 0.000<0.05
entre la dimension de capacitacion para el trabajo y la rotacién de personal, en ese
sentido, queda bastante claro que los asesores digitales de una empresa de
Seguros efectivamente presentan un nivel de training regular pero un nivel de
rotacion alto, por lo que efectivamente se encuentra una relacion de influencia
inversa, indicando que a medida de que se incrementen los procesos de
capacitacion para el trabajo los niveles de rotacion deberian disminuir debido a que
los colaboradores tendrian un mayor compromiso con la organizacion y poseen el
ambiente necesario para formarse laboralmente, presentando iniciativas de
compromiso y orgullo por pertenecer a la organizacion. Este resultado posee
similitud con varios estudios a nivel internacional y nacional, principalmente, Skelton
et al. (2020), determinaron que entre los motivos de rotacion estan el arraigo laboral
(r=-0.501) y las capacitaciones (r=-0.408), ademas se guarda similitud parcial con
Kurdi y Alshurideh (2020), quienes encontraron que el desempefio organizacional
se correlaciona de manera inversa con la rotacion de empleados, es decir, las
dimensiones estudiadas: seguridad econdémica (r=-0.461), y autorrealizacién (r=-
0.522) estan asociados a un menor nivel de rotaciéon de personal. Sin embargo, se
observa un importante contraste con la investigacion de Espejo (2021), quien
realizd un estudio en una empresa peruana donde encontré que la capacitacion y

la rotacion se vinculan de manera directa (r=0.642).

Por otro lado, a nivel teérico, hay pleno concenso con la Teoria de las
Necesidades de Maslow (1948), quien sostenia que si en las organizaciones se
capacita a los trabajadores estos se encontraran mas motivados, pues al satisfacer
sus necesidades de desarrollo personal va a mejorar la productividad en sus
labores. De igual forma, MacGregor (1974) de complementa afirmando que los
trabajadores eventualmente querran hacer las cosas bien y, recae en las

organizaciones el papel de capacitarlos para mejorar sus capacidades, en ese

31



sentido se consolida la posicion que mientras mayores y mejores sean los
programas de capacitaciones el trabajador se volvera mas productivo generando
sentimientos de satisfaccion con su puesto de trabajo siendo mas productivos y por

lo tanto disminuyendo las razones voluntarias e involuntarias de rotacion.

De acuerdo a lo que se estipulo en el cuarto objetivo especifico del presente
estudio, mediante el analisis inferencial se obtuvo como hallazgo un coeficiente
correlativo medio-bajo de -0.326 puntos y un grado de significancia de 0.000 <0.05
entre la dimensidn de capacitacion para en el trabajo y la rotacion de personal, en
donde la empresa de Seguros efectivamente existen capacitaciones para el trabajo,
es decir la empresa brinda a los colaboradores el soporte instructivo y académico
necesario para ejecutar sus labores y fortalecer su capital humano, sin embargo, el
resultado correlacional dejaria entrever que el efecto de la capacitacion para el
trabajo es mayor (-0.447 vs -0.326), en ese aspecto al parecer las capacitaciones
que estan orientadas ya no como induccion sino para hacer labores concretas no
estan recalando en los colaboradores. Dichos resultados guardan importante
semejanza con Nguyen (2020), quien resolvié que el training posee un efecto
inverso en la rotacion de colaboradores (r=-0,599 y p<0,01); concluyendo que a
medida que se implementan procesos de capacitacion se incrementa la retencion
del personal. Asimismo, Juy Li (2019), encontraron que la capacitacién en el trabajo
estd asociada de manera inversa con la rotacion (r=-0.21) y la intencion de rotacién
(r=-0.34), concluyendo que la formacion de capital humano especifica de cada
empresa afianzara a los trabajadores hacia mejores habilidades fortaleciendo un
sentimiento de permanencia en ellos. También se observa una importante
semejanza con Saldafia (2019) quien encontr6 que la rotacién se relaciona de

manera directa con la capacitacion (r=-0.613 y p<0.001).

Por otro lado, en el alcance tedrico, se observa similitud con la Teoria de la
generacion de espacios para el conocimiento propuesto por Senge (1993), la cual
consiste en la creacibn de organizaciones mas sistémicas propiciarian la
capacitacion del personal, consiguiendo de esta manera ir fortaleciendo el
conocimiento idiosincratico, desde esta postura queda la reflexion que las
organizaciones son las encargadas de la capacitacién en el trabajo donde de

manera evidente los trabajadores se consolidan en un espacio especifico y se da
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el paso hacia el incremento de la productividad, un aspecto tan esperado por la
empresa debera consolidarse para evitar rotaciones innecesarias tanto voluntarias

como involuntarias.

De acuerdo con lo estipulado en el quinto objetivo especifico del presente
estudio, mediante el analisis inferencial se obtuvo como hallazgo un coeficiente
correlativo medio o moderado de -0.521 puntos y un grado de significancia de 0.000
<0.05 entre la dimension de capacitacion vivencial y la rotacion de personal,
mencionado hallazgo permite afirmar que el apartado vivencial vendria a ser el
elemento del training mas influyente en la rotacion en la compafia de seguros pues
en este caso la correlacion es moderada, es decir de las dimensiones de la
capacitacion analizados, la capacitacion vivencial es el elemento mas importante
para disminuir la rotacion del personal. El hallazgo mencionado, presenta consenso
parcial con la investigacion de Satardien etal. (2019), quienes sugieren la
existencia de una relacion asociativa con significancia estadistica entre el
compromiso organizacional y el apoyo organizativo en la rotacion de empleados
(r=-0,36 y r=-0.28), ademas, la capacitacion es el componente que mas reduciria la
rotacion (r=-0.44), concluyendo que los programas de capacitacién contribuyen a

la retencion del personal.

Por otro lado, segun el apartado tedérico, existe consenso pleno con la Teoria
de la generacién de espacios para el conocimiento propuesto por Senge (1993), la
cual consiste en la creacion de organizaciones mas sistémicas propiciarian la
capacitacion del personal y las destrezas de cada trabajador siendo clave el trabajo
en equipo. Ademas, Herzberg (1996) sefiala que no todos oficios o trabajos traen
consigo las mismas oportunidades de aprendizaje, por lo tanto la capacitacion v
vivencial es la mas adecuada para generar esas vivencias, esos elementos
adecuados, ese buen clima entre compafieros que origina una convivencia
productiva es el componente mas importante de las organizaciones para disminuir

las rotaciones de personal.

33



CONCLUSIONES

Se concluye que al obtener un valor de Rho=-0.422 y un valor de significancia
0.000 menor a 0.05, que existe una relaciéon significativa negativa entre las
variables de analisis capacitacion y rotacion de personal. Por ello, a mayor
consolidacion de la capacitacion para el trabajo, capacitacion en el trabajo y
capacitacion vivencial se podra observar una mejora sostenible en la rotacion
de personal.

Se concluye que en su mayoria los asesores digitales de una empresa de
Seguros (37.7%) consideran que existe un nivel regular o medio respecto a la
capacitacion, por ello, se deben realizar ajustes necesarios en los programas
de capacitacion con el fin de mejorarlos y fortalecerlos, ya que los trabajadores
sefalan que podrian ser mejor aprovechados.

Se determin6é que en su mayoria los asesores digitales de una empresa de
Seguros (55.3%) consideran que la rotacion de personal es alta, por tanto, es
necesario disminuir los niveles de rotacion, con el fin de generar menores
costos para la empresa y crear un ambiente de estabilidad rotativa en el area
digital fundamentalmente fortaleciendo los programas de capacitaciones.

Se concluye que, si existe una relacion significativa negativa entre la
capacitacion en el trabajo y la rotacion de personal, demostrado en un valor
Rho=-0.447 y un grado de significancia del 0.000 menor al valor 0.05. Lo cual
significa que, a mayor desarrollo y consolidacién de los programas de
capacitacion menor sera el nivel de rotacion de personal, debido a que la
capacitacion de induccion generara los conocimientos necesarios para que el
trabajador se adecue a su puesto de trabajo.

Se concluye que, si existe una relacion significativa negativa entre la
capacitacion para el trabajo y la rotacién de personal, demostrado en un valor
Rho= -0.326 y un grado de significancia del 0.000 menor al valor 0.05. Por
consecuencia, a medida que se mejora la capacitacion en el trabajo disminuira
la rotacion de personal.

Se concluye que, si existe una relacion significativa negativa entre la
capacitacion vivencial y el desarrollo de personal, demostrado en un valor Rho=
-0.521 y un grado de significancia del 0.000 menor al valor 0.05. Por ello, a

mayor nivel de capacitacion vivencial disminuira la rotacion de personal.
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RECOMENDACIONES

Al haber demostrado la relacion entre las variables de estudio, se recomienda a la
gerencia del area digital de la empresa de seguros realizar una reunion expresa
para sociabilizar los resultados con otras areas estratégicas, con la finalidad de

redisefiar los programas de capacitacion.

Al area directiva y gerencia del area digital se le recomienda establecer en base a
propuestas un sistema de recompensa para los trabajadores mas capacitados, de
esta manera se generan dos efectos, uno de motivacién para la capacitacion y que
se aprovechada para el trabajador, asi como incentivar la participacion de

colaboradores que antes no estaban interesados en estos procesos.

Al area directiva y gerencia del area digital se le recomienda evitar la rotacion
innecesaria de asesores digitales debido a que generan mayores costos para la
empresa. Ante indicios de rotacion se debera implementar un proceso de
seguimiento para averiguar cuales son los motivos de rotacion no asociados a la

capacitacion, cubriendo de esta manera otra posible linea de investigacion.

Al area directiva y gerencia del area digital se le recomienda realizar actividades de
control y seguimiento en las capacitaciones de induccién, mediante filtros y
evaluaciones dirigidas al personal nuevo con el propésito de autoevaluar la

efectividad de la capacitacion para el trabajo.

Al area directiva y gerencia del area digital se le recomienda realizar reuniones
periédicas con el personal con la intencion de discernir los programas de
capacitacion para el trabajo que deben llevarse a cabo. De esta forma, se mejoraria

la percepcién de la capacitacion en el trabajador.

Finalmente, a la gerenciay al area estratégica se le recomienda realizar un esfuerzo
exhaustivo en promover los componentes adecuados de una capacitacion vivencial
adecuada, por lo tanto, es necesario sistematizar evaluaciones periddicas acerca
del grado de satisfaccion de los colaboradores con el ambiente y su equipo de
trabajo, generando de esta manera la deteccion de elementos poco productivos o
perjudiciales en el espacio de trabajo.
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Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

ANEXOS

y el volumen
de personas
que ingresan
y salen de
ella.

Variables de Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala de
estudio conceptual operacional medicién
Capacitacion | Segun Dolan | Se utiliz6 un | Capacitacién | Capacitacion Ordinal
et al., (1999) | instrumento para el | de preingreso
la conformado trabajo Capacitacion
capacitacion | por 24 items de induccion
es un | de tipo Likert Capacitacion
conjunto  de | considerando promocional
actividades las Capacitacion | Capacitacion
para mejorar | dimensiones | en el trabajo | técnica
el propuestas Capacitacion
rendimiento por Buk en habilidades
del trabajador | (2023) de blandas
através de su | capacitacion Ambiente de
formacion vy | para el trabajo
desarrollo trabajo, Capacitacion | Cultura
dentro y fuera | capacitacion | vivencial organizacional
del lugar del | eneltrabajoy Trabajo en
trabajo. capacitacion equipo.
vivencial.
Rotacion del | Segun Shaw | Se utilizé un | Rotacion Motivacién Ordinal
personal et al., (1998) | instrumento voluntaria Incentivos
la rotacion es | conformado financieros
la fluctuacién | por 24 items Incentivos no
de personal | de tipo Likert financieros
entre una | considerando Productividad
organizacién | las Rotacion Desvinculacion
y su | dimensiones | involuntaria Movimiento de
ambiente, es | propuestas cargo
decir, implica | por Torres
un (2021) de
intercambio rotacion
de personas | voluntaria vy
entre la | rotacion
organizacién | involuntaria.
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Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario 1: Capacitacion

ESCALA VALORATIVA
1 2 3 4 5
Nunca Muy pocas Algunas Casi siempre Siempre
veces veces
V1 Capacitacion Escala de medicion
D1 Capacitacion para el trabajo 112 |3]4]|5
1 ¢El proceso de reclutamiento para ingresar a la empresa guarda
las caracteristicas del perfil solicitado para el puesto laboral?
2 ¢ La capacitacion brindada en la fase de preingreso guarda relacién
con las actividades que se van a desarrollar en el puesto de
trabajo?
3 ¢ Consideras que los conocimientos adquiridos en la capacitacion
inicial facilitaron tu desenvolvimiento en el puesto de trabajo?
4 ¢La empresa te brinda cursos de induccién en el desempefio de
una nueva actividad?
5 ¢La empresa te ofrece y permite elegir cursos de capacitacién en
modalidades flexibles?
6 ¢Consideras que la empresa ofrece las herramientas para el
desarrollo y crecimiento laboral?
7 Cuando un trabajador cambia de puesto de trabajo. ¢Recibe las
capacitaciones para el desarrollo de sus funciones?
8 ¢ Tu jefe inmediato implementa con el personal a cargo los
conocimientos recibidos en sus programas de capacitacion?
9 Cuando tu jefe inmediato recibe una capacitacion ¢ Incentiva a su
personal a cargo a la practica de habitos eficientes?
D2 Capacitacién en el trabajo 1123 |4]5
10 | ¢Consideras que te resulta facil adaptarte a los nuevos retos
laborales que te sean asignados?
11 | ¢Consideras que desarrollas de manera eficiente y eficaz tus
actividades laborales?
12 | ¢La empresa es flexible con los colaboradores que buscan
capacitacidn externa para su mejora profesional?
13 | ¢Consideras que la capacitacién constante mejora el nivel de
proactividad de los trabajadores?
14 | ¢Consideras que la capacitacion constante mejora las habilidades
creativas de los trabajadores?
15 | ¢Consideras que la capacitaciéon constante mejora la capacidad
analitica y de resolucién de los problemas de los trabajadores?
16 | ¢Consideras que las capacitaciones permanentes brindadas por la
empresa benefician a las diferentes areas de la empresa?
17 | ¢Tu jefe inmediato se preocupa por brindarle a su equipo
orientacion para el buen desempefio de sus funciones?
18 | ¢Percibes un liderazgo positivo en tu entorno laboral?
D3 Capacitacién vivencial 1123|415
19 | ¢La empresa incentiva una cultura de aprendizaje en beneficio al
desarrollo  profesional como parte de sus objetivos
organizacionales?
20 | ¢La empresa incentiva una cultura de liderazgo organizacional que
permite desarrollar conocimientos y competencias con la finalidad
de organizar las tareas asignadas?
21 | ¢Consideras que la empresa ha logrado consolidar una cultura de
capacitacion basada en la busqueda del desarrollo de las
habilidades de sus trabajadores?

45



22 | ¢(Consideras que capacitar a los trabajadores facilita el trabajo en
equipo?

23 | ¢Tus compafieros de trabajo muestran una actitud positiva para
aprender nuevas actividades en su entorno laboral?

24 | ¢El equipo de trabajo practica los conocimientos recibidos en los

programas de capacitacion?

Cuestionario 2: Rotacion de personal

ESCALA VALORATIVA
1 2 3 4 5
Nunca Muy pocas Algunas Casi siempre Siempre
veces veces
V1 Rotacion de personal Escala de medicion
D1 Rotacidn voluntaria 112|131 4]|5
1 ¢ Te sientes satisfecho con las actividades desarrolladas segun tu
puesto laboral?
2 ¢ Te sientes orgulloso de contarles a otras personas que trabajas en
esta empresa?
3 ¢ Te sientes feliz y motivado con el trabajo que realizas?
4 ¢ Consideras que el factor salarial es una razén por la cual
renunciarias a tu trabajo?
5 ¢ Considerarias renunciar si tu remuneracion no se encuentra acorde
con las labores que realizas?
6 ¢ Te sientes satisfecho con la remuneracion recibida por las
funciones desempefadas?
7 ¢Considerarias renunciar si no te permiten desarrollarte
profesionalmente dentro de la empresa?
8 Si recibieras una mejor propuesta laboral no salarial ¢ Considerarias
renunciar a la empresa actual?
9 ¢ Considerarias renunciar si no lograras mantener un equilibrio entre
el tiempo dedicado a tu trabajo y a tu familia?
10 | En el area donde laboras ¢los trabajadores realizan un buen
desemperio de sus funciones?
11 | ¢Logras dentro de tu jornada laboral el cumplimiento de las
actividades asignadas en el dia?
12 | ¢Crees que podrias ser mas productivo si cambias de trabajo en los
proximos 3 meses?
D2 Rotacion involuntaria 112 |13]14]5
13 | ¢Cumples con el horario establecido dentro de la empresa?
14 | ¢Las asistencias a tu centro de labores son de forma regular y
continua?
15 | ¢Cumples con tus actividades diarias, a pesar de que en tu area de
trabajo se presente algin problema o conflicto?
16 | ¢Consideras que la empresa evalla constantemente a sus
colaboradores y rota de personal?
17 | ¢Consideras que los puestos de trabajo estan bien definidos dentro
de la organizacién?
18 | ¢Consideras que reunes los requisitos técnicos para el puesto de
trabajo?
19 | ¢Consideras que tus habilidades destacaron entre los postulantes
para cubrir la vacante?
20 | ¢Consideras que relnes las habilidades y capacidades comerciales

necesarias para el puesto?
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Anexo 3: Evaluacion por juicio de expertos

Evaluacion por juicio de expertos

Recpetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instruments “Cuestionario scbre la capacitacion de
asescores digitales en una Compania de Seguro de Perl, 2023°. La evaluacion del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean uilizados
eficientements; aportando al guehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del jusz
Hombre del juez: [Carmen Lucila Infante Saavedra
Grado profesional: Maestna | i Chochor (X}
Area de formacion académica: [Clinica [ Social i
Educativa [ X} Organizacional { )

Areas de experiencia profesional:

nformatica

Institucicn donde labora: [Universidad Macional de Piura

Tiempo de experiencia profesional en |2 a4 anos { }
el area: Mas de 5 ancs [ )

Experiencia en Investigacion Mencionar Trabajol(s) psicométricos reslizados indicando &l
Psicometrica: (si cormesponde) [Titulo del estudic realizado en caso cuente con ello.

“Analisis del modelo de gestion de las TIC en la UNP basado
en un enfoque Cobit”

2. Propdsite de la evaluacicn:
alidar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionano o inventarno)

Mombre de la Prusba:

Cuestionario sobre capacitacion.

Autora):

Diego Alexis Valenca Arellano.

Procedencia:

Piura- Penl.

Administracion:

b secores digitales de una Compariia de Seguros.

Tiempo de aplicacion:

5 mimutos.

Ambito de aplicacion:

Enuna Compariia de Seguros.

Significacion:

La variable capacitacion esta compuesia por 2 dimensiones: capacitacion
para el frabajo, capacitacion en el trabajo y capacitacion vivencial. Para la
idimension capacitacion para el trabajo se emplearon los indicadores
leapacitacion de preingreso, capacitacion de induccion y capacitacion
promocional; para la capacitacion en el trabajo los indicadores capacitacion

cnica, capacitacion en habilidades blandas y ambients de trabajo; y para
la capacitacion vivencial los indicadores cultura organizacional y trabajo en
I:uip:-. Za utilizo un instrumento conformado por 24 items de tipo Likert
lconsiderando los valores: nunca (1), muy pocas veces (2), algunas veces
(3}, casi siempre (4), siempre [5).

4, Soporte tedrico
{describir en funcion al modelo tedrico)
Escala/AREA Subescala Definicion
{dimensiones)
Capacitacion Capacitacion para e ILa capacitacion en el rabajo se enfoca a desarrollar
[trabajo. habilidades de acuerdo con sus funciones para mejorar la

lactitud del empleado. Se divide en capacitacion de
preingreso, induccidn v capacitacion promocional (Buk,
[2023).
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Capacitacion en el trabajo |La capacitacion en el trabajo busca el desarrollo de
habilidades concretas en sus trabajadores, pero no a nivel
Recnico, sino a nivel humano, con &l crecimiento de sus
habilidades blandas a traves de talleres, cursos y
dipkemados tomados por el colaborador (Buk, 2023).

Capacitacion vivencial

La capacitacion vivencial invclucra la convivencia en el
irea de trabajo, e5 decir, se produce a traves de las
nteracciones de kos trabajadores a traves de la vivencia
diaria, el frabajo en egquipo y la colaboracion (Buk, 2023).

a. Presentacion de instrucciones para el jusz:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario sobre capacitacion elaborado por Diego Alexis Valencia
Argllano en el afic 2023. De acuerdo con los siguienies indicadores califique cada umo de los tems segun

comesponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple con el criteno El item no a5 claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLAHIF'AD S modificacién muy grande en el uso de las
El Item s | 2. Bajo MNivel .
palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende .
- ordenacion de estas.
facilmente, &5

decir, su sintdctica
¥ semantica son

3. Moderado nivel

Se requiere una modficacion muy especifica de
alguncs de los términes del tem.

relacian |&gica con
la dimension o
indicador gue esta

adecuadas.
4. Alto nivel El item e= claro, iens semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalments en desacusrdo (no El item nio tiene relacion logica con |a dimension.
cumple con el criterio)
COHEREMCIA ] ; . . . ; )
_ . 2. Desacuerds  (bajo  nivel de El tem tiene una relacion tangencial fejana con
El item tisne ) -
acusrdo) la dimension.

3. Acuerdo (moderado mivel)

El item tiens una relacion moderada con la
dimension gue se esia midiendo.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

2. Bajo Nivel

midisndo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item == encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension gue esta midiendo.
. El ifem puede ser eliminado sin que se wea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item tieme alguna relevancdia, pero ofro item
puede estar incluyendo lo gue mide éste.

3. Moderado nivel

El itern es relativaments importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento loz items y calfficar en una escala de 1 & 4 zu valorscion, asi como solficiamos brinds
sus obsenacionses gue considers perfinents

1. Mo cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4_ Ao nivel
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Dimensiones del instrumento: Capacitacion para el trabajo, Capacitacion en el trabajo y Capacitacion

wivencial.

* Primera dimension: Capacitacion para el trabajo
Objetivos de la Dimension: Conccer el nivel actual de capacitacion en una Compafiia de Seguros de
Peri, 2023; Determinar la influencia de la capacitacion para el trabajo en la motacion de asesores
digitales en una Compafiia de Seguros de Pery, 2023

Indicadores

ftemn

Clanidad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Capacitacion
de preingreso

;El proceso de
reclutamiento para
ingresar a la emprasa
guarda las caracieristicas
del perfil solicitado para
2l puesto laboral ?

4

4

4

iLa capacitacion
brindada en la fase de
preingreso guarda
relacian con las
actividades que == van a
dezamollar en el puesto

de irabajo?

i Consideras que los
conocimientos adquiridos
en la capacitacidn inicial
facilitaron
dezenvolimisnio en el
puesto de frabajo?

Capacitacion
de induccion

iLa empresa te brinda
cursos de induccion en 2l
desempeno de una
nueva actvidad?

iLa empresa te ofrece y
permite elegir cursos de
capacitacion en
modalidades flexibles?

i Consideras que la
empresa ofrece las
hermamientas para &
desamollo ¥ crecimisnto
laboral ?

Capacitacion
promocional

Cuandg un frabajador
cambia de puesto de
trabajo. ;Recibe las
capacitacionss para el
desamollo de sus
funciones?

i Tu jefe inmediato
implementa con el
personal a cargo los
comocimienios recibidos
&N SUs programas de

capacitacion?

Cuando tu jefe immediato
recibe una capacitacion
ilncentiva a su perscnal
a cargo a la practica de

habitos eficientes?

Segunda dimension: Capacitacion en el frabajo

. Objetivas de la Dimension: Conocer el nivel actual de capacitacion en una Compania de Seguros de
Peni, 2023; Determinar |a influencia de la capacitacion en el trabajo en |a rotacion de asesores digitales

en una Compania de Seguros de Perl, 2023




Indicadores

item

Clandad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Capacitacion
técnica

i Consideras que te
resulta facil adaptarie 3
los nuevos retos
laborales que t2 s=an

asignados?

4

4

4

i Consideras gue

desamollas de manera

eficiente y eficaz tus
actividades laborales?

iLa empresa es flexible
con los colaboradores
que buscan capacitacion
exieMma para su mejora
profesional 7

Capacitacion
en
habilidades
blandas

i Consideras que |a
capacitacion constante
miejora &l nivel de
proaciividad de los

trabajadores?

i Conzsideras que |a
capacitacion constante
mejora las habilidades
creativas de los
trabajadores?

i Conzideras que la
capacitacion constante
mejora la capacidad
analitica y de resclucion
de los problemas de los
trabajadores?

Ambiente de
trabajo

;i Consideras que las
capacitacionss
permanentes brindadas
por |3 empresa
benefician a las
diferentes areas de la
empresa?

i Tu jefe inmediato se
preccupa por brindarile a
SU equipc orientacion
para &l buen desempena
de sus funciocnes?

i Percibes un liderazgo
positivo en tu entomo

laboral 7

Tercera dimension: Capacitacion vivencial

Objetivos de la Dimension: Conocer el nivel actual de capacitacion en una Compania de Seguros de

Perl, 2023; Determinar la influencia de la capacitacion vivencial en la rotacion de asesores digitales
en una Compania de Seguros de Penl, 2023

Observaciones/

Indicadores ttem Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
Cultura iLa empresa incentiva 4 4 4
organizacional una cultura de

al desamolla profesional
como parte de sus
objetivos
organizacionales?

aprendizaje en beneficio
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;La empresa incentiva 4 4 4
una culiura de liderazgo
arganzacional que
permite desarmllar
conoEEimisntos y
competencias con la
finalidad de organizar las

taress asignadas?

i Consideras que la 4 4 4
empresa ha legrado
consolidar una cultura de
capacitacion basada en
la blsqueda del
desamaollo de las
habilidades de sus

trabajadores?

Trabajo en i Consideras que 4 4 4
equipo capacitar a los
trabajadores facilita el
trabajo en equipo?

:Tus companerns de 4 4 4
trabajo muestran una
actitud positiva para
aprender nusvas
actividades en su entormo
laboral?

i El equipo de trabajo 4 4 4
practica kos
conczimientos recibidos
en los programas de
capacitacion?

/B

Fimma del evaluador
DI 02802701

Pd_. &l presente formato debe tomar en cuenta:

Williarms y Webb (1204) asi como Powell (20021 mencionan que no exste un consenso respecto al nimemn de expentos a
emiplzar. Por ofra parte, & numen de jusces que se debe emplear en un juicio depends del nivel de experticia y de la dwersidad
del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1803, Grant y Davis (1827}, y Lynn {1238) [citados en McGarland =t al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkds et al. (2002) manfiestan que 10 experios brindaran una estimacion comfiable
de |a validez de contenido de un nstrumente (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
netrumentos). i un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporade al
nstruments (Voutilainen & Livkkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver: hitps: M revistasspacios comicited201 Ticited2017-23 po entre ofra bibiiografia
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez Usted ha sido seleccionado para evaluar &l instrumento “Cuestfionaric sobre la rotacion de
asesores digitales en una Compania de Seguro de Penl, 2023°. La evaluacion del instruments es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los mresultados obienidos a partir de ésie sean ullizados
eficientements; aportande al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracian.

1. Datos generales del juez
Mombre del juez: [Carmen Lucila Infante Saavedra

Grado profesional: Masstria | ¥ Dioctor (X]
Area de formacion académica: [Clinica i3 Social i}
Fducativa (X} Organizacional { )

Areas de experiencia profesional:
nformatica

Institucion donde labora: |Universidad Macional de Fiura

Tiempo de experiencia profesional en 2 34 afos { 1}
el drea: ru'l.:5|5 de 5 afios (X}

Experiencia en Investigacion Mencionar Trabajo(s) psicométricos realizados indicando el
Psicométrica: (si cormespende) [Titulo del estudio realizads en caso cuents con ello.

“Analisis del modelo de gestion de las TIC en la UNP basado
en un enfoque Cobit”

2. Propdsito de la evaluacion:

Walidar &l contenide dal instrumento, por juicio de experios.

3. Datos de |la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionano o inventarnio)

Mombre de la Prusba: |Cuestionario sobre rotacion.

Autoria): |Diego Alexis Valenda Arellano.

Procedencia: |Piura- Perl.

Administracion: [Asesores digitales de una Compania de Seguros.

Tiempo de aplicacion: [5 minutos.

Ambito de aplicacion: [En una Comparniia de Segurs.

Significacion: |La variable rotacion esta compuesta por 2 dimensiones: rotacion voluniaria
[y rotacion involuntaria. Para la dimension notacion voluntaria se emplearon
los indicadores: motivacion, incentivos financieros, incentives no finandieros
y productividad; y para la rotacion involuntana los indicadores:
desvinculacion y movimiento de cargo. Se utilizo un instrumenio
lconformado por 24 items de tipo Likert considerando los valores: nunca (1],
mily pocas veces (2), algunas veces (3), casi siempre (4), sismpre (9.

4. Soporte tedrico
{describir en funcidn al models tedrico)

Escala/AREA Subescala Definicion
{dimensicnes )

Rotacion Fotacion Voluntaria La rotacion voluntaria es |a situacion en la que al
colaborador decide terminar |a relacion laboral por su
cuenta, ya sea porque el pussto no cumiplio sus
spectativas o porgue cusnta con una mejor oferts laboral
Zamelli, 2021).

Fotacion Involuntaria a rotacion invaluntana es aguella situacion en la que la
mpresa desvincula a un colaborador a ravas de un
espido o movimiento de cargo, ya sea porque no cumiplic

n &l perfil del puesio o por eficienda de posiciones en &l
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area (Zanelli, 2021).

A Presentacion de instrucciones para el juez:

A confinuacion, a usted le presenio el cuestionario sobre capacitacion elaborado por Diego Alexis Valencia
Arcllano en el aho 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores. califique cada uno de los items segan
comesponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. Mo cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El FtEiF'l rEa_::!uiere bastanzs mn:-diﬁn:'.la{:i::-nesda L.:na
El ham se | 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las

palabras de scuerdo con su significado o por la

comprende ordenacion de estas.
facilmenis, =]
decir, su sintachca . Se requiere una modificacion muy especifica de
¥y semantica son 3. Moderado nivel A .
algunos de los terminos del tem.
adecuadas.
. El item es claro, tiens semantica y sintaxis
4. Albo nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion logica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHEREMCIA . . . . .. . ]
El ftem fiene 2. Desacuerdo  (bajo  nivel de El item tiene una relacion tamgencial fejana con

e acusndo la dimension.
relacion logica con )

la dimensicn o

indicador gue esta | 3. Acuerdo [moderado nivel) El ftem tiene una relacion moderada con |3

dirrension que se esta midiendo.

midisnda.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El itern se encuentra esta relacionado con la
nivel] dimension que esta midisndo.
L El item pueds ser eliminado sin que se vea
1. Mo cumple con el ne afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
El itemn &5 esencial > Baio Nivel El item tieme alguna relevancia, peroc ofro tem
o importants, es - = puede estar induyendo ko gue mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los fems y calificar en una escala de 1 a 4 zu valoracion, asi coma solicifamos binde
sus obsenaciones gue considers perfinents

1. Mo cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4_ Allo nivel

Dimensiones del instrumento: Rotacion voluntana y rotacion involuntaria

* Primera dimension: Rotacion voluntara

- Objetivos de la Dimension: |dentificar el nivel actual de rotacion de asesores digitales en una
Compariia de Seguros de Pend, 2023; Determinar |a influsncia de |la capacitacion para el trabajo en la
rotacion de asesores digitales en una Compania de Seguros de Pend, 2023, Determinar la influencia
de la capacitacion en el frabajo en la rotacion de asesores digitales en una Compania de Seguros de
Perl, 2023, Determinar la influencia de la capacitacion vivencial en la rotacion de asesores digitales
en una Compania de Seguros de Peni, 2023
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. Observacicnes/
Indicadores Item Claridad | Coherencia Relevancia Recomendaciones

Motivacion i Te sientes satisfecho 4 4 4
con las actividades
desamolladas segin tu
puesto laboral?

iTe sientes orgulloso da 4 4 4
contarles 3 otras

personas gue trabajas en
2sta empresa?

iTe sientes feliz y 4 4 4
mctivadoe con el trabajo
gque realizas?

Incentivas i Consideras que el 4 4 4

financiems factor salanal es una
razon por la cual

| renunciarias a tu trabajo?

i Considerarnas renunciar 4 4 4

=i tu remuneracion no se

encusntra acorde con las
| labores que realizas?

i Te sientes satisfecho 4 4 4
con la remuneracon
recibida por las funciones

desempenadas?
Incentivos no | ;Considerarias renunciar 4 4 4
financiems =i no te pemiten

desamallans
profesionalments dentro
de la empresa?

Si recibieras una mejor 4 4 4

propuesia laboral mo

salaral ; Considerarias

renunciar a la empresa
E’.ual?

; Considerarnas renunciar 4 4 4
=i no bograras manisner
un equilibric entre =l
tiempo dedicado a tu
trabajo y a tu familia?

Productividad | En el area donde laboras 4 4 4
ilos trabajadores
realizan un busn
desempeno de sus
funciones?

;Logras dentro de tu 4 4 4
jomada labaoral =
cumglimienio de las
actividades asignadas en
el dia?

;Crees que podrias ser 4 4 4
mas productive si
camiias de trabajo en los
proximos 3 meses?

Segunda dimension: Rotacion involuntania

Objetivos de la Dimension: Identificar el nivel actual de rotacion de asesores digitales en uma
Compania de Seguros de Penl, 2023; Determinar la influencia de la capacitacion para el trabajo en la
rotacion de asesores digitales en una Compania de Seguros de Peri, 2023, Determinar la influencia
de la capacitacion en el trabajo en la rotacion de asesores digitales en una Compania de Seguros de
Perl, 2023, Determinar la influsncia de la capacditacion vivencial en la rotacion de asesores digitales
en una Compania de Seguros de Penl, 2023
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Indicadores

ftenn

Clandad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Diesvinculacion

£ Cumples con el
horario establecido
dentro de la empresa?

iLas asistencias a tu
centro de |abores son
de forma regular y
continua?

i Cumples con fus
actividades diarias, a
pesar de gue entu
area de trabajo se
presante algin
problema o conflicto?

i Consideras que la
empresa evalis
constanterments a sus
colaboradores y rota de

personal?

Movimiento de
cargo

£ Consideras que los
pusstos de trabajo
estan bien definidos
dentro de la

organizacion?

i Consideras que
rednes los requisios
técnicos para el puesio

de irabajo?

£ Consideras que tus
habilidades destacaron
enire ks postulantes
para cubrir la vacante?

i Consideras que
rednes las habilidades
¥ capacidades
comenciales necesanas

para el puesto?

/B

Firma del evaluador
DMl 02802701

Pd_: &l presents formato debe tomar en cusnta:
Williams y Webb (1994 asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimem de expertos a
emplear. Por ofra parte, ef nimen de jusces que se debe emplear =n un juicio depende del nivel de experticia y de la dversidad
del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1083}, Grant y Dawvis (1827), y Lynn (1288) (citados en MoGariand =t al 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkds et al. (2002) manfiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable
de |a walidez de contenido de un instrumento [cantidad minmamente recomendable para construcciones de NUSYOS
netrumentos ) Sioun B0 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ftem éste puede ser incorporado al
netrumento (Voutlainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkds et al. [2003).
Ver: hitps:iwsars.revistaespacios comicited 20 17/cited 2017-23 o entre ofra bitliografia
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instruments “Cuestionario sobre la capacitacion de
asesores digitales en una Compafia de Seguro de Penl, 2023°. La evaluacién del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido v que los resultados obfenidos a partir de éste sean ulilizados
eficientements; aportando al guehacer psicologico. Agradecemos su valicsa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Hombre del juez: [Jos& Luis Eduards Velasguez Chuniga
Grado profesional: Maestna (X)) Doctor i I
Area de formacion académica: [Clinica (i} Social {1}
Educativa [ X} Organizacional { )

Areas de experiencia profesional: | Docencia Universitana

Institucion donde labora: [UTF v Coar Piura

Tiempo de experiencia profesional en 2 3 4 anos [
el area: r'u'l.:fls de 5 afios .

Experiencia en Investigacidn Mencionar Trabajo(s) psicométricos realizados indicando el
Fsicometrica: (si comesponde) [Titulo del estudic realizado en caso cuente con ello.

Clima laboral y su incidencia en el desempefio de los docentes
de |a |E San Miguel de Piura.

2. Proposito de la evaluacion:
Walidar el contenide del instrumento, por juicic de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionano o imventario)

Mombre de la Prusba:

Cuestionaro sobre capadctacion.

Autor(aj:

Diego Alexis Valenda Arellanc.

Procedencia;

Piura- Penl.

Administracion:

4 secores digitales de una Compania de Seguros.

Tiempo de aplicacion:

5 minutos.

Ambito de aplicacion:

En una Comparnia de Seguros.

Significacion:

La variable capacitacion esta compuestia por 2 dimensiones: capacitacian
para &l trabajo, capacitacion en el trabajo y capacitacion vivencial. Para |a
[dimension capacitacion para 2 trabajo se emplearon los indicadores
lcapacitacion de preingreso, capacitacion de induccion y capacitacion
promocional; para la capacitacion en el trabajo los indicadores capacitacian
[tEcnica, capacitacion en habilidades blandas y ambiente de frabajo; v para
la capacitacion vivencial los indicadores cultura organizacional y trabajo en
lequipo. Se utlizo un instrumenio conformado por 24 Ttems de tipo Likert
lconsiderando los valores: nunca (1), muy pecas veces (2), algunas veoces
(3}, casi siempre (4), siempre (S).

4. Soporte teorico
{describir en funcicn al models tedrico)
Escala/AREA Subescala Definicicn
[dimensiones)
Capacitacion Capacitacion para el La capacitacion en el frabajo se enfoca a desarrollar
[rakbajo. hiabilidades de acuerdo con sus funciones para mejorar la

sctitud del empleado. Se divide en capacitacion de
preingreso, induccion y capacitacion promocional (Buk,
[2023).
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Capacitacion en el trabajo

La capacitacion en el trabajo busca el desarrcllo de
habilidades concretas en sus trabajadores, pero no a nivel
ké&cnico, sino a nivel humano, con el crecimiento de sus
habilidades blandas a traves de talleres, cursos y
diplomados iomados por el colaborador (Buk, 2023).

Capacitacion vivencial

La capacitacion vivencial involucra la convivencia en el
Grea de trabajo, s decir, se produce a traves de las
nteracciones de los trabajadores a traves de la vivencia
diaria, el trabajo en equipo v la colaboracion (Buk, 2023).

L Presentacion de instrucciones para el juez:

& confinuacion, a usted le presento &l cuestionaric sobre capacitacion elaborado por Diego Alexis Valencia
Arellano en e afo 2023. De acwerdo con los siguienies indicadores califique cada uno de los items segun

cormesponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple con 2l criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificadiones o una
CLAR"?AD - modificacion muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Mivel N
palabras de acuerdo con su significado o por la
comprends "
. . ordenacion de estas.
facilmente, 25

degir, su sintdctica
¥ semaniica son

3. Moderado nivel

Se reguiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del fem.

relacion logica con
la dimension o
indicador gue esta

adecuadas.
4 Alto nived El item es claro, iene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacusrdo (no El item nio tiene relacion kbgica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHEREMCIA } . . ] . ] ]
— . 2. Desacuerds  (bajo  nivel de El tem tiene una relacon tamgencial flejana con
=l itemn tiene ) s
acusrdo) la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension gue se esta midiendo.

£l tem es esencial
o importants, es
decir debe ser
incluido.

midienda.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El itern se encuentra esta reladonado con la
nivel) dimension gue esta midiendo.
L El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple can el criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

2. Bajo MNivel

El itemn tiene alguna relevancia, perc ofro item
puede estar induyendo kb que mide este.

3. Moderado nivel

El item es relativaments importante.

4. Alto nivel

El itern &s muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los ifems y calificar en una escala de 1 & 4 zu valoracion, a3/ como solicfamos brinde
sus obsensacionss que considere perfinents

1. Mo cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4_ Al nivel
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Dimensiones del instrumento: Capacitacion para el trabajo, Capacitacion en el trabajo y Capacitacion

wivencial.
. Primera dimension: Capacitacion para el trabajo
. Objetivas de la Dimension: Conocer el nivel actual de capacitacion en una Compania de Seguros de

Perd, 2023; Determinar la influencia de la capacitacion para el trabajo en la rotacion de asesores
digitales en una Compafiia de Seguros de Per, 2023

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones)
Recomendaciones

Capacitacian
de preingreso

i El procesa de
reclutamiento para
ingresar a la empresa
guarda las caracteristicas
del peril solicitado para
el pueste laboral ?

4

4

4

;La capacitacion
brindada en s fase de
preimgreso guarda
relacion con las
actividades que == van a
desamollar en el puesto

de irabajo?

i Consideras que los
conocimientos adquindos
en la capacitacion imicial
facilitaron tu
desenvalvimisnio en el
puesto de trabajo?

Capacitacion
de induccion

iLaempresa te brinda
cursos de induccion en el
desempefio de una
nueva actividad?

iLaempresa te ofrece y
permite elegir cursos de
capacitacion en
micdalidades flexibles?

i Consideras que la
empresa ofrece las
hermamientas para e
desamollo y crecimisnto
labioral ?

Capacitacian
promocicnal

Cuando un trabajador
cambia de puesto de
trabajo. ;Recibe las
capacitacionss para &l
desamollo de sus
funciones?

i Tu jefe inmediato
implementa con el
personal 3 cargo kos
conocimientos recibidos
&N SUs programas de
capacitacion?

Cuanda tu jefe inmediato
recibe una capacitacion
ilncentiva a su personal
a cargo a la practica de

habitos eficientes?

Segunda dimension: Capacitacion en e frabajo

Objetvos de la Dimension: Conocer el nivel actual de capacitacion en una Compania de Seguros de
Pern, 2023; Determinar la influencia de la capacitacion en el trabajo en |a rotacion de asesores digitales

en una Compania de Seguros de Penl, 2023
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Indicadores

item

Clandad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Capacitacion
técnica

i Consideras que te
resulta facil adaptarie a
los nuevos retos
laborales gue e s2an

asignados?

4

4

4

i Consideras que
desamollas de manera
eficiente y eficaz tus

actividades laborales?

iLa empresa es flexible
con los colaboradores
que buscan capacitacion
exiEMA para su mejora
profesionsl?

Capacitacion
en
habilidades
blandas

i Consideras que la
capacitacion constaniz
miejora el nivel de
proactividad de los

trebajadores?

i Consideras que la
capacitacidn constantz
miejora las habilidades
cregtivas de los
trabajadores?

i Consideras que la
capacitacion constanie
miejora la capacidad
analitica y de resclucion
de los problemas de los
trabajadores?

Ambients de
trabajo

i Consideras que las
capacitacionss
permanentes brindadas
por la emprass
benefician a las
diferentes areas dela
SMpresa?

i Tu jefe inmediato ==
preccupa por brindarle a
EU equipo orientacion
para &l busn desempario
de sus funciones?

i Percibes un iderazgo
positive &n tu enfomo

laboral?

Tercera dimension: Capacditacion vivencial
Objetivos de la Dimension: Conocer el nivel actual de capacitacion en una Compania de Seguros de
Perl, 2023; Determinar la influencia de la capacitacion vivencial en la rotacion de asesores digitales
en una Compania de Seguros de Penl, 2023

Observaciones/

al desamollo profesional
como parte de sus
objetivos
organizacionales?

aprendizaje en beneficio

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendacicnes
Cultura iLa empresa incentiva 4 4 4
arganizacional una cultura de
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iLa empresa incentiva 4 4 4
una cultura de liderazgo
organizacional gque
permite desarmollar
conocimisntos ¥
competencias con la
fimalidad de organizar las

lareas asignadas?

i Consideras que la 4 4 4
empresa ha legrado
consolidar una cultura de
capacitacidn basada en
la bisqueda del
desamolle de las
habilidades de sus

frabajadores?
Trabajo en i Consideras que 4 4 4
SquipD capacitar a los

trabajadores fadlita
trabajo en eguipo?

:Tus companerns de 4 4 4
trabajo muestran una
actitud positiva para
aprender nuevas
actividades en su entomo
lakboral 7

i El equipo de trabajo 4 4 4
practca los
conocimientas recibidos
en los programas de
Capacitacion?

g

Firma del evaluador
DMl TE128345

Pd_: el presente formato debe tomar en cuenta:

Wiliarms y Webb (1994 asi como Powell (2003}, mencionan que no exste un consenso especio al nimero de expertos 3
emplear. Porofra parte, & nimen de jusces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad
del conocimiento. As1, mientras Gable y Wiolf (1883 Grant v Cavis (1887, v Lynn | 1883) (ctades en MoGartand et al. 2003}
sugieren un rangs de 2 hasta 20 expertos, Hyrk3s et al. (2003) manfiestan que 10 expertos brindaran una estimacicn confiabis
de la walidez de contenido de un instrumento [cantidad minmamenie recomendable para construcciones de nuevos
netrumentos) Siun 80 % de los experios han estado de acuerdo con la validez de un fem este puede ser incorporado 3l
nstrumente (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. [2003). )

Ver: hitps: e revistaespacios comi'cited20 1 Ticited2017-23 pdf entre otra bibiografia
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez Usted ha sido seleccionado para evaluar & instrumento "Cuestionario sobre la rotacion de
asesores digitales en una Compania de Seguro de Perl, 2023°. La evaluacion del instruments es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obienidos a partir de éste sean ufilizados
eficientements; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemaos su valiosa colaboracian.

1. Datos generales del juez
MNombre del juez: | José Luis Eduardo Velasquez Chunga
Grado profesional: Maestria ([ X ) Dioctor { )
Area de formacion academica: [Clinica i} Social i}
Fducativa [ X ) Orgamnizacional { ]}

Areas de experiencia profesional: Docencia Universitaria

Institucicén donde labora: |UTF y Coar Piura

Tiempo de experiencia profesional en 2 2 4 anos X )
el area: Mas de 5 afics [

Experiencia en Investigacion Mencionar Trabajols) psicometricos realizados indicando el
Psicométrica: (si comesponde) [Titulo del estudio realizado an caso cuents con ello.
Climna labaral y su incidencia en el desempenio de los docentes
de la |[E Sam Miguel de Piura

2 Proposite de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3 Diatos de la escala (Colocar nombre de |a escala, cuestionano o inventano)
Mombre de la Prusba: [Cuestionario sobre rotacion.

Autor{a) [Diego Alexis Valencia Arellano.
Procedencia; |Piura- Peru.

Administracion: |Asesores digitales de una Compania de Seguros.

Tiempo de aplicacion: (5 minutos.

Ambito de aplicacion: [En una Compafiia de Segurns.

Significacion: |La variable rotacion esia compuesta por 2 dimensiones: rotacicn voluntaria
v rotacion involuntaria. Para la dimension rotacion voluntaria se emplearcn
los indicadores: mativacion, incentives financieros, incentives no financieros
¥y productividad; y para la rotacion inveluntaria los indicadores:
idesvinculacion y movimiento de cargo. Se utilizo un instrumento
lconformado por 24 items de tipo Likert considerando los valores: nunca (1),
muy pocas veces (2), algunas veces (3), casi siempre (4), siempra (5).

4. Soporte tedrico
{describir en funcion al modelo tedrico)

Escala/AREA Subescala Definicion
{dimensicnes)

Rotacion Rotacion Voluntaria La rotacion voluntaria es la situacion en la que 2l
colaborador decide terminar la relacion laboral por su
cuenta, ya sea porgue &l puesto no cumplic sus

xpectativas o porgque cusnta con una mejor oferta laboral
Zamelli, 2021).

Rotadon Involuntaria a rotacion involuntaria es aguella situadion en la gue la
mpresa desvincula a un colaborador a traveés de un
espido o movimiento de cargo, ya sea porque no cumiplio

n &l perfil del puesio o por eficienda de posiciones en &
area (Zanelli, 20211




5. Presentacion de instrucciones para el jusz-
A continuacion, a usted le presenio &l cuestionario sobre capacitacion elaborado por Diego Alexis Valencia
Arellaro en el afio 2023, De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada umo de los ftems segan

Cormesponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple con el criterio El item no es claro.
AR El ftem requiere bastantes modificaciones o una
EI II;IHAD 2 Baio Nivel medificacion muy grande en el uso de las
mmprenedr; € | = Bap e palabras de acuerdo con su significado o por la
facilments. ez ordenacion de estas.

decir, su sintdctics
¥ semanica son

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del em.

relacién Idgica con
la dimension o
indicador que esta

adecusdas.
. El item es claro, fiense semantica y sintaxis
4. Al nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion logica con la dimension.
cumnple con el criterio)
{:SHERE."EM 2. Desacuerdo  (bajo nivel de | El item tiens una relacion tangencial flejana con
itemn tiene ) i
acusrdo) la dimemnsion.

3. Acuerdo (meoderado nivel)

El itemn tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

El item es esencial
o importants, es
decir debe ser
incluido.

midisndo.
4. Totalmente de Acuerdo [alto El item se encuentra esta reladionado con la
rivel ) dimension que esta midiendo.
ctesri El item pusde ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con & ne afertada la medicion de la dimension.
RELEVAMCIA

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero ofro item
puede estar induyendo o que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relafivaments importante.

4. Alto nivel

El itermm a5 muy relevante y debe ser incluido.

Leer con defenimiento loz tems y calificar en una escala de 1 & 4 su valoracion, asi como solficiamos brinde
suz obsenvaciones gue considers perfinents

1. Mo cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alo nivel

Dimensiones del instrumento: Rotacion voluntana y rotacion involuntaria

Primera dimension: Retacion voluntaria
Objetivos de la Dimension: ldentificar el nivel aciual de moiacion de asesores digitales en uma
Compariia de Seguros de Penl, 2023; Determinar |a influencia de la capacitacion para el trabajo en la
rotacion de asesores digitales en una Companiia de Seguros de Perl, 2023, Determinar la influendia
de la capacitacion en el trabajo en la rotacion de asescres digitales en una Compania de Seguros de
Peri, 2023, Determinar la influencia de la capacitacion vivencial en la rotacion de asesores digitales
en una Compania de Seguros de Penl, 2023

62



Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendaciones

Motivacian

;i Te sientes satisfecho
con las actividades
desamolladas segun tu
puesha laboral?

i Te sientes argulloso de
contarles 3 otras

personas que trabajas en

£sta empresa?

i Te sientes felizy
miotivado con el trabajo
que realizas?

Incentivos
financiems

i Consideras que el
factor salarial es una
razon por la cual

| renunciarias a tu trabajo?

i Consideranas renunciar

£i tu remuneracion no se

encuentra acorde comn las
| labores que realizas?

i Te sientes satisfecho
con la remuneracion
recibida por las funciones
desempenadas?

Imcentivos no
financiems

i Consideraras renunciar
=i no t2 permiten
desamaollars
profesionalments dentro
de la empresa?

Si recibieras una mejor

propuesia laboral mo

salarial ; Considerarias

renuncar a la empresa
| aciual?

;Consideranas renunciar
=i no lograras manisner
un equilibric entre =l
tiempo dedicado a tu
trabajo y a tu familia?

Productividad

En &l drea donde |aboras
ilos trabajadores
realizan um buen
desempeno de sus
funciones?

iLogras dentro de tu
jomada labaral 2l
cumplimientos de las
actividades asignadas en
el dia?

;Cress que podrias ser
mas productivo si
cambias de trabajo en los

proximos 3 meses?

Segunda dimension: Rotacion involuntaria
Objetivos de la Dimension: |dentificar el nivel aciual de rotacion de asesores digitales en una
Compariia de Seguros de Penl, 2023; Determinar |a influsncia de la capacitacion para el trabajo en la
rotacion de asesores digitales en una Compania de Seguros de Perd, 2023, Determinar |a influencia
de la capacitacion en el irabajo en la rotacion de asesores digitales en una Compania de Seguros de
Perl, 2023, Determinar la influencia de la capacditacion vivencial en la rotacion de asesores digitales

en una Compania de Seguros de Perl, 2023

63




. Observaciones/
Indicadores Hem Claridad | Coherencia Relevancia Recomendaciones

Desvimculacion | zCumples con el 4 4 4
horano establecido
demntre de la empresa?
iLas asistencias a tu 4 4 4
c=niro de |labores son
de forma regular y
continua?

iCumples con tus 4 4 4
actividades diarias, a
pesarde gue entu
drea de trabajo se
presente algln
problema o conflicta?
i Consideras que la 4 4 4
empresa evalla
constantements a sus
colaboradores y rota de

personal?

Movimiento de | ;Consideras que los 4 4 4

cargo puestos de trabajo
estan bien definidos
dentre de la
organEacion?
i Consideras que 4 4 4
relines los requisitos
técnicos para e puesio
de frabajo?
i Consideras que tus 4 4 4
habilidades destscanon
entre los postulantes
para cubrir la vacant=?
i Consideras que 4 4 4
rednes las habilidades
y capacidades
comenziales necesanas

para el puecio?

4

Fira del evaluador
DI TE129345

Pd_: &l presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no exste un consenso respecio al nimeno de expertos a
emplear. Porotra parte, el nimen de jueces que se debe emplear 2n un juicio depende del nivel de experticia y de la dversidad
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Evaluacion por juicio de expertos

Recpetado jusz: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario scbre la capacitacion de
asesores digitales en una Compania de Seguro de Peni, 2023". La evaluacion del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obienidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Mombre del juez: |C.FP.C Yamalie Atarama Sandoval
Grado profesicnal: Masstna (X)) Doctor { I
Area de formacion acadéemica: [Clinica [} Social [ )
Educativa { ) Oirganizacional { X )

Areas de expeniencia profesional: SUMAT INTEMDEMCIA PIURA
[COMTADORA GEMERAL

Institucidn donde labora: PERUVIAN FRUITS MATURE SAC

Tiempo de experiencia profesional en | a4 anos { 1
el area: Mas de 5§ afics i X

Experiencia en Investigacion | PATRULLAJE INTEGRADD Y SU IMPACTC EM LA
Psicométrica: (si comesponde) | DISMINUCION DE ACTOS DELICITIVOS POR PARTE DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CASTILLA-PIURA

2. Propasito de la evaluacidn:
Walidar el contenido del instrumento, por juicio de experios.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionano o imventarnio)
Mombre de la Prusba: [Cuestionaro sobre capacditacion.
Autora): |Diego Alexis Valencia Arellanao.

Procedencia: [Piura- Perl.
Administracion: [Asesores digitales de una Compania de Seguros.

Tiempo de aplicacion: |5 minutos.

Ambito de aplicacion: [En una Compania de Seguros.

Significacion: |La variable capacitacion esta compuesia por 2 dimensiones: capacitacion
para &l frabajo, capacitacion en el trabajo v capacitacion vivencial. Para la
[dimension capacitacion para el trabajo se emplearon los indicadores

lcapacitacion de preingreso, capacitacion de induccion y capacitacion
promocional; para la capacitacion en el trabajo los indicadores capacitacion
[tecnica, capacitacion en habilidades blandas y ambiente de frabajo; y para
la capacitacion vivencial los indicadores cultura organizacional y trabajo en
lequipo. Se utilizo un instrumento conformado por 24 items de tipo Likert
lconsiderando los valores: nunca (1), muy pocas veces (2], algunas veces
[3), casi siempre (4), siempre ().

4. Soporte tedrico
{describir en funcion al modelo teorico)
Escala/AREA Subescala Definicion
{dimensicnes)
Capacitacion Capacitacion para 2| s capacitacion en el rabajo =& enfoca a desarrollar
[trabajo. habilidades de acuerdo con sus funciones para mejorar la

actitud del empleado. Se divide en capacitacion de
preingreso, induccion y capacitacion promocional (Bulk,
[2023).
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(Capacitacion en el trabajo |La capacitacion en el frabajo busca el desarrollo de
habilidades concretas en sus trabajadores, peno no a nivel
h&cnico, sino a nivel humano, con el crecimiento de sus
habilidades blandas a traves de talleres, cursos y
diplomados tomados por el colaborador (Buk, 2023).

(G apacitacion vivencial

La capacitacion vivencial imeolucra la convivencia en el
area de trabajo, es decir, se produce a traves de las
nteracciones de los trabajadores a través de |a vivencia
diaria, el trabajo en egquipo y la colaboracion (Buk, 2023).

&, Presentacion de instrucciones para el jusz:

A continuacion, a usted le presenio el cuestionario scbre capacitacion elaborado por Diege Alexis Valencia
Arellano en el afic 2023, De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items sagln

commesponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificacionss o una
CI‘ARIF'AD - modificacion muy grande en el uso de las
El Item s | 2. Bajo Mivel .
palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende s
. . ordenacion de estas.
facilmente, &5

degir, su sintdctica
¥ semantica son

3. Moderado nivel

Se reqguiers una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

relacian légica con
la dirmension o
indicador gue esta

adecuadas.
. El item e= claro, tiens semantica y sintaxis
4. Alto nivel ¥
adecuada.
1. totalments en desacuerdo (no El item no tiene relacion logica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHEREMCIA . . . . . . -
. . 2 Desacuerdo  (bajo  nivel de | El tem tiens una relacion tamgencial flejana con
El item tiens ! .
acuendo} la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacon moderada con la
dimension gue se esta midiendo.

El item &5 esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

2. Bajo Mivel

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo [alto El item se encuentra esia relacionado con la
nivel) dimension que estd midiendo.
L El item puede ser eliminado sin que se wea
1. No cumple con el eriterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVAMCIA

El itern tieme alguna relevancia, pero ofro tem
puede estar incluyendo ko gue mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamenie importanie.

4. Al nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento loz items y calificar en una escala de 1 a 4 zu valoracion, asi como soliciamos brinds
susz observaciones gue considerns perfinents

1. Mo cumple con el critenao

2. Bajo Mivel

3. Moderado nivel

4_ ARko nivel
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Dimensiones del instrumento: Capacitacion para el trabajo, Capacitacion en el trabajo y Capacitacian

wiviencial.

Primera dimension: Capacitacion para el trabajo
Objetvos de la Dimensidn: Conocer el nivel actual de capacitacion en una Compafila de Seguros de
Perl, 2023; Determinar la influencia de la capacitacion para el trabajo en la mofacion de asesores
digitales en una Companiia de Seguros de Perd, 2023

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Capacitacion
de preingreso

i El procesgo de
reciutamiento para
ingresar a la empresa
guarnda |as caracteristicas
del perfil solicitade para
el puesio laboral ¥

4

4

;La capacitacion
brindada en la fase de
preingreso guarda
relacion con las
actividades que == van a
desamollar en el pussto

de frabajo?

i Consideras que los
conocimientos adquiridos
en la capacitacion inicial
facilitaron
desenvalimienio en el
puesta de trabajo?

Capacitacion
de induccion

iLa empresa te brinda
cursos de imduccion en &l
desempefio de una
nueva actividad?

iLa empresa te ofrece y

permite elegir cursos de

capacitacion en
mgdalidades flexibles?

i Consideras que la
empresa ofrece las
hermamientas para &l
desamollo vy crecimisnto
laboral?

Capacitacion
promocicnal

Cuando un trabajador
cambia de puesto de
trabajo. ;Recibe las
capacitacionss para &l
desamollo de sus
funciones?

i Tu jefe inmediato
implemanta con el
personal a cargo los
conocimientos recibidos
&N SUs programas de
capacitacion?

Cuando tu jefe inmediato
recibe una capacitacion
ilncentiva a su personal
a cargo a la practica de

habitos eficientes?

Segunda dimension: Capacitacion en &l rabajo

Objetivos de la Dimension: Conocer el nivel actual de capacitacion en una Compania de Seguros de
Peri, 2023; Detemninar la influencia de la capacitacion en el trabajo en |a retacion de asesores digitales

en una Compania de Seguros de Penl, 2023
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Indicadores

itern

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones!
Recomendaciones

Capacitacion
tecnica

i Consideras que te
resulta facil adaptarie a
lo=s nuevos retos
laborales gue ie s=an

asignados?

4

4

4

i Consideras que

desamollas de manera

eficiente y eficaz tus
aciividades laborales?

iLa empresa es flexible
con los colaboradores:
que buscan capacitacion
extefna para su mejora
profesional?

Capacitacion
en
habilidades
blandas

i Consideras que la
capacitacion constanie
miejora el nivel de
proactividad de los

trabajzdores?

i Consideras que la
capacitacion constanie
miejora las habilidades
creativas de los
trabajadores?

i Consideras que la
capacitacion constante
miejara la capacidad
analitica y de resclucion
de los problemas de los
trabajadores?

Ambiente de
trabajo

i Consideras que las
capacitacionss
permanentes brindadas
por la empresa
bensfician a las
diferentes areas de la
Empresa’

i Tu jefe inmediato se
preccupa por brindarie a
sU equipo orientacion
para el buen desempena
de sws funcicnas?

i Percibes un liderazgo
positivo en tu entomo

laboral ?

* Tercera dimension: Capadtacion vivencial
* Objetivos de la Dimension: Conocer el nivel actual de capacitacion en una Comparia de Seguros de
Perl, 2023; Determinar la influencia de la capacitacion vivencial en la rotacion de asesores digitales
en una Compariia de Segures de Penl, 2023

Observaciones!

Indicadores e Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
Cultura iLa emprasa incentiva 4 4 4
organizacional una culiura de

al desamollo profesional
como parte de sus
objetivos
organizacionales?

aprendizaje en beneficio
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ilLa empresa inceniiva 4 4 4
una cultura de liderazgo
arganizacional gque
permite desarmollar
conocimisntos y
competencias con la
finalidad de organizar las

tareas asignadas?

i Consideras que la 4 4 4
empresa ha logrado
consolidar una cullura de
capacitacion basada en
la blisqueda del
desamollo de las
habilidades de sus

irabajadores?
Trabajo en i Consideras que 4 4 4
equipo capacitar a los

trabajadores facilita el
trabajo en equipa?

:Tus companen:s de 4 4 4
trabajo muestran una
actitud positiva para
aprender nuevas
actividades en su entorma
laboral?

i El equips de tabajo 4 4 4
practica los
conocimisntos recbidos
en los programas de
capacitacion?

Firma del evaluador
DI TZ2208445

Pd_: &l presente formmato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1924) asi como Powell (20032), mencionan que no existe un consenso respecin al nimero de expertos a
ermpear. Por otra pare, & nimen de jusces que se delbe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la dversidad
del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1082), Grant y Davis (1287, y Lynn {1238) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieran un range de 2 hasta 20 expertos, Hyrkds et al. (2003) manifiestan que 10 expenios brindaran una estimacion confiable
de |a valider de contenido de un instrumenio (cantidad minmamente recomendable para construccicnes de nuevos
mstrumentos ). Sioun 80 % de los experios han estado de acuerdo con la validez de un item &ste puede ser incorporado al
mstrumente (Voutlainen & Liukkonen, 18995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver: https iwew. revistasspacios comicited201 7 icited 201 7-23 pf entre ofra bibiografia
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento "Cuestionaric sobre la rotacion de
asesores digitales en una Compania de Seguro de Penl, 2023°. La evaluacion del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y gque los resultados obienidos a partir de ésie sean ulilizados
eficientements; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Mombre del juez: [Z.F.C Yamalie Atarama Sandoval
Grado profesional: Maestria (X)) Doctor { i
Area de formacion académica: [Clinica i) Social i
Educativa [} Orgamizacional { X )

Areas de experiencia profesional: [SUNAT INTEMDENCIA FIURA
ICOMTADORA GEMERAL

Institucidn donde labora: PERUVIAN FRUITS MATURE SAC

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 anos { 1
el area: Mas de 5 anios (X}

Experiencia en Investigacion | FATRULLAJE INTEGRADD Y SU IMPACTD EN LA
Psicometrica: (si comesponde) | DISMINUCION DE ACTOS DELICITIVOS POR PARTE DE LA
MUNICIFALIDAD DISTRITAL DE CASTILLA-PIURA,

2 Propésito de la evaluacidn:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3 Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionano o inventanio)
Mombre de la Prusba: |Cuestionaro sobre rotacion.
Autor(a): |Diego Alesis Valenca Arellana.

Procedencia; |Piura- Penl.
Adminisiracion: |Asesores digitales de una Compania de Seguros.
Tiempo de aplicacion: [5 minutos.

Ambito de aplicacion: [En una Compania de Seguros.

Significacion: [La variable rotacion esta compuesta por 2 dimensiones: rotacion voluntaria
y rotacion involuntaria. Para la dimension motacion woluniaria se emplearon
los indicadores: motivacion, incentives financieros, incentives no financieros
y productividad; y para la rotacion involuntaria los indicadores:
desvinculacion v movimiento de cargo. Se utilizo un instrumenio
iconformado por 24 items de tipo Likert considerando los valores: nunca (1),
muy pocas veces (2), algunas veces (3), casi siempre (4), sismpre (5.

4. Soporte tedrico
{describir en funcion al modeks tedrico)

Escala/AREA Subescala Definicion
{dimensicnes)

Rotacion Rotacion Voluntaria La rotacion voluntana es la siuacion en la que &l
ieolaborador decide terminar |a relacion laboral por sw
cuenta, va sea porque el pussto no cumiplio sus

xpectativas o porque cusnta con una mejor oferta laboral
Zamelli, 2021).

Rotadon Involuntaria a rotacion involuntaria es aquella situacion en la que la
mpresa desvincula a un colaborador a traves de un
espido o movimiento de cargo, ya sea pomque no cumplio

n &l parfil dal puesioc o por eficiencia de posiciones en
area (Zanelli, 2021).




4. Presentacion de instrucciones para el juez:
& continuacion, a usted le presento el cuestionaric sobre capacitacion elaborado por Diego Alexis Valencia
Arellano en el afic 2023, De acuerde con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

comesponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple con el criterio El item no es claro.
LAR El ftem requiers bastantes modificaciones o una
EI I?tAD 2 Baio Mivel medificacion muy grande en el uso de las
mmprenedr; =€ | = Baa e palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente. s ordenacion de estas.

decir, su sintactica
y semantica son

3. Moderado nivel

Se requiers una modificacion muy especifica de
alguncs de los términos del item.

relacion lagica con
la dimension o
indicador que esta

adecuadas.
i El item es claro, iene semantica y sintaxis
4. Al nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion logica con la dimension.
curnple con el eriterio)
EGI:IEHE-HCLA 2. Desacuerde  (bajo  nivel de | Elftem tiene una relacion tangencial fejana con
El item tiens ) s
acusndo) la dimensicn.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El itemn tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

El item es esencial
o importants, es
decir debe ser
incluido.

2. Bajo Mivel

midienda.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se emcuentra esta relacionado con la
nieel) dimension que esta midiendo.
L El itern puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con &l eriterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVAMNCIA

El item tiene alguna relevancia, perc ofro item
puede estar incluyendo ko que mide aste.

3. Moderado nivel

El item es relativaments importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los tems y calificar en una escala de 1 & 4 zu valoracion, a5/ como solicfamos brinde
suz obzensaciones gque conziders perfinente

1. Mo cumple con el criterio

2. Bajo Mivel

3. Moderado nivel

4. Ao nivel

Dimensiones del instrumento: Rotacion volurtara v rotacion involuntaria

Primera dimension: Rotacion voluntaria
Objetives de la Dimension: |dentificar el nivel actual de rotacion de asesores digitales en una
Comparnia de Seguros de Penl, 2023; Determinar |a influencia de la capacitacion para el frabajo en la
rotacion de asesores digitales en una Compania de Seguros de Peni, 2023, Determinar |a influencia
de la capacitacion en el rabajo en la rotacion de asesores digitales en una Compania de Seguros de
Perl, 2023, Determinar la influencia de la capacitacion vivencial en la rotacian de asesores digitales
en una Compania de Seguros de Perl, 2023
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. Observaciones/
Indicadores Itemm Clandad | Coherencia Relevancia Recomendaciones

Motivacion i Te sientes satisfecho 4 4 4
con las actividades
desamolladas segln tu
puesto laboral?

i Te sientes orgulloso de 4 4 4
contarles a otras
personas que trabajas en

esta empresa?

;i Te sientes felizy 4 4 4
mictvado con el trabajo
que realizas?

Imcentiws i Consideras que el 4 4 4

financiens factor salanal es una
razon por la cual

| renunciarias a tu trabajo?

; Concideranas renunciar 4 4 4

=i tu remuneracion no se

encuentra acorde con las
| labores que realizas?

;i Te sientes satisfecho 4 4 4
con la remuneracion
recibida por las funciones

desempenadas?
Incentivos no | ;Consideranas renunciar 4 4 4
financiems =i no te pemiten

desamollarts
profesionalments dentro
de la empresa?

Si recibieras una mejor 4 4 4

propuesta laboral no

calarial ; Considerarias

renunciar a la empresa
| aciual?

;Consideranas renunciar 4 4 4
=i no lograras mantener
un equilibric entre =l
tiempo dedicado & tw
trabajo y a tu familia?

Productividad | En el Srea donde laboras 4 4 4
ilos trabajadores
realizan un busn
desampeno de sus
funciones?

iLogras demntro de tu 4 4 4
jomada laboral =l
cumglimiento de las
actividades asignadas en
el dia?

;Cress que podrias ser 4 4 4
mas productive si

cambias de trabajo en los
proximos 3 mases?

* Segunda dimension: Rotacion imecluntana

- Objetives de la Dimension: ldentificar el nivel actual de rotacion de asesores digitales en una
Compania de Seguros de Penl, 2023; Determinar la influencia de la capacitacion para el trabajo en la
rotacion de asesores digitales en una Compania de Seguros de Perd, 2023, Determinar la influencia
de la capacitacion en l trabajo en la rotacion de asesores digitales en una Compania de Seguros de
Ferl, 2023, Determinar la influsncia de la capacditacion vivencial en la rotacion de asesores digitales
en una Compania de Seguros de Penl, 2023
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Indicadores

fem

Claridad | Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Desvinculacion

i Cumples con el
horano establecido
dentro de la empresa?

4

ilLas asistencias a tu

ceniro de labores son
de forma regular y
continua?

i Cumples con ftus
actividades diarias, a
pesar de gue entu
area de trabajo se
presente algln
problema o conflicto?

i Consideras que la
empresa evalia
constantements a sus
colaboradores y rots de

personal?

Movimiento de
cargo

i Consideras que los
pusstos de trabajo
estan bien definidos
dentro de la

organizacion?

i Consideras que
rednes los requisitos
técnicos para el pussio

de irabajo?

i Consideras que tus
habilidades destacaron
enire los postulantss
para cubrir la vacante?

i Consideras que
relines las habilidades
y capacidades
comerciales necesanas

para el puesio?

Pd_: & presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1924) asi como Powell (2003}, mencionan que no exste un consenss respecio al nibmenn de sxperios 3

. e
: ;“'-r A
_|"" - E’J :

;I_.

Lt

Firmna del evaluador
DI 72208445

emplear. Por otra parte, &l numen de jusces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la dversidad
del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1082), Grant y Davis (1227), y Lynn [1238) (citados en MoSartand et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas e al. (2002) manffiestan que 10 expertos brindaran una estimacion corfiable

de |a validez de contenido de un instrumenio (cantidad minimamente recomendable para constrecciones de nuevos
nstrumentos) Siun 80 % de los experios han estade de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al

mstruments (Voutilainen & Livkkonen, 1895, citados en Hyrkas et al. (2003).
Ver. hitps Fwsw revistaespacios comicited201 Ticited2017-Z3 pdf enire ofra bibliografia
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Anexo 4: Modelo del consentimiento o asentimiento informado UCV.

POSGRADO

UNIVIRSIBAD CiSAR VALLED

“Afio de la unidad, la paz v el desarrollo”

Piura, 17 de octubre de 2023

SENORA
Patricia Zuiiga Rebaza
lefe de Canal Digital

ASUNTO : Solicito autorizacion para realizar investigacion
REFERENCIA  : Solicitud del interesado de fecha: 17 de otubre de 2023

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo augurarle
éxitos en la gestion de la institucion a la cual usted representa.

Luego para comunicarle que la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo Filial
Piura, tiene los Programas de Maestria y Doctorado, en diversas menciones, donde los estudiantes

se forman para obtener el Grados Académico de Maestro o de Doctor segin el caso.

Para obtener el Grado Académico correspondiente, los estudiantes deben elaborar,
presentar, sustentar y aprobar un Trabajo de Investigacion Cientifica (Tesis).

Por tal motivo alcanzo la siguiente informacion:

1) Apellidos y nombres de estudiante: Valencia Arellano Diego Alexis.

2) Programa de estudios : Maestria

3) Mencién : Administracion de Negocios - MBA

4) Ciclo de estudios : 1l ciclo

5) Titulo de la investigacion : La capacitacion en la rotacion de asesores digitales
en una Compafiia de Seguros de Perd, 2023.

6) Asesor : Dr. Mendivez Espinoza, Yvan Alexander

Debo sefialar que los resultados de la investigacion a realizar benefician al estudiante
investigador como también a la institucion donde se realiza la investigacion.

Por tal motivo, solicito a usted se sirva autorizar la realizacidon de la investigacion en la
institucion que usted dirige considerando que se mantendra la confidencialidad de los encuestados

y el nombre de la empresa no figurara en la investigacion tal como indica el titulo.

Atentamente,

4:5;'5”_:5“_}. ._." o o N
(vm) o7>8 AT

o

Dr. Edwin Martin Garcia Ramirez
Jefe Unidad de Posgrado - Piura
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